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 บทที่ 1 
บทนํา      

 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
 ปจจุบันองคการท้ังในภาครัฐและภาคเอกชนตางยอมรับวา องคการจะเติบโตตอไปได 
ทรัพยากรมนุษยมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการชวยใหองคการกาวไปในทิศทางและบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการได  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง ท่ีถูกจัดขึ้นในองคการเพ่ือ 
เปาประสงคของการปรับปรุงงาน  บุคคล  และองคการ (Gilley and Eggland, 2002: 5) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจัดเปนการลงทุนเพ่ือคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต ซ่ึงครอบคลุมท้ังในดานการ
พัฒนา  และบํารุงรักษาระดับความรู  ทักษะท่ีเหมาะสมและการปรับทัศนคติและพฤติกรรมให
สอดคลองกับลักษณะงาน รวมท้ังการสรางแรงจูงใจในงาน  บรรยากาศการทํางาน  และวัฒนธรรม
องคการ  ท่ีสงเสริมใหคนดึงเอาพลังงานและศักยภาพท่ีมีอยูในตัวเองออกมาใชใหเปนประโยชนกับ
องคการใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได  (สมศักดิ์ ศรีวุฒิชาญ, 2537)  กลยุทธของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการตามแนวปฏิรูประบบราชการ ไดกําหนดแนวทางใหมในการพัฒนาบุคลากร 
ประกอบดวยองคการและผูบริหาร  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547 : 9-10)  
 
 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการเปนอยางมากปจจัยหนึ่งคือผูบริหารองคการ 
ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีบทบาทและความสําคัญตอการดําเนินการในฐานะท่ีเปนผูควบคุมบังคับบัญชาและ
ริเริ่มกิจกรรมตางๆขององคการใหเปนไปตามเปาหมาย (เบญจพร  แกวมีศรี, 2545: 1)  การพัฒนา
ผูบริหารจึงถือไดวาเปนกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหารบุคลากร  เพราะเม่ือเวลา
ผานไป  วิทยาการตางๆ เจริญขึ้น  เทคนิควิธีการทํางานเปล่ียนแปลงไป  แตความรูตางๆ ลดนอยลง  
จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสม  (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2532: 
117)  ผูบริหารการศึกษายุคใหมในฐานะผูนําการเปล่ียนแปลงจะตองสามารถเปนผูนําทีมงานในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไปสูการสรางองคการแหงการเรียนรูใหเปนยุทธศาสตรหลักในการแกไข
และพัฒนาสังคมมวลชน  โดยตองตระหนักวา  คุณภาพคนตองเกิดจากระบบการศึกษา  และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ (สนธิรัก  เทพเรณ,ู 2547: 25)    
  
 การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรเชิงยุทธศาสตร บุคลากรตองไดรับการเตรียมความพรอม
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความรูและความสามารถตามโครงสรางพ้ืนฐาน 3 ประการ คือ 
การพัฒนาเพ่ือปรับเปล่ียนกระบวนคิด  การฝกทักษะในการทํางานของบุคลากรใหรูจักการทํางาน
กับเทคโนโลยีใหมๆ  การฝกผูบริหารระดับสูงใหมีทักษะในการเปนผูนํา และส่ิงสําคัญท่ีจะทําให
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บุคลากรเกิดการพัฒนาตามโครงสรางพ้ืนฐานขางตน ก็คือ สมรรถนะ (competency)  เปน
คุณลักษณะของบุคคลท่ีทําใหพฤติกรรมการทํางานมีประสิทธิภาพและเปนคุณลักษณะท่ีสามารถ
วัดและประเมินได ในการพัฒนาและการกําหนดผลงานของบุคลากรในองคการช้ันนําสวนใหญ จะ
ใชสมรรถนะเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนา (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547 : 38-39) 
ความรูความสามารถ ทักษะและเจตคติท่ีรวมกันเปนสมรรถนะของบุคคล มีความจําเปนสําหรับ
ผูบริหาร เพราะส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นในศตวรรษท่ี 21 นี้ คือความเปล่ียนแปลงอยางมากมาย ลักษณะงาน
จะมีความเปนนามธรรมซับซอนมากขึ้น  ตองอาศัยภูมิปญญาและสมรรถนะจากผูปฏิบัติ ท่ีสามารถ
จัดการเกี่ยวกับความซับซอนท้ังของคนและงาน ตองมีทักษะฝมืออันหลากหลายเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง  สามารถจัดการกับแรงกดดันตางๆ ตลอดจนองคการในศตวรรษหนาจะมีการ
เปล่ียนแปลงท้ังขนาดและจํานวน  อํานาจและโครงสราง มีการนําเอาเทคโนโลยีเขามาใชในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544 : 147) 
  

การศึกษาตองเตรียมคนใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับเศรษฐกิจยุคโลกาภิวัตน แตปจจุบัน 
ภาพสะทอนจากผลิตผลทางการศึกษาท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพของไทย  โดยเฉพาะกลุม
นักเรียนในระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษา ซ่ึงถือวาเปนการศึกษาในระดับพ้ืนฐานท่ีสําคัญใน
การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและการเมืองของชาติมากกวาระดับอ่ืน แตการจัดการศึกษาในระดับนี้ยัง
ไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร  เม่ือเปรียบเทียบกับประเทศเพ่ือนบานและประเทศอุตสาหกรรมใหม  
พบวา  ยังดอยกวาประเทศอ่ืน ๆ  ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ (รุง  แกวแดง, 2545)     
 
 ภายใตสภาวะการแขงขันกันอยางรุนแรงในเวทีโลก มีการพัฒนาระบบการเมือง เศรษฐกิจ 
การคา เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศอยางรวดเร็วทําใหองคการตางๆท้ังภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และธุรกิจตองปรับตัวและแสวงหาวิธีบริหารจัดการใหมๆเขามาเพ่ือใหองคการสามารถฝาฟนวิกฤติ
ท่ีเผชิญอยูในปจจุบัน และพรอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต องคการท่ีจะอยูรอดได
ภายใตสภาวะท่ีมีการแขงขันสูงและปจจัยแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วตองเปน
องคการท่ีมีการกําหนดทิศทางและเปาหมายขององคการท่ีชัดเจน รูเทาทันสภาวะแวดลอมภายใน
และภายนอกองคการเพ่ือใหสามารถพัฒนาวิธีการหรือกลยุทธท่ีเหมาะสมกับสภาวการณของ
องคการ ตลอดจนพัฒนาและยกระดับองคการจากสมรรถนะปจจุบันใหไปถึงสถานะท่ีตองการใน
อนาคตได 

ผลกระทบจากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นอยางรุนแรง เม่ือป พ.ศ. 2540 
ทําใหรัฐบาล ตองเรงปฏิรูประบบราชการเพ่ือฟนฟูสถานภาพของประเทศใหกลับมาอยูในสถานะ
ปกติอยางรวดเร็ว  รวมท้ังโครงสรางพ้ืนฐานในการบริหารราชการเพ่ือพัฒนาประเทศให
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เจริญกาวหนาอยางยั่งยืน นําความผาสุกสูประชาชน รัฐบาลในสมัย นายชวน  หลีกภัย เปน
นายกรัฐมนตรี ไดออกระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารจัดการบานเมือง
และสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542  กําหนดหลักการบริหารบานเมืองและสังคมท่ีดี 6 ประการ คือ หลักนิติ
ธรรม  หลักคุณธรรม  หลักความโปรงใส  หลักการมีสวนรวม  หลักความรับผิดชอบ และหลัก
ความคุมคา เพ่ือใหทุกภาคสวนของสังคมรวมกันพัฒนาประเทศภายใตหลัก 6 ประการ ดังกลาว 
ตอมาในรัฐบาลสมัยพันตํารวจโททักษิณ  ชินวัตร ไดประกาศพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 เพ่ือกําหนดใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย 
7 ประการไดแก 1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน 2) เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ 3) มี
ประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 4) ไมมีขั้นตอนปฏิบัติเกินความจําเปน 5) มี
การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสภาวการณ6)ประชาชนไดรับการอํานวยความ
สะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ 7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยาง
สมํ่าเสมอ  หลักการนี้เปนแนวทางสําคัญในยุคปจจุบันท่ีภาคราชการ จะตองบริหารราชการให
บรรลุเปาหมายท้ัง 7 ประการ เ พ่ือใหสวนราชการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 
คณะรัฐมนตรีมีมติใหในปงบประมาณ 2547 สวนราชการระดับกรม และระดับจังหวัดท้ังหมด
จัดทําคํารับรองการพัฒนาการปฏิบัติราชการและเขารวมในระบบการประเมินผลเพ่ือรับส่ิงจูงใจ
โดยคํารับรองการพัฒนาการปฏิบัติราชการและการประเมินผลเปนไปตามกรอบการประเมินผลการ
พัฒนาการปฏิบัติราชการ 4 มิติ พรอมตัวช้ีวัด ซ่ึงประกอบดวย 1) มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ 
2) มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 3) มิติดานคุณภาพการใหบริการ และ 4) มิติดานการ
พัฒนาองคการ 

 
การปฏิรูปการศึกษาจึงใหความสําคัญและเนนการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษาซ่ึง

เปนหัวใจสําคัญของการขับเคล่ือนและยกระดับคุณภาพการศึกษา โดย พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545  กําหนดใหมีหลักการสงเสริมมาตรฐาน
วิชาชีพครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครูอยางตอเนื่อง (มาตรา 52)  ใหมี
องคกรวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา มีหนาท่ีกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ 
ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพครู(มาตรา 53) และตอมาไดประกาศใช  พ.ร.บ.สภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 กําหนดใหมีคุรุสภาซ่ึงเปนองคกรวิชาชีพตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ทําหนาท่ีกําหนดมาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ  
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มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 42  กําหนดให 
สํานักงานเลขาธิการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) จัดทํามาตรฐานตําแหนงและ
มาตรฐานวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือรองรับการประเมินและปรับเล่ือน
มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะดังกลาวผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานในสถานศึกษาใหไดมาตรฐานอยูเสมอ 
 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
หมวด 6  มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 48 และ มาตรา 49 ใหหนวยงานตน
สังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและเพ่ือรองรับการ
ประกันคุณภาพภายนอกจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ในการ
ประเมินผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัยหนึ่งท่ีตองไดรับการประเมิน ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือรองรับการประเมินจึงเปนวัตถุประสงคสําคัญอันหนึ่งท่ีผูบริหาร
สถานศึกษาตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
  
 ดวยเหตุผลและความเปนมาดังกลาวท่ีเกิดกระแสการเปล่ียนแปลงตางๆ  รวมท้ังนโยบาย
ของภาครัฐท่ีมุงใหสถานศึกษาเปน  องคการแหงการเรียนรู  และผลการดําเนินงานของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานท่ียังไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควรผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนแทบทุกระดับต่ํา
กวาเกณฑ(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2547 : 25)  และผลการประเมินภายนอกสถานศึกษา
รอบแรก(พ.ศ. 2544-2548)พบวาสถานศึกษา ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจํานวน 65% มีผลการ
ประเมินต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน และยังพบวามาตรฐานดานผูบริหารสถานศึกษา ผลการประเมินท่ี
ไมไดมาตรฐาน ไดแก การบริหารงานวิชาการท่ีสงเสริมกิจกรรมและการเรยีนการสอนท่ีเนนผูเรียน
เปนสําคัญ การมีหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับผูเรียนและทองถ่ิน มีส่ือการเรียนการสอนท่ีเอ้ือตอการ
เรียนรู (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา , 2549 : 12-13 ) ซ่ึงโดยหลักการ
บริหารถือวาการบริหารงานวิชาการเปนหัวใจสําคัญของการบริหาร จากปญหาดังกลาวขางตน 
ประกอบกับขอเสนอแนะของสมศ.ในการนําสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผาวิกฤติสูความเปนมาตรฐาน 
ประเด็นหนึ่งไดแกการท่ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาตองเรงบริหารจัดการ
ปฏิรูปครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา  ใหสอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการในปจจุบัน     
 อนึ่งจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
โดยตรงยังมีนอย ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
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สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหไดระบบการพัฒนา ท่ีสามารถนําไปพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ตามจุดมุงหมายของกระทรวงศึกษาธิการและสามารถพัฒนาสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

  เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
คําถามการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีคําถามนําสําหรับการวิจัย 3 ประเด็น ดังนี ้

1. สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปน
อยางไร 

2. ปญหาของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนอยางไร 
และมีแนวทางแกไขปญหาเหลานั้นดวยวิธีใด 

3. ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความเหมาะสมและ
เปนไปไดในการนําไปใชใหเกิดประสิทธิภาพ  ควรมีลักษณะอยางไร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ มุงพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยอาศัยแนวคิด 3 ประการ เพ่ือนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้

1.  แนวคิดเกี่ยวกับระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ 
ความหมายและองคประกอบของระบบของ นักวิชาการหลายทาน ไดแก Bertalanffy (1968) Couger 
and Kuapp  (1974) ณัฐนิภา  คุปรัตน (2523) สนานจิตร  สุคนธทรัพย (2530)  Smith (1982) และ 
Lunenburg and Ormstein (1996)Bittel (1978) Schoderbek and others (1990)อุทัย  บุญประเสริฐ 
(2529) (http: /www. Ciras. Iastate/edu) และนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบของ 
Schoderbek and others (1990) ซ่ึงไดกลาวถึงรูปแบบพ้ืนฐานของระบบ (Basic Systems Model) มา
เปนแนวทางในการกําหนดองคประกอบตางๆของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  ไดแก 
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1.1 ปจจัยนําเขา  
1.2  กระบวนการ   
1.3   ผลผลิต  
1.4  ขอมูลปอนกลับ  
1.5  สภาพแวดลอม  

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบของEdwards(1985) Kendall and Kendall (1988) วิทยา  คูวิรัตน (2539) 
เฉลิมชัย  หาญกลา (2545) พงศเทพ  จิระโร (2546) มาใชเปนสวนหนึ่งของขั้นตอนในการวิจัย สรุป
ขั้นตอนสําคัญของการพัฒนาระบบ ไดดังนี ้   

      2.1  การวิเคราะหระบบ 
      2.2  การออกแบบระบบ 
      2.3  การตรวจสอบระบบ 
      3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูวิจัยได

ทําการศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด หลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของ Dessler (2003), ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) , สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา(ม.ป.ป.), ตลอดจนนโยบาย แผนยุทธศาสตรของหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยไดทําการสรุปสวนประกอบท่ีนักวิชาการสวนใหญได
กลาวถึง  รวมถึงสวนประกอบท่ีผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญ  นํามากําหนดเปนกรอบ
แนวคิดท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีจะใชในการ
พัฒนาครั้งนี้  ซ่ึงสรุปเปนสวนประกอบสําคัญไดดังนี้ คือ 
  3.1 หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.3 บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.4 งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 3.5 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
 3.6  การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.7  การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.8  การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.9  การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.10  การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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 3.11 สภาพแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากแนวคิดสําคัญท้ัง 3 ประการ ผูวิจัยนําแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบมากําหนดเปนขั้นตอน
ของการวิจัย สําหรับกรอบแนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในแผนภาพท่ี 1 
แผนภาพที1่  กรอบแนวคิดของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดเกี่ยวกับระบบ 
-ปจจัยนําเขา 
-กระบวนการ 
 -ผลผลิต 
-ขอมูลปอนกลับ 
-สภาพแวดลอม 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ 
-การวิเคราะหระบบ 
-การออกแบบระบบ 
-การตรวจสอบระบบ 
 

แ น ว คิ ด เ กี่ ย ว กั บ ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะของผูบริหารฯ 
-หลักการ             
-บุคลากร 
-วัตถุประสงค      
-งบประมาณ 
-การเตรียมการ 
-การประเมินผลกอนการพัฒนา 
-การดําเนินการ 
-การประเมินผลการดําเนินการ 

-การรายงานผลการพัฒนา 

-การวิเคราะหผลการดําเนินการ 

-สภาพแวดลอม 

 
 

ระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  การพัฒนาระบบ  หมายถึง  กระบวนการในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงรายละเอียดของ
องคประกอบภายในระบบเดิม  ใหเปนระบบใหมท่ีมีความเหมาะสมตอการนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยมีขั้นตอนสําคัญ 3 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะหระบบ 2) การ
ออกแบบระบบ 3) การตรวจสอบระบบ  

การวิเคราะหระบบ   หมายถึง ขั้นตอนในการศึกษา วิเคราะหสภาพของระบบท่ีเปนอยูใน
ปจจุบันวามีลักษณะเปนอยางไร มีปญหาอุปสรรคในการใชระบบอยางไร และควรมีแนวทางใน
การปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมอยางไร 

การออกแบบระบบ   หมายถึงขั้นตอนในการสรางความสัมพันธเช่ือมโยง หรือออกแบบ
รายละเอียดภายในองคประกอบตางๆของระบบ เพ่ือใหมีความเหมาะสมตอการนําไปปฏิบัติ และ
เปนหลักการแนวคิดท่ีถูกตอง 

การตรวจสอบระบบ   หมายถึงขั้นตอนในการตรวจสอบความถูกตองและเหมาะสมตาม 
โครงสราง เนื้อหาและคุณลักษณะท่ีสําคัญโดยการใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเกี่ยวของในเรื่องนั้นๆเปนผูทํา
หนาท่ีในการตรวจสอบระบบ 

ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  หมายถึง ชุดขององคประกอบ
ท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  โดยองคประกอบของระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูล
ปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ 

ปจจัยนําเขา หมายถึง ปจจัยตางๆท่ีนําเขาสูระบบการพัฒนาและทําใหระบบสามารถ
ดําเนินการไดประกอบดวย หลักการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
วัตถุประสงค บุคลากร และงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ไดแก หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน วัตถุประสงค 
บุคลากร งบประมาณ และอ่ืน  ๆ

กระบวนการ  หมายถึง ขั้นตอน หรือกิจกรรมท่ีใชในการดําเนินการภายในระบบ 
เพ่ือใหไดผลลัพธ ท่ีตองการ คือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ประกอบดวย ขั้นตอนการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การประเมิน
กอนการดําเนินการพัฒนา การดําเนินการพัฒนา และการประเมินผลการดําเนินการพัฒนา   
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผลผลิต  หมายถึง ขอมูลท่ีใชรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
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 ขอมูลปอนกลับ หมายถึง การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสงขอมูลเกี่ยวกับจุดท่ีมีปญหาไปใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของปรับปรุงแกไข 

สภาพแวดลอมของระบบ หมายถึง ปจจัยตางๆท่ีสงผลกระทบตอระบบการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และ
การเมือง  

สมรรถนะ  หมายถึง ความสามารถท่ีครอบคลุมท้ังดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวน
บุคคลท่ีพึงมีในการปฏิบัติงานตามภารกิจ พฤติกรรมการทํางานในบทบาทและสถานการณตางๆท่ี
ทําใหเกิดผลลัพธท่ีดีเยี่ยม ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีองคกรกําหนด 
 ผูบริหารสถานศึกษา   หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาในชวงระดับประถมศึกษา
ถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ผลการวิจัยจะไดขอมูลเชิงประจักษท่ีเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปและปญหาของการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. ผลการวิจัยจะเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. ผลการวิจัยจะเปนประโยชนตอการนําขอมูลท่ีได เปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย
และการวางแผนยุทธศาสตรท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาอ่ืนๆ
ตอไป 

4. ผลการวิจัยจะเปนการเสริมสรางองคความรูเกี่ยวกับการพัฒนาระบบทางการบริหาร
การศึกษา และใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบทางการบริหารการศึกษาอ่ืนๆตอไป 

 
ขั้นตอนและวิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการวิจัย แบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในแตละขั้นตอน มีสาระสําคัญ ดังนี ้
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ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ โดยใชวิธี
การศึกษาจากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของ และการสัมภาษณบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เพ่ือเปนแนวทางในการ
นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจัย  ผลลัพธท่ี
ไดจากการวิจัยในขั้นนี้ คือ หลักการ และกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ประกอบดวยขั้นตอนยอย 2 ขั้นตอน คือ  1) ศึกษาวิเคราะห

สภาพของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ตาม
องคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา 
กระบวนการ ผลผลิตขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ ในการศึกษาวิเคราะหสภาพ
ของระบบดังกลาว ใชการวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของกับระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เชน นโยบาย  ยุทธศาสตร   แผนงาน และรายงานตางๆ ฯลฯ   2) เปน
การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข ตลอดจนคุณลักษณะท่ีตองการของระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามองคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดใน
การวิจัย  โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง นําไปใชในการสัมภาษณบุคคลท่ีเกี่ยวของกับ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในขั้นตอนนี้ 
คือสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และคุณลักษณะท่ีตองการของระบบ 

ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้เปนการนําผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิดในการ 

วิจัยและการวิเคราะหระบบมาทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา เพ่ือดําเนินการตามกิจกรรมยอยสอง
ประการคือ 1) เปนการออกแบบสวนประกอบและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) เปนการจัดทํารางระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีพรอมจะนําสูการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเปนลัพธของ
การวิจัยในขั้นตอนนี้ 

ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สําหรับการดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาความเหมาะสมของระบบฉบับรางใน

ขั้นตอนท่ี 3 โดยการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหารงานบุคคล ดานการ
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บริหารการศึกษา ผลลัพธในขัน้นี้ คือระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ี
ผานการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ 

 
ลําดับขั้นในการเสนอผลการวิจัย 
 ผูวิจัยกําหนดสวนประกอบของการเสนอผลการวิจัย  โดยแบงออกเปน 6 บท  พรอมดวย 
รายการอางอิง และภาคผนวก ดังนี ้
 บทท่ี 1 บทนํา ประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของการวิจัย วัตถุประสงคของการ
วิจัย คําถามนําสําหรับการวิจัย  ขอบเขตในการวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย  คําจํากัดความท่ีใชใน
การวิจัย  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  ขั้นตอนและวิธีดําเนินการวิจัย และลําดับขั้นในการนําเสนอ
ผลการวิจัย 
 บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของกับการวิจัยในครั้งนี้ โดยกลาวถึงแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับระบบและการพัฒนาระบบ  
แนวคิดเกี่ยวกับหลักการ  แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับสมรรถนะ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล โครงสราง บทบาท หนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  แนวคิดเกี่ยวกับ แผน/
ยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 บทท่ี 3  วิธีดําเนินการวิจัย เปนการนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการวิจัย 
และวิธีดําเนินการวิจัย  ซ่ึงมีรายละเอียดของแหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 
 บทท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูล  เปนการนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับผลการเก็บรวบรวม
ขอมูล ผลการวิเคราะหขอมูล  รวมท้ังการแปลผลการวิเคราะหขอมูล 
 บทท่ี 5  ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เปนการนําเสนอ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   ท่ีผานขั้นตอนการวิจัยในขั้นสุดทาย
แลว  ซ่ึงถือวามีความสมบูรณสําหรับงานวิจัยนี ้
 บทท่ี 6  สรุป  การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะ เปนการนําเสนอเนื้อหาโดยสรุปของการ
วิจัยท้ังหมด  รวมท้ังมีการอภิปรายผลและการใหขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 รายการอางอิง  เปนการนําเสนอรายละเอียดท่ีมาของหนังสือ  ตํารา  เอกสาร  และงานวิจัย
ท่ีใชอางอิงในงานวิจัยเลมนี้ท้ังหมด 
 ภาคผนวก  เปนการนําเสนอรายละเอียดสวนอ่ืนๆ  ท่ีไมไดแสดงไวในรายงานการวิจัยบท
ตางๆ แตเปนสวนท่ีมีความสําคัญไดแก เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  รายนาม
ผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงของเนื้อ ความเหมาะสมของระบบฯลฯ 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของออกเปน 5  ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ 
ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย     
ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ตอนท่ี 4 แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตอนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

   

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบ และการพัฒนาระบบ 
 

1.1  ความหมายของคําวาระบบ 
 

จากการศึกษาความหมายของคําวา ระบบ จากแหลงตางๆพบวา มีความหมาย ดังตอไปนี ้
ระบบ เปนกลุมขององคประกอบในองคการ/หนวยงาน  ซ่ึงองคประกอบมีความสัมพันธ

ระหวางกัน ทําหนาท่ีเพ่ือจุดมุงหมายเฉพาะของหนวยงานหรือองคกรนั้น โดยระบบพ้ืนฐานในเชิง
ทฤษฎีจะประกอบดวย ปจจัย (Inputs)  กระบวนการถายโอน/เปล่ียนแปลง (Transformation) 
ผลผลิต (Outputs)   การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) และบริบทแวดลอม (Environment) 
(Lunenburg and Ormstein, 1996)   

ระบบ คือ การรวมกลุมกันขององคประกอบ ซ่ึงทําหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
บางอยาง โดยองคประกอบของระบบจะมีปฏิสัมพันธกันภายในระบบ ซ่ึงจะมีปฏิสัมพันธกัน
มากกวานอกระบบ (http:/ /www. Ciras. Iastate/edu) 

Bertalanffy (1968) ไดใหความหมายระบบวา เปนองคประกอบของสวนตางๆ ท่ีมี
ปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

Couger and Kuapp  (1974) ไดใหความหมายเกี่ยวกับระบบวา เปนกลุมของหนวยยอย
ตางๆท่ีมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงจะตองประกอบดวยหนวยยอย ตั้งแต  2 หนวยขึ้นไป โดยมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน หรือเปนการสัมพันธในทิศทางเดียวกันเทานั้น และแตละหนวยยอย
จะตองตอเนื่องกันไมวาเปนไปในลักษณะทางตรงหรือทางออมก็ตาม 
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ณัฐนิภา  คุปรัตน (2523: 42) ใหความหมายวา ระบบหมายถึงสวนประกอบหลายๆ
สวนมารวมกัน โดยมีการประสานสัมพันธกัน ทุกระบบจะมีระบบยอย (Subsystem) ยกเวนระบบท่ี
เล็กท่ีสุดแลวและทุกระบบยกเวนระบบท่ีใหญท่ีสุดจะมีระบบใหญ (Suprasystem) ครอบคลุมอยูอีก
ทีหนึ่ง ระบบใหญดังกลาวนี้ก็คือ สภาพแวดลอมของระบบนั่นเอง 

สนานจิตร  สุคนธทรัพย (2530)  ไดใหความหมายของระบบวา เปนกลุมขององคประกอบ
ท่ีมีความสัมพันธ และมีผลกระทบซ่ึงกันและกัน รวมกันทําหนาท่ี เพ่ือใหภารกิจของระบบบรรลุ
วัตถุประสงค 

จากความหมายของระบบท่ีไดกลาวมาขางตนจะเห็นวา นักวิชาการท้ังหลายไดใหความเห็น
ท่ีสอดคลองกันเกี่ยวกับความหมายหรือคุณลักษณะของระบบ ดังท่ีผูวิจัยสรุปไวในตาราง ดังนี ้

 

ตารางที่ 1  ความหมายหรือคุณลักษณะของระบบ 
 

                                             
 

 
ความหมาย/คุณลักษณะของระบบ 

 
 
 
 

นักวิชาการ 
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1. มีองคประกอบยอย       

2. มีความสัมพันธระหวางองคประกอบ       
3. การสัมพันธเปนลักษณะทิศทางเดียวกัน

หรือตอเนื่องกัน 
  

 
  

 
  

4.    องคประกอบยอยตางทําหนาท่ีเพ่ือ 
       วัตถุประสงค อยางใดอยางหนึ่งรวมกัน 

      

5.   มีสภาพแวดลอมครอบคลุม       

6.   มีลักษณะเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได       
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จากความหมายหรือคุณลักษณะของระบบดังกลาวตามตาราง ผูวิจัยจึงสรุปวา ระบบ 
คือ กลุมขององคประกอบในองคการหรือหนวยงาน  ซ่ึงมีความสัมพันธระหวางกัน ทําหนาท่ีเพ่ือ
จุดมุงหมายเฉพาะขององคการหรือหนวยงาน ใหบรรลุวัตถุประสงค 

 
 1.2 องคประกอบของระบบ 
 

นักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบ 
ไว ดังตอไปนี ้

Smith (1982) และ Lunenburg and Ormstein (1996: 15-16) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบของระบบ สรุปไดดังนี ้

1) ปจจัยนําเขา (Inputs) คือ ทุกส่ิงท่ีใสเขาไปในระบบสําหรับทําการวิเคราะห เพ่ือใช
ในการดําเนินกิจกรรม แบงเปน 2 ประเภทคือ ปจจัยในรูปของผูถูกกระทํา ไดแก โครงสรางของการ
ลงทรัพยากรควบคุม วิธีการปฏิบัติและบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยนําเขาท่ีถือวา จําเปนอยางยิ่งในการ
บริหารในปจจุบันและอนาคต 

2) กระบวนการ (Process) หมายถึง ชุดของการกระทําท่ีสัมพันธกัน รวมกันดําเนิน
กิจกรรม เพ่ือใหเกิดท่ีมุงหวังโดยใชทรัพยากรท่ีปอนเขาสูระบบและทํากระบวนการแปลง
ทรัพยากรใหเปนผลผลิต 

3) ผลผลิต (Outputs) เปนผลท่ีไดจากกระบวนการจัดทํากับปจจัยนําเขาตางๆ ผลผลิต
ตามคําจํากัดความนี้ หมายถึง ผลท่ีเกิดขึ้นจริง  ซ่ึงอาจเปนในรูปของผลิตภัณฑ หรือบริการท่ีสงออก
ไปสูสภาพแวดลอมภายนอก  ผลท่ีเกิดขึ้นสามารถพิจารณาไดท้ังผลท่ีเกิดขึ้นในทันที ผลท่ีเกิด
ตามมา หรือผลกระทบอ่ืนๆ ผลผลิตท่ีไดก็เหมือนปจจัยนําเขา ซ่ึงมีท้ังผลผลิตท่ีเปนรูปธรรมและ
นามธรรม ท่ีเปนรูปธรรม เชน สินคา  ผลิตภัณฑ ส่ิงประดิษฐตางๆ เปนตน ผลผลิตท่ีเปนจริงจึงตอง
พิจารณาท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

4) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนการใชขอมูล ซ่ึงเปนผลมาจากผลผลิตท่ีเกิดขึ้น 
เพ่ือชวยใหองคกรไดมีการปรับปรุง พัฒนา ทางดานปจจัยนําเขา และกระบวนการใหมีคุณภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

5) สภาพแวดลอม (Environment) เปนสภาพของบรรยากาศท่ัวๆไปขององคกรนั้นๆ 
ซ่ึงจะมีผลกระทบตอระบบดวย เชน สภาพของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง สภาพภูมิศาสตร ซ่ึงสภาพ
การตอบสนองตอบตอระบบตางๆเหลานี้ ทําใหเกิดผลกระทบตอระบบบซ่ึงตองพิจารณาอยางถองแท 
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แผนภาพที ่2 องคประกอบของระบบตามแนวคิดของ Lunenburg และ Ormstein 
 

 
 

ท่ีมา: Lunenburg F. C. and Ormstein A. C., 1996 
 

Bittel (1978: 1131) กลาววาองคประกอบของระบบสามารถพิจารณาจากกรอบ
โครงสรางพ้ืนฐานของระบบ (The Basic Systems Framework) ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบซ่ึง
เปนโครงสรางหลัก 5 สวนตอไปนี้ คือ 

1) ปจจัยนําเขา (Inputs) 
2) กระบวนการ หรือระบบยอย (Process/Subsystem) 
3) ผลผลิต (Outputs) 
4) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
5) ส่ิงแวดลอมของระบบ (Environment) 

 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอม       E n v i r o n m e n t 
 

 องคการ (Organization) 
 

               
 

 
 

ขอมูลปอนกลับ (feedback) 
 

ปจจัยนําเขา
(Inputs) 

กระบวนการแปรสภาพ          
(Transformation Process) 

ปจจัยสงออก            
(Outputs) 
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แผนภาพที่ 3  กรอบโครงสรางพ้ืนฐานของระบบตามแนวคิดของ Bittel 
 
 

 
 
 

 

 
ท่ีมา:  Bittel, L. R., 1978  

 

Schoderbek and others (1990: 22) ไดกลาวถึงองคประกอบของระบบท่ีสําคัญ ประกอบดวย 
1) ปจจัยนําเขา (Inputs) 
2) กระบวนการ  (Process) 
3) ผลผลิต (Outputs) 
4) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
5) สภาพแวดลอม (Environment) 

 
 
 
 

ขอมูลปอนกลับภายนอก 

ปจจัยนําเขา 
 
 
 
 
 

กระบวนการ/ระบบยอย 
 
 
   

ผลผลิต 
 
 
 
 
 
 
 

ผลผลิต/การบริการ 
-ความพึงพอใจ 
-การบรรลุผล 
-การเจริญเติบโตและ
พัฒนา 
-ความม่ันคงและความ
อยูรอด 

ระบบ
ยอย1 

ระบบ
ยอย2 

ระบบ
ยอย3   

ขอมูลปอนกลับภายใน 

ทรัพยากรตางๆ 
-งบประมาณ 
-บุคลากร  
-เครื่องมือ/วัสดุ   
-สารสนเทศ                                                                                                
 
 

ส่ิงแวดลอมของระบบ 
 
 
 

เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  สังคม  การเมือง 
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แผนภาพที่ 4  องคประกอบของระบบตามแนวคิดของ Schoderbek และคณะ 
 
                                              สภาพแวดลอม (Environment) 
            ปจจัยนําเขา     กระบวนการ             ผลผลิต 
                (Inputs)                                  (Process)                (Outputs) 
 
                   
                                                      ขอมูลปอนกลับ 
                                                          (Feedback) 
                               

ท่ีมา: Schoderbek  P.  P. and others, 1990 
 

อุทัย  บุญประเสริฐ (2529: 5) กลาววา แนวทางซ่ึงมองระบบในฐานะท่ีเปนวิธีการอัน
ประกอบดวย ปจจัย (Inputs) กระบวนการ (process) และผลผลิต (Outputs) นับเปนการประยุกตใช
ทฤษฎีระบบในกรณีท่ีเปนกิจกรรมของมนุษยไดทุกรูปแบบและเปนท่ีนิยมแพรหลายมากท่ีสุด 
เนื่องจากมีความสะดวกในการประยุกตใชและมีประสิทธิภาพสูงในการจัดการ การปรับปรุง และ
ควบคุมการทํางานในดานตางๆ ดั้งนั้นระบบการทํางานทุกระบบ จึงสามารถแสดงใหเห็นใน
ลักษณะของตัวแบบขั้นตน ดังนี้ 
 

แผนภาพที่ 5  ตัวแบบขั้นตนของระบบ 
 

 
 
 
   

ท่ีมา: อุทัย  บุญประเสริฐ, 2529 
  

จากแผนภูมิขางตน เปนการพิจารณาระบบในลักษณะท่ัวๆไป ในลักษณะของ I-O-P  
Model จากตัวแบบขั้นตนของระบบทําใหสามารถจําแนกระบบออกเปน 2 ลักษณะใหญๆ กลาว คือ 

ระบบปด (Closed  System) เปนระบบท่ีใหความสนใจเฉพาะภายในระบบเทานั้น ไมมี
การคํานึงถึงสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 

ระบบเปด (Open  System) เปนระบบท่ีมีความหมายกวางกวาและสมบูรณกวาระบบปด
เปนระบบท่ีขยายความสนใจไปถึงระบบภายนอกท่ีอยูแวดลอมองคการควบคูไปกับตัวองคการดวย 

ปจจัย 
 (Inputs) 

กระบวนการ 
(process) 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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จากการศึกษากลาวโดยสรุปวา องคประกอบของระบบโดยท่ัวไป เนนใหเห็น
ความสําคัญของระบบตางๆในสถาบันการศึกษาวา มีลักษณะเปนระบบเปด (Open  System) ซ่ึง
ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอม การนําเสนอ
องคประกอบของระบบบอาจแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการนําไปใช 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้องคประกอบของระบบท่ีเกี่ยวของ มีอยู 5 สวน สรุปได ดังนี ้
1) ปจจัยนําเขา  หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีนําเขาไปสูระบบ เพ่ือใหระบบสามารถดําเนินการ

ไปได ไดแก หลักการสําคัญ วัตถุประสงค บุคลากร หนวยงานหรือองคกรท่ีรับผิดชอบ เครื่องมือ 
งบประมาณและขอมูลตางๆ ฯลฯ 

2) กระบวนการ หมายถึง วิธีดําเนินการหรือขั้นตอนในการนําเอาปจจัยนําเขาตางๆ
ไปจัดกระทํา เพ่ือใหเกิดผลผลิตตามท่ีระบบตองการ 

3) ผลผลิต  หมายถึง ผลท่ีเกิดจากกระบวนการทํางานของระบบ 
4) ขอมูลปอนกลับ หมายถึง ขอมูลท่ีสงกลับเขาสูระบบ เพ่ือใชในการปรับปรุงปจจัย

นําเขา กระบวนการและผลผลิตของระบบใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
5) สภาพแวดลอมของระบบ  หมายถึง องคประกอบท่ีอยูภายนอกขอบเขตของระบบ 

ซ่ึงมีความเกี่ยวของและมีผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย ดานเศรษฐกิจ  ดานการเมือง ไดแก 
กฎหมาย  ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ดานสังคม ไดแก วัฒนธรรมการทํางาน   ฯลฯ 
 

1.3  การพัฒนาระบบ 
การพัฒนาระบบเปนกิจกรรมท่ีสําคัญในการทําใหระบบท่ีมีอยู หรือการสรางระบบ

ใหมขึ้นมาใชใหมีความเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการใชงาน และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน
การพัฒนาระบบนั้นจะตองมีการประยุกตใชเทคนิคเชิงระบบ (System  Approach) เขามาในการ
ดําเนินการ ซ่ึงเรื่องนี้ อุทัย  บุญประเสริฐ (2529: 14  อางถึงในเฉลิมชัย  หาญกลา, 2545: 22) ได
กลาววา จุดเนนท่ีสําคัญของวิธีการเชิงระบบจะอยูท่ีการคนหาปญหาและการกําหนดวิธีแกไขปญหา
และพัฒนางานหรือระบบงานในปจจุบัน และเม่ือนํามาประยุกตใชกับงาน จุดเริ่มตนของการ
ประยุกตใชเทคนิคเชิงระบบ จึงมักจะเนนสภาพงานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ซ่ึงก็คือสภาพท่ีเปนอยูใน
ขณะนั้น และจุดจบท่ีตองการก็คือ สภาพท่ีตองการจะใหเปนเม่ือมีการแกปญหาเหลานั้นแลว 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีความตองการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหระบบดังกลาวเปนเครื่องมือทางการพัฒนาระบบการพัฒนา
สมรรถนะเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ และเพ่ือใหการพัฒนาระบบของการวิจัยดําเนินไปอยาง
ถูกตองตามหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ จึงขอนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบ ท่ีมีนักวิชาการไดกลาวถึงไว ดังนี ้
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1.3  ความหมายของการพัฒนาระบบ 
นักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาระบบไว ดังนี ้
Biggs and others (1980: 11) ไดกลาววา การพัฒนาระบบเปนกระบวนการในการสราง

แนวทางหรือขอกําหนดอยางละเอียดของระบบใหมใหมีความเหมาะสมตอการนําไปใชปฏิบัต ิ
Hoffer and others (1996: 879) ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบสารสนเทศวา 

หมายถึงกระบวนการท่ีเปนขั้นตอนสําคัญ ประกอบดวยการวิเคราะห การออกแบบ การนําไป
ปฏิบัติ และการรักษาไว เพ่ือใหระบบมีความสมบูรณ เหมาะสมกับการใชงาน 

วิทยา  คูวิรัตน (2539: 4) ใหคํานิยามเกี่ยวกับการพัฒนาระบบวา หมายถึง การพัฒนา
ขั้นตอนและองคประกอบตางๆของระบบใหมีคุณภาพและความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

เฉลิมชัย  หาญกลา (2545: 23) ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบวา เปน
กระบวนการในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงรายละเอียดขององคประกอบในระบบท่ีมีอยูเดิม ให
มีความเหมาะสมตอการนําไปใชในการปฏิบัตงิานมากยิ่งขึ้น 

พงศเทพ  จิระโร (2546: 21) ใหความหมายของการพัฒนาระบบวา เปนการนําองค
ความรูจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอมูลเบ้ืองตนจากการศึกษาสภาพปจจุบันของหนวยงาน
มาบูรณาการเขาดวยกันตามขั้นตอน ทําใหเกิดเปนกลุมกิจกรรมท่ีมีจุดมุงหมายในการดําเนินการส่ิง
ใดส่ิงหนึ่งอยางมีคุณภาพและมีความเหมาะสม 

จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา การพัฒนาระบบเปนกระบวนการในการ
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงองคประกอบของระบบเดิมใหเกิดความเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนไป 
และสามารถนําไปใชในการปฏิบัติท่ีมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 

1.4  ขั้นตอนของการพัฒนาระบบ 
 

แนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ท่ีเกี่ยวกับขั้นตอนของการพัฒนาระบบ  มีดังนี ้
Banghart (1969: 37-42) กลาวถึง วงจรในการพัฒนาระบบวา ประกอบดวย ขั้นตอน

ตางๆ 5 ขั้นตอน คือ 
1) ขั้นการวิเคราะหระบบ (Systems Analysis) เปนการศึกษาเพ่ือใหเขาใจถึงสภาพท่ี

เปนอยูในปจจุบันของระบบวาสามารถทําหนาท่ีไดดีหรือไมอยางไร หากพบวามีความบกพรองก็จะ
นําไปสูขั้นตอนท่ี 2 ของวงจร 

2) ขั้นการออกแบบระบบ (Systems Design) เปนการปรับปรุงจุดบกพรองท่ีปรากฎ
ในระบบเดิมท่ีมีอยู เพ่ือใหเกิดความเหมาะสมตอการนําระบบไปใชงาน 
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3) ขั้นการประเมินระบบ (Systems Evaluation) หลังจากท่ีไดมีการออกแบบระบบ
เพ่ือนําไปใชงานแลว จะตองมีการประเมินวา ระบบดังกลาวมีความเหมาะสมและมีความเปนไปได
ท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานตามสถานการณจริงมากนอยเพียงไร ซ่ึงในขั้นนี้จะตองมีการดําเนินการ
หลายครั้งจากกลุมบุคคลท่ีเกี่ยวของ หรือผูทรงคุณวุฒิท่ีสามารถใหความเห็นไดอยางถูกตอง กอนท่ี
จะมีการนําไปใชตอไป 

4) ขั้นการนําระบบใหมไปใช (Systems Implementation) เปนการนําระบบท่ีผานการ
ประเมินแลว ลงสูการปฏิบัติจริงตามความมุงหมายท่ีตองการใหเกิดขึ้นของระบบ 

5) ขั้นการรักษาระบบ (Systems Maintenance) หลังจากมีการนําระบบใหมไปใชแลว 
จะตองจัดใหมีการติดตามผลอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทราบวาระบบใหมนั้นสามารถทําหนาท่ีไดอยางดี
ท่ีสุดแลว ท้ังนี้เพ่ือเปนการรักษาระบบดังกลาว ใหสามารถดําเนินการตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  
หากพบขอบกพรองอาจตองกลับเขาสูวงจรของการพัฒนาตามขั้นตอนตางๆ ไดอีกเชนเดียวกัน 

Biggs and others (1980: 45-46) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนของการพัฒนาระบบ 
ซ่ึงประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) ขั้นการวางแผนระบบ (Systems Planning) เปนขั้นตอนแรกของการพัฒนาระบบ 
โดยการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงความคิดอยางเปนทางการวามีการรองขอเพ่ือใหมีระบบใหม 
ประกอบดวย 2 ขั้นตอนยอย ๆ ไดแก 

(1) การสํารวจเบ้ืองตน 
(2) การศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนาระบบ 

2) ขั้นการศึกษาความตองการของระบบ (Systems Requirements) เปนการจัดเตรียม
ขอมูลพ้ืนฐานซ่ึงมีความสําคัญตอการสรางแนวทางพัฒนาท่ีตองการพัฒนา ประกอบดวยขั้นตอน
ยอย คือ 

(1) การวิเคราะหระบบและการปฏิบัติการ 
(2) การสํารวจความตองการของผูใชระบบ 
(3) การใชวิธีการสนับสนุนในดานเทคนิค 
(4) การออกแบบและทบทวนเกี่ยวกับแนวความคิดท่ีตองการใหเปนทางเลือกตาง  ๆ
(5) การประเมินทางเลือกและการจัดทําแผนพัฒนา 

3) ขั้นการพัฒนาระบบ (Systems Development) เปนขั้นตอนซ่ึงเริ่มตนดวยการ
ยอมรับแนวคิดซ่ึงไดมีการออกแบบและประเมินในขั้นตอนท่ีผานมา และจะจบลงดวยการพัฒนา
ใหเปนระบบท่ีมีความสมบูรณ ซ่ึงสามารถนําไปสูการปฏิบัติได ประกอบดวยขั้นตอนยอย ดังนี ้
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(1) การกําหนดลักษณะเฉพาะทางเทคนิคของระบบ 
(2) การพัฒนาเทคนิคท่ีใชในการสนับสนุนระบบ 
(3) การประยุกตลักษณะเฉพาะใหเขากับโปรแกรมทางคอมพิวเตอร 
(4) การทดสอบโปรแกรม 
(5) การพัฒนาคูมือการดําเนินการและการควบคุมระบบ 
(6) การฝกฝนผูใชระบบ 
(7) การปฏิบัติตามแผน 
(8) การทดลองเปล่ียนแปลงแผน 
(9) การทดสอบท้ังระบบ 

4) ขั้นการนําระบบไปปฏิบัติ (Systems Implementation) เปนขั้นตอนสําคัญหลังจาก
ท่ีมีการทดสอบระบบแลว ก็จะนําไปสูการปฏิบัติจริง ในขั้นนี้จะตองมีการปรับแตงเพ่ือใหระบบมี
ความเหมาะสมกับการใชงานอีกครั้งหนึ่ง และจะตองมีการทบทวนผลการปฏิบัติหลังจากท่ีไดมีการ
นําเอาระบบไปสูการดําเนินการจริง ท้ังนี้เพ่ือใหไดระบบท่ีมีการพัฒนาขึ้น มีความสมบูรณมากท่ีสุด
เทาท่ีจะเปนไปได อีกท้ังยังเปนการรักษาระบบใหคงอยูตอไปอีกดวย 

Edwards (1985: 20) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนาระบบ ไวดังนี ้
1) ขั้นการวิเคราะหระบบ (Systems Analysis) เปนขั้นตอนท่ีเกิดขึ้นหลังจากมีการ

เรียกรองหรือมีความตองการปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหระบบมีความเหมาะสมกวาท่ีเปนอยู ซ่ึงเม่ือ
ทําการวิเคราะหระบบใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจนแลว จะตองมีการศึกษาถึงความเปนไปได
กอนท่ีจะมีการออกแบบระบบใหม 

2) ขั้นการออกแบบระบบ (Systems Design) เปนขั้นตอนการออกแบบคุณสมบัติของ
โปรแกรม หรือคุณสมบัติของระบบท่ีเกี่ยวของ เพ่ือใหเหมาะสมกับการใชงาน กอนท่ีจะไดมีการ
สรางเปนตนแบบของระบบ 

3) ขั้นการพัฒนาระบบ (Systems Development) เปนขั้นตอนสุดทายของวงจรชีวิต
ของระบบ ซ่ึงเปนขั้นตอนท่ีตองมีการพัฒนาระบบใหเปนตนแบบท่ีมีความสมบูรณ มีการ
ประเมินผล และตรวจสอบขอมูลยอนกลับเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 
กอนท่ีจะนําระบบดังกลาวไปสูผูใช 

วิทยา  คูวิรัตน (2539: 114-115) ไดสรุปขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาระบบวา มีอยู 5 
ขั้นตอน คือ 
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1) การวิเคราะหระบบ (System  Analysis) เปนขั้นการศึกษาวิเคราะหแนวคิด 
หลักการและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับระบบท่ีตองการ พรอมกับทําการวิเคราะหสภาพท่ีเปนอยูใน
ปจจุบันของระบบ 

2) การสังเคราะหระบบ (System  Synthesis) เปนการเปรียบเทียบระบบตามแนวคิด 
หลักการและทฤษฎี กับระบบท่ีเปนอยูในปจจุบัน เพ่ือท่ีจะรวบรวมเอาสวนท่ีเหมือนและสวนท่ีตาง
ขององคประกอบของระบบยอยๆมารวมกันและจัดองคประกอบของระบบใหชัดเจนยิ่งขึ้น 

3) การออกแบบระบบ (System  Design) เปนขั้นตอนในการรางรูปแบบระบบใหเปน
รูปเปนรางขึ้นมาตามแนวคิด หลักการและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

4) การตรวจสอบระบบ (System  Verification) เปนขั้นตอนในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหาและโครงสรางของระบบ รวมท้ังการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดในการนําระบบไปใช โดยผูทรงคุณวุฒิและบุคคลท่ีเกี่ยวของ 

5) การประเมินระบบ (System  Evaluation) เปนขั้นตอนของการนําเอาระบบท่ีผาน
การตรวจสอบแลวไปใชกับกลุมตัวอยางในสถานการณจริง เพ่ือทําการประเมินผลวา ระบบท่ี
พัฒนาขึ้นนั้นมีขอบกพรองหรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงประการใด 

เฉลิมชัย  หาญกลา (2545: 29) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนาระบบ วาประกอบดวย 
4 ขั้นตอน คือ 

1) การวิเคราะหระบบ (Systems  Analysis) เปนขั้นตอนในการศึกษา วิเคราะหสภาพ
ของระบบท่ี เปนอยูในปจจุบันวามีลักษณะอยางไร มีปญหาอุปสรรคในการใชระบบอยางไร 
และหากจะมีการปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม ควรมีแนวทางอยางไร 

2) การออกแบบระบบ (Systems  Design) เปนขั้นตอนในการสรางความสัมพันธ
เช่ือมโยง หรือ ออกแบบรายละเอียดภายในองคประกอบตางๆของระบบเสียใหม เพ่ือใหระบบ
ใหมท่ีเกิดขึ้นมีความเหมาะสมตอการนําไปปฏิบัติ และเปนไปตามหลักการแนวคิดท่ีถูกตอง 

3) การตรวจสอบระบบ (Systems  Verification) เปนขั้นตอนในการตรวจสอบความ
เหมาะสมและความถูกตองตามเนื้อหา โครงสราง โดยการใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเกี่ยวของ ในเรื่องนั้น
เปนผูทําหนาท่ีในการตรวจสอบระบบ 

4) การประเมินระบบ (Systems  Evaluation) เปนขั้นตอนในการประเมินผลระบบ
หลังจากท่ีไดมีการนําไปใหบุคคลท่ีเกี่ยวของกับระบบนั้นในสถานการณจริงไดทดลองใชหรือได
พิจารณาตรวจสอบถึงความเหมาะสมหรือขอบกพรองอีกครั้งหนึ่ง  ท้ังนี้เปนการยืนยันวาระบบท่ี
ผานการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิมาแลวนั้นมีความเปนไปไดกับการนําไปใชจริง 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนในการพัฒนาระบบท่ีนักวิชาการไดกลาวถึงสามารถนํามา
จัดทําในรูปของตารางสังเคราะห เพ่ือใชในการพิจารณากําหนดเปนขั้นตอนในการวิจัยตอไป ดัง
ตารางท่ี 2 
ตารางที่ 2 ขั้นตอนในการพัฒนาระบบ 
 

ขั้นตอนในการพัฒนาระบบ 

 
นักวิชาการ 

Ba
ngh

art
 19

69 

Big
gs 

and
 ot

her
s19

80 

Ed
wa

rds
 19

85 

วิท
ยา 

 คูว
ิรัต

น2
539

 

เฉล
ิมชั

ย ห
าญ

กล
า 2

545
 

ขั้นวางแผนระบบ 
-สํารวจเบ้ืองตน 

  
 
 

   

-ศึกษาความเปนไปได      
ขั้นศึกษาความตองการของระบบ 
-วิเคราะหระบบ 

  
 

   

-สํารวจความตองการ      
-ทบทวนแนวความคิด      
-จัดทําแผนพัฒนาระบบ      
ขั้นวิเคราะหระบบ 
-ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการของระบบที่ตองการออกแบบ 

    
 

 
 

-ศึกษาความเปนไปไดและความตองการของระบบ      
-ศึกษาสภาพปจจุบัน      
ขั้นสังเคราะหระบบ 
-เปรียบเทียบระบบตามแนวคิดกับตามสภาพท่ีเปนอยู 

    
 

 

ขั้นพัฒนาระบบ 
-กําหนดลักษณะเฉพาะ     

  
 

   

-ทดสอบเบ้ืองตน/ฝกฝนผูใช      
-ทดสอบท้ังระบบ      
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 
 

ขั้นตอนในการพัฒนาระบบ 
 
 

นักวิชาการ 

Ba
ngh

art
 19

69 

Big
gs 

and
 ot

her
s19

80 

Ed
wa

rds
 19

85 

วิท
ยา 

 คูว
ิรัต

น2
539

 

เฉล
ิมชั

ย  
หา

ญก
ลา

 25
45 

-พัฒนาระบบใหเปนตนแบบ      
-การประเมินผลระบบ      
ขั้นออกแบบระบบ 
-ปรับปรุงขอดอยจากระบบเดิม 

 
 
 

   
 
 

 
 
 

-ออกแบบคุณสมบัติท่ีเหมาะสม      
-สรางตนแบบของระบบ      
ขั้นตรวจสอบระบบ 
-ตรวจสอบความเท่ียงตรง 

    
 

 

-ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได      
-นําระบบไปใชในสถานการณจําลองหรือสถานการณจริง      
ขั้นประเมินระบบ 
-นําระบบท่ีผานการตรวจสอบไปใชในสถานการณจริง 

 
 

 
 

   

ขั้นการนําระบบไปใชจริง 
-นําระบบเขาสูการปฏิบัติจริง 

  
 

   
 

-ปรับแตงใหระบบเหมาะสม      
-ทบทวนผลการปฏิบัต ิ      

-รักษาระบบใหคงอยู      

ขั้นการรักษาระบบ 
-ติดตามผลการใชระบบ 

 
 
 

    

-นําระบบกลับสูวงจรการพัฒนาหากพบขอบกพรอง                                        
 

จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกลาวขางตน สรุปขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาระบบท่ีใช
ในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 
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1) การวิเคราะหระบบ (Systems  Analysis) เปนขั้นตอนในการศึกษา วิเคราะหสภาพ
ของระบบท่ีเปนอยูในปจจุบันวามีลักษณะเปนอยางไร มีปญหาอุปสรรคในการใชระบบอยางไร 
และควรมีแนวทางในการปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมอยางไร 

2) การออกแบบระบบ (Systems  Design) เปนขั้นตอนในการสรางความสัมพันธ
เช่ือมโยง หรือออกแบบรายละเอียดภายในองคประกอบตางๆของระบบ เพ่ือใหมีความเหมาะสมตอ
การนําไปปฏิบัติ และเปนหลักการแนวคิดท่ีถูกตอง 

3) การตรวจสอบระบบ (Systems  Verification) เปนขั้นตอนในการตรวจสอบความ
ถูกตองและเหมาะสมตามเนื้อหา โครงสราง โดยการใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเกี่ยวของในเรื่องนั้นๆเปน
ผูทําหนาท่ีในการตรวจสอบระบบ 

 

ตอนที2่ แนวคิด เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  

2.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
            

 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนี้ 
Nadler (1989)  กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การท่ีนายจางจัด

ประสบการณการเรียนรูใหพนักงานในชวงเวลาท่ีกําหนด  เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงการทํางานใหดี
ขึ้น และ/หรือใหเกิดความเจริญงอกงามในตัวพนักงาน  โดยกําหนดรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไว 3 วิธี ไดแก  การฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนา 

Mondy, Noe and Premeaux (1993) ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  
เปนการวางแผนท่ีจะปรับปรุงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร และผลผลิตของ
องคกรโดยการใหการอบรม การศึกษา และการพัฒนา  

Desimone and Harris (1998)  กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมท่ี
ออกแบบและวางแผนอยางเปนระบบโดยองคกร เพ่ือท่ีจะเพ่ิมพูนทักษะท่ีจําเปนและสอดคลองกับ
ความตองการของงานในอนาคต 

มัลลี  เวชชาชีวะ (2534)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาหมายถึง 
การวางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาท่ีขององคการเปนรายบุคคลใหเขามีความพรอมท่ีจะทํางานใน
หนาท่ีของเขาใหไดผลดีแกองคการมากท่ีสุด 

จิระ  หงสลดารมภ (2535) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงการปรับปรุง
คุณภาพ  ทักษะ การจางงานโดยเนนความสามารถของทรัพยากรมนุษย   เพ่ือใหสามารถทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 149) ใหความหมายไววา คือกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill)และความสามารถ (Capacities) ของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่งหรือ
องคการใดองคการหนึ่ง 

สมัชชาขาราชการแหงสหรัฐอเมริกาและแคนาดา : Cilvil Service Assembly of the 
Unite States and Canada อางถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 149) ใหความหมายของการพัฒนา
บุคลากรไววา หมายถึง กรรมวิธีใหมท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานท้ังใน
ดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และบุคลิกภาพใหมีความกาวหนา 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึน้ และประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 

จากการสังเคราะหแนวคิดดังกลาว สามารถสรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง  การจัดกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือสงเสริม  สนับสนุน  และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน  กอใหเกิดประสบการณการเรียนรูและการปฏิบัติงาน  
และสรางความเจริญงอกงามแกบุคลากร อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  ซ่ึงอาจทําไดหลายวิธี   เชน  การใหการฝกอบรมและพัฒนา  การใหแรงจูงใจและการ
สรางคานิยมท่ีดีในการทํางานเปนตน 

2.2 หลักการ ปรัชญาและความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  

วิจิตร อาวะกุล (2540)  ไดกลาวถึงหลักการ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย วาองคการมีความจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้   

1) เนื่องจากบุคลากรใหมท่ีเขาทํางานจะมีเพียงความรูกอนการทํางาน ซ่ึงไดศึกษาเลา
เรียนมาจากสถาบันหรือมหาวิทยาลัย แตยังไมอยูในสภาพท่ีจะปฏิบัติงานในองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพได ตองมีการสอนงาน อบรมงานเพ่ือปรับความรูใหสามารถนํามาใชปฏิบัติงานใน
องคการได   

2) เพ่ือการเปล่ียนแปลงกาวหนาและมีช่ือเสียงขององคการ ทําใหองคการมีความ
สมบูรณ และพรอมท่ีจะดํารงอยูทามกลางการแขงขัน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของ
เจาหนาท่ีพนักงาน จากการฝกอบรมท่ีเขมแข็งและมีประสิทธิภาพเปนประจําทันสมัยอยูเสมอ 

3) องคการจะดํารงคงอยูจะตองมีความเจริญกาวหนา ขยายกิจการท้ังการขาย การ
ผลิต การเติบโตกวางขวาง จึงจําเปนตองสรางบุคคลใหมีความรูความสามารถเพ่ือทดแทนเพ่ิมเติม 
และเขาประจําตามตําแหนงตางๆ ตามขนาดงานท่ีขยายออกไป องคการตองเตรียมคนเอาไวเพ่ือรับ
การเล่ือนตําแหนง โยกยาย ลาออก องคการจึงตองพรอมในการฝกอบรมและพัฒนา 
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4) ปจจุบันสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆดานไม วาดานสังคม 
การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ โดยเฉพาะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จําเปนตองอบรมบุคลากรใหมี
ความรูความสามารถในการปรับตัวใหเขากับชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป  

5) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการเปนเวลานาน แมแตเดิมจะมีความรู ความชํานาญ 
แตเม่ืออยูกับท่ีนานๆ จะเกิดความจําเจ เบ่ือหนาย ขาดขวัญและกําลังใจ จําเปนท่ีองคการตองจัดให
เขารับการสัมมนา เขาประชุม รับการอบรม ฯลฯ เพ่ือการพัฒนาท่ีเรียกวา การปดฝุน เพ่ือเปนการ
กระตุน บํารุงขวัญในการทํางาน เปนการสรางบรรยากาศ และเพ่ิมประสิทธิภาพในองคการ 

6) องคการตองวางแผนพัฒนาตําแหนงของเจาหนาท่ี บุคลากรท่ีจะฝกอบรมเพ่ือจะ
ทําประโยชนใหกับองคการอยางเต็มท่ี เชนงานท่ีตองใชความรู ความสามารถพิเศษ งานดานบริหาร
ท่ีตองใชเวลาในการเตรียมคนและฝกอบรมเปนระยะเวลานานกวาคนนั้นจะทํางานได 

ยรรยงค โตจินดา ( 2543) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการวา เปนการ
สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองคการ ทําให
เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน เกิดการพัฒนาองคการ รวมท้ังการออกแบบงานใหม ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนี้จะเปนกระบวนการเรียนรูท่ีมีลักษณะตอเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคลใน
องคการ มีความเกี่ยวของกับเรื่อง การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยนั้นจะสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนการ  ท่ีมีระบบ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุก
ระดับ เพราะคนท่ีมีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติท่ีแตกตางกันจะไมสามารถทํางานรวมกันได การ
ประสานงานใหเปนระบบอยางตอเนื่องกัน จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จแกองคการได  

พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.) ไดกลาวถึงหลักการ แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรใน
มิติใหม สรุปได ดังนี ้

1) ผูนําในองคกรทุกระดับมีหนาท่ีในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา (ถือเปนการเพ่ิมทุน
ทางปญญา Intellectual capital) สะทอนใหเห็นในความเปนผูนําถึงความดี ความจริง ความงาม 
ความสุข และความกลาอยางกลมกลืน 

2) คนคือปจจัยช้ีขาด เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคายิ่ง บันดาลความสําเร็จหรือ
ลมเหลวในการบริหารราชการแผนดินและในการพัฒนาประเทศ 

3) กลยุทธ การทําใหเกิดผลสําเร็จอยางตั้งใจ 
4) การกําหนดคุณภาพของบุคลากร ตองพิจารณาวัตถุประสงค แนวยุทธศาสตร

องคกรแลวจึงพิจารณาเรื่องบุคลากร การพัฒนาคนจําเปนตองพัฒนาคนท่ีมีอยูเดิมใหมีทักษะแบบ
ใหมๆ สมรรถนะใหมๆ 
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5) การพัฒนาระบบสารสนเทศภายในองคกร จําเปนตองทํา 
6) มิติใหมในการทํางานตองเนนการทํางานเพ่ือใหบังเกิดผลลัพธสูงสุด คือ Result 

Driven เปนการพัฒนาแนวทางทํางานใหม เนนความเขาใจในการทํางานท่ีมีระบบ (Systematical 
Work Procedure) มุงเนนการทํางานเปนองครวม 

7) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของการปฏิรูป
ระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษา 

8) การอบรมเปนเพียงสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
9) การประกันคุณภาพขาราชการ ตองเปนการจัดการคุณภาพของขาราชการอยาง

ครบวงจร 
10) ขาราชการทุกคนควรเขาสูขั้นตอนการพัฒนาเปนครั้งคราว ไมควรใชเวลากับการ

พัฒนาเกินความจําเปน หรือพัฒนาถ่ีมากจนไมมีเวลาปฏิบัติราชการ ถาบูรณาการการพัฒนากับการ
ปฏิบัติหนาท่ีประจําเขาดวยกันไดจะดีท่ีสุด 

11) การกําหนดเกณฑมาตรฐานของขาราชการ ทําใหเกิดความเปนธรรมโปรงใส  
12) การจัดทําแบบทดสอบเพ่ือประเมินตนเอง (Self Appraisal Test) เพ่ือใหขาราชการ

รูสภาพตนเอง 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 152) กลาวถึง หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้ 
1) เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2) เพ่ือขจัดปญหาดานตนทุนการผลิตสินคาและบริการ 
3) เปล่ียนแปลงทาทีของบุคลากรในองคการท้ังดานเจตคติและพฤติกรรมใหเปน

ประโยชนแกองคการในทางท่ีดีท่ีสุด 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545: 150) ไดกลาวถึง ปรัชญาในการศึกษาเพ่ือพัฒนา

บุคลากร 
1) การยอมรับวาทุกคนมีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ีทุกคนมีความสามารถ 

แตความสามารถนั้นอาจแตกตางกันออกไปตามความถนัดและความสนใจของแตละคน 
2) การเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความรู ความสามารถของตนเอง เพ่ือกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงและการพัฒนางานในหนาท่ี ซ่ึงมีผลตอความเจริญกาวหนาขององคการ 
3) การเปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในกิจกรรมอยางเทาเทียมกัน เพราะการ

พัฒนาความรู ความสามารถ  ทักษะและเจตคติอยางเทาเทียมกัน จะกอใหเกิดความกาวหนาในการ
ทํางานท่ีเปนการเพ่ิมขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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4) การเช่ือวาทุกคนมีศักยภาพในตัวเอง ถาคนไดรับการกระตุน การสงเสริมหรือ
แนะนําท่ีถูกตองหรือเหมาะสม จะทําใหคนมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี รวมท้ังสามารถใช
ความรูท่ีตนเองมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนในการพัฒนางานและองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5) การเช่ือวาทุกคนมีคุณคา ศักดิ์ศรีและเกียรติยศ ทุกคนควรไดรับสิทธิและเสรีภาพท่ี
จะตัดสินใจและปฏิบัติงานไดตามความสนใจและตามความถนัดของตน การสรางสรรค
สภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางานในองคการจะมีผลอยางมากตอคุณภาพและประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากร ซ่ึงเปนความสําเร็จในสวนรวมขององคการ 

แนวคิดในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา เ ม่ือพิจารณาจากความจําเปนและ
ความสําคัญสามารถสรุปปจจัยหลักๆได 2 ปจจัย ดังนี้ 

1) ความจําเปนและความสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษาตองพัฒนาตนเองเพ่ือ ใหมี
คุณลักษณะและความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมภายใตสถานการณตางๆ ท่ี
เปล่ียนแปลงหรือสภาพปญหาท่ีเกิดขึ้น เชนแนวคิดของ Webb และ Norton (1999) ท่ีสรุปวา มี
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเพราะเกิดการเปล่ียนแปลงตางๆท้ังในปจจุบันและ
อนาคต เปนยุคแหงขอมูลและขาวสาร (information  age) และการศึกษามีความสัมพันธกับสภาพ
สังคม การเมือง และเศรษฐกิจในแตละชวงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป ดังนั้นบุคลากรท่ีทําหนาท่ี
รับผิดชอบในการจัดการศึกษา  โดยเฉพาะผูบริหารจึงตองมีการพัฒนาในดานคุณลักษณะ บทบาท 
หนาท่ี เจตคติ และภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพและความสําเร็จของการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
ในยุคแหงการปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงจะสงผลและเช่ือมโยงไปสูคุณภาพการศึกษาของประเทศ 

2) ความจําเปนและความสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษา ตองพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี
คุณลักษณะและความสามารถตามท่ีกําหนดในกฎหมาย ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2545  และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 ท่ีกําหนดใหมีระบบการ
พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับ
วิชาชีพช้ันสูง พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 9 (5) ท่ี
สนับสนุนสงเสริมแลพัฒนาวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ นอกจากนี้ แผนและยุทธศาสตร
การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549- 2551 กําหนดเปาหมาย และวิธีการ
พัฒนาโดย กําหนดจํานวนครั้งในการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง  และใหมีสมรรถนะตาม
มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพ ท้ังสมรรถนะหลัก (core competency) สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี (functional competency) และสมรรถนะเฉพาะ (specificational competency)
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3)  จากการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการ ปรัชญา ความจําเปนและความสําคัญ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สรุปไดวาหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีมุง
พัฒนาบุคลากรในองคการ อยางเปนระบบและตอเนื่อง เพ่ือทําใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาองคการท่ียั่งยืน สอดคลองตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการ และ
แนวทางการปฏิรูปการศึกษา ท่ีมุงปรับเปล่ียนสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะผูบริหาร
สถานศึกษา ซ่ึงเปนผูนําในองคการทางการศึกษา ใหทันตามสภาวะการเปล่ียนแปลงในหลายบริบท 
ไดแก ดานเศรษฐกิจ กฎ ระเบียบ วัฒนธรรมการทํางาน เทคโนโลยี เปนตน 

2.3 วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

O. Glann. Stahl (อางถึงในศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548: 177-178) ไดกลาวถึง
วัตถุประสงคและความจําเปนท่ีตองพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

1) คนถูกสรรหา และคัดเลือกเขามาทํางานโดยคํานึงถึงลักษณะงานท่ีกวางมากกวาท่ี
จะคัดเลือกเขามาเพ่ือทํางานเฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรมจึงจัดเพ่ือสราง
ความคุนเคยกับงาน 

2) โครงการของหนวยงานของรัฐมักไมอยูนิ่ง แตมักเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การจัด
ฝกอบรมจึงเปนแนวทางท่ีเร็วท่ีสุดเพ่ือปรับบุคลากรใหเขากับการเปล่ียนแปลง 

3) อาชีพจํานวนมากเปนอาชีพท่ีจํากัดเฉพาะในงานภาครัฐ  การจัดฝกอบรมจงึจัดเพ่ือ
ฝกทักษะท่ีจําเปนสําหรับงาน หรืออาชีพ 

4) สาขาอาชีพตางๆ มักพัฒนาเปล่ียนไป การฝกอบรมจึงจัดเพ่ือเปนกระบวนการให
ผูเช่ียวชาญท้ังหลายสามารถพัฒนาตนเองใหทันกับวิทยาการท่ีเปล่ียนไป 

5) การพัฒนาทักษะบุคลากรท่ีมีอยูใหสามารถทํางานได เปนวิธีการท่ีเหมาะสมกวา
การหวังพ่ึงการสรรหาและคัดเลือก 

6) การฝกอบรมผานวิธีการตางๆ เปนการชวยกระตุนบุคลากรใหเกิดความตื่นตัวในงาน 
7) เพ่ือสรางความเปนปกแผนและการประสานงานในหนวยงาน 
8) การฝกอบรมมักทําใหองคกรตางๆแตกตางกันในมิติของคุณภาพบุคลากร 
9) การฝกอบรมตองทําอยางระมัดระวัง  มีการวางแผนเตรียมการอยางรอบคอบ 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, 178-181) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคและความจําเปนในการ

พัฒนาบุคลากรในปจจุบันวา องคการตางๆมุงพัฒนาองคการสูการเปนองคการท่ีเรียนรู (Learning 
organization) องคการยิ่งมีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรู
ของบุคลากรในองคการหนึ่งๆ เปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จขององคการนั้น และเปนวิธีการท่ีทําให
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องคการมีความไดเปรียบในเชิงแขงขัน (competitive advantage) หรือมีขีดความสามารถในการ
แขงขันสูงกวาองคการอ่ืนๆ   

ในปจจุบันประเทศตางๆ ท่ัวโลกพยายามสรางเกณฑวัด หรือ “ตัวช้ีวัด” เพ่ือกําหนด
มาตรฐานดานคุณภาพ  ซ่ึงมาตรฐานหนึ่งท่ีไดรับการยอมรับอยางสูง คือ มาตรฐาน มัลคอลม บอลริจน 
ภายใตช่ือรางวัล “Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA)” ซ่ึงจะมอบใหองคการท่ี
มีผลการปฏิบัติงานดีเดนดานคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะกระตุนและสงเสริมใหองคการตางๆ 
ไดตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ 
ประเทศไทยก็มีการนํามาตรฐานนี้มาประยุกตใช เกณฑในการตรวจประเมินเพ่ือตัดสินใหรางวัล
ประกอบดวยเกณฑท้ังส้ิน 7 เกณฑ คือ 

1) ภาวะผูนํา (Leadership) 
2) สารสนเทศและการวิเคราะห (Information and analysis) 
3) การวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) 
4) การจัดการและการพัฒนาบุคลากร (Human resource development and management) 
5) การจัดการกระบวนการ (Process management) 
6) ผลการดําเนินงาน (Business results) 
7) การมุงเนนตอความพึงพอใจของลูกคา (Customer focus and satisfaction) 
จากเกณฑจะเห็นวาการจะพิจารณาตัดสินวาองคการใดมีคุณภาพหรือไมนั้น เกณฑได

ใหความสําคัญกับการจัดการและการพัฒนาบุคลากรเปนอันดับท่ี 4 โดยกําหนดคะแนนของเกณฑนี้
ไวจํานวน 140 คะแนน หรือรอยละ 14 ของคะแนนรวม และในเรื่องของผลการดําเนินงานใน
รายละเอียดก็จะพิจารณาถึงผลการพัฒนาบุคลากรดวย ยิ่งกวานั้นการพัฒนาบุคลากรยังมุงเพ่ือให
เกิดการพัฒนา/เปล่ียนแปลงในองคการตางๆ ดังนี ้

1) ทําใหมีนวัตกรรม (Innovation) ตางๆเขามาใชในองคการอันจะเปนตัวกระตุนการ
เปล่ียนแปลงใหเกิดขึ้นในองคการ 

2) กอใหเกิดการเผยแพรนวัตกรรมนั้นๆ  ใหเปนท่ีเขาใจและยอมรับไปปฏิบัติในวง
กวางขององคการ 

3) กระตุนบุคลากรใหเติมความพรอม ดานสมรรถนะ ความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงขององคการท้ังในระดับนโยบาย กลยุทธในการ
ดําเนินงาน โครงสรางการจัดองคการ ระบบการทํางาน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2549) ไดกําหนดเปาหมาย /วัตถุประสงค
ของการจัดทําแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 ไวดังนี้ 
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1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพ ตามมาตรฐาน
ตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ 

2) มีระบบเครือขายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและวิทยากร ท้ังภายใน
และภายนอกของภาครัฐและเอกชน ท่ีเขมแข็งพอเพียงตอการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

3) มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา การฝกอบรมในดานหลักสูตรและรูปแบบการ
ฝกอบรม นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี ท่ีใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4) มีระบบสารสนเทศ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษารายบุคคล 
จากการศึกษาวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการศึกษา การ

กําหนดเปาหมาย/วัตถุประสงคของการกําหนดแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2549-2551 สรุปไดวาการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค 
ดังตอไปนี ้

1) ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดรับการพัฒนาสมรรถนะใหมีคุณภาพ ตาม
มาตรฐานตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ 

2) มีระบบเครือขายการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และวิทยากร 
ท้ังภายในและภายนอกของภาครัฐและเอกชน ท่ีเขมแข็งพอเพียงตอการพัฒนาอยางตอเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ 

3) มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา การฝกอบรมในดานหลักสูตรและรูปแบบการ
ฝกอบรม นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี ท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4) มีระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (ม.ป.ป. : อัดสําเนา) ไดกําหนดแนวคิด

ของการกําหนดวัตถุประสงคของการอบรมและพัฒนาบุคลากร ดังนี ้
1) วัตถุประสงค เปนตัวกําหนดความตองการ หรือเปาหมายปลายทางของการพัฒนา 

ซ่ึงจะชวยในการกําหนดเนื้อหา กิจกรรม ส่ือ  และแนวทางในการประเมินผลการพัฒนา 
2) วัตถุประสงคท่ีดีตองมีความชัดเจน บงบอกถึงคุณลักษณะความรู (Knowledge : K) 

ทักษะ (Skill : S) หรือเจตคติ (Attitude : A) ท่ีตองการใหเกิดกับผูท่ีเขารับการพัฒนา 
3) การกําหนดวัตถุประสงค ตองระบุพฤติกรรมความสามารถท่ีตองการ ใหเกิดกับผู

เขารับการพัฒนาอยางชัดเจน ครอบคลุม และสามารถบรรลุได 
4) วัตถุประสงคท่ีดี ควรกําหนดโดยการระบุพฤติกรรมการแสดงออกท่ีชัดเจน และ

สามารถตรวจสอบหรือวัดผลได 
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 ความจําเปนของการกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม 
โครงการฝกอบรมบุคลากรในองคการหรือหนวยงานใดๆ ก็ตาม กําหนดขึ้นเพ่ือ

แกปญหาหรือพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร สาระสําคัญจากคูมือนักฝกอบรม
อาชีพในหนวยงานท่ี 1 ไดเสนอแนวทางในการกําหนดโครงการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพวา 
จะตองเริ่มตนดวยการศึกษาความจําเปนของการฝกอบรม โดยศึกษาหรือวิเคราะหความตองการ 
(Need analysis)  เพ่ือใหทราบแนชัดวา ปญหาหรือผลงานสวนใดขององคการ หรือหนวยงานท่ียัง
ไมเปนไปตามเปาหมาย  (Performance discrepancy)  สาเหตุของปญหาสวนใดเกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพหรือความสามารถของบุคลากรและเปนบุคลากรระดับใด กลุมใด เพ่ือจะกําหนดเปน
กลุมเปาหมาย (Target Group) ในการฝกอบรม ในขั้นตอไปควรทําการวิเคราะห หาคุณลักษณะของ
บุคลากรท่ีจําเปนตองแกไขปรับปรุงหรือพิจารณา เพ่ือกําหนดเปนส่ิงจําเปนท่ีตองการในการ
ฝกอบรม (Training requirements analysis) โดยคุณลักษณะของบุคลากรท่ีวิเคราะหไดนี้ อาจเปน
คุณลักษณะดานทักษะ (Skill : S) หรือความรูความสามารถ (Knowledge : K) หรือ เจตคติ (Attitude 
:A) ในการปฏิบัติงานเม่ือทราบวาใครเปนกลุมเปาหมายของการฝกอบรม และตองฝกอบรมเพ่ือ
แกไข สราง หรือพัฒนาคุณลักษณะใดของบุคคลเหลานั้นแลว ในขั้นสุดทายกอนจะตัดสินใจดําเนิน
โครงการฝกอบรม ควรจะวิเคราะหความคุมคา (Cost-benefit analysis) ของโครงการกอนวา
โครงการอบรมใหผลคุมคาหรือไม มีวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสมกวาการฝกอบรมหรือไม ถาเห็นวาการ
ฝกอบรมจะชวยแกปญหาและพัฒนาบุคลากรท่ีใหผลคุมคากับการลงทุน ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพหรือ
ผลผลิตไดจริง จึงตัดสินใจใชวิธีการอบรมตอไป 

กลาวโดยสรุปวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม/พัฒนาบุคลากรจะเปนตัวกําหนด
องคประกอบสวนอ่ืนของโครงการฝกอบรม/พัฒนา ดังแผนผังขางลาง 
 

แผนภูมิที่ 6  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 

 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : สถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา, ม.ป.ป. 

 

วัตถุประสงคโครงการฝกอบรม/พัฒนา 

เนื้อหา/กิจกรรม 

วิธีการประเมินผล 

วิธีฝกอบรม/พัฒนา 

ส่ือ 
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สรุปตามแผนผังขางตน มุงแสดงใหเห็นวาวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม และ
พัฒนาบุคลากรนั้น เปนตัวกําหนดความตองการ คุณลักษณะท่ีจะตองเกิดกับผูเขาฝกอบรมเม่ือ
ส้ินสุดโครงการ เปนกรอบในการกําหนดเนื้อหาหรือกิจกรรม วิธีการฝกอบรม และส่ือ เปน
ตัวกําหนดส่ิงท่ีควรประเมินความสัมฤทธ์ิผลของโครงการ 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 155) แบงวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร ออกเปน  2 
ประการ คือ 

1. วัตถุประสงคขององคการ (Institutional Objective) หมายถึง ความมุงหมายของ
องคการ ซ่ึงเปนความมุงหมายท่ีมีจุดเนนในแงของสวนรวม ไดแก 1) เพ่ือสรางความสนใจในการ
ทํางานของขาราชการ พนักงาน เจาหนาท่ี2)เพ่ือสอนแนะวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด 3) เพ่ือพัฒนาการ
ทํางานใหไดผลสูงสุด 4) เพ่ือลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน 5) เพ่ือจัดวาง
มาตรฐานในการทํางาน 6) เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล 7) เพ่ือพัฒนาการบริหารโดย 
เฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจทุกฝาย 8) เพ่ือฝกฝนคนไวเพ่ือความกาวหนาของงาน
และการขยายองคการ 9) เพ่ือสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ หรือผูมาติดตอกับองคการ 

2. วัตถุประสงคสวนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุงหมาย ของ
ขาราชการ พนักงาน เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานอยูในองคการหรือหนวยงาน ไดแก 1) เพ่ือความกาวหนา
ในการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง 2) เพ่ือพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน 3)  เพ่ือพัฒนาฝมือใน
การทํางานโดยทดลองปฏิบัต ิ4) เพ่ือฝกฝนการตัดสินใจ 5) เพ่ือเรียนรูงาน และลดความเส่ียงในการ
ทํางาน 6) เพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น 7)  เพ่ือสงเสริม และสรางขวัญในการทํางาน 8) 
เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการ ท่ีปฏิบัติงานใหดีขึ้น 9) เพ่ือใหมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

สรุปไดวาการกําหนดวัตถุประสงคในการอบรมและพัฒนาบุคลากร จะตองกําหนดให 
ครอบคลุม ถึงความตองการขององคการ  ภารกิจ/งาน ตลอดจนความตองการของบุคคลท่ีจะเขารับ
การฝกอบรมและพัฒนา 

 2.4 รูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
Nadler (1989)  ไดเสนอรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยใชกรอบในเรื่อง

ของเวลาเปนตัวกําหนด  และไดแบงประเภทของผูท่ีควรจะไดรับการพัฒนา  เพ่ือหวังวาผูท่ีไดรับ
การพัฒนาจะสามารถทํางานตอบสนองส่ิงท่ีองคการคาดหวังได  โดยมุงเนนการพัฒนาท่ีตัว
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรู  ทักษะ  และเจตคติ    โดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  โดย
แบงเปน 3 วิธี   ดังนี้ 
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1) การฝกอบรม เปนการเรียนรูงานในปจจุบันของผูเรียน การฝกอบรมจะจัดกระทํา
ใหบุคลากรเม่ือแรกเขาทํางาน เม่ือตองปรับปรุงคุณภาพงาน มีการเปล่ียนแปลงในกระบวนการ
ทํางานหรือแผนงาน ขาดแคลนแรงงาน เปดโรงงานใหม เปนตน 

2) การศึกษา  เปนการเรียนรูงานในอนาคตของผู เรียน โดยท่ัวไปการศึกษาจะจัด
กระทําใหกับบุคคลท่ีจะเล่ือนขั้นไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาหรือเม่ือเปล่ียนงาน เชน จากงานชางไปสู
งานบริหาร และรวมไปถึงการเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีตองเรียนแบบเขมขนดวย 

3) การพัฒนา เปนการเรียนรู ซ่ึงไมเนนในเรื่องงาน เปนการเรียนรูท่ีนอกเหนือไปจาก
เรื่องของงาน ซ่ึงอาจจะเปนผลพลอยไดจากการฝกอบรม หรือการศึกษา หรือโดยการไปชวยเหลือ
สังคม เชน เปนอาจารยพิเศษในมหาวิทยาลัย ท้ังนี้การพัฒนาเปนไปเพ่ือใหเกิดความเจริญงอกงามในตัว
บุคคล 

พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง( ม.ป.ป.)  ไดกลาวถึงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองคกรท่ี
สําคัญ 3 วิธี  ไดแก 

1) การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน หมายถึงการพัฒนาท่ีผูไดรับการพัฒนา (ผูเรียนรู)ได 
เรียนรูเทคนิควิธีการทํางานจนเกิดทักษะ มีความชํานาญจากการศึกษาหรือทดลองปฏิบัติรวมท้ังอาจ
ไดรับการถายทอดจากผูบังคับบัญชา หรือพ่ีเล้ียงไปพรอมกับการปฏิบัติงานจริง เปนวิธีท่ีใชกัน
แพรหลายมากกวาวิธีอ่ืนๆ แตไมไดมีการจัดทํากันอยางเปนระบบ ตัวอยางเชน การสอนงาน ระบบ
พ่ีเล้ียง การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ฯลฯ 

2) การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูไดรับการพัฒนาตองหยุดการ
ทํางานปกติของตนเอง เพ่ือเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตร หรือโครงการตางๆ ท่ีกําหนดขึ้นซ่ึง
อาจจัดโดยหนวยงานพัฒนาของสวนราชการเองหรือสงไปรับการฝกอบรมในหนวยงานภายนอก 
สวนราชการ ท่ีนิยมกันมี 4 วิธี ไดแก การฝกอบรมในหองหรือช้ันเรียนการฝกอบรมทางไกล การดู
งาน การศึกษาตอฯลฯ การฝกอบรมเนนท่ีงาน การศึกษาตอเนนท่ีตัวบุคคล การพัฒนาเนนท่ีองคการ
และสังคม 

3) การพัฒนาตนเอง หมายถึงการท่ีบุคคลมีความสนใจใฝรูและพยายามพัฒนาตนเอง 
ดวยวิธีการตางๆ โดยขึ้นอยูกับเวลา โอกาส ความถนัด และความสนใจของผูปฏิบัติงาน เชน ศึกษา
หาความรูจากหนังสือ หรือเอกสารทางวิชาการตางๆ ท่ีเกี่ยวของหรือเปนประโยชนตองานของ
ตนเอง และเปล่ียนเรียนรูประสบการณ ความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของ 
ติดตามขาวสารและเหตุการณท่ีสําคัญท้ังภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือเปนการเปดโลกทัศน   

อุทัย บุญประเสริฐ และดิเรก วรรณเศียร (2550) กลาวถึงรูปแบบและวิธีการพัฒนา
บุคลากรไววา จําเปนตองศึกษาความตองการในการพัฒนาและแสวงหาวิธีการเพ่ือตอบสนองความ
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ตองการนั้นๆ ความตองการในการพัฒนาอาจแบงเปนความตองการของบุคคล กลุม และ
สถานศึกษา ความตองการเหลานั้น ไดแก การปรบัปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน การเตรียมตัวเพ่ือ
ปฏิบัติงานในอนาคต  ขอกําหนดหรือมาตรฐานเกี่ยวกับทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงาน การ
แนะนําวิธีการและเทคนิคอยางใหม และการพัฒนาองคการเปนตน  วิธีการในการพัฒนาบุคลากร
อาจใชการพัฒนาโดยใชผลลัพธเปนฐาน (result – based staff development) หรือการพัฒนาโดยใช
สถานศึกษาเปนฐาน (school – based staff development) 

คณะกรรมการคุรุสภา (2548) ไดมีความเห็นใหมีการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา ตาม
มาตรฐานหลักสูตรการฝกอบรมตามวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงหลักสูตรนี้กําหนดใหมีการ
พัฒนาสมรรถนะ 9 ประการ ดังนี้ 1) ความสามารถทางปญญา 2) ความฉลาดทางอารมณ 3) การ
จัดการความรู 4) การพัฒนาตนเอง 5) การยึดม่ันในคุณธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ 6) การ
ตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการ 7) ภาวการณเปนผูนํา 8) การริเริ่มสรางสรรค 9) การมีมนุษยสัมพันธ 

โดยควรใหศึกษารูปแบบการดําเนินการฝกอบรมตามมาตรฐานวิชาชีพสถานศึกษาจาก 
หนวยงานอ่ืน เชน สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เปนตน เพ่ือหาชองทางในการจัด
หลักสูตรการอบรมในรูปแบบท่ีหลากหลาย  เชน e – learning การฝกอบรมดวยตนเอง หรือการใช
สถานศึกษาท่ีคุรุสภารับรองฝกปฏิบัตงิาน เปนตน 

จากแนวคิดขางตนสรุปไดวารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มุงเนนการพัฒนาท่ีตัว
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรู  ทักษะ  และเจตคติ    โดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึง
สามารถนํารูปแบบ วิธีการในการพัฒนามาใชในปฏิบัติงาน  การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน และ
การพัฒนาตนเอง 

 2.5 ขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
Nadler (1989)  ไดกลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยยัง

ประกอบดวย  4  ขั้นตอน  คือ 
ขั้นตอนท่ี  1  ตองสํารวจองคการดูวาองคการมีวิสัยทัศนและวัตถุประสงคอยางไร และ

มีความพรอมเพียงใด  โดยผูบริหารตองมีความเขาใจในเรื่องของการใชคนและมีเปาหมายในเรื่อง
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตองพิจารณาวาการใชคนในองคการมีประสิทธิภาพแคไหน และมี
อยูจํานวนเทาใด  ซ่ึงเปนการมองในแงอุปทานแรงงาน  (Supply  side) 

ขั้นตอนท่ี  2  ตองมองไปในอนาคตวา  องคการขยายตัวไปในทิศทางใด  จะตองใชคน
ประเภทใดมากขึ้นเทาใด ซ่ึงเปนการมองในแงอุปสงคแรงงาน (Demand side) และหากวาอุปทาน 
ไมเทากับอุปสงคแรงงาน  ก็ตองพิจารณาไปยังขั้นตอนตอไป 
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ขั้นตอนท่ี  3   ตองมีการวางแผนกําลังคน  วาจะรับคนเพ่ิมขึ้นเทาใด  ท้ังนี้ขึ้นอยูกับวา
องคการมีนโยบายไปในทิศทางใด  การหาอุปทานอาจทําไดโดย 
   1)  ยายคนมาจากหนวยงาน-อ่ืนภายในองคการ     
   2)  ฝกอบรมคนท่ีมีอยูแลว   
   3)  รับคนเขามาใหม 

ขั้นตอนท่ี  4  เม่ืออุปสงคแรงงานสามารถสนองตอบอุปทานแรงงาน  ก็มาถึงขั้นตอนท่ี 
วาทําอยางไรจะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยเหลานั้นไวได  ตองมีการสรางแรงจูงใจ  เพ่ือกระตุน
ใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  คาจาง  สวัสดิการ  และการเล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนง  
นอกจากนี้  ตองสรางบรรยากาศในการทํางานใหทุกคนรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  รูสึกตอง 
การทํางานเพ่ือองคการ  ทํางานเปนทีมไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือเปาหมายขององคการ  ท้ังนี้ขึ้นอยู
กับผูบริหารขององคการเปนสําคัญ 

Dessler (2003: 134-155 อางถึงในสมนึก ทองเอ่ียม: 2550, 93-94) กลาวถึงการ
ฝกอบรมและพัฒนา ในภาพรวมประกอบดวยขั้นตอน สําคัญๆ 5 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา  ประกอบดวยกิจกรรม
สําคัญ คือ 

a. การกําหนดทักษะการปฏิบัติงานท่ีสามารถสงเสริมใหหนวยงานมีผลผลิตสูง 
b. การวิเคราะหบุคลากรท่ีจะพัฒนาเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมกับโปรแกรมการ

พัฒนาวาควรพัฒนาในดานใด เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ และ
แรงจูงใจสวนบุคคลท่ีบุคคลจําเปนตองมี 

c. การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนา 
ขั้นตอนท่ี 2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 
การออกแบบหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนการออกแบบท่ีพิจารณา

ครอบคลุมตั้งแต การกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนาเนื้อหาสาระของการ
พัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตร ในการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาตองมีความชัดเจน และ
นําไปสูวัตถุประสงคของการเรียนรูโดยตรง 

ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินผลกอนดําเนินการ 
เปนการนําหลักสูตรการพัฒนาเขาสูการแนะนําและตรวจสอบใหเกิดความถูกตอง

เหมาะสม กอนจะมีการดําเนินการในขั้นตอนตอไป เพ่ือประกันวาเปนโปรแกรมการพัฒนาท่ีมี
ประสิทธิผล 
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ขั้นตอนท่ี 4 การดําเนินการพัฒนา 
เปนขั้นตอนท่ีทําการพัฒนาบุคลากร โดยเนนหลักการ คือการทําใหงานมุงสู

ความสําเร็จ ดวยการฝกอบรมและพัฒนาผูรับการฝกอบรมท่ีมีความสามารถและทักษะในการ
นําเสนอท่ีดี นอกเหนือจากเนื้อหาท่ีอบรม 

ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
เปนขั้นตอนการติดตามผลเพ่ือพิจารณาวาผลลัพธของการฝกอบรมและพัฒนาบรรลุ

วัตถุประสงคของการพัฒนาหรือไม ในดานตางๆ เชน ปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการ
พัฒนาการเรียนรู พฤติกรรม และผลลัพธท่ีเกิดขึ้นกับผูรับการพัฒนา 

ธัญญา  ผลอนันต (2547: 57) ไดกลาวถึงกระบวนการการพัฒนาฝายจัดการหรือผูนํา
ระดับสูงในองคกร  โดยท่ัวไป ประกอบดวย 

1) การพยากรณแนวโนมและความตองการขององคกร 
2) ทบทวนผลการปฏิบัติงานและทักษะของผูบริหารท่ีดํารงอยู 
3) ทําแผนการสืบตําแหนง หรือ Succession Plan 
4) วางโครงการการพัฒนาฝายจัดการหรือผูนําระดับสูง 
5) ลงมือพัฒนาฝายจัดการหรือผูนําระดับสูง 
6) ประเมินผลการพัฒนา 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 203) กลาวถึงแนวคิดและนวัตกรรมในการพัฒนา

บุคลากร โดยกลาวถึง โครงการฝกอบรมทางไกลของสํานักงานก.พ.  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแนวและ
นวัตกรรมการพัฒนาบุคลากร วาประกอบดวยขั้นตอนสําคัญๆ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 ไดมีการสํารวจปญหา และความจําเปนในการพัฒนาขาราชการ และนําผล
การดําเนินการมาประกอบในการกําหนดวัตถุประสงคของโครงการพัฒนา 

ขั้นตอนท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรในขั้นตน ไดแกการวางแผนจัดทําหลักสูตร 
ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนาหลักสูตร 
ขั้นตอนท่ี 4 การดําเนินการหรือนําหลักสูตรท่ีพัฒนาแลวไปใช 
ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการดําเนินการ 
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สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (ม.ป.ป., (อัดสําเนา)) กลาวไว
ใน คูมือนักฝกอบรมมืออาชีพ วาองคประกอบของขั้นตอน กระบวนการ ของการจัดอบรมและ
พัฒนาบุคลากร โดยผูเช่ียวชาญในการจัดทําคูมือฝกชุดนี้ ไดตนแบบมาจาก หนังสือ The Trainer’s 
Library  ของ American Telephone and Telegraph Company กระบวนการ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การวิเคราะหความตองการ (ความจําเปนและตนทุนผลไดในการฝกอบรมพัฒนา) 
2) การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม  พัฒนา 
3) การออกแบบการฝกอบรม  พัฒนา 
4) การพัฒนาส่ือการฝกอบรม  พัฒนา 
5) การบริหารโครงการฝกอบรม  พัฒนา 
6) การประเมินผลการฝกอบรม  พัฒนา 
ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2549 : 129-132) ไดกลาวถึง กระบวนการการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรยุคใหม ไว ตามแผนภาพ ดังนี ้
 
แผนภาพที่ 7  กระบวนการการฝกอบรม 
 

 
 
 
 
                                                            
                                                              วิสัยทัศน/พันธกิจ/กลยุทธ/ 

     Competency 
 
 
      
 
 
 

ท่ีมา : ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ,์ 2549 
 
 
 

วิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรม/พัฒนา 

กําหนดหลักสูตรฝกอบรม/
พัฒนา 

จัดทําแผนการฝกอบรม/พัฒนา 
การตามแผน 

ติดตาม/ประเมินผลการ
ฝกอบรม/พัฒนา 
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1) วิเคราะหความตองการจําเปนในการอบรม/พัฒนา ซ่ึงประกอบดวย 
(1) วิเคราะหวิสัยทัศน/พันธกิจ/กลยุทธขององคการ 
(2) การอบรมและพัฒนาจะสนับสนุนตอกลยุทธและทิศทางขององคการได

อยางไร 
(3) วิเคราะหจากคุณสมบัติความสามารถ (Competency) ท่ีตําแหนงงานตางๆ

ตองการ 
(4) วิเคราะหจาก Competency Gap ของบุคคลท่ียังไมเปนไปตามท่ีองคการหรือ

หนวยงานคาดหวัง 
(5) สงแบบสอบถามความเปนจริงในการฝกอบรมไปยังหัวหนาหนวยงานตาง  ๆ
(6) รับแบบสอบถามกลับมารวมพิจารณากับขอมูลอ่ืนๆในการจัดกลุมหลักสูตร

ฝกอบรม/พัฒนา 
(7) ลักษณะงานแตละตําแหนงในหนวยงานตางๆปญหาในองคกร 

2) นําขอมูลท่ีไดมาทําการกําหนดหลักสูตรวิธีการฝกอบรมหรือพัฒนา โดยวิธีการ
พัฒนาบุคลากรนั้นไมไดมีแตเพียงการจัดฝกอบรมเพียงอยางเดียวเทานั้น ยังรวมไปถึงการสอนงาน 
(Coaching) ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) การพาไปดูงาน (Study Tour) การสับเปล่ียนหนาท่ีงาน (Job 
Rotation) หรือการมอบหมายงานพิเศษใหทํา (Spacial Assignment) ฯลฯ 

(1) กระบวนการจัดทําแผนการฝกอบรมและพัฒนา โดยท่ัวไปมักจะจัดทํา
แผนการฝกอบรมไวสําหรับปตอไป (1 ป) และอาจจะจัดทําแผนระยะยาวกวา 1 ปขึ้นไปท่ีเรียกวา 
Training Roadmap 

(2) เสนอแผนใหผูบริหารระดับสูงรับทราบและอนุมัติ จัดอบรมหรือพัฒนาตาม
แผนท่ีวางไว 

(3) การติดตามและประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
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แผนภาพที่ 8  กระบวนการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 
 
ท่ีมา : Goldstein, 1993 อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร,2549 

 
 
 
 
 

ขั้นตอนท่ี 2  1. การวิเคราะหคําบรรยายลักษณะงาน 
การวิเคราะหระดับภารกิจ 2. เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจ 
และคุณสมบัต ิ  3. เขียนคําบรรยายภารกิจ 
   4. จัดหมวดหมูภารกิจ 
   5. กําหนดความสําคัญ ความยาก และความถี ่
   6. วิเคราะหคุณสมบัต ิ
   7. กําหนดความสําคัญของคุณสมบัต ิ
   8.เช่ือมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ 
 

ขั้นตอนท่ี 3  1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหระดับบุคคล  2. คนหาสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ต่ํากวา
เกณฑ  

 
ขอมูลสําหรับการออกแบบและการพัฒนาหลักสูตรการ

อบรมและพัฒนา 
 

ขั้นตอนท่ี 1  1. การวิเคราะหเปาหมายขององคการ 
การวิเคราะหระดับองคการ 2. การวิเคราะหบรรยากาศการทํางานในองคการ 
   3. การวิเคราะหทรัพยากร 
   4. การวิเคราะหปจจัยภายนอก 
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ตารางที่ 3  กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

                                                                                                                            
 

กระบวนการ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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การเตรียมการกอนดําเนินการพัฒนา      
การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา      
การกําหนดทักษะการปฏิบัติงานท่ีสามารถสงเสริมใหหนวยงานมี
ผลผลิตสูง 

     

วิเคราะหวิสัยทัศน/พันธกิจ/กลยุทธขององคการ      
การวิเคราะหบุคลากรท่ีจะพัฒนา      

การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนา      

การวางแผนกําลังคน        

การประเมินผลกอนดําเนินการ      

การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา      

การกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะของหลักสูตร      

วิธีการพัฒนาเนื้อหาสาระของหลักสูตร      

การกําหนดกิจกรรมของหลักสูตร      

การพัฒนาหลักสูตร      

การดําเนินการหรือนําหลักสูตรที่พัฒนาแลวไปใช      

การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา      
 

จากการศึกษาแนวคิดของนักการศึกษาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามตาราง
วิเคราะห ตารางท่ี 3  สรุปแนวคิดดานกระบวนการ หรือขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
แบงเปน 4 ขั้นตอน ซ่ึงผูวิจัยนําแนวคิดดังกลาวไปปรับใชในกระบวนการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญๆ 4 ขั้นตอนไดแก  
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการพัฒนา  ไดแก 
  -     การวางแผนการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

- วิเคราะหสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
- กําหนดวัตถุประสงคของโครงการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  
ขั้นตอนที่ 2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน โดยครอบคลุมตั้งแตครอบคลุมตั้งแต การสํารวจปญหา ความตองการ และความจําเปนใน
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ขั้นตอนที่ 3 การดําเนินการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
        ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเปนขั้นตอนการติดตามและประเมินผล เพ่ือพิจารณาวาผลลัพธของการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานวา บรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาหรือไม 

2.6 หนาที่ของฝายบุคคลดานการพัฒนาบุคลากร 

ยงยุทธ เกษสาคร (2547: 164-165) ภารกิจหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังภาครัฐ
และเอกชน มีดังนี ้

1) ศึกษาวิเคราะห และพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาฝกอบรม พัฒนาส่ือ อุปกรณ 
กําหนดมาตรฐานการจัดการฝกอบรม พัฒนารูปแบบ และเทคนิควิธีการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

2) ศึกษา พัฒนารูปแบบ และกําหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนาฝกอบรม ให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายและบุคลากรในองคการ 

3) กําหนดมาตรฐานการจัดการฝกอบรม ตลอดจนการวัดและประเมินผลการจัด
ฝกอบรม ท้ังดานประสิทธิภาพในการทํางานและดานการจัดการฝกอบรม 

4) ศึกษา วิจัย และพัฒนาระบบการจัดการฝกอบรม ใหทันกับเทคโนโลยีสมัยใหม 
ตลอดจนเปนศูนยขอมูลขาวสารดานการพัฒนาฝกอบรม 

5) จัดทําตํารา คูมือ เอกสารและปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรม ตลอดจนจัดทํา
ทะเบียนผูรับการฝกอบรม วุฒิบัตร และเผยแพรประชาสัมพันธ 

6) ประสานงานกับหนวยงานภายในและภายนอกองคการในการพัฒนาบุคลากร ท่ี
เขารับการฝกอบรมดวยการใหคําปรึกษา แนะนําดานเทคนิค วิธีการสอนและการจัดการฝกปฏิบัติ
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคการ 
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บทบาทหนาที่ของเจาหนาที่รับผิดชอบดานการพัฒนาบุคลากร  ครอบคลุมในดาน
ตางๆ ดังนี ้

1) ศึกษาเปาหมาย และนโยบายขององคการ 

2) ศึกษาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

3) สํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

4) การเตรียมการและวางแผนในการพัฒนาบุคลากร 

(1) กําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน 

(2) หลักสูตรและเนื้อหาการพัฒนาบุคลากร 

(3) จัดทํางบประมาณ 

(4) จัดหาสถานท่ีสําหรับการพัฒนาบุคลากร 

(5) จัดเตรียมส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
5) การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

6)  ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 135-136) กลาวถึงหนาท่ีของผูจัดการฝกอบรม ซ่ึงเปน
วิธีการหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

1) ใหคําแนะนําและเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม โดยผูรับผิดชอบตองมี
ความรูและประสบการณ เขาใจถึงปญหาและกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการฝกอบรมขององคการ จึง
เปนผูท่ีเหมาะสมท่ีจะแสดงความคิดเห็นและใหคําแนะนําตางๆเกี่ยวกับโครงการและแผนงาน
ฝกอบรม 

2) วางแผนงานโครงการฝกอบรม ทําหนาท่ีเสนอแนะนโยบายและจัดทําแผนงานการ
ฝกอบรมขององคการ 

3) ดําเนินโครงการฝกอบรม รับผิดชอบในกิจกรรมตางๆ ไดแกการวางแผน กําหนด
รูปแบบ รายละเอียดและวิธีการในการฝกอบรม  การติดตอประสานงาน การอํานวยความสะดวกแก
บุคลากรท่ีเกี่ยวของ จนถึงการบริหารโครงการฝกอบรมใหดําเนินไปอยางราบรื่น 

4) จัดหาอุปกรณการฝกอบรม การจัดหาอุปกรณท่ีเหมาะสมนับเปนอีกหนาท่ีหนึ่ง
ของหนวยงานฝกอบรม 

5) วิเคราะหและประเมินผลการฝกอบรม การวิเคราะหและประเมินผลโครงการจะทํา
ใหทราบวาการดําเนินการท่ีจัดขึ้นไดผลตามความมุงหมายเพียงใด 
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2.7 งบประมาณในการอบรมและพัฒนาบุคลากร 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2549:153) กลาวถึงการเขียนงบประมาณสําหรับโครงการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรวา อาจแบงเปนหมวดหมู ดังนี ้

1) หมวดคาตอบแทน 

2) หมวดคาวัสดุและอุปกรณ 
3) หมวดคาอาหารและเครื่องดื่ม 

4) หมวดคาท่ีพัก เบ้ียเล้ียง 

5) หมวดคายานพาหนะและเช้ือเพลิง 

6) หมวดคาเชาสถานท่ี 

7) หมวดเบ็ดเตล็ด 

2.8 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

เปนกระบวนการสําคัญท่ีจะชวยตรวจสอบเพ่ือใหทราบผลการดําเนินการวาประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคเพียงใด สมควรท่ีจะปรับปรุงแกไขอยางไรในอนาคต โดยขอมูลจากการ
ประเมินผลจะชวยบงช้ีใหผูจัดการพัฒนาบุคลากรทราบถึงอุปสรรค ขอขัดของ และขอเสนอแนะ 
เพ่ือนําขอมูลท่ีไดไปใชในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรในโอกาสตอไป 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 145-147) ไดกลาวถึงประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการ
ประเมินผลการอบรมและพัฒนาบุคลากร ไว ดังนี ้

1) โครงการ  ฝายจัดการพัฒนาบุคลากรตองประเมินโครงการหรือหลักสูตรการ
พัฒนาวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางไร สมควรปรับปรุงอยางไร เพ่ือใหการดําเนินงาน
เกิดประโยชนสูงสุดกับทุกฝาย 

2) ผูรวมโครงการ เพ่ือใหทราบวาผูเขารับการพัฒนามีพัฒนาการตามท่ีตองการ
หรือไม โดยทําการประเมินท้ังกอนหนา ระหวางและหลังโครงการ 

3) วัตถุประสงค  เปนการประเมินผลลัพธท่ีไดกับเปาหมายท่ีตองการวามีความ
สอดคลองหรือเบ่ียงเบนจากความตองการอยางไร และสมควรท่ีจะตองปรับปรุงหรือพัฒนาอยางไร 
เพ่ือใหการพัฒนาสอดคลองกับความตองการท่ีตั้งไว 

4) หนวยงาน  การประเมินผลหนวยงาน เพ่ือใหทราบประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงานและนําขอมูลท่ีไดมาพัฒนาหนวยงานใหมีศักยภาพในการตอบสนองความ
ตองการดานการพัฒนาบุคลากร 
 
 



 
46

ตอนที่ 3  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

3.1  แนวคิด หลักการ ความเปนมาของสมรรถนะ  

Divid McClelland (1970s, อางถึงใน พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง, ม.ป.ป.) นักจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัย Harvard (ซ่ึงเปนผูริ เริ่มใชคําวา (Competency) ทําการศึกษาไดขอสรุปวา ) 
“องคประกอบสําคัญท่ีทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางานไมไดขึ้นอยูระดับสติปญญา 
(IQ) ของคนเทานั้น หากแตยังเกี่ยวของกับคุณลักษณะอ่ืนๆของบุคคลดวย โดยเฉพาะในเรื่องความ
ม่ันคงทางอารมณ (EQ) การปรับตัวทัศนคติของบุคคล” และ McClelland ไดศึกษาพบวา สมรรถนะ 
(Competency) เปนส่ิงท่ีสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีกวาวิธีการทํานายแบบเดิม
ท่ีพิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนนสอบ (Testing for Competence 
Rather than for Intelligence ในป 1973) 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  (2551) กลาวถึงแนวคิด หลักการ
ของสมรรถนะวา การปฎิรูประบบราชการ รัฐบาลไดกําหนดมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน
เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ  จึงมีนโยบายการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลแนวใหมท่ียึดหลักสมรรถนะ (Competency Based) หลักผลงาน (Performance Based) 
และหลักคุณธรรม (Merit Based) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงใหความสําคัญท่ี
อยูบนฐานของหลักการสมรรถนะ (Competency-based Approach)  ในดานการศึกษานั้นหนึ่งใน
กลุมทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและควรมุงเนนพัฒนาใหมี
ขีดสมรรถนะสูง เพ่ือรองรับการกระจายอํานาจและการเปล่ียนแปลง คือผูบริหารสถานศึกษา 

พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.,อัดสําเนา)  กลาวถึงความสัมพันธระหวางสมรรถนะกับ
ผลการปฏิบัติงานวาสมรรถนะมีความสัมพันธอยางมากกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ
กันในลักษณะของการเปนเหตุ หรือปจจัยท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสูผลลัพธ หรือ
ผลสัมฤทธ์ิของงานและองคการสมรรถนะจะเปรียบเสมือนเปนปจจัยนําเขา (Process) ท่ีนําไปสู
ผลผลิต (Output) และผลลัพธขององคการ (Outcomes) 

แผนภาพที่ 9  ความสัมพันธระหวางสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
ท่ีมา : Spencer & Spencer, 1993 

การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ 

Input 

พฤติกรรม ผลผลิต/ผลลัพธ 

Output/Outcomes Process 

สมรรถนะ 
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การวางแผนกําลังคน 

สมรรถนะเปนกุญแจสําคัญหรือเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะตางๆ ท่ีแตละองคการมีเสมือนเปนแกนกลางท่ีเช่ือมโยง 
การดําเนินกิจกรรมตางๆ ภายในขอบเขตภารกิจของการบริการบุคคลเขาดวยกัน ซ่ึงในอดีตภารกิจ
ตางๆ ในการบริการทรัพยากรบุคคลมักเปนการดําเนินงานแบบแยกสวน ขาดความเช่ือมโยง แตเม่ือ
นําสมรรถนะเขาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล จะชวยใหองคกรสามารถมองเห็นภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในลักษณะภาพรวมและเช่ือมโยงสูผลสัมฤทธ์ิขององคกรไดดังแผนภาพ 
 

แผนภาพที่ 10  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพแสดงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักสมรรถนะ : ประกอบดวย  
1) การวางแผนกําลังคน : องคการสามารถกําหนดขนาดและองคประกอบของ

บุคลากรท่ีตองการไดจากการคาดการณสมรรถนะท่ีองคกรตองการ โดยการวิเคราะหจุดแข็ง – 
จุดออน ดานกําลังคน เพ่ือเตรียมความพรอมดานกําลังคนไดอยางเหมาะสมท้ังในปจจุบันและ
อนาคต 

2) การสรรหาและเลือกสรร: ผูทําหนาท่ีสรรหาฯ จะตองกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปน
และสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จในตําแหนงตางๆ ซ่ึงจะทําใหไดคนซ่ึงมี
คุณลักษณะกับความตองการขององคกรและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูง ซ่ึงเปล่ียนจากอดีตท่ีใหความสําคัญเฉพาะประวัติการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน 

Competency – Based 
Human Resource 

Management 

การสรรหาและการ
เลือกสรร 

การวางแผน
ความกาวหนาใน

อาชีพ 

 
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน     

และคาตอบแทน 
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3) การประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน: สมรรถนะท่ีกําหนดขึ้นในองคกร
สามารถไปใชเปนพ้ืนฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานและนําไปสูการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
ไดการประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนโดยยึดหลักสมรรถนะ จึงมีผลคาแรงจูงใจของ
บุคคลในการพัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะท่ีตองการในระดับท่ีสูงขึ้น 

4) การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล: ขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลท่ี
จําเปนตองมีในตําแหนงตางๆ จะชวยใหการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสะดวกมากยิ่งขึ้น คือชวย
ใหการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสะดวกมากยิ่งขึ้น คือชวยใหองคกรกําหนดรูปแบบ วิธีการ และ
เนื้อหาฝกอบรมท่ีสอดคลองกับสมรรถนะตางๆ ตามท่ีตองการได 

5) การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ: ในสวนขององคกรการวางแผนความกาวหนา
ในอาชีพของบุคลากรเปนการนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการวางแผน และควบคุมใหบุคลากร
พัฒนาสมรรถนะไดในทิศทางท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร และในแงของบุคคล ผูปฏิบัติงาน
สมควรเรียนรูสมรรถนะเพ่ือยกระดับของตนเอง เพ่ือใหไดเล่ือนไปสูตําแหนงตางๆ ตามความ
เหมาะสมกับความสนใจและระดับสมรรถนะของตนได วารสาร “คน” วารสารการบริหารสําหรับ
นักบริหารงานบุคคลมืออาชีพ ฉบับท่ี 4/2544 สถาบันการบริหารการพัฒนาองคกร (Grid Thailand) 
กลาวถึงสมรรถนะหลักตางๆ ไดถูกนํามาใชในเรื่องตางๆ มากท่ีสุดเรียงตามลําดับ ไดดังนี ้

ลําดับที ่ สมรรถนะหลักถูกนํามาใชในเร่ือง 
1 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
2 การฝกอบรม (Training) 
3 การดึงคนดี คนเกงเขามาทํางาน (Recruitment/Selection) 
4 การใหรางวัล (Reward) 

3.2  ความหมายของสมรรถนะ 
Competency ซ่ึงมีผูแปลวา “สมรรถนะ”  “ความสามารถ” “สมรรถนะความสามารถ” 

เปนตน สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 
(Ability) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Other Characteristics) ท่ีทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จและ
บรรลุผลสําเร็จ-ผลสัมฤทธ์ิขององคกรในท่ีสุด   

Good (1973) ไดใหความหมายวาสมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลในการ
ประยุกตหลักการ เทคนิค และวิธีการในสาขาท่ีปฏิบัติใหเขากับสภาพการณท่ีปฏิบัติจริง 

Thompson (1992)  ไดใหความหมายวาสมรรถนะ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มศักยภาพของตนอยางเต็มท่ี 
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Kramerand Shmalenberg (1993) ใหความหมายสมรรถนะวาเปนความสามารถในการ
ทํางานทีเปนอิสระมีความเปนตัวของตัวเองและมีพลังอํานาจ   

Krozek  and Scoggins (1999)  ใหความหมายของคําวา สมรรถนะคือ ประสิทธิภาพใน
การใชองคความรู  ทักษะท่ีเกี่ยวของกับการเคล่ือนไหวซ่ึงเปนปฏิกิริยาตอบโตของขบวนการทางจิต
การคิดอยางมีวิจารณญาณรวมถึงทักษะในการติดตอประสานงานระหวางบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐาน
ของการปฏิบัติท่ีตกลงรวมกันอยางมีมาตรฐานจนเปนท่ียอมรับแกบุคคลท่ัวไป 

Spencer และ spencer (1993: 11) , Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992: 11) และ Parry 
(1996: 48)ไดใหความหมายของสมรรถนะไวสอดคลองกันวา หมายถึงเปนลักษณะของบุคคล 
(Underlying  Characteristics) ท่ีมีความเช่ือมโยงสัมพันธกันเชิงเหตุผล (Casual  Relationship)  

โดยท่ี Spencer และ spencer ไดกลาวเพ่ิมเติมวาความสัมพันธนั้น สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐาน หรือเกณฑท่ีใชอางอิง หรือการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึง
ลักษณะของบุคคลนั้นประกอบดวย แรงจูงใจ (Motive) ลักษณะสวนบุคคล (Trait) การรับรูตนเอง 
(Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) 

ศิริลักษณ  เมฆสังข (2544: 33)ใหความหมายของสมรรถนะวา หมายถึง กลุมของ
ความรู ทักษะและพฤติกรรมท่ีเปนคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของแตละบุคคลในหนวยงานท่ี
สามารถทําหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล 

ขจรศักดิ์  หาญณรงค (2542) ไดกลาวเพ่ิมเติมวาคุณสมบัติดังกลาวนั้น จะตองเปนส่ิงท่ี
แสดงออกมาเพ่ือใหการปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลสําเร็จอยางมีคุณภาพ และประสิทธิผลสูงกวา
มาตรฐาน  

ดนัย  เทียนพุฒ (2540ข: 27) กลาววาคุณลักษณะนั้น จะชวยใหบุคคลสามารถทํางานได
ตามมาตรฐานท่ีองคกรกําหนด ซ่ึงความสามารถนั้น เปนความสามารถในมิติของพฤติกรรมและมิติ
ของงาน 

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2547: 27-29) ไดใหความหมายของสมรรถนะ ไววา หมายถึง 
คุณลักษณะ เชนความรู ความสามรถ ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ  

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน (2549: 377-388) ไดใหความหมายของสมรรถนะทางการบริหาร  ของผูบริหาร
สถานศึกษา ไวดังนี ้
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1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ :  ความมุงม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมีคุณภาพ ถูกตอง
ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 

2) การบริการท่ีดี  :  ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

3) การพัฒนาตนเอง  :  การศึกษา คนควา หาความรู  ติดตามองคความรูและ
เทคโนโลยีใหมๆในวงวิชาการและวงวิชาชีพ เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

4) การทํางานเปนทีม  :  การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ให
กําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตาม ไดอยาง
เหมาะสม 

5) การวิเคราะหและสังเคราะห  :  ความสามารถในการเขาใจส่ิงตางๆแลวแยก
ประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการหรือกฎเกณฑท่ีกําหนด สามารถรวบรวมส่ิงตางๆจัดทําอยางเปน
ระบบ เพ่ือแกปญหาหรือพัฒนางาน รวมท้ังสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและ
ดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 

6) การส่ือสารและจูงใจ  :  ความสามารถในการพูด เขียน ส่ือสาร โตตอบในโอกาส
และสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เพ่ือ
บรรลุจุดมุงหมายของการส่ือสาร 

7) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  :  ความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนําและชวย
แกปญหาใหแกเพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของ มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเปน
แบบอยาง รวมท้ังสงเสริม สนับสนุน และใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ 

8) การมีวิสัยทัศน  :  ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทาง หรือแนวทางการ
พัฒนาองคกรท่ีเปนรูปธรรม เปนท่ียอมรับและเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด วิธีการ
ใหมๆเพ่ือการพัฒนางาน 

 จากความหมายขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีครอบคลุมท้ัง
ดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีพึงมีในการปฏิบัติงานตามภารกิจ พฤติกรรมการ
ทํางานในบทบาทและสถานการณตางๆท่ีทําใหเกิดผลลัพธดีเยี่ยม ประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีองคกรกําหนด 
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3.3  องคประกอบ 
เม่ือกลาวถึง องคประกอบสมรรถนะมีผูท่ีกลาวถึงไวหลายแนวทาง    ดังตอไปนี ้
McClelland (1973  อางถึงใน สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ,  2548)   ไดกลาวถึงสมรรถนะ

ในรูปของ พฤติกรรม (การกระทํา, ความคิด, ความรูสึก) พฤติกรรม ผลิต ผลงาน(ผลิตภัณฑ และ 
บริการ) ออกเปน ผลลัพธ ( Results)  มีองคประกอบท่ีสําคัญ 5  ประการ คือ 

1) Skills  คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ 
เชน ทักษะของพยาบาลในการฉีดยาใหคนไข โดยทําใหคนไขเจ็บนอยท่ีสุด  

2) Knowledge คือความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูดานภาษาอังกฤษ ดานการ
บริหารงาน หรือความรูของศัลยแพทยเกี่ยวกับเสนประสาทและกลามเนื้อในรางกายมนุษย เปนตน     

3) Self-concept คือ ทัศนคต ิคานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือ
ส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน 

4) Trait คือ บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน 
ลักษณะการเปนผูนํา เปนตน 

5) Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายในซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสู
ส่ิงท่ีเปนเปาหมายของเขา เชน แรงจูงใจตอการทํางานท่ีทาทายทําใหบุคคลมีความมุมานะ และมี
ความรับผิดชอบเพ่ือความสําเร็จซ่ึงคุณลักษณะท้ัง 5 องคประกอบนี ้สามารถจัดเปน 2 กลุมหลัก   ๆคือ 

(1) กลุมท่ีสังเกตเห็นได (Visible) ไดแก ดานความรู (Knowledge) และทักษะ 
(Skills) ถือวาเปนสวนท่ีแตละคนสามารถพัฒนาใหมีขึ้นไดไมยากนัก โดยการศึกษาคนควาและการ
ฝกฝนปฏิบัต ิซ่ึงนักวิชาการบางทานเรียกวา “Hard skills” 

(2) กลุมท่ีซอนเรน (Hidden) ไดแก อัตตมโนทัศน (Self-concept),คุณลักษณะ 
(Trait) และแรงจูงใจ (Motive) เปนส่ิงท่ีซอนเรนอยูภายในตัวบุคคล อยูลึกลงไป เปนส่ิงท่ีพัฒนาได
ยาก สวนนี้นักวิชาการบางคนเรียก “Soft skills” เชน ภาวะผูนําหรือ ความอดทนอดกล้ัน เปนตน 

Spencer  and  Spencer (1993) (อางถึงใน  ศุภชัย  ยาวะประภาษ,  2548: 37-34)   
ท่ีไดกลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะท่ีถูกจัดไว  2  กลุมดวยกัน คือ  

1) สมรรถนะในลักษณะท่ีเปนสมรรถนะฐานราก (Underlying  Characteristic)  ซ่ึงสมรรถนะ
ในลักษณะท่ีเปนฐานราก จะประกอบดวยเหตุจูงใจ  ลักษณะเฉพาะ  มโนภาพตัวเอง  ความรูและทักษะ 

2) สมรรถนะในลักษณะของความเช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (Casually  Related) เปนลักษณะ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  ท่ีเช่ือมโยงไปสูการตั้งเปาหมาย  ความรับผิดชอบท่ีถือเปนของตนเอง การใช
ขอมูลยอนกลับ  เม่ือไดรับการประเมินแลว ผลเปนอยางไร ก็เปนสาเหตุ หรือเปนเหตุเปนผลท่ีจะ
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เช่ือมโยง หรือนําไปสูการปรับปรุงสมรรถนะใหดีขึ้น ท้ังในเชิงของนวัตกรรม คุณภาพ บริการ หรือ
ผลิตผลิตท่ีดีกวา  

จากทัศนะตางๆ ขางตนสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญของแตละองคประกอบไดแก  
ความรู  ทักษะ  และทัศนคติ  ดังนี ้

ความรู คือความสามารถในการระลึกถึงเรื่องราวตางๆท่ีบุคคลเคยมีประสบการณมา
กอนดวยวิธีการใด ๆ  ซ่ึงสามารถแบงกลุมพฤติกรรมความรูออกเปนความรูเฉพาะเรื่อง  ความรูใน
วิธีดําเนินการและความรูรวบยอดในเรื่องราว (ภัทรา  นิคมานนท, 2538: 41) 

สุรางค   โควตระกูล (2544: 294)  ไดแบงความรูออกเปน 2 ประเภทคือ 
1) ความรูท่ีเรียกวา Declarative  Knowledge หมายถึงความรูเกี่ยวกับความจริงตางๆ 

เชน  ความคิดรวบยอด  ขอคิดเห็น  ขอมูลขาวสาร 
2) ความรูท่ีเรียกวา Procedural Knowledge หมายถึงความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานหรือ

ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง  ซ่ึงแบงออกเปน 2 ประเภทคือ 
(1) Pattern – Recognition Knowledge คือความรูท่ีสามารถรูจักและช้ีไดวา

ความคิดรวบยอดท่ีตนรับรูอยูในพวกใด 
(2) Action Sequence Knowledge คือลําดับขัน้ของวิธีการทํางานวาจะทําอะไร

กอนหลัง 
ทักษะ (Skill) คือ  แผนของพฤติกรรมท่ีมีการตอเนื่องกัน  ซ่ึงประกอบดวยส่ิงเราและ

การตอบสนองใหการประกอบกิจกรรมนั้นถูกตอง  รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Bernard (1972, 
อางถึงใน  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2546)  ไดแบงทักษะออกเปน 2 ประเภท คือ  

1)    ทักษะทางกลไกสัมผัส  เปนทักษะเกี่ยวกับการใชกลามเนื้อและขอตอ 
2)    ทักษะทางกลไกการรับรู  เปนทักษะในระดับท่ีซับซอนตองอาศัยการ 

รับรูและการเคล่ือนไหวทางกลไก  มักจะเปนการเรียนรูความสัมพันธของส่ิงตางๆ เกี่ยวกับการจํา
และการคิด    

ซ่ึงทักษะท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของบุคคลนั้น Gagne (1977)  กลาววาจะตองประกอบ 
ดวยทักษะตาง ๆ ดังนี้ 

1)   ทักษะทางสติปญญา  หมายถึง  ความสามารถทางสติปญญาในการเรียนรูจากส่ิง
ท่ีงายไปหายากตามลําดับ 

2)  ทักษะดานขอมูลภาษา  หมายถึง  ความสามารถท่ีบุคคลแสดงออกโดยการพูด  
เขียน  เพ่ือแสดงความสามารถในการรับรูขอเท็จจริง  ขอมูลหรือหลักการตาง  ๆไดถูกตอง 

3) ทักษะในการใชยุทธวิธีในการคิดเปนกระบวนการภายในท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคล 
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4) ทักษะการเคล่ือนไหวคือ  ความสามารถในการใชสวนตางๆ ของรางกายและ
กลามเนื้อสวนตางๆ ในการเคล่ือนไหวไดอยางเท่ียงตรง  แมนยํา ท้ังลักษณะท่ีงายจนถึงเรื่องท่ี
ซับซอนมากขึ้น ซ่ึงตองอาศัยความสัมพันธกับทักษะทางดานสติปญญาเพ่ือเรียงลําดับขั้นตอนใน
การปฏิบัติงานไดถูกตอง 

ทัศนคติ (Attitude) คือ  ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  ซ่ึงในความรูสึก
ดังกลาว อาจเกี่ยวกับบุคคล  ส่ิงของ  สภาพการณ  เหตุการณ  เปนตน  เม่ือเกิดความรูสึกบุคคลนั้น
จะเตรียมพรอมเพ่ือมีปฏิกิริยาตอบโตไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งตามความรูสึกของตนเอง ซ่ึง
องคประกอบทัศนคติท่ีสําคัญมีอยู 3 สวนคือ 

1) องคประกอบดานความรู  ไดแก  ความรู   ความเขาใจหรือความคิดรวบยอด
เกี่ยวกับส่ิงนั้น 

2) องคประกอบดานความรูสึกหรืออารมณ  ไดแก  ความรูสึกพอใจ  ไมพอใจ หรือ
อาจจะเปนความรูวาชอบ  ไมชอบ  เปนตน 

3) องคประกอบดานแนวโนมของการกระทํา  ไดแก  ความโนมเอียงท่ีบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมตอบโตอยางใดอยางหนึ่งออกมา 

จากขางตนสรุปไดวา องคประกอบของสมรรถนะนั้นมีองคประกอบหลายสวน ซ่ึงใน
ท่ีนี้ผูวิจัยไดกลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะ ในมุมมองของเนื้อหาของสมรรถนะซ่ึงประกอบ 
ดวย 3  สวน คือความรู (Knowledge)  ทักษะ(Skill)  และคุณลักษณะนิสัยเจตคติ (Attitude) ตาง ๆ 
รวมเปนคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในองคการใหประสบความสําเร็จ  คือ  

1)  ความรู (Knowledge) คือส่ิงท่ีองคการตองการใหรู หรือ ความสามารถทาง
สติปญญาท่ีจําเปนและตองการสําหรับระบบหนึ่ง ๆ  

2)   ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองคการตองการใหทําหรือปฏิบัติได ซ่ึงเปนส่ิงท่ีตองผานการ
เรียนรูฝกฝนเปนประจําจนเกิดเปนความชํานาญในเรื่องท่ีตองการ และนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัต ิ

3)  คุณลักษณะ (Attributes) เปนพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา คือส่ิงท่ีองคการตองการให 
คน “เปน” อันคอนขางมีลักษณะเปนนามธรรมท่ีจะส่ิงผลักดันในคนมี หรือแสดงพฤติกรรมท่ี
องคการตองการ หรือสงเสริมความสําเร็จแกบุคคล กลุมและองคการดวย 

3.4  ระดับสมรรถนะหรือมิติของสมรรถนะ  
Spencer  and  Spencer (1993.  อางถึงใน  ศุภชัย  ยาวะประภาษ,  2548) ไดใหคําอธิบาย

เพ่ิมเติมจากนิยามโดยนําคําสําคัญ 3 คําคือ ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)  การ
เช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (Casually related) และการอางอิงตามเกณฑมาตรฐาน (Criterion-referenced) 
มาอธิบายใหเขาใจ   ซ่ึงสามารถอธิบายไดถึงลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic) วา
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เปนสวนท่ีฝงอยูคอนขางลึก  และเหนียวแนนของบุคลิกภาพของบุคคล สามารถพยากรณพฤติกรรม
ในลักษณะและสถานการณท่ีหลากหลายและกวางขวางลักษณะท่ีเปนฐานรากสามารถแยกออกได
เปน 5 ระดับ/ประเภทท่ีสําคัญ คือ 

1) เหตุจูงใจ (motives)  
เหตุจูงใจ  คือ   ส่ิงตาง  ๆ  ท่ีบุคคลมักเฝาคิดคํานึกถึงตลอดเวลา หรือมักตองการ

ตลอดเวลาซ่ึงนําไปสูการกระทําของบุคคล  เหตุจูงใจจะเปนตัวขับ  ช้ีทาง และคัดสรรพฤติกรรมให
ไปยังการกระทํา  หรือเปาหมายเฉพาะบางเรื่อง ขณะเดียวกันก็ขับ  ช้ีทาง และคัดสรรพฤติกรรมให
แตกตางจากเปาหมายหรือพฤติกรรมอ่ืนๆดงัตัวอยางคนท่ีมีเหตุจูงใจดานสัมฤทธ์ิผลสูงมักตั้งเปาท่ี
ทาทายตลอดเวลาจากนั้นถือเปนความรับผิดชอบสวนตัวท่ีตองทําใหสําเร็จ และใชขอมูลยอนกลับ 
(feedback)  ในการทําใหดีขึ้น 

2) ลักษณะเฉพาะ (traits)   
ลักษณะเฉพาะ หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองท่ีมีการกระทํา

สมํ่าเสมอกับสถานการณ หรือขาวสารท่ีไดรับดังตัวอยางคือ  ระยะเวลาท่ีตอบสนอง  และสายตาท่ีดี
เปนสมรรถนะดานลักษณะเฉพาะทางกายภาพของนักบินรบ  ความคิดริเริ่มสรางสรรค  และการ
ควบคุมอารมณดวยตนเองเปน “การตอบสนองตอสถานการณท่ีทําเปนประจํา” ท่ีคอนขางสลับซับซอน 
บางคนจะไม “ระเบิดอารมณ” ใสคนอ่ืน และปฏิบัติงานมากกวาและเหนือกวาหนาท่ีท่ีกําหนดไว 
เพ่ือท่ีจะแกปญหาตางๆภายใตความกดดันสมรรถนะทางลักษณะเฉพาะ (trait -competencies)   
เหลานี้เปนคุณลักษณะของผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จ   เหตุจูงใจ   และลักษณะเฉพาะท่ีกลาว
แลวนี้จัดวาเปนลักษณะท่ีเปนแมบทของการเริ่มตนเอง  หรือเปนตัวกระทําท่ีซอนอยูภายในท่ี
พยากรณไดวาบุคคลนั้นจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดเปนระยะเวลานานโดยปราศจากการดูแล
อยางใกลชิด 

3) มโนภาพของตัวเอง  (self - concept)   
มโนภาพของตัวเอง คือ ภาพลักษณะของตัวเองคุณคาความเช่ือ หรือทัศนคติของ

บุคคลดังตัวอยางคือ   ความเช่ือม่ันในตัวเองเปนความเช่ือของบุคคลวาตัวเองสามารถท่ีจะประสบ
ผลสําเร็จในแทบทุกสถานการณจัดวาเปนมโนภาพท่ีบุคคลมองตัวเอง   คุณคาความเช่ือของบุคคล  
เปนเหตุจูงใจท่ีสามารถโตตอบ หรือขานรับไดซ่ึงพยากรณไดวาบุคคลนั้นจะทําอยางไรในชวงเวลา
ส้ันๆ ขางหนา และในสถานการณท่ีมีคนอ่ืนรับผิดชอบดูแลอยู  หรือผูท่ีมีคุณคาความเช่ือเรื่องการ
เปนผูนําจะแสดงทาท่ีแหงพฤติกรรมผูนําใหเห็นมากกวาคนอ่ืน เม่ือรับทราบวางานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนการทดสอบความสามารถในการเปนผูนํา  บุคคลท่ีมีคุณคาความเช่ือท่ีอยากทํางาน
ระดับบริหารจัดการแตโดยดานลึกแลวไมชอบ  หรือไมสามารถคิดแบบฉับพลันไดในเรื่องการใช
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อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ณ ระดับเหตุจูงใจ (motive level)  เม่ือไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารแลวมัก
ลมเหลว มากกวาประสบความสําเร็จ 

4) ความรู (knowledge)   
ความรู คือ  ขาวสาร (information) ท่ีบุคคลมีอยูในเรื่องเฉพาะนั้นๆ ดังตัวอยาง

ศัลยแพทยกจ็ะมีความรูเรื่องกลามเนื้อและระบบประสาทในรางกายมนุษย    ความรูเปนสมรรถนะ
ท่ีสลับซับซอน คะแนนท่ีปรากฏในผลการทดสอบเปนความรู  ท่ีไมอาจทํานายผลการปฏิบัติงานได
เสมอไปเนื่องจากการทดสอบไมไดวัดความรูและทักษะท่ีใชจริงในการทํางาน    ขอสอบจํานวนมาก
เพียงแตวัดความจําท้ังท่ีส่ิงท่ีสําคัญจริง ๆ คือความสามารถในการหาขาวสาร   ความจํา ในขอเท็จจริง
บางเรื่องมีความสําคัญนอยกวาการรูวาขอเท็จจริงนัน้มีอยู และตรงกับปญหาเฉพาะนั้นๆ และท่ีควร
จะไปคนหาเม่ือตองการใชขาวสารนั้น ๆ   นอกจากนั้นขอสอบวัดความรูมักวัดวาผูตอบสามารถให
คําตอบท่ีถูกจากคําถามท่ีกําหนดใหไดหรือไม  แตไมไดวัดวาบุคคลนั้นสามารถสนองหรือกระทํา
บนพ้ืนฐานของความรูท่ีมีอยูไดหรือไมตัวอยาง คือ  ความสามารถในการเลือกไดวาคําตอบใดในหา
ตัวเลือกท่ีกําหนดใหเปนการโตแยงท่ีมีประสิทธิผล จะแตกตางอยางมากกับความสามารถในการลุก
ขึ้นในสถานการณขัดแยง  และโตเถียงอยางชวนใหคลอยตาม  แตอยางไรก็ตามความรูอยางดีท่ีสุดก็
ไดแตเพียงทํานายวาบุคคลนั้นสามารถท่ีทําไดหรือไม แตไมสามารถพยากรณไดวาบุคคลนั้นจะลง
มือทําหรือไม 

5) ทักษะ (skills) 
ทักษะ คือ ความสามารถท่ีจะแสดงออก หรือกระทําเรื่องงานท้ังท่ีเปนงานดาน

จิตใจหรือกายภาพดังตัวอยางคือ  ทันตแพทยมีทักษะทางกายภาพในการอุดฟนไมทําลาย
เสนประสาทของคนไข   นักเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอรจะมีความสามารถท่ีจัดระบบรหัส 50,000 
บรรทัดใหเปนไปตามลําดับเหตุผล 

สมรรถนะระดับ/ประเภทตางๆ ท่ีกลาวแลวท้ัง 5 ระดับ/ประเภทนั้น มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ความรูและทักษะเปนสมรรถนะท่ีอาจมองเห็นได 
(visible) และปรากฏใหเห็นภายนอกบุคคล ในขณะท่ีสมรรถนะท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล 
มโนภาพเกี่ยวกับตนเองและเหตุจูงใจเปนสมรรถนะท่ีไมคอยปรากฏใหเห็น และซอนลึก (invisible 
& hidden) อยูภายในใจของบุคลิกภาพของบุคคล ดังแสดงใหเห็นชัดเจนยิ่งขึ้น ในแผนภาพท่ี 10 และ
แผนภาพท่ี 11 

 
 
 
 



 
56

 

 

ลักษณะ 
เฉพาะ 

แผนภาพที่ 11  แสดงตัวแบบภูเขาหิมะ  (iceberg   model) 
 
                                   
                                                                        ทักษะ 
 เห็นได ความรู 
 
 ซอนอยู มโนภาพท่ีเปนตัวตน 
      ลักษณะเฉพาะ 
                                                                        เหตุจูงใจ 
 
ท่ีมา :  ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548   
 

แผนภาพที่ 12   แสดงผิวนอกและแกนของสมรรถนะ 
 
                                                                           ทักษะ 
 
                                                                 
                                                                                                                                                        
                                                                           มโนภาพท่ีเปนตัวตน                  
                   
บุคลิกท่ีเปนแกน 
อยูภายในลึกสุด 
ยากท่ีจะพัฒนา                                                 ทัศนคต ิ
มากท่ีสุด                                                                                                                                                        
                                                                           คุณคา  ความเช่ือ 
ผิวนอกงาย                                                                   
ตอการพัฒนา                                                        ความรู                      

 
ท่ีมา :  ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548 
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จากแผนภาพท่ี 1 และแผนภาพท่ี 2  นั้น  อธิบายเพ่ิมเติมไดวา ความรูและทักษะ อันเปน 
พ้ืนผิวภายนอกเปนสมรรถนะท่ีงายตอการท่ีจะพัฒนา การฝกอบรมจะเปนวิธีการท่ีไดผลท่ีสุดท่ีจะ
กอใหเกิดความสามารถเหลานี้ขณะเดียวกันเหตุจูงใจ และลักษณะเฉพาะเปนสมรรถนะท่ีเปนแกน หรือ
ฐานรากของภูเขาน้ําแข็ง  อันแสดงบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงยากท่ีสุดในการวัดประเมินและพัฒนา  
วิธีการท่ีดีคือการคัดเลือกเพ่ือใหไดมาซ่ึงลักษณะท่ีวานี้สวนมโนภาพท่ีเปนตัวตนของบุคคลอยูตรงกลาง 
ระหวางสมรรถนะ ท่ีเปนแกนและสมรรถนะท่ีเปนเปลือกนอก ทัศนคติ  คุณคา และความเช่ือ เชน ความ
เช่ือม่ันในตนเองเปนส่ิงท่ีปรับเปล่ียนไดโดยการฝกอบรม การรักษาทางจิตและ/หรือการผานพบ
ประสบการณทางบวก  แตมักใชเวลา และคอนขางยาก   ซ่ึงองคการสวนใหญคัดเลือกคนเขาทํางานโดยดู
จากความรู และทักษะท่ีเปนสมรรถนะเปลือกนอกโดยมักมีฐานคติวาคนท่ีคัดเลือกเขามาจะมีสมรรถนะ
ดานเหตุจูงใจ   และลักษณะเฉพาะอยูแลว   หรือเช่ือวาสมรรถนะท้ังสองสามารถปลูกฝงไดดวยการ
จัดการท่ีดี   แตโดยแทจริงแลวการสอนเรื่องความรู  และทักษะอาจงายกวาการปลูกฝงสมรรถนะดานเหตุ
จูงใจ   และลักษณะเฉพาะ   เหมือนอยางท่ีมีคนกลาววา   ในงานท่ีมีความสลับซับซอนสมรรถนะดานเหตุ
จูงใจ และลักษณะเฉพาะจะมีความสําคัญยิ่งขึ้นในการพยากรณผลการปฏิบัติงาน  ในงานระดับบริหารทุก
คนมีปริญญาบัตรระดับปริญญาโทจากมหาวิทยาลัยช้ันนําคลายกัน ผานการอบรมหลักสูตรพิเศษคลาย  ๆ
กัน มีระดับสติปญญาหรือไอคิวใกลเคียงกันแตส่ิงท่ีทําใหบางคนปฏิบัติงานไดผลมากกวาคนอ่ืน คือ 
สมรรถนะดานเหตุจูงใจและลักษณะเฉพาะ 

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานซ่ึงเปนหนวยงานภาครัฐก็ไดประยุกตใช
สมรรถนะโดยไดจัดระดับสมรรถนะดานความสามารถ (Cognitive Domains) ออกเปน 5 ระดับ 
โดยมีคําอธิบายองคประกอบของขีดสมรรถนะหลัก และดัชนีบงช้ีพฤติกรรม  (สํานักงานนโยบาย
และแผนพลังงาน, 2550)   ดังนี้ 
 

ระดับ คําอธิบาย 
1. Knowledge รู เขาใจ ทําไดในเบ้ืองตน 
2. Comprehension เขาใจลึกซ้ึง จับหลักการ สรุปประเด็นสําคัญได 
3. Application ประยุกตใชได 
4. Analysis & Synthesis วิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกตาง ๆ 
5. Evaluation ประเมินคุณคา ประเมินทางเลือก จัดทํานโยบายเชิงปองกัน 

 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) ไดกลาวเพ่ิมเติมอีกวา สมรรถนะอาจแบงออกไดเปน
มิติโดยการแสดงออก  ซ่ึงอาจแสดงออกเปนมิติเดียว หรือหลายๆมิติประกอบกัน มิติของสมรรถนะ
ท่ีพบเสมอ มี 5 มิติ คือ  
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1) ความเขม หรือความสมบูรณของการกระทํา (intensity or completeness of 
action) ซ่ึงจะเห็นวาสมรรถนะสวนใหญจะแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจท่ีทุมเทลงไป และความ
สมบูรณของการกระทําท่ีเกิดขึ้นเพ่ือใหความตั้งใจนั้นเปนจริง  ตัวอยางเชนสมรรถนะเรื่องความมุง
สูผลสําเร็จจะอยูในระดับสูงขึ้น ถาการแสดงออกนั้นมีการกลาเส่ียงเพ่ือใหงานสําเร็จประกอบดวย 
ไมใชเพียงตั้งใจทํางานใหดีเทานั้น 

2) ขนาดของผลกระทบ (size of impact) ผลกระทบท่ีเกิดจากการกระทําอาจ
หมายถึงท้ังบุคคลท่ีไดรับผลกระทบตําแหนงของบุคคล  ขนาดของโครงการ  หรือขอบเขตความ
รุนแรงของปญหาความแตกตางเพียงเล็กนอยในสมรรถนะท่ีแสดงออก โดยมิติของผลกระทบอาจ
แยกใหเห็นถึงระดับของสมรรถนะท่ีเยี่ยม หรือดีมาก และระดับท่ียอมรับได 

3) ความสลับซับซอน  (complexity)  ความสลับซับซอนของพฤติกรรม ซ่ึง
รวมถึงการนําปจจัยหลากหลายตางๆ เขาสูการพิจารณาตัดสินใจ  ตั้งแตส่ิงของ  บุคคล  ขอมูล  
แนวคิด  หรือสาเหตุปจจัยตางๆ  นับเปนการแสดงถึงสมรรถนะระดับพ้ืนฐานของสมรรถนะบาง
ประเภท    สวนใหญจะเปนสมรรถนะดานการใชความคิด   (thinking) 

4) ความพยามท่ีใสลงไป  (amount of effort) นั้นเปนปริมาณของความพยายาม
เปนพิเศษท่ีใสลงไป หรือปริมาณเวลาท่ีทุมลงไป เพ่ือทํางานใหเกิดผลเปนมิติท่ีสองของสมรรถนะ
บางเรื่อง 

5) มิติท่ีลักษณะเฉพาะ  (unique dimension) กลาวไดวาสมรรถนะบางประเภท 
มีลักษณะเฉพาะตัว  ตัวอยางเชน    สมรรถนะเรื่องความม่ันใจในตนเอง (self confidence)  มีระดับ
สเกลท่ีสองคือ การจัดการกับความลมเหลว   ซ่ึงกลาวถึงการท่ีบุคคลฟนสภาพจากความผิดหวัง 
และหลีกเล่ียงการคิดในเรื่องลบท่ีหอเห่ียว สมรรถนะเรื่องความคิดริเริ่ม (initiative) มีมิติเรื่องเวลา
มาเกี่ยวของเชน บุคคลนั้นสามารถมองไปสูอนาคตไดไกลแคไหน และสามารถดําเนินการเพ่ือ
อนาคตไดหรือไม   ผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานในเกณฑดีมาก  มักเปนผูท่ีสามารถมองภาพอนาคตได   
วางแผนเพ่ือไปสูภาพอนาคต และดําเนินการตามแผนนั้นได 
  สรุปไดวา สมรรถนะ อาจมี 2-3 มิติประกอบกัน  เชน สมรรถนะดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ (achievement  orientation) ประกอบดวย 3 มิติ คือ 1) ความเขม และความสมบูรณของการ
กระทําเพ่ือไปสูสัมฤทธ์ิผลตามแรงจูงใจ  2) ผลกระทบของสัมฤทธ์ิผล และ 3) ระดับของนวัตกรรม 
สมรรถนะจึงมีหลายมิติประกอบกัน ซ่ึงกลาวไดวาผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีมาก อาจไดคะแนน
ระดับสูงในบางมิติ และระดับปานกลางในบางมิติก็ได 
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3.5  ประเภทของสมรรถนะ 
เม่ือกลาวถึงประเภทของสมรรถนะ ไดมีนักวิชาการนําเสนอไว ดังนี ้
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 49) กลาวถึงสมรรถนะ จําแนกได 2 ประการ คือ 
1) สมรรถนะหลัก    เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคกรตองมี  เพ่ือท่ีจะทําใหองคการ 

สามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน  พันธกิจ  เปาหมาย  แผนงาน  และโครงการตางๆ 
ขององคการ  สมรรถนะหลักเหลานี้จะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักขององคการเอง  องคการแตละ
แหงจะมีบุคลิกลักษณะท่ีเปนเสมือนแกน  หรือหลักขององคการ  สมรรถนะหลักขององคการจะ
ถายทอดลงไปท่ีบุคลากร  และกลายเปนสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองคการตองมี 

2) สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน  เปนสมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทํางานในสายงานนั้นตอง
มีเพ่ิมจากสมรรถนะหลัก  เชน ฝายกฎหมายตองมีสมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับกฎหมาย  และมี
สมรรถนะดานทักษะในการตีความกฎหมาย ฝายการวางแผนตองมีสมรรถนะหลักคือความสามารถดาน
การคิดเชิงวิเคราะห  และมีทักษะในการจัดทําแผน 

ชัชรินทร  ชวนวัน (2547: 3-4) แบงประเภทของสมรรถนะเปน  2 ประเภทคือ 
1)   สมรรถนะหลัก (Core Competency)  คือ  คุณลักษณะของบุคลากรทุกคนท่ีตองมี

เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จขององคการ  เชน  ความรอบรูเกี่ยวกับองคการ  ความซ่ือสัตย  ความใฝรู 
เปนตน 

2)    สมรรถนะในงาน   (Functional Competency)  คือ ความสามรถท่ีผู ปฏิบัติงานดาน
นั้นพึงมีเพ่ือใหงานสําเร็จและไดผลผลิตตามท่ีตองการ  มี 2 ลักษณะคือ 

(1) สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงของกลุมงาน  เปนคุณลักษณะท่ีบุคคล
ทุกตําแหนงในกลุมงานเดียวกันตองมี เชน กลุมงานฝกอบรมจะตองมีคุณลักษณะเหมือนกันคือ มีความรู
พ้ืนฐานการฝกอบรม เปนตน 

(2) สมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน     เปนคุณลักษณะเฉพาะในกลุมงาน
นั้น ๆ เชน ตําแหนงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลตองมีความรูความสามารถในการประเมินความ
จําเปนในการฝกอบรม 

รัชนีวรรณ วณิชยถนอม (2550: 1) ไดกลาวถึงประเภทของสมรรถนะของขาราชการพล
เรือนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยสํานักงาน  ก.พ.  รวมกับบริษัทเฮยกรุปได
จัดทํา  Competency  Model ของระบบราชการไทย  เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาค
ราชการพลเรือน โดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพใน
ระยะยาว   ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบดวย  สมรรถนะ 2 สวน  คือ  (1)  สมรรถนะหลักสําหรับ
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ตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน  และ  (2)  สมรรถนะประจํากลุมงานซ่ึงแตกตางกันในแต
ละกลุมงาน คือ  

1) สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก
ตําแหนง  กําหนดขึ้นเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน  ประกอบดวย
สมรรถนะ 5 ดาน  คือ  (1)  การมุงผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation)  (2)  การบริการท่ีดี  
(Service Mind) (3)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (Expertise)  (4)  จริยธรรม  (Integrity)  
และ  (5)  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

2) สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงาน
เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติ
ภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งขึ้น   และมีการจัดกลุมงานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงาน  โดยการจัด
งานท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันเขาไวในกลุมเดียวกัน  โดยพิจารณาจากเกณฑ 

(1) กลุมลูกคา/ ผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใคร  เปนกลุมลูกคา
ภายใน หรือภายนอกภาคราชการ 

(2) ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ / ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลักของภาครัฐดานใด 
ดังนั้นงานท่ีถูกจัดไวใหอยูในกลุมงานเดียวกัน จึงควรมีวัตถุประสงคของงานและ

ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคลายคลึงกัน  ดวยเหตุนี้  ผูท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะเปน
ตําแหนงใดก็ควรจะมีสมรรถนะ  (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน)  เชนเดียวกัน  เพ่ือใหไดผล
การปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ  มุงไปในทิศทางเดียวกัน 

ซ่ึงกลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุมงาน  คือ  (1)  กลุมงานสนับสนุน
ท่ัวไป  (General Support)  (2)  กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน  (Technical 
Support)  (3)  กลุมงานใหคําปรึกษา  (Advisory)  (4)  กลุมงานบริหาร  (Executive)   (5)  กลุมงาน
นโยบายและวางแผน  (Policy and Planning)  (6)  กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา  (Study and 
Research)  (7)   กลุมงานขาวกรองและสืบสวน  (Intelligence and Investigation)  (8)  กลุมงาน
ออกแบบเพ่ือพัฒนา  (Development Design)  (9)  กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ  
(International Relations)  (10)  กลุมงานบังคับใชกฎหมาย  (Law Enforcement)  (11)  กลุมงาน
เผยแพรประชาสัมพันธ  (Public Communication and Promotion)  (12)  กลุมงานสงเสริมความรู  
(Public Education and Development)  (13)  กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ   
(Caring Services)  (14)  กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม  (Cultural land Artistic 
Vocational Skill Services)  (15)  กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน   
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(Technical Services)  (16)  กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน  (Registration and 
Record) (17)  กลุมงานการปกครอง  (Public Governance)  และ  (18)  กลุมงานอนุรักษ  
(Conservation) 

ณรงควิทย  แสนทอง (2548 : 259)  ไดแบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมา 
ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

1) Personal  Competencies    เปน Competencies    ท่ีเฉพาะตัวของบุคคล  หรือกลุม
บุคคลเทานั้น  เชน  ความสามารถในดานการเขียนภาพของศิลปน  การแสดงออกของนักกายกรรม  
นักกีฬา  คนบางคนท่ีสามารถดํารงชีวิตอยูกับอสรพิษได  นักประดิษฐคิดคนส่ิงตางๆ เหลานี้ถือเปน
ความสามารถเฉพาะตัวท่ียากตอการเรียนรูหรือการเลียนแบบ  ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 

2)  Job  Competencies    เปน Competencies   ท่ีเปนความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ี
ตําแหนงหรือบทบาทนั้นๆ ตองการ  ท้ังนี้เพ่ือทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามท่ีตองการ 

3) Organization  Competencies  เปน Competencies  ท่ีเปนลักษณะเฉพาะของ
องคการ  ท่ีมีสวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได  เชน บริษัท 3M ท่ีเปนองคกรท่ีมีความสามารถ
เฉพาะในดานการผลิตสินคาประเภท กระดาษกาว  

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2547: 27-29) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ เปน 2 กลุม ไดแก 
1)  Core  Competency  หมายถึงคุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ)พ้ืนฐานท่ีเปนหลักท่ีทุก

ตําแหนงงานในองคการจะตองมี หรือพูดอาจพูดอีกอยางหนึ่งไดวา Core  Competency  ถือเปน 
“คุณสมบัติรวม” ของทุกคนในองคการจะตองมี หรือคือสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ 

2) Competency อ่ืนท่ีไมใช Core  Competency  ไดแก 
 - Functional / Professional / Technical / Job Competency 
 - Personal / Individual Competency 
 - Leadership / Managerial Competency  

   

นอกจากนั้นอาจจะมองสมรรถนะซ่ึงจัดเปนประเภทตาง ๆ ในลักษณะของการจัดเปน
กลุมใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยมีนักวิชาการท่ีสําคัญ คือ  Spencer and spencer  (อางถึงใน 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ,  2548 ) ไดนําเสนอใหเห็นภาพของสมรรถนะ  โดยแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะ
กลุมตางๆ รวม 6 กลุมสมรรถนะ ดงันี้ 

1)   สมรรถนะกลุมท่ี 1  การกระทํา และสัมฤทธ์ิผล  (achievement  and action) สมรรถนะ
กลุมการกระทําและสัมฤทธ์ิผล ประกอบดวยสมรรถนะตาง  ๆ คือ 1) การมุงสูผลสัมฤทธ์ิ  (achievement  
orientation)    2) การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง    (concern for order, quality, 
and accuracy) 3) ความคิดริเริ่ม (initiative) 4) การแสวงหาขาวสาร   (information seeking) 
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2) สมรรถนะกลุมท่ี 2  การบริการคนอ่ืนและการชวยเหลือ  (helping and influence)  
สมรรถนะกลุมการบริการคนอ่ืนและการชวยเหลือ ประกอบดวยสมรรถนะตาง ๆ   คือ 1)  ความ
เขาใจดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล    (interpersonal  understanding)  และ 2) การมุงสูการ
บริการลูกคา (customer service orientation)  

3)   สมรรถนะกลุมท่ี 3  การใชอิทธิพลและผลกระทบ (impact and influence) 
สมรรถนะกลุมการใชอิทธิพล และผลกระทบ ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ   คือ  1) การใชอิทธิพล 
และผลกระทบ (impact and influence) 2) การตระหนักถึงองคกร (organizational awareness) และ 
3) การสรางสัมพันธภาพ (relational building)  

4)  สมรรถนะกลุมท่ี 4  การบริหารจัดการ  ( managerial ) สมรรถนะกลุมการ
บริหารจัดการ ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ    คือ      1) การมุงพัฒนาคนอ่ืน (developing others)  2) 
การช้ีนํา : การใชอํานาจท่ีมีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน (directiveness : assertiveness and use of  
position  power)  3) การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม (teamwork and cooperation)  4) 
ภาวการณเปนผูนํากลุม  (team leadership) 

5)  สมรรถนะกลุมท่ี 5 การรูคิด  (cognitive) สมรรถนะกลุมการรูคิด ประกอบดวย
สมรรถนะตางๆ  คือ 1) การคิดเชิงวิเคราะห (analytical thinking) 2) การคิดรวบยอด (conceptual 
thinking) และ 3) ความชํานาญทางการบริหารจัดการ/วิชาชีพ/เทคนิค (technical/professional/managerial 
expertise)  

6)  สมรรถนะกลุมท่ี 6 ประสิทธิผลสวนตน  (personal  effectiveness)   สมรรถนะกลุม
ประสิทธิผลสวนตน  ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ คือ  1) การควบคุมตนเอง (self-control)  2) 
ความม่ันใจในตนเอง (self  confidence) 3) ความยืดหยุน(flexibility) 4) ความมุงม่ันตอองคการ 
(organizational commitment)  

สมรรถนะท้ัง 6 กลุมท่ีกลาวขางตนบางกลุมสมรรถนะก็มีความสัมพันธเช่ืองโยงกับ
กลุมสมรรถนะอ่ืน เชน สมรรถนะเรื่องการมุงบริการลูกคาจะเช่ือมโยงกับสมรรถนะเรื่องการ
แสวงหาขาวสาร และเรื่องความเขาใจดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล สมรรถนะบางเรื่องก็ชวย
สนับสนุนสมรรถนะดาน เชน สมรรถนะดานความม่ันใจตนเองอาจสนับสนุนการใชสมรรถนะอ่ืน
อยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง และบางสมรรถนะ เชน การควบคุมตนเอง จะเช่ือมโยงกับ
สถานการณมากกวาเช่ืองโยงกับสมรรถนะอ่ืน  ๆโดยท่ีกลุมอาชีพท่ีตางกันอาจมีชุดของกลุมสมรรถนะท่ี
กลาวไปแลวขางตนคลายคลึงกันแตน้ําหนักของความสําคัญของสมรรถนะแตละเรื่องแตกตางกัน 
กลุมวิชาชีพและเทคนิค (technical and professional) จะใหน้ําหนักกับสมรรถนะเรื่องการมุง
ผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีสุด ท่ีตามมาคือเรื่องการใชอิทธิพล และผลกระทบสูงท่ีสุด ตามดวยสมรรถนะเรื่อง
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การมุงผลสัมฤทธ์ิ กลุมอาชีพท่ีใหบริการ และชวยเหลือคนอ่ืน   (helping and human service workers)  
จะมีสมรรถนะดานการใชอิทธิพลและผลกระทบ และการมุงพัฒนาคนอ่ืนสูง  ตามดวยสมรรถนะ
ดานความเขาใจดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล กลุมบริหารจะมีสมรรถนะดานการใชอิทธิพลและ
ผลการทบกับดานการมุงสูผลสัมฤทธ์ิสูง ตามดวยการใหความรวมมือ และทํางานเปนกลุม การคิด
วิเคราะห และการคิดรวบยอด 

จากสาระของการจําแนกประเภทสมรรถนะขางตนนั้น สามารถ จําแนกได   2  ประเภท  
คือ  สมรรถนะหลัก (Core Competency)  และสมรรถนะในงาน (Functional Competency)  ท่ีอาจจะมี
การจําแนกแยกยอยลงไปถึงสมรรถรวมของทุกตําแหนงงานในองคการ และสมรรถนะเฉพาะตําแหนง
หนาท่ีในงานอันเปนคุณลักษณะเฉพาะตําแหนงในกลุมงานเดียวกัน ท่ีจําเปนตองมี เชน สมรรถนะ
กลุมงานนโยบายและแผนท่ีจะตองมีลักษณะเฉพาะเหมือนกัน คือ มีความรูพ้ืนฐานในดานนโยบาย
และแผนท่ีดีกวากลุมงานอ่ืน ๆ อยางชัดเจน   

 

3.6  กระบวนการกําหนดสมรรถนะ 
กระบวนการกําหนดสมรรถนะ คือ ขั้นตอน  หรือลําดับของการกําหนดสมรรถนะของ

บุคคล และการท่ีจะไดมาซ่ึงสมรรถนะนั้นมีหลายวิธี  ไมมีการกําหนดเปนท่ีแนนอน ท้ังนี้ให
พิจารณาตามความจําเปนของวิชาชีพนั้นๆ โดยกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการใน
สังคมท่ีกําลังเปล่ียนแปลงไปท้ังปจจุบันและอนาคต  ซ่ึงสงผลใหเกิดความแตกตางตอสมรรถนะใน
แตละวิชาชีพ  หรอืแมในวิชาชีพเดียวกันแตเม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว พบวามี
รายละเอียดท่ีแตกตางกันไดในการศึกษาสมรรถนะมีหลายวิธี (ทบวงมหาวิทยาลัย, 2529 ; กุลยา  
ตันติผลาชีวะ, 2532) ไดแก 

1) การใชผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญ (Expert Judgment)  เปนวิธีการท่ีตองใช
ผูเช่ียวชาญเปนกลุมในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของนักปฏิบัติการวิชาชีพวา  ผูมีสมรรถนะ
ในวิชาชีพนั้นตองมีความรูเรื่องอะไรบาง  มีทักษะท่ีตองการและตองมีทัศนะทางวิชาชีพอะไรบาง  
ซ่ึงผูเช่ียวชาญจะพิจารณาตัดสินวาเปนผูมีสมรรถนะ  ไดแก 
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1.1) ความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัต ิ
1.2) เรียงลําดับความสําคัญมากนอยของความรู และทักษะเหลานั ้น เชน  

ความจําเปนท่ีตองการ  หรือไมจําเปนแตตองการเพราะเปนประโยชน หรือไมควรกําหนดใหมี  แม
จะมีประโยชนและไมสําคัญ 

1.3) ระบุตัวประกอบเฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเรื่องเหลานี ้
1.4) ใหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้และกําหนดระดับของ

สมรรถนะท่ีนักปฏิบัติการวิชาชีพควรไดแสดงออกในแตละเรื่อง 
2) การกําหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตองการ  (Need assessment) โดย

การศึกษาจากกลุมผูใช  นักการศึกษา  และนโยบายตางๆ ถึงความตองการท่ีจะใหมีการจัดเตรียม
ผูสําเร็จการศึกษาใหสามารถทํางานอะไร  ตองมีความรู  ทักษะ  หรือทัศนคติอยางไร 

3) การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน  (Task analysis)  โดยการจําแนก
เนื้อหา  และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานท่ีตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู  แลวแจงยอยใน
รายละเอียดของแตละงานใหเปนระดับยอยมากท่ีสุด  การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงานท่ี
ตองการจะใหเกิดแกผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 

4) การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ   โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรมการ
ปฏิบัติในงานประจําจากการสังเกต  โดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 

5)    การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (Systemic  
Competency analysis)  หมายถึง เทคนิคการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายท่ีพัฒนามาจากระบบ
การวิเคราะหตามปกติดวยการจําแนกเนื้อหาของงานออกเปนหนวยยอยท่ีเปนรูปแบบชัดเจน 

ณรงควิทย แสนทอง (2545: 261) ไดสรุปแนวทางการจัดทําและพัฒนา (Competencies) ของ
ผูบริหารระดับสูงในบริษัทช้ันนําของอเมริกาเหนือ  ซ่ึงสามารถแบงออกได 3 แนวทางคือ 

1) การวิจัย (Research-Based Approach)   เปนการจัดทํา Competencies โดยการวิจัย
พฤติกรรมของผู ท่ีประสบความสําเร็จ  เพ่ือคนหาพฤติกรรรมท่ีทําให เขา เหลานั้นประสบ
ความสําเร็จ  ซ่ึงการเก็บขอมูลจะใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก  โดยเลือกกลุมตัวอยางมาสัมภาษณ  
หลังจากนั้นก็จะรวบรวมเพ่ือจัดทําเปน Competencies สําเร็จรูป  สามารถไปใชในองคการตางๆ ได
ทันที  บางบริษัทก็ใชวิธีการซ้ือหามาจากบริษัทท่ีปรึกษาท่ีไดทําการวิจัยและรวบรวมไวเรียบรอย
แลว ซ่ึงวิธีการนี้มีขอดีคือ Competencies ท่ีไดจัดทํามากจากพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง   สะดวกในการ
นําไปปฏิบัติเพราะมีคูมือท่ีชัดเจน แตวิธีการนี้ก็มีขอจํากัดอยูคือเปนการหา Competencies จาก
พฤติกรรมในอดีตมีโอกาสท่ีจะมองขามพฤติกรรมบางตัวท่ีเปนปจจัยสําคัญใชเวลานาน มีคาใชจาย
สูงและไมไดออกแบบมาเพ่ือองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ  
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2) กําหนดจากกลยุทธองคการ (Strategy – Based Approach) เปนการจัดทํา
Competencies บนพ้ืนฐานของกลยุทธในอนาคต โดยคํานึงถึงเหตุการณท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตวาจะ
เปนอยางไร และคาดวาในสถานการณท่ีเกิดขึ้นนั้น  Competencies ตัวใดมีความสําคัญและมีความ
จําเปน การเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณผูบริหารท่ีจะเขาไปมีสวนเกี่ยวของกับเหตุการณเชิงกลยุทธ
ในอนาคต  หรือบางบริษัทอาจจะนําเอาขอมูลทางพฤติกรรมในอดีตจากบริษัทท่ีปรึกษามาทํานาย
พฤติกรรมท่ีจําเปนสําหรับเหตุการณในอนาคต  วิธีการนี้มีขอดีคือ Competencies ท่ีไดอยูบน
พ้ืนฐานของอนาคต  เนนพฤติกรรมและทักษะท่ีผูบริหารจะตองเรียนรูในอนาคต  และยังสอดคลอง
กับแผนกลยุทธขององคการท่ีจะมุงไปสูการเปล่ียนแปลง  แตวิธีการนี้ยังมีขอจํากัดอยูคือการทํานาย
อนาคตขององคการอาจจะขาดความแนนอนและความนาเช่ือถือ และ Competencies ท่ีไดตั้งอยูบน
พ้ืนฐานของการคาดการณไมใชขอมูลท่ีเกิดจากพฤติกรรมจริง 

3) กําหนดจากคุณคาขององคการ (Value – Based Approach)  เปนการจัดทําCompetencies 
โดยใหผูบริหารกําหนดคุณคาขององคการขึ้นมากอน ซ่ึงการกําหนดคุณคานี้ไมจําเปนตองมาจาก
คุณคาทางวัฒนธรรมองคการเสมอไป อาจจะกําหนดมาจากความตองการของผูบริหารระดับสูงคน
เดียวก็ไดเม่ือกําหนดกรอบคุณคาไดแลวจึงนํามาวิเคราะหหา Competencies ท่ีจะทําใหเกิดคุณคา
ขององคการตามท่ีกําหนดไว  วิธีการนี้มีขอดีคือ Competencies นั้นๆ สามารถนําไปสูการกําหนด
กลยุทธและทิศทางการบริหารขององคการระยะยาวได  แตก็มีขอจํากัดคือการกําหนดคุณคาท่ีผิดจะ
ทําให Competencies ผิดไปดวย  เปนการยากท่ีจะเปล่ียนคุณคาไปสูพฤติกรรม  และขาดกระบวนการ
จัดทําและพัฒนา Competencies ท่ีเปนระบบ 

นอกจากนี้ยังมีขั้นตอนการหา Key  Competencies ของตําแหนงงานเฉพาะดังนี ้
1)  กําหนด Competencies ของ KPIs  ใหกําหนด Competencies ของ KPI แตละตัววา

นาจะใช Competencies อะไรบาง  จึงจะทําใหเปาหมายนั้นๆ ประสบความสําเร็จตามท่ีไดกําหนดไว   
2)  ขั้นหา Key Competencies  วิธีการหา Key Competencies สามารถทําได 2 แนวทางคือ 

(1)  หาจาก Competencies ท่ีมีซํ้ากันมากท่ีสุดจากจํานวน KPIs ท้ังหมด  
(2)  กรณีท่ีหาตัวซํ้ากันยากก็ใหพิจารณาวา  Competencies  ของ KPI  แตละตัว 

นั้นเปนการหาวาตัวไหนมีความสําคัญมากกวากัน  โดยการทดลองตัด Competencies ออกทีละตัว  
แลวพิจารณาดูวาจะสงผลกระทบตอความสําเร็จตอผลงานนั้นๆ มากนอยเพียงใด  เม่ือทําครบทุกตัว
แลวใหพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของ Competencies ท้ังหมดใน KPI ตัวนั้นอีกครั้ง  หรืออาจจะ
ใชสองวิธีดังกลาวนี้รวมกัน  เพ่ือพิจารณาหา Key Competencies ท่ีแทจริงของงานในตําแหนงงาน
นั้นๆ ซ่ึงจํานวนของ Competencies   ไมไดจํากัดวาจะมีมากนอยเพียงใด  เพราะบางครั้ง KPIs 
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หลายๆ ตัวใช Competencies ตัวเดียวกัน  แตอยางนอยท่ีสุด KPI ทุกตัวจะตองมี Competencies 
รองรับอยางนอย 1 ตัว 

ธํารงศักดิ์   คงคาสวัสดิ ์(2549) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการพัฒนา Competency  
ในองคกรซ่ึงสามารถสรุปไดเปนขั้นตอน ดังนี ้

1)  สรางทัศนคติเชิงบวก 
2)   จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบ  Competency มาหนึ่งคณะ  ประกอบดวย 

2.1)  ผูมีอํานาจตัดสินใจสูงสุดในองคการเปนประธาน 
2.2)  ผูบริหารสูงสุดของหนวยงานตางๆ ตามผังโครงสรางองคการ 

หรือหัวหนากลุมงานตางๆ 
2.3)  ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการเลขานุการ 

3)  การจัดทําประกาศ แตงตั้ง ระบุบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการอยางชัดเจน 
4) ใหความรูความเขาใจกับคณะกรรมการทุกทานท่ีไดรับการแตงตั้งในเรื่องความรู

ความเขาใจเบ้ืองตนเกี่ยวกับการพัฒนา competency ในองคกร ไดแก  ความหมาย ท่ีมาและแนวคิด  
ประเภท การกําหนดสมรรถนะสําหรับกลุมงานในองคกร ผูมีสวนเกี่ยวของกับสมรรถนะ  กับการ
บริหารคน ขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานมีวิธีการอยางไร  วิธีการเขียนคํา
จํากัดความ คําอธิบายของสมรรถนะ   การกําหนดระดับท่ีคาดหวังของสมรรถนะ  Workshop 
วิธีการหาสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน วิธีการประเมินสมรรถนะ   หลักการนําสมรรถนะ
มาใชในการบริหารงานบุคคล(เนนไปท่ีการพัฒนาและฝกอบรมผูปฏิบัติงาน) 

5)  เม่ือคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งมีความรูความเขาใจเบ้ืองตนดีแลวก็เริ่มระดม
ความเห็นชวยกันคนหาสมรรถนะหลักในองคกร 

(1) สํารวจ vision mission strategy corporate culture ขององคกร 
(2) นํา vision mission strategy corporate culture มาวิเคราะหหา core competency 

โดยการแบงกลุมยอยระดมความคิดแลวนําเสนอในท่ีประชุมกลุมทีละกลุมเพ่ือหาขอสรุปรวมกัน
จนกระท่ังกําหนดไดวาองคกรของเรามีสมรรถนะหลักอะไรบางสําหรับพนักงานทุกคน 

(3) เขียนคํานิยามของสมรรถนะหลักแตละขอ   กําหนดระดับความ 
คาดหวังของสมรรถนะหลักแตละขอ   เขียนคํานิยามระดับความคาดหวงั 

(4) กําหนดระดับความคาดหวัง (proficiency level) ของสมรรถนะหลักแตละ
ขอ คณะกรรมการพัฒนาระบบจะตองหารือกันวาท้ัง 5 ระดับของสมรรถนะแตละขอองคการ
ตองการใหพนักงานตําแหนงใดมีระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลักแตละขออยูในระดับใด 
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(5) ส่ือสารใหพนักงานทุกระดับในองคการรับทราบโดยวิธีการตาง ๆ  
เชน ใชวิทยากรภายนอกมาใหความรู   ใหกรรมการพัฒนาระบบประชุมช้ีแจงภายใน   หรือให
ผูจัดการฝายบุคคลจัดประชุมพนักงานแตละหนวยงานเองหรือประชาสัมพันธผานส่ืออิเล็กทรอนิกส 

นอกจากนี้ ธํารงศักดิ์   คงคาสวัสดิ์  (2549) ยังไดกลาวถึงขั้นตอนการหา Functional 
Competencies เพ่ิมเติมอีกดวย  ดังนี ้

1) คณะกรรมการพัฒนาระบบสมรรถนะหารือกันเพ่ือจัดแบงกลุมงานในองคกร 
2) ประชุมปฏิบัติการในหนวยงานเพ่ือระดมความคิดวาหนวยงานมีงานอะไรบาง 
3) จัดทําแบบฟอรมวิเคราะหเนื้อหา Functional Competencies แจกใหผูเขารวม

ประชุมไดรวมกันระดมความคิด คนหาผูรวมประชุมคนหา Functional Competencies 
4) เขียนคํานิยาม Functional Competencies  โดยเขียนระดับตามความคาดหวัง 
สําหรับหนวยงานภาครัฐของไทยก็ไดมีการจัดทําสมรรถนะประจําหนวยงาน โดยมี

กระบวนการกําหนดสมรรถนะท่ีนาสนใจ  เชน  สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กรมราชฑัณฑ  
อธิบายได ดังนี ้

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานไดกลาวถึงกระบวนการจัดทํา Competency ของ
สํานักงานซ่ึงมีขั้นตอนคือ 

1) ขั้นเตรียมการ  จะเปนการใหความรูเกี่ยวกับการจัดทํา Competency แกบุคลากร
ของสํานักนโยบายและแผนรวมถึงบุคคลท่ี เกีย่วของซ่ึงจะเปนหลักในการทํางานหรือประสานงาน
ตอไป 

2) วิเคราะหองคการ  จะทําการทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของ
สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานเพ่ือใชเปนกรอบในการจัดทํา Core Competency ของ 
สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานตอไป 

3) จัดทํา Core Competency  จะเปนการพิจารณาวา บุคลากรทุกคนในสํานักงาน
นโยบายและแผนพลังงาน ตองมีขีดสมรรถนะอะไรบางท่ีจะไปสนับสนุนและทําใหวิสัยทัศน พันธกิจ 
และยุทธศาสตรของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน บรรลุผลสําเร็จ โดยการพิจารณาจะคัดเลือก 
Competency ท่ีจําเปนจริงๆ  เพราะ Core Competency จะเปน Competency หลักท่ีบุคลากรทุกคน
ในสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานตองมี และเปนชุด Competency ท่ีทุกคนในสํานักงานนโยบาย
และแผนพลังงานตองใชรวมกัน เม่ือไดชุดของ Competency แลว จึงมาเขียน  รายละเอียดของ Core 
Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเริ่มตั้งแต  การกําหนดช่ือ คํานิยาม 
กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ 
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4) จัดทํา Functional Competency  เม่ือไดจัดทํา Core Competency แลว ตอไปจะเปน
การจัดทํา Functional Competency หรือความสามารถในแตละสายงานหรือแตละตําแหนง โดยจะ
พิจารณา Competency หรือความสามารถท่ีจําเปนและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติงานอยู ซ่ึงเม่ือ
ไดคัดเลือก Functional Competency ในแตละสายงานหรือแตละตําแหนงมาแลว ก็จะมาเขียน
รายละเอียดของ Functional Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเริ่ม
ตั้งแตการกําหนดช่ือ คํานิยาม กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ 

5) จัดทํา Job Mapping  เม่ือไดมีการจัดทํา Competency เสร็จเรียบรอยแลวท้ังในสวน
ของ Core Competency และ Functional Competency ขั้นตอไปคือ การจัดทํา Job Mapping  ซ่ึงมี
การดําเนินงาน 2 ขั้นตอนคือ 

(1) การทํา Job Mapping Profile คือ กรอบในการพิจารณาวา แตละสายงานและ
แตละตําแหนงในสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานนั้น ตองการ Competency ตัวไหน ในระดับ
ใด ซ่ึงจะมีวิธีการนําเช่ือมกันระหวางตําแหนงในสายงานตางๆ กับ Competency ท่ีจัดทําขึ้น เพ่ือจะ
กําหนดเปนมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนงหรือเรียกวาการจัดทํา Job Competency Mapping   

(2) การกําหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง โดยวิธีการจัดทํา
นั้น จะตองรูภารกิจแตละตําแหนงใหถูกตองวาทําอะไรบาง โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปจจุบัน
แลวนําไปกําหนดวา ตําแหนงงานนั้นๆ จะตองมี Competency ท่ีกําหนดขึ้นในระดับใด ซ่ึงจะตอง
สอดคลองกับตําแหนงตาง ๆ ในสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน ดวย 

6) จัดทําคูมือ Competency เม่ือจัดทํา Job Mapping  เสร็จเรียบรอยแลว เราก็จะจัดทํา
เปน คูมือ Competency ของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน เพ่ือนําไปใชในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานตอไป 

กรมราชทัณฑเปนหนวยงานหนึ่งท่ีไดจัดทําสมรรถนะของหนวยงานซ่ึงมีขั้นตอนหลัก
ของการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคคล   โดยมีการกําหนดขั้นตอน
หลักไวลวงหนาอยางชัดเจนคือในชวงแรกจะแบงการดําเนินงานออกเปนสองสวน  คือ 

1) การกําหนดรายการสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
2) การกําหนดรายการสมรรถนะตามสายงาน (Functional/Role Competency) 
หลังจากนั้นจึงนําผลรายการสมรรถนะท่ีไดเปนพ้ืนฐานมาใชในขั้นตอนการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรในกรมราชทัณฑตอไป ดังแสดงไวในแผนภาพ 
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แผนภาพที่ 13  แสดงขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : กรมราชทัณฑ, 2550   

 
ซ่ึงสามารถอธิบายได ดังนี ้
1) การสัมภาษณผูบริหารเกี่ยวกับ Core Values เริ่มดวยการสัมภาษณผูบริหารสูงสุด

ของหนวยงานคืออธิบดีกรมราชทัณฑเพ่ือกําหนด คานิยมหลัก (Core Values) ท่ีสอดคลองกับความ
ตองการขององคกร หลังจากนั้นทําการสัมภาษณทานอธิบดีละทานรองอธิบดีเพ่ือระบุพฤติกรรมท่ี
สอดคลองกับคานิยม 

2) วิเคราะหผลการสัมภาษณเพ่ือสรางตนแบบ Core Valuesเปนการรวบรวม และ
วิเคราะหพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ  คานิยมหลัก   เพ่ือสังเคราะหออกมาเปนสมรรถนะหลัก   (Core 
-Competency) เพ่ือเปนตนแบบสําหรับการพัฒนาปรับปรุงตอไป 

3) จัดทําการสํารวจเพ่ือยืนยันCore Competencyนํารายการสมรรถนะหลักท่ีไดมา
จัดทําแบบสอบถามเพ่ือสํารวจ ยืนยันความคิดเห็นของผูบริหารตอรายการสมรรถนะหลักท่ีจัดทํา
ขึ้นในเบ้ืองตน โดยทําการแยกแยะวา พฤติกรรมใดควรจะแสดงโดยขาราชการระดับไหน 

4) สรุปผลการกําหนด Core Competencyสรุปผลการกําหนดรายการสมรรถนะหลัก 
(Core -Competency) ใชผลการสํารวจมาชวยแยกแยะพฤติกรรมออกเปน 5 ระดับ (Proficiency 
Level) พรอมเสนอแนะพฤติกรรมเพ่ิมเติมสําหรับระดับท่ียังตองการ เพ่ือการใชงานรวมกับ Core 
Competency อีก 5 ตัวของ ก.พ. ได     
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5) จัดทํา Outcome Mapping ตามประเภทเรือนจํา/ทัณฑสถานจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือจัดทํา ตารางความสัมพันธระหวาง ผลลัพธท่ีเปนท่ีตองการ และบทบาทของงาน แยก
ตามหนวยราชการในกรมราชทัณฑท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน โดยผลลัพธสําคัญของงานท่ีไดจะ
ถูกใชเปนขอมูลในการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมตอไป 

6) สัมภาษณ Key Performer เปนรายบุคคล      เพ่ือกําหนดพฤติกรรมช้ีวัด สัมภาษณ
ผูปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง ถึงพฤติกรรมซ่ึงมาจากประสบการณการทํางานจริง   และท่ี
สําคัญเปนพฤติกรรมท่ีเปนสาเหตุของผลลัพธสําคัญขององคกร   ท้ังนี้ขอมูลพฤติกรรมท่ีไดจะเปน
ขอมูลพ้ืนฐานสําคัญในการจัดทํา  Role Competency ท่ีมีรากฐานมาจากองคกรตอไป 

7) วิเคราะหผลการสัมภาษณเพ่ือสรางตนแบบ Role Competency นําผลการสัมภาษณ
ซ่ึงออกมาเปนพฤติกรรมช้ีวัด (Behavioral Indicator)   มาจัดกลุม และจัดแบงระดับความเขมขน
ของพฤติกรรม เพ่ือสรางตนแบบ สมรรถนะตามสายงานภายในองคกร (Role Competency) 

8)  สรุปผลการกําหนด Role Competency   นําผลสมรรถนะตามสายงานภายใน
องคกร  (Role Competency) มารับการยืนยัน   หรือเพ่ิมเติมพฤติกรรมช้ีวัด   และระดับของ
สมรรถนะ (Proficiency  Level)  จากผูปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง   (Key -Performer) 

9) จัดทํา Job - Competency Matrix   สรางความสัมพันธระหวางตําแหนงงานท่ีมีอยู
ในองคกร กับสมรรถนะ และระดับของสมรรถนะ (Proficiency Level) เพ่ือกําหนดมาตรฐานของ
พฤติกรรมช้ีวัด(Behavioral Indicator) สําหรับทุกตําแหนง 

10) กําหนดหลักสูตรการพัฒนาที่สอดคลองกับสมรรถนะ กําหนดหลักสูตรการ
พัฒนาท่ีสอดคลองกับรายการสมรรถนะท่ีเปนท่ีตองการขององคกรเตรียมไวเปนขอมูลสําหรับ
ผูบังคับบัญชาเพ่ือการเลือกใชในการสงเสริมพัฒนาบุคลการในหนวยงานของตนไดอยางเหมาะสม 

11) ติดตั้งระบบคอมพิวเตอรสําหรับการบริหารสมรรถนะ  เตรียมความพรอมท้ังในแง
ระบบคอมพิวเตอรและโปรแกรมคอมพิวเตอรเพ่ือชวยในการบันทึกพฤติกรรมช้ีวัด   ตลอดจนการ
แจกแบบสอบถามและรอบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังการบันทึกแผนพัฒนารายบุคคล ท้ังนี้
เนื่องจากระบบคอมพิวเตอรตองรองรับการใชงานจากผูมีสวนเกี่ยวของจํานวนมาก   หากมีการ
เตรียมการท่ีไมเพียงพอหรือไมเหมาะสมอาจทําใหเกิดปญหาตอการใชงานจริงได 

12) สรางความเขาใจพ้ืนฐานสําหรับผูมีสวนเกี่ยวของ  สรางความเขาใจพ้ืนฐาน
สําหรับผูมีสวนเกี่ยวของ ท้ังในแงการตรวจสอบถึงสมรรถนะ และพฤติกรรมช้ีวัดสําหรับตนเอง 
และผูใตบังคับบัญชาท่ีสําคัญคือการสรางความเขาใจในเรื่องการประเมินสมรรถนะผานพฤติกรรม
ช้ีวัดอยางมีมาตรฐาน เพ่ือการนําไปใชในการสรางแผนพัฒนารายบุคคลตอไป 
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13) ประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางรอบดาน  และจัด ทําแผนพัฒนา
รายบุคคลประเมินสมรรถนะของบุคลากรผานพฤติกรรมช้ีวัด  โดยผูมีสวนเกี่ยวของกับผูรับการ
ประเมิน  ซ่ึงอาจจะเปนผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน หลังจากนั้นจึงนําผล
การประเมินสมรรถนะท่ีได มาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือใหสอดคลองกับ
จุดออน หรือจุดแข็ง หรือชองวางของผูรับการประเมิน 

จากสาระของกระบวนการกําหนดสมรรถนะขางตนนั้น ประกอบดวยขั้นตอนท่ีสําคัญ ๆ  
โดยสามารถจําแนกเปนกระบวนการท่ีสําคัญ  ดังนี ้

1) กระบวนการกําหนดสรรถนะหลัก (Core  competency)  มีขั้นตอนการกําหนด
สมรรถนะ ท่ีสําคัญ คือ  

(1) การวิจัย (Research-Based Approach) เปนการจัดทํา Competencies จากการ
วิจัยพฤติกรรมของผูท่ีประสบความสําเร็จ เพ่ือคนหาพฤติกรรรมท่ีทําใหเขาเหลานั้นประสบ
ความสําเร็จ จากการใชวิธีวิทยาการวิจัยในรูปแบบตาง ๆ และใชเครื่องมือการเก็บขอมูลท่ีเหมาะสม 
เชน การสัมภาษณแบบเจาะลึก การสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ผูทรงคุณวุฒิ ตลอดจนไปถึงการวิเคราะห
แนวโนม เปนตน 

(2) การประเมินความตองการ (Need assessment) โดยการศึกษาจากกลุมผูใช  
นักการศึกษา  และนโยบายตางๆ ถึงความตองการท่ีจะใหมีการจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาให
สามารถทํางานอะไร ตองมีความรู  ทักษะ หรือทัศนคติอยางไร 

(3) การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน (Task analysis)  โดยการ
จําแนกเนื้อหา และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานท่ีตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู แลวแจงยอย
ในรายละเอียดของแตละงานใหเปนระดับยอยมากท่ีสุด  การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงาน
ท่ีตองการจะใหเกิดแกผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 

(4) การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรม
การปฏิบัติในงานประจําจากการสังเกต โดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 

2)  กระบวนการกําหนดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Functional competency) มีการ
กําหนดสมรรถนะสําหรับการปฏิบัติงานในองคการซ่ึงอาจเปนสมรรถนะรวมประจําสายงาน รวม
ไปถึงสมรรถนะเฉพาะกลุมงานในงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ  ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ  คือ 

(1) ขั้นเตรียมการ ไดแก การเตรียมการในการจัดทําสมรรถนะในการ 
ปฏิบัติงานทามกลางการรับรูของสมาชิกในองคการทั้งหมดที่จะสงผลตอการความสําเร็จของ
องคการ นั้นคือผูมีสวนเกี่ยวของตั้งแตฝายบริหารจนถึงผูปฏิบัติการในองคการทุกระดับ  ซ่ึงอยูท่ี
บริบทและวัฒนธรรมองคการท่ีจะเลือกวิธีการหนึ่งวิธีการใดท่ีเหมาะสมดวย แตโดยสรุปแลว 
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องคการมักจะเลือกที่จะแตงตั้งคณะทํางานที่มีความรูความเชี่ยวชาญขึ้นมารับผิดชอบในการ
จัดทําสมรรถนะ และดําเนินการสรางความเขาใจ ตลอดจนการรับรูในการทํางานและอาจมีการเชิญ
ผูเช่ียวชาญภายนอกเขามารวมดําเนินการ เพ่ือสรางบรรยากาศสงเสริมความสําเร็จในการทํางานมาก
ขึ้นดวย 

(2) ขั้นดําเนินการจัดทําสมรรถนะ  เปนขั้นตอนท่ีจะเปนการเขยีน 
สมรรถนะตามท่ีกําหนดโดยดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดไวในตอนตนท่ีจะเขียนสมรรถนะรวม
ประจําสายงาน สมรรถนะเฉพาะบุคคลหรือกลุมงานเฉพาะ ๆ  ซ่ึงอาจจะมีการตั้งอนุกรรมการ หรือ
คณะทํางานยอยแตละชุดขึ้นมากเขียน  และมีการประชุมพิจารณา ตัดสินโดยผูเช่ียวชาญ และนําเขาสู
กระบวนการประชาพิจารณรวมกันของบุคลากรท่ีมีสวนไดสวนเสียในองคการ เพ่ือหาคําอธิบาย 
ระดับ   ตัวช้ีวัด และเกณฑท่ีเหมาะสมกับสมรรถนะ  เปาหมาย ขององคการ ตลอดจนบริบท และ
จุดยืนในตําแหนงท่ีแขงขันขององคการนั้น ๆ  มากท่ีสุด ท้ังนี้เพ่ือใหเปนการทาทายการเขาสูการ
ปฏิบัติตามสมรรถนะและเปนท่ียอมรับของทุกคนในองคการดวย 

 
3.7  ตัวชี้วัดและเกณฑสมรรถนะ        

  

จากตัวช้ีวัดและเกณฑสมรรถนะนั้น สามารถจําแนกไดเปน คําท่ีเกี่ยวของอยู 2 คําท่ี
สําคัญในเนื้อหานี้ คือ ตัวช้ีวัดสมรรถนะ และเกณฑสมรรถนะ โดยสามารถจะอธิบายใหมีความ
เขาใจ ตามลําดับ ดังนี้         

        

3.7.1  ตัวชี้วัดสมรรถนะ 
ตัวช้ีวัด (Indicator) หมายถึง  ตัวแปรประกอบ หรือ องคประกอบท่ีมีคาแสดงถึง

ลักษณะหรือปริมาณของระบบการดําเนินงานสวนใดสวนหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงเปน
สารสนเทศท่ีบงบอกสภาวะหรือสภาพการณในลักษณะใดลักษณะหนึ่งท่ีเราสนใจ ซ่ึงการนําตัว
แปรหรือขอเท็จจริงตางๆ มาสัมพันธกันเพ่ือใหเกิดคุณคาจะสะทอนใหเห็นสภาพการณท่ีตองการ
ศึกษาโดยรวม  เพ่ือใหเขาใจยิ่งขึ้นผูศึกษาจะไดกลาวถึง ลักษณะท่ีสําคัญของตัวช้ีวัด  คุณสมบัติท่ีดี
ของตัวช้ีวัดตามลําดับตอไป ไดแก 

1)  ลักษณะท่ีสําคัญของตัวช้ีวัดมี 5 ประการ ดังนี้ (Johnstone, 1981) 
(1) ตัวช้ีวัดสามารถใหสารสนเทศเกี่ยวกับส่ิง หรือสภาพท่ีศึกษาอยาง

กวางๆ ตัวช้ีวัดท่ีนํามาใชในดานสังคมศาสตรใหสารสนเทศท่ีถูกตองแมนยําไมมากก็นอยแตไม
จําเปนตองถูกตองแมนยําอยางแนนอน 
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(2) ตัวช้ีวัดมีลักษณะท่ีแตกตางไปจากตัวแปร  เนื่องจากตัวช้ีวัดเกิดจาก
การรวมตัวแปรหลายๆ ตัวท่ีมีความสัมพันธกันเขาดวยกันเพ่ือใหเห็นภาพรวมของส่ิงหรือสภาพท่ี
ตองการศึกษา  แตตัวแปรจะใหสารสนเทศของส่ิงหรือสภาพท่ีตองการศึกษาเพียงดานเดียวเพราะวา
มีลักษณะท่ีเฉพาะเจาะจง 

(3) ตัวช้ีวัดจะตองกําหนดเปนปริมาณ  ตัวช้ีวัดตองแสดงสภาพท่ีศึกษา
เปนคาตัวเลข  หรือปริมาณเทานั้น  ในการแปลความหมายคาของตัวช้ีวัดจะตองนํามาเปรียบเทียบ
กับเกณฑท่ีกําหนดไว ดังนั้นในการสรางตัวช้ีวัดจะตองมีการกําหนดความหมายและเกณฑของ
ตัวช้ีวัดอยางชัดเจน 

(4) ตัวช้ีวัดจะเปนคาช่ัวคราวจะมีคา ณ จุดเวลา หรือชวงเวลานั้นๆ เม่ือ
เวลาเปล่ียนไป คาตัวช้ีวัดก็สามารถเปล่ียนแปลงได 

(5) ตัวช้ีวัดเปนหนวยพ้ืนฐานในการพัฒนาทฤษฎี 
  2) คุณสมบัติของตัวช้ีวัดท่ีด ี มีคุณสมบัติท่ีสําคัญ ดังนี้ (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2544) 

(1) ความตรง (validity) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองบงช้ีไดตามคุณลักษณะท่ี
ตองการวัดไดอยางถูกตองแมนยํา ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดังนี ้

- มีความตรงประเด็น (relevant) ตัวช้ีวัดตองบงช้ีไดตรง
ประเด็น มีความเช่ือมโยงสัมพันธหรือเกี่ยวของโดยตรงกับคุณลักษณะท่ีมุงวัด เชน GPA ใชเปนตัว
บงช้ีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนโดยท่ัวไป 

- มีความเปนตัวแทน (representative) ตัวช้ีวัดจะตองมีความ
เปนตัวแทนคุณลักษณะท่ีมุงวัดหรือมีมุมมองท่ีคลอบคลุมองคประกอบท่ีสําคัญของคุณลักษณะท่ีมุง
วัดอยางครบถวน  เชน อุณหภูมิรางกายเปนตัวช้ีวัดสภาวะการมีไขของผูปวย 

(2) ความเท่ียง (reliability) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองบงช้ีคุณลักษณะท่ีมุงวัด
ไดอยางนาเช่ือถือ คงเสนคงวา หรือบงช้ีไดคงท่ีเม่ือทําการวัดซํ้าในชวงเวลาเดียวกัน ซ่ึงมีลักษณะ
สําคัญดังนี้ 

- มีความเปนปรนัย (objectivity)  ตัวช้ีวัดตองบงช้ีไดอยางเปน
ปรนัย การตัดสินใจเกี่ยวกับคาของตัวช้ีวัดควรขึ้นอยูกับสภาวะท่ีเปนอยูหรือคุณสมบัติของส่ิงนั้น
มากกวาท่ีจะขึ้นอยูกับความรูสึกตามอัตวิสัย 

- มีความคลาดเคล่ือนต่ํา (minimum  Error) ตัวช้ีวัดตองบงช้ี
ไดอยางมีความคลาดเคล่ือนต่ํา คาท่ีไดจะตองมาจากแหลงขอมูลท่ีนาเช่ือถือ 
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(3) ความเปนกลาง (neutrality) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองบงช้ีดวยความเปน
กลาง ปราศจากความลําเอียง (bias) ไมโนมเอียงเขาหาฝายใดฝายหนึ่ง ไมช้ีนําโดยการเนนการบงช้ี
เฉพาะลักษณะความสําเร็จหรือความลมเหลวหรือความไมยุติธรรม 

(4) ความไว (sensitivity) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองมีความไวตอคุณลักษณะท่ี
มุงวัด สามารถแสดงความผันแปรหรือความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหไดอยางชัดเจน  โดย
ตัวช้ีวัดจะตองมีมาตรและหนวยวัดท่ีมีความละเอียดเพียงพอ 

(5) สะดวกในการนําไปใช (practicality) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองสะดวกใน
การนําไปใช ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดังนี ้

- เก็บขอมูลงาย (availability) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองสามารถ
นําไปใชวัดหรือเก็บขอมูลไดสะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากการตรวจ นับ วัด หรือสังเกตไดงาย 

- แปลความหมายงาย (interpretability) ตัวช้ีวัดท่ีดีควรใหคา
การวัดท่ีมีจุดสูงสุดและต่ําสุด เขาใจงายและสามารถสรางเกณฑตัดสินคุณภาพไดงาย 

ในการกําหนดระดับของสมรรถนะแบบกําหนดเปนสเกล (scale) นั้น  สมรรถนะแต
ละตัวจะกําหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตามปจจัย  และจะกําหนดเปนตัวช้ีวัด
พฤติกรรม (behavioral indicator) ท่ีสะทอนถึงความสามารถในแตละระดับ (proficiency scale) โดย
กําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับคือ  ระดับเริ่มตน (beginner)  ระดับมีความรูบาง 
(novice)  ระดับมีความรูสูง (intermediate)   ระดับมีความรูสูง (advance)   ระดับความเช่ียวชาญ (expect)   
ซ่ึงในแตละเกณฑความสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรม  ดังนี ้ (เท้ือน  ทองแกว, 2550)  
 

เกณฑความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มตน 
2. ระดับมีความรูบาง 
3. ระดับมีความรูปานกลาง 
4. ระดับมีความรูสูง 
 
 
5. ระดับผูเช่ียวชาญ 

- มีความรูท่ัวไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี 
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน 
- สามารถนําความรู  ทักษะ  มาใชใหเปนรูปธรรม 
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการ 
  ปฏิบัติและผูอ่ืนสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง 
-สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหารจัดการใน
เรื่องความรู  ทักษะท่ีเกี่ยวของใหแกหนวยงานได 
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ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไวจะมีดังนี ้
1) ระดับเริ่มตน  =  ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (not meet standard) 
2) ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวบางสวน (partially  

meet standard) 
3) ระดับท่ีสามารถทําไดตามมาตรฐานท่ีกําหนด (meet standard) 
4) ระดับท่ีสามารถทําไดสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนด (exceeds standard) 
5) ระดับท่ีสามารถทําไดสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดมาก (substantially  

exceeds standard)  
 

3.7.2 เกณฑสมรรถนะ 
จากคํานิยามคําวา สมรรถนะของ Spencer  and  Spencer (1993.  อางถึงใน  ศุภชัย 

ยาวะประภาษ, 2548) ท่ีไดใหคําอธิบายคําสําคัญ 3 คําจากความหมาย ซ่ึงสรุปไดวาสมรรถนะจะมี
สวนประกอบสําคัญประการหนึ่ง คือ การอางอิงตามเกณฑมาตรฐาน (Criterion-referenced)  

การอางอิงตามเกณฑมาตรฐาน (Criterion-referenced) หมายความวาสมรรถนะ
พยากรณไดจริงวาใครทํางานไดดีหรือไมดี โดยวัดจากมาตรฐานหรือเกณฑท่ีเฉพาะเจาะจงอยางใด
อยางหนึ่ง โดยท่ีการอางอิงตามเกณฑมาตรฐานมีความสําคัญยิ่งตอนิยามของคําวาสมรรถนะ  
คุณลักษณะ (characteristic) จัดไดวาเปนสมรรถนะก็ตอเ ม่ือสามารถพยากรณบางอยางท่ีมี
ความหมายในโลกของการปฏิบัติจริงได คุณลักษณะท่ีไมกอใหเกิดความแตกตางในผลการ
ปฏิบัติงานไมถือเปนสมรรถนะ  และไมควรนําไปใชในการประเมินบุคคล 
  นอกจากท่ีกลาวมาขางตนแลว ในการศึกษาเรื่องสมรรถนะ เกณฑ (criterion) ท่ีมัก
ใชบอย คือ 
  1) ผลการปฏิบัติงานระดับดีมากหรือระดับเยี่ยม  (superior  performance)  ผลการ
ปฏิบัติงานระดับนี้นิยามวาเปนผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกวาคาเฉล่ียเลขคณิต (mean)ขึ้นไป
หนึ่งสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard  deviation:S.D.) ซ่ึงประมาณรอยละ 10 ของบุคคลท่ีถูก
ประเมินจะตกอยูในระดับนี ้

2)  ผลการปฏิบัติงานท่ียอมรับได  (effective performance)  ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับนี้ คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีองคการอาจยอมรับได แตถาต่ํากวาระดับนี้แสดงวาบุคคลนั้นไมมี
สมรรถนะเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายตอไปแลว 

ดังนั้นสรุปไดวาเกณฑ (criterion) สมรรถนะนั้นมีหลายประเภทแตกตางกันไปตาม 
ลักษณะและความเหมาะสมของสมรรถนะ แตท่ีนิยมใชมี 2 แบบ คือ 
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1)  เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Unscaled 
เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Unscaled  มักใชกับ Competency ท่ีมีลักษณะ 

เปนพฤติกรรมหรือทัศนคติ ซ่ึงการประเมิน Competency ประเภทนี้จะเปนการพิจารณาวาบุคคลนั้น
มี Competency อยูในเกณฑระดับท่ีองคกรตองการหรือไมเทานั้น ซ่ึงจะวัดเพียงวาพบหรือไมพบ
สมรรถนะนั้นๆ หรือไม เชน มีความซ่ือสัตย มีความรับผิดชอบ หรือไมเปนตน 

2)  เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Scale 
เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Scale มักใชกับกลุมCompetency ท่ีมีลักษณะ 

เปนทักษะความสามารถ ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นถึงเกณฑระดับความสามารถท่ีแตกตางของ 
Competency  ตามปจจัยตางๆ ดังนั้นเกณฑในแตละระดับความสามารถของ Proficiency Level จะมี
การกําหนดตัวบงช้ีพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ท่ีสะทอนถึงความสามารถในแตละระดับท่ีมี
ความแตกตางกัน Competency แตละตัวก็จะมีปจจัยท่ีทําใหระดับของความสามารถเพ่ิมพูนท่ี
แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับลักษณะและความหมายของ Competency นั้น  
  ท้ังนี้ในการใชตัวบงช้ีและเกณฑของสมรรถนะจึงมีความสําคัญและจําเปนสําหรับ
การกําหนดสมรรถนะวา  สมรรถนะท่ีจะกําหนดนั้นเปนสมรรถนะหลัก (core competency) หรือ
สมรรถนะในสายงานสําหรับผูปฏิบัติงาน (Functional  competency) หรือไมอยางไร ซ่ึงในการ
แตงตั้งผูทํางานในการกําหนด หรือเขียนสมรรถนะขึ้นมานั้นก็มีความจําเปนท่ีจะตองทําความเขาใจ
เกีย่วกับตัวบงช้ี  เกณฑสมรรถนะ ตลอดจนระดับของสมรรถนะนั้น ๆ  ดวย 
 

3.8  สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา(School Principals Competency) 
นักวิชาการทางการบริหารการศึกษา หนวยงานหรือองคกรทางการศึกษาหลาย

หนวยงาน ไดใหความหมาย แนวคิด ตลอดจนกําหนดสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา ไว
ดังตอไปนี ้

ชัชรินทร  ชวนวัน (2548) ไดใหความหมายของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาวา 
หมายถึง ขีดความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ในดานความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะ (Characteristic) สวนตัวของผูบริหาร ท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรมทําใหเกิดสัมฤทธ์ิ
ผลในการบริหารจัดการสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและเปนเลิศ   

พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.,อัดสําเนา)  กลาวถึงความสัมพันธระหวางสมรรถนะกับ
การพัฒนาบุคลากรในองคกรช้ันนําช้ันนํา ไวดังผลสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ในองคกรช้ันนําตางๆ วาจําเปนตองมีสมรรถนะหลักดังนี ้
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ลําดับ สมรรถนะหลักที่มีความสําคัญมากที่สุด
เรียงตามลําดับ 

สมรรถนะหลักที่พัฒนาใหเกิดขึ้นยากที่สุด
เรียงตามลําดับ 

1 การคิดเชิงยุทธศาสตร(Strategic Thinking) การคิดเชิงยุทธศาสตร(Strategic Thinking) 
2 การจัดการการเปล่ียนแปลง 

(Change Management) 
การจัดการการเปล่ียนแปลง 

(Change Management) 
3 ผูชํานาญการทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Expertise) 
ภาวะผูนํา 

(Leadership) 
4 ภาวะผูนํา (Leadership) การตัดสินใจ (Decision Making) 
5 การติดตอส่ือสาร (Communication) การแกปญหา (Problem Solving) 
6 การแกปญหา (Problem Solving) การติดตอส่ือสาร (Communication) 

 

ผลการวิจัยสํานักงาน ก.พ. ของสหรัฐอเมริกา ไดกําหนดรูปแบบของผูบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ(ผูบริหารมืออาชีพ) ไว 2 ประการ คือ 

1) ผูบริหารจะตองทําอะไรซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะ (competency) 6 ดาน 
และความสามารถในดานหนาท่ีทางการบริหาร(management  function) 12 ประการ ดังตาราง 
 

 สมรรถนะ   (competency) 6ประการ      หนาที่ในการบริหาร 12 ประการ 
      (management  functions) 

1. สามารถรวบรวมเหตุการณภายนอกและในได 1.  ตระหนักถึงส่ิงแวดลอมภายนอก 
2.  การตีความและการถายทอดความหมาย 

2.  สามารถเปนตัวแทนและใหความรวมมือ 3.  เปนตัวแทน 
4.  ใหความรวมมือ 

3.  วางแผนและกําหนดแนวปฏิบัต ิ 5.  วางแผนหนวยงาน 
6.  กําหนดแนวทางปฏิบัต ิ

4.  บริหารเงินและทรัพยากรตางๆ 7.  งบประมาณ 
8.  บริหารทรัพยากรเครื่องมือตางๆ 

5. บริหารทรัพยากรมนุษย 9.  บริหารงานบุคคล 
10.  ใหคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 

6.  ประเมินผลงาน 11.  ปฏิบัติงานใหเปนไปตามโครงการ 
12.  ประเมินผลโครงการ 
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2) ผูบริหารจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร  ซ่ึง
ประกอบดวยคุณลักษณะ 10 ประการ (บุคลิกลักษณะท่ีแสดงถึงความมีประสิทธิภาพ) ดังแสดงไว
ในตารางขางลางนี ้
            บุคลิกลักษณะ คํานิยาม 
1.  มีทัศนคติท่ีกวางไกล มีทัศนะท่ีกวางและมองการณไกล มีดุลการพิจารณาท่ีเหมาะสม

ท้ังระยะส้ันและระยะยาว 
2.  มีทัศนะในการวางแผน รวบรวม ประเมิน วิเคราะห ขอมูล คาดการณ ตัดสินใจ กําหนด

ขอบขายของงาน 
3. มีความรูสึกไวตอส่ิงแวดลอม ตระหนักถึงความสําคัญของหนวยงานและส่ิงแวดลอมรวมท้ัง

ปจจัยอ่ืนๆท่ีมิใชดานเทคนิค(non-technicaifactors) 
4.  มีความเปนผูนํา มีความเต็มใจท่ีจะทําท้ังบุคคล และกลุม 
5.  ความยืดหยุน ยอมรับในส่ิงใหมๆมีพฤติกรรมท่ียืดหยุนมีความอดทนตอความ

กดดันตางๆ  ความคลุมเครือ ความเปล่ียนแปลงความคิดริเริ่ม 
6. ความเปนนักปฏิบัต ิ มีความเปนตัวของตัวเอง กระตือรือรน และริเริ่มส่ิงใหมๆ อยู

เสมอ กลาเส่ียง มีความรับผิดชอบมีการตัดสินใจท่ีด ี
7.  เนนท่ีผลของงาน ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งเปาหมายไว ติดตาม

ผลของานโดยสมํ่าเสมอ 
8.  การส่ือความหมาย พูดเกง  เขียนเกง  เปนนักฟงท่ีด ี
9.  ความรูสึกไวตอบุคคลอ่ืน รูความตองการของบุคคลรูจุดออนหรือจุดแข็ง ผลกระทบท่ีมี

ตอผูอ่ืน เปนผูเจราจาตกลงท่ีดีแกปญหาความขัดแยง มี
ความสามารถในการชักจูงเสนอแนวความคิด 

10.  มีความสามารถในเชิงเทคนิค มีความเช่ียวชาญเปนพิเศษเชน วิศรกร นักวิทยาศาสตร 
กฎหมาย บัญชี สังคมศาสตร ฯลฯ 

  

3.8.1  สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  ตามมาตรฐานวิชาชีพ คุรุสภา 
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ และ

คุณภาพท่ีพึงประสงคในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง
ประพฤติปฏิบัติตาม เพ่ือใหเกิดคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสรางความเช่ือม่ัน ศรัทธา
ใหแกผูรับบริการจากวิชาชีพไดวาเปนบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบสังคมไดวาท่ีกฎหมายใหความสําคัญ
กับวิชาชีพทางการศึกษา และท่ีกําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุมนั้น เนื่องจากเปนวิชาชีพท่ีมี
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ลักษณะเฉพาะ ตองใชความรู ทักษะ และความเช่ียวชาญในการประกอบวิชาชีพ (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 19) และเนื่องจากความหมายของ 

วิชาชีพ  คือ อาชีพท่ีตองอาศัยความรูความชํานาญ 
วิชาชีพช้ันสูง  คือ  อาชีพท่ีตองใชความรู ความชํานาญเฉพาะทางท่ีตองมีการ

ฝกฝน  อบรม เตรียมตัว  รับผิดชอบตอการใหบริการ  มีมาตรฐานวิชาชีพและใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ  โดยมีองคกรวิชาชีพดูแลและควบคุมการประกอบวิชาชีพ  ดังนั้นครู  ผูบริหารสถานศึกษา  
ผูบริหารการศึกษา  และบุคลากรทางการศึกษา  เปนวิชาชีพช้ันสูงและตองมีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ  ( พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มาตรา  52 , 53 ) 

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา  พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49  กําหนดใหมีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ดาน ประกอบดวย 

1) มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ 
2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3) มาตรฐานการปฏิบัติตนเรียกวา “จรรยาบรรณของวิชาชีพ” ประกอบดวย 

- จรรยาบรรณตอตนเอง 
- จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 
- จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
- จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ 
- จรรยาบรรณตอสังคม 

3.8.2  สมรรถนะตามจรรยาบรรณวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 
จรรยาบรรณตอตนเอง 
1) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองมีวินัยในตนเอง  พัฒนาตนเองดาน

วิชาชีพ บุคลิกภาพและวิสัยทัศน ใหทันตอการพัฒนาทางวิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง
อยูเสมอ 

จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 
2) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองรัก  ศรัทธา  ซ่ือสัตยสุจริตรับผิดชอบตอ

วิชาชีพและเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรวิชาชีพ 
จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
3) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา  ตองรัก  เมตตา  เอาใจใส  ชวยเหลือ  สงเสริม 

ใหกําลังใจแกศิษย และผูรับบริการตามบทบาทหนาท่ีโดยเสมอหนา 
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4) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญ
ทาง  สติปญญา  จิตใจ  อารมณ  และสังคมของศิษยผูรับบริการ 

5) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค 
โดยไมเรียกรับหรือยอมรับผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาท่ีโดยมิชอบ 

จรรยาบรรณตอผูรวมวิชาชีพ 
6) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา พึงชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันอยาง

สรางสรรค โดยยึดม่ันระบบคุณธรรม สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
จรรยาบรรณตอสังคม 
7) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการ

อนุรักษ  และพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม ศาสนา  ศิลปวัฒนธรรม  ภูมิปญญา  ส่ิงแวดลอม รักษา
ผลประโยชนของสวนรวมและยึดม่ันในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
ทรงเปนประมุข 

3.8.3  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 
1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพทางบริหารการศึกษา 
2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆโดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของ

บุคลากร ผูเรียน และชุมชน 
3) มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
4) พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
5) พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ 
6) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 
7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 
8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี
9) รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอ่ืนอยางสรางสรรค 
10) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
11) เปนผูนําและสรางผูนํา 
12) สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 
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3.8.4  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู 
 1)  หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  สมรรถนะประกอบดวย 

(1) สามารถนําความรูความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร
การศึกษาไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา 

(2) สามารถวิเคราะห สังเคราะหและสรางองคความรูในการบริหารจัดการ
การศึกษา 

(3) สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 
(4) สามารถจัดองคกร  โครงสรางการบริหารและกําหนด ภารกิจของครู

และบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม 
2)  นโยบายและการวางแผนการศึกษา  สมรรถนะประกอบดวย 

(1) สามารถวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทํานโยบายการศึกษา 
(2) สามารถกําหนดนโยบาย วางแผนการดําเนินงานและประเมินคุณภาพ

การจัดการศึกษา 
(3) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ท่ีมุงใหเกิดผลดี คุมคาตอ

การศึกษาสังคมและส่ิงแวดลอม 
(4) สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัต ิ
(5) สามารถติดตาม ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน 

3)  การบริหารดานวิชาการ  สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถบริหารจัดการการเรียนรู 
(2) สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
(3) สามารถนิเทศการจัดการเรียนรูในสถานศึกษา 
(4) สามารถสงเสริมใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู 

4)  การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุและอาคารสถานที ่ สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถจัดระบบงานสารบรรณไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองและเปนระบบ 
(3) สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(4) สามารถพัฒนาส่ิงแวดลอมทางกายภาพเพ่ือสงเสริมการเรียนรู 
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5)  การบริหารงานบุคคล  สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 
(2) สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  
(3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(4) สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา  
(5) สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบุคลากร

ในสถานศึกษา 
 

6)  การบริหารกิจการนักเรียน  สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถบริหารจัดการใหเกิดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
(2) สามารถบริหารจัดการใหเกิดงานบริการผูเรียน 
(3) สามารถสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพผูเรียนในดานตาง  ๆ
(4) สามารถสงเสริมวินัย  คุณธรรม  จริยธรรม และ ความสามัคคีในหมูคณะ 

7)  การประกันคุณภาพการศึกษา  ประกอบดวย 
(1) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
(2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษา 
(3) สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา เพ่ือ

รองรับการประเมินภายนอก 
8)  การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  สมรรถนะประกอบดวย 

(1) สามารถใชและบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการศึกษาและการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

(2) สามารถประเมินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ
บริหารจัดการ 

(3) สามารถสงเสริมสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการศึกษา 
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9)  การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชุมชน ประกอบดวย 
(1) สามารถบริหารจัดการขอมูลขาวสารไปสูผูเรียนครูและบุคลากรใสถานศึกษา 
(2) สามารถเผยแพรขอมูล ขาวสาร และกิจกรรมของสถานศึกษาไปสูชุมชน 
(3) สามารถใชยุทธศาสตรท่ีเหมาะสมในการประชาสัมพันธ 
(4) สามารถสรางกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสัมพันธอันดีกับชุมชน โดยมี

เปาหมายในการเขาไปชวยเหลือชุมชน และเปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวม 
(5) สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปญญาทองถ่ิน เพ่ือสงเสริมการจัด

การศึกษา 
10)  คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 

(1) เปนผูนําเชิงคุณธรรม  จริยธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี
(2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 
(3) สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงานมีคุณธรรม และจริยธรรมท่ีเหมาะสม 

 3.8.5 สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามวิทยฐานะของ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
มาตรา 42 กําหนดใหก.ค.ศ. จัดทํามาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ดังนี ้
 ประเภท ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา 
 สายงาน  ผูบริหารสถานศึกษา 
 ลักษณะงานโดยทั่วไป 

 สายงานบริหารสถานศึกษา มีลักษณะงานเกี่ยวกับการจัดการศึกษาและบริหาร
กิจการของหนวยงานการศึกษาในดานวิชาการ งบประมาณ การเงินและทรัพยสิน การบริหารงาน
บุคคล การบริหารท่ัวไป และงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
 ชื่อตําแหนง 

 -ผูอํานวยการสถานศึกษา 
 ชื่อวิทยฐานะ 

 -ผูอํานวยการชํานาญการ 
 -ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
 -ผูอํานวยการเช่ียวชาญ 
 -ผูอํานวยการเช่ียวชาญพิเศษ 
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 มาตรฐานวิทยฐานะ 
 ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการชํานาญการ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 คุณภาพการปฏิบัติงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับพ้ืนฐาน มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ตาม
แนวทางกฎหมายท่ีเกี่ยวของ กําหนดและมีการพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
 มีทักษะในการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานไดตามนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการ 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
 ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก .ค.ศ. 
เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
หรือดํารงตําแหนงอ่ืน ท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการ 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.2 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ 
 

 ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
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 คุณภาพการปฏิบตัิงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับพ้ืนฐาน มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป โดยแสดง
ใหเห็นวามีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการปรับประยุกตจากแนวทางท่ีกฎหมายท่ีเกี่ยวของ กําหนด 
ใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา และมีการพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
 มีทักษะในการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 

1) ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา มีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทา มาไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตาม
หลักเกณฑและวธีิการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

2) ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 3 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การพิเศษ 
 

 ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 คุณภาพการปฏิบัติงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับสูง มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป โดยแสดง
ใหเห็นวามีการวิเคราะห สังเคราะห คิดคน วิจัยและนําผลไปใชในการพัฒนาสถานศึกษา และมีการ
พัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
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 มีทักษะอยางสูงในการบริหารจัดการศึกษา มีการคิดคน พัฒนานวัตกรรมท่ี
เปนประโยชนตอการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษา ปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 

1) ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ท่ีมีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การพิเศษ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทา  มาแลวไมนอยกวา3 ป และผานการประเมิน
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีมีวิทยฐานะเช่ียวชาญ หรือ 

2) ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ท่ีมีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การมาแลวไมนอยกวา 5 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑหรือวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 

3) ผานการพัฒนาตามเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 4 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ 
 

  ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 คุณภาพการปฏิบัติงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับสูง มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป โดยแสดง
ใหเห็นวามีการวิจัย และพัฒนา สรางองคความรูใหมท่ีเปนประโยชนตอวิชาชีพ เพ่ือนําผลไปใชใน
การบริหารจัดการและการพัฒนาสถานศึกษา โดยมีการเผยแพรอยางกวางขวาง มีการถายทอดไดรับ
การยอมรับ และมีการพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
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 มีทักษะอยางสูงในการบริหารจัดการศึกษา มีการคิดคน พัฒนานวัตกรรมท่ี
เปนประโยชนตอการบริหารจัดการศึกษา เปนแบบอยางแกสถานศึกษาอ่ืน สงผลใหครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
 ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ท่ีมีวิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ
หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 2 ป และผานการประเมินตาม
หลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีมีวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 5 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ
พิเศษ 

3.8.7 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.)    
กระทรวงศึกษาธิการ (อางถึงในชัชรินทร  ชวนวัน, 2548) ไดทําการศึกษา

วิเคราะหกําหนดหลักสูตรพัฒนาผูบริหารระดับชาติ (School National Leadership) ในป 2547 
ผูบริหารสถานศึกษายุคใหมควรไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําท่ีมีสมรรถนะสําคัญ (Competency) 
รวม 6 กลุม ดังนี ้

1) ดานคุณธรรมจริยธรรม (Moral & Ethics Competencies) ประกอบดวย 
- การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) 
- ตามรอยพระยุคลบาท และโครงการพระราชดําร ิ
- คุณธรรมจริยธรรมสําหรับนักบริหาร 

2) ดานวิธีการเชิงระบบ (Systemic Approach Competencies) ประกอบดวย 
- ระบบแผนท่ีขอมูลทางภมิูศาสตร (GIS) 
- การสรางและบริหารทีมงาน (Team Building & Management) 
- ความคิดสรางสรรคและการแกปญหา (Creative Thinking & Problem solving) 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสาร (ICT) 

3) ผานบริหารงานวิชาการ (Academic Competencies) ประกอบดวย 
- การจัดการความรู (Knowledge Management) 
- การประยุกตเทคโนโลยีสารสนเทศเทศเพ่ือการจัดการเรียนการสอน (CBI) 
- ภูมิปญญาทองถ่ิน (Local Wisdom) ท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม และชุมชน 
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- การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (Curriculum Design and 
Development) 

- สุนทรียภาพในสถานศึกษา (Art Appreciation) 
- การบริหารคุณภาพ (Quality Management) 

4) ดานบริหารจัดการ (Managerial Competencies) ประกอบดวย 
- การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
- การบริหารการตลาดในสถานศึกษา (School Marketing Management) 
- Balanced Scorecard 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) 
- การออกแบบองคการ (Organization Design) 
- การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM:School Based Management) 
- การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (RBM:Result Based Management) 
- การบริหารสมรรถนะหลัก (Competency Management) 
- การบริหารโครงการ (Project Management) 

5) ดานความสัมพันธกับสังคมและชุมชน (Community and Sociality Competencies) 
ประกอบดวย 

-      การประชาสัมพันธ (Public Relation) 
- การสรางความสัมพันธกับชนช้ันนําและองคกรทองถ่ิน 

6) ดานการพัฒนาตนเองเพ่ือการบริหาร (Personal Effectiveness Competencies) 
ประกอบดวย 

- การพัฒนาตนเอง (Self Development) 
- การพัฒนาทักษะดานคอมพิวเตอร (Computer skill Development) 
- การพัฒนาบุคลิกภาพ (Personality Development) 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ไดทําการศึกษาความสามารถ
ในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา ควรมีความสามารถ 5 ดาน ดังนี้ 

1) ดานสติปญญา (Intellectual) ประกอบดวย 
- การจัดสภาพแวดลอมในงานของบุคลากร 
- การจัดการการอยูรวมกันในสังคมหลายวัฒนธรรม 
- การจัดทํากลยุทธในการบริหารสถานศึกษา 
- การจัดการสรางโอกาสเพ่ือปรับปรุงและสงเสริมสถานศึกษา 
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- การสืบคน รวบรวม ปรับปรุงและจัดการขอมูล 
- การวิเคราะหและเขาใจสถานการณหรือกรณีปญหาอยางชัดเจน 
- การตัดสินใจดวยวิจารณญาณและเหตุผล 

2) ดานการบริหารจัดการผลลัพธ (Results Oriented) ประกอบดวย 
- การวางแผนและจัดระบบงานใหเกิดผลจริง 
- การจัดการผลลัพธ 

3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) ประกอบดวย 
- ทักษะการส่ือความหมาย 
- ทักษะการสราง-ดํารงรักษาไวซ่ึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
- ทักษะในบทบาทผูนํา 
- ทักษะการสรางความพึงพอใจแกลูกคา 
- ทักษะในการจัดการความขัดแยง 

4) ดานความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบดวย 
- การปรับตัว 
- ความยืดหยุนผอนปรน 

5) ดานความเปนมืออาชีพหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา(Professional/Technical) 
ประกอบดวย 

- การพัฒนาอาชีพ 
- การสรางวิสัยทัศนโดยการมีสวนรวม 
- การบริหารงานวิชาการ 
- การบริหารงานธุรการ 
- การบริหารงานการเงินในสถานศึกษา 
- การจัดการสินทรัพยในสถานศึกษา 
- การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การบริหารการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง 
- การวางแผนและจัดระบบงานใหเกิดผลจริง 
- การจัดการผลลัพธ 
- การประชาสัมพันธ 
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นอกจากนี้  สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนในตางประเทศ (อางถึงในชัชรินทร  ชวนวัน, 
2548) ไดระบุวา  สํานักงานการศึกษาของฮองกง ไดศึกษาลักษณะความสามารถของผูบริหาร
โรงเรียน แบงเปน 4 กลุม คือ 

1) ภาวะผูนําดานกลยุทธ (Strategic Leadership) 
2) ภาวะผูนําดานการสอน (Instructional Leadership) 
3) ภาวะผูนําดานองคการ (Organizational Leadership) 
4) ภาวะผูนําดานจริยธรรม (Ethical Leadership) 
สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนแคนาดา ซ่ึง Smith, Sparkes & Thurow (2000) ได

ศึกษาเรื่องบทบาทผูนําของอาจารยใหญ จําแนกเปน 6 บทบาท คือ 
1) ผูนําการสอน (Instructional Leader) 
2) ผูนําการเปล่ียนแปลง (Change Leader) 
3) ผูนําดานคุณธรรมดานคุณธรรม (Ethical leader) 
4) ผูนําการมีสวนรวม (Participation Leader) 
5) ผูนําการจัดการ (Organized Leader) 
6) ผูนําในการรวมกลุม (Organize Group) 
Aitken และ The Education Review Office ประเทศนิวซีแลนด (1995) อางถึงใน

อภินันท เวทยนุกูล ไดสรุปความสามารถท่ีตองการในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 
1) สติปญญา (intellectual) ประกอบดวย ความสามารถ ตอไปนี ้

(1) รับรูในความสําคัญของสภาพแวดลอม ไดแก  
- รับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของ 
- รับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรม 

(2) คิดในเชิงกลยุทธ 
(3) มุงประเด็นสูผูบริหารเชิงธุรกิจ 
(4) รวบรวม ปรับปรุง และจัดขอมูล 
(5) คิดอยางมีเหตุผล 
(6) พิจารณาดวยเหตุผลและตัดสินใจ 
(7) การวางแผนและการจัดระบบงาน 

2) การบริหารจัดการผลลัพธ (results orientation) ประกอบดวยความสามารถ 
ดังตอไปนี ้

(8) กระบวนการจัดการใหสําเร็จตามเปาหมาย 
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3) ความสันพันธระหวางบุคคล (interpersonal relationships) ประกอบดวย
ความสามารถ ตอไปนี ้

(9) การส่ือสารทางการพูดและทางการเขียน 
(10) การสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล 
(11) ภาวะผูนํา 
(12) เกี่ยวกับผูรับบริการ 
(13) การเปนแบบอยาง และการใหการสนับสนุน 
(14) การจัดการความขัดแยง 

4) ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) ประกอบดวยความสามารถ ดังนี ้
(15) ความสามารถในการปรับตนเอง 
(16) ความยืดหยุน 

5) ความเปนมืออาชีพ / เปนผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขา (professional/technical) 
ประกอบดวยความสามารถ ตอไปนี ้

(17) ความรูเกี่ยวกับอาชีพ 
(18) ความมีวิสัยทัศน และการแสดงวิสัยทัศน 
(19) การบริหารการจัดการ 

- การจัดการการเงิน, การจัดการทรัพยสินของสถานศึกษา, การจัดการ 
บุคลากร, การจัดการเกี่ยวกับความสําเร็จในการจัดการศึกษา,การจัดการการเปล่ียนแปลง,การ
ปรับปรุงการศึกษาใหดียิ่งขึ้น, และการจัดการการประชาสัมพันธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
92

ตารางที่ 4  การวิเคราะหสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

รายการสมรรถนะ 
 

หนวยงานที่เกี่ยวของ 

สพ
ฐ. 

คุรุ
สภ

า 

ก.ค
.ศ.

 

สค
บศ

. 

ตาง
ปร

ะเท
ศ 

สมรรถนะหลัก 
1.การมุงผลสัมฤทธิ์  
1.1ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

1.2ความสามารถในการปฏิบัติงาน      
1.3ผลการปฏิบัติงาน         
2.การบริการที่ด ี
2.1ความสามารถในการสรางระบบในการใหบริการ 

 
 

 
 

  
 

 
 

2.2ความสามารถในการใหบริการ      
3.การพัฒนาตนเอง 
3.1ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง 

 
 

 
 

 
 

  
 

3.2ความสามารถในการใชภาษาไทยเพ่ือการส่ือสาร      
3.3ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพ่ือแสวงหาความรู      
3.4ความสามารถในการติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการและ
วิชาชีพ 

     

3.5ความสามารถในการประมวลความรูและนําความรูไปใช      
4. การทํางานเปนทีม 
4.1 ความสามารถในการวางแผนเพ่ือการปฏิบัติงานเปนทีม 

     

4.2 ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกัน      
สมรรถนะประจําสายงาน   
1.การวิเคราะห สัวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยงเคราะห และการวิจัย  
1.1ความสามารถในการวิเคราะหวิเคราะหสภาพ ปญหา ความตองการ เพ่ือ
จัดทํานโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา (ดานการ
บริหารท่ัวไป วิชาการ  งบประมาณ บุคลากรกิจการนักเรียน และ
การประกันคุณภาพการศึกษา) 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 
 

รายการสมรรถนะ 
 

หนวยงานที่เกี่ยวของ 

สพ
ฐ. 

คุรุ
สภ

า 

ก.ค
.ศ.

 

สค
บศ

. 

ตาง
ปร

ะเท
ศ 

1.2ความสามารถในการสังเคราะห 
  การจัดทําแผนยุทธศาสตรของสถานศึกษาในการบริหารท่ัวไป  
วิชาการ  งบประมาณ บุคลากรกิจการนักเรียน และการประกัน
คุณภาพการศึกษา 

     

1.3ความสามารถในการเขียนเอกสารวชิาการ      
1.4ความสามารถในการวิจัย      
2.การส่ือสารและการจูงใจ 
2.1ความสามารถในการส่ือสารเพ่ือการบริหารจัดการศึกษา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2.2ความสามารถในการจูงใจ            
 3.การพัฒนาศักภาพบุคคล 
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 4.การมีวิสัยทัศน 
4.1ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของตนเอง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4.2ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา      
ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ      
1.การมีวินัย      
2.การประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี      
3.การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม      
4.ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ      
5.ความรับผิดชอบในวิชาชีพ      

 
จากการศึกษาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา พบวามีการระบุสมรรถนะไว

อยางนาสนใจโดยมีการวิเคราะหจากวิสัยทัศนองคการ  การใชผูเช่ียวชาญในการกําหนดสมรรถนะ  
การใชการศึกษาวิจัย ตลอดจนการเทียบเคียงสมรรถนะแตกตางกันตามลักษณะองคการ ตลอดจน
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ความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทและแนวคิด ทฤษฎี หลักการท่ีแตละหนวยงานนํามาประยุกตใช 
และจากการจัดทําตารางวิเคราะหสมรรถนะท่ีหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาไดกําหนดสมรรถนะเอาไว ผูวิจัยไดนําขอมูลเหลานั้นมาสังเคราะหเปน
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก  ประกอบดวย 
1. การมุงผลสัมฤทธิ์  

1.1 ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
1.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1.3 ผลการปฏิบัติงาน    

2. การบริการที่ด ี
2.1 ความสามารถในการสรางระบบในการใหบริการ 
2.2 ความสามารถในการใหบริการ 

3. การพัฒนาตนเอง 
3.1 ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง 
3.2 ความสามารถในการใชภาษาไทยเพ่ือการส่ือสาร 
3.3 ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพ่ือแสวงหาความรู 
3.4 ความสามารถในการติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการและวิชาชีพ 
3.5 ความสามารถในการประมวลความรูและนําความรูไปใช 

สมรรถนะประจําสายงาน  ประกอบดวย 
1. การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย  

1.1 ความสามารถในการวิเคราะหวิเคราะหสภาพ ปญหา ความตองการ เพ่ือจัดทํา
นโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา (ดานการบริหารท่ัวไป วิชาการ  งบประมาณ 
บุคลากรกิจการนักเรียน และการประกันคุณภาพการศึกษา) 

1.2 ความสามารถในการสังเคราะห เพ่ือจัดทําแผนยุทธศาสตรของ
สถานศึกษาในการบริหารท่ัวไป วิชาการ  งบประมาณ บุคลากรกิจการนักเรียน และการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

1.3 ความสามารถในการเขียนเอกสารวิชาการ 
1.4 ความสามารถในการวิจัย 

2. การส่ือสารและการจูงใจ 
2.1 ความสามารถในการส่ือสารเพ่ือการบริหารจัดการศึกษา 
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2.2 ความสามารถในการจูงใจ       
3. การพัฒนาศักภาพบุคคล 
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา 
4. การมีวิสัยทศัน 

4.1 ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของตนเอง 
4.2 ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา 

ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
1. การมีวินัย 
2. การประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี
3. การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม 
4. ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 
5. ความรับผิดชอบในวิชาชีพ 

  

 3.9 แผนกลยุทธ กฎ ระเบียบที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

 3.9.1 แผนกลยุทธ การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 

หลักการและเหตผุล 
การปฏิรูปการศึกษามุงประเด็นหลักสําคัญในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูท่ีเนน

ผูเรียนเปนสําคัญ การปฏิรูประบบการบริหารจัดการ และการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพ่ือ
ดําเนินการใหเปนไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
มาตรา 81 รัฐตองจัดการศึกษาอบรม และสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคู
คุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม สรางเสริมความรู และปลูกฝงจิตสํานึกท่ีถูกตองเกี่ยวกับ
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข สนับสนุนการ
คนควาวิจัยในศิลปวิทยาการตางๆ เรงรัดพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนาประเทศ 
พัฒนาวิชาชีพครูและสงเสริมภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ (รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540: 16)  

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเปนองคกรหลักท่ีมีภารกิจเกี่ยวกับ
การจัดและสงเสริมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ,2546: 17) ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสังกัดเปนปจจัยหลักท่ีจะทําใหการขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาสูความสําเร็จตามเปาหมาย 



 
96

จะตองไดรับการพัฒนาใหสัมพันธกับการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน เพ่ือใหครู
และบุคลากรทางการศึกษาสงเสริม สนับสนุนใหผูเรียนมีคุณภาพตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
และสอดคลองกับหลักกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี ้

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2545 มาตรา 7 และมาตรา 52  ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบการพัฒนาครู  คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและ
ประสานใหสถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิตและพัฒนาครู  คณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษา ใหมี
ความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และพัฒนาบุคลากรประจําการอยาง
ตอเนื่อง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา
อยางเพียงพอ (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542:15) 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 
80 ใหมีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงบางตําแหนง
และบางวิทยฐานะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ี
เหมาะสมในอันท่ีจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกาวหนา
แกราชการ ท้ังนี้ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด มาตรา 81 ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีใน
การสงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา โดยการใหไปศึกษา ฝกอบรม ดงูานหรือปฏิบัติงานวิจัยและ
พัฒนาตามระเบียบท่ีก.ค.ศ. กําหนด ในกรณีท่ีมีความจําเปนหรือเปนความตองการของหนวยงาน
เพ่ือประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา หรือวิชาชีพ หรือคุณวุฒิขาดแคลน ผูบังคับบัญชาอาจ
สงหรืออนุญาตใหขาราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย โดย
อนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีไดรับมอบหมาย โดยใหถือเปนการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการ และมีสิทธิไดเล่ือนขั้นเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย แลวแตกรณี  

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 9 (5) 
สนับสนุนสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) ยุทธศาสตรท่ี 5: 
การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม มาตรการท่ี 5.1 สรางรูปแบบการเรียนรูดวย
ตนเองของกลุมเปาหมาย (Empowerment) ท่ีเปนผูบริหารระดับสูงในลักษณะของการเรียนรูจาก
ประสบการณจริง (Action Learning) ดวยวิธีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน การสรางความรูสึกผูกพัน
ตอพันธกิจท่ีจะนําไปสูระบบอนาคตท่ีพึงปรารถนารวมกัน การเรียนรูการทํางานเปนทีมและ
โดยเฉพาะอยางยิง่การเรียนรูวิธีคิดอยางเปนระบบ  มาตรการท่ี 5.2 เสนอแนะการจัดสภาพแวดลอม
ใหเอ้ือตอการสรางกระบวนการเรียนรูของกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการ
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สนับสนุนทางดานทรัพยากรของรัฐ การผลักดันในเชิงกฎ ระเบียบตางๆรวมท้ังการเช่ือมโยงกับ
เครือขายการเรยีนรูตางๆ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2546) 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน กําหนดเปาประสงคหลักของการพัฒนา 
ขาราชการพลเรือน 3 ประการ คือ (1) ขาราชการมีสมรรถนะและความมุงม่ันในการปฏิบัติราชการ 
โดยยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  (2) นักบริหาร
ทุกระดับมีศักยภาพในการเปนผูนําการบริหารราชการยุคใหม  (3) ภาคราชการมีขีดความสามารถ 
และมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากล  ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนสุขของ
ประชาชนและเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจภาครัฐ (สํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2547)  โดย
กําหนดระยะเวลาสําหรับการพัฒนาขาราชการเปนรายบุคคลไมนอยกวา 10 วันตอคนตอป และถือ
เปนวันปฏิบัติราชการ 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.
2546 บัญญัติใหคณะรัฐมนตรีตองจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดิน เพ่ือใชเปนกรอบและ
แนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ สําหรับใชในการบริหารราชการแผนดินตลอดระยะเวลาส่ี
ป โดยรัฐบาลไดจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2548-2551 และคณะรัฐมนตรีไดอนุมัติ 
เม่ือวันท่ี 12 เมษายน 2548  ซ่ึงกระทรวงและทุกสวนราชการจะตองดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ปและแผนปฏิบัติราชการ 1 ปใหสอดคลอง เช่ือมโยง สัมพันธกับแผนการบริหารราชการ
แผนดินดังกลาว สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 
โดยกําหนดใหมีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกลยุทธ 2 ขอ 2.4 เพ่ิมและพัฒนา
ศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

Road map การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ไดกําหนดแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการจัดทําขอมูลครูรายบุคคล
เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาและฝกอบรมครู ประเมินจําแนกครูตามความสามารถของแตละกลุมสาระเพ่ือ
จัดทําหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับระดับความสามารถ อบรมครูในโรงเรียน (on-site 
training) โดยผูบริหาร ผูทรงคุณวุฒิ ศึกษานิเทศกดําเนินการฝกอบรม ใหครูตนแบบ ครูแกนนําใน
สาขาวิชาตางๆชวยพัฒนาวิธีการสอนใหเพ่ือนครูอบรมครูทางไกล ฝกอบรมการใช ICT เพ่ือการ
สอน การฝกอบรมความรูดานเศรษฐกิจ จัดทําแผนใหองคกรภายนอก สถาบันรัฐ/เอกชน ฝกอบรม
เสริมพลังใหชมรมวิชาการและเครือขายมีบทบาทพัฒนาครู ประเมินผลการพัฒนาครูรายบุคคล 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2548)  
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ยุทธศาสตรการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน ระดับการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาครู (ปงบประมาณ 2549-2551)  มาตรการท่ี 2 พัฒนาครูใหมี
ความรูเกี่ยวกับหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน มาตรการท่ี3 สรางเครือขายในการพัฒนา
ครูท้ังในและตางประเทศ มาตรการท่ี 4 สรรหาครูตนแบบและจัดทําตัวอยางการเรียนการสอนเผยแพร 

ขอเสนอแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยคณะอนุกรรมการดานนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กําหนดมาตรการในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ดังนี ้

1) การประเมินสมรรถนะครู ใหผูบริหารสถานศึกษาทําการประเมินสมรรถนะ
ของครูใน 3 สวน ดังนี้ (1) Core Competency ไดแก ความเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ
วิชาชีพครู (2) Functional Competency ไดแก ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ ความสามารถในการสงเสริมและพัฒนาผูเรียน ความสามารถในการพัฒนาตนเอง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานวิชาการและความสามารถในการสรางความสัมพันธและความ
รวมมือกับชุมชน (3) Specific  Competency ไดแก ความรวมมือจากชมรม สาขาวิชาตางๆ เชน 
วิทยาศาสตร คณิตศาสตร ภาษาไทย ICT เปนตน 

2) จัดทํา Profile ฐานสมรรถนะของครูเปนรายบุคคล เพ่ือจะไดทราบวาครูมี
สมรรถนะตามท่ีกําหนดในขอ 1) มากนอยเพียงใด และใหครูเหลานั้นยอมรับเพ่ือท่ีจะไดพัฒนาใน
ส่ิงท่ีขาดหรือพรองในเรื่องนั้นๆได 

3) แนวทางในการพัฒนาตามสมรรถนะของครู  (1) ใหครูไดมีการพัฒนาตนเอง
โดยใชเงินตัวเองหรือคูปอง (2) ประสานกับสถาบันอุดมศึกษาจัดอบรมใหแตละวิชา หรือ (3) 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจัดอบรมให (4) กําหนดระยะเวลาของการพัฒนาตามฐานสมรรถนะ
ของครู  (5) วิเคราะหผลการพัฒนาตามฐานสมรรถนะของครู (6) มีการใหรางวัล (Reward) ใหส่ิงจึง
ใจสําหรับผูท่ีผานการประเมินหรือมีคุณภาพไดมาตรฐานและมีการลงโทษสําหรับผูท่ีไมผานการ
ประเมินหรือผลการประเมินต่ํากวามาตรฐาน (7) ใหมีการแขงขันกันในแตละกลุมโรงเรียนภายใน
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (8) ใหมีการแขงขันใน 175 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

รางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-
2551 กําหนดเปาหมายและวิธีการพัฒนา กลาวคือ (1) ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนตอง
ไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง (2) การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามุงเนนใหมี
สมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพท้ังสมรรถนะหลัก (Core Competency)  
สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี (Functional Competency) และสมรรถนะตามกลุมสาระ 
(Specificational Competency) ตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด (3) รูปแบบของการพัฒนามุงเนนการสราง
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เครือขายท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษากําหนดให
กระจายอยูท่ัวประเทศ เพ่ือความสะดวกในการเขารับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ท้ังท่ี
เปนองคกรเครือขายและบุคคลเครือขาย (4) วิธีการพัฒนาตองมีความหลากหลาย สอดคลองกับ
ความตองการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษา แตมุงเนนวิธีการพัฒนาท่ีใชโรงเรียน/
หนวยงานเปนฐาน (School Base Development/Insite Base Development) 

จากเหตุผลและความจําเปนท่ีกลาวขางตน จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง ท่ีสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจะตองมีแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2549-2551 ท่ีมีเปาหมายชัดเจน สามารถนําไปสูการปฏิบัติ และช้ีนําไดวาครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีสมรรถนะ คุณภาพ การพัฒนาความกาวหนาตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานตําแหนง 
วิทยฐานะ ความรู ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสม ในอัน
ท่ีจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกาวหนาแกทางราชการ 

เปาหมาย 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีเปาหมายสําคัญ ดังตอไปนี ้
1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพ ตามมาตรฐาน

ตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ 
2) มีระบบเครือขายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและวิทยากร ท้ัง

ภายในและภายนอกของภาครัฐและเอกชน ท่ีเขมแข็งพอเพียงตอการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอยางตอเนือ่งและมีประสิทธิภาพ 

3) มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา การฝกอบรมในดานหลักสูตรและรูปแบบ
การฝกอบรม นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี ท่ีใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4) มีระบบสารสนเทศ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รายบุคคล 

วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
วิสัยทัศน 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนองคกรแหงการเรียนรู ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดไดรับการพัฒนาใหมีความรูคูคุณธรรม คุณภาพ ศักยภาพ และ
สมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงผลงานทางวิชาการ 
และมาตรฐานวิชาชีพ  ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
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พันธกิจ 
1) จัดทําระบบสารสนเทศ แผนกลยุทธ รวมท้ังการประเมินและติดตามผลการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) สงเสริม สนับสนุนใหมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) ประสานงาน เช่ือมโยงระบบเครือขายและวิทยากร ใหมีบทบาทในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
4) ดําเนินการพัฒนาและสงเสริม ใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สถานศึกษา 

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เปาประสงค 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ไดรับการพัฒนาใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพ ตามมาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิชาชีพ ท้ัง
สมรรถนะหลัก สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี และสมรรถนะเฉพาะกลุมสาระ การเรียนรูและ
การพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู ทันตอการเปล่ียนแปลงทางสังคม สงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการเรียนการสอน และผลสัมฤทธ์ิในการเรียนรูของผูเรียนท่ีมีคุณภาพและศักยภาพ 

กลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  กลยุทธ 1 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
  กลยุทธ 2 สรางระบบและพัฒนาเครือขายและพัฒนาวิทยากรเพ่ือพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  กลยุทธ 3 สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร นวัตกรรม รูปแบบ วิธีการ
และส่ือในการอบรม 
  กลยุทธ 4 สรางระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รายบุคคล 
 

มาตรการ เปาหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
กลยุทธ 1 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
มาตรการ 
1) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สถานศึกษา จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาและแผนปฏิบัติการประจําปใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนรายบุคคล ไมนอยกวา 10 วันตอคนตอป 
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2) เรงรัดการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามแผนกลยุทธพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ 
มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ดังนี ้

2.1) สมรรถนะหลัก ไดแก คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เทคนิค
การสอนสมัยใหม การทํางานเปนทีม การใชเครือขาย และการใชเทคโนโลยีทางการศึกษา 

2.2) สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี ไดแก ความสามารถในการจัดการเรียน
การสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ความชํานาญในการสงเสริมและพัฒนาผูเรียน ความสามารถในการ
พัฒนาตนเอง ความสามรถในการปฏิบัติงานวิชาการ ความสามารถในการสรางความสัมพันธและความ
รวมมือกับชุมชน ความรูเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ การปฏิรูปการเรียนรู 

2.3) สมรรถนะเฉพาะตามกลุมสาระ ไดแก สมรรถนะตามกลุมสาระการเรียนรู 
และการใช ICT เพ่ือจัดการเรียนรู โดยกําหนดรูปแบบ วิธีการท่ีหลากหลายตามความเหมาะสม เชน
การฝกอบรมครูในโรงเรียน (on-site training)  โดยผูบังคับบัญชา ครูตนแบบ ครูแกนนํา  ครูแหงชาติ 
การใชเครือขายหรือชมรมวิชาการ การอบรมทางไกล การใช ICT เพ่ือการศึกษา การแลกเปล่ียน
เรียนรูท้ังภายในและภายนอกองคกร 

3) พัฒนาผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา ดานภาวะผูนําการเปนนัก
บริหาร จัดการศึกษาเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี รอบรูงานท่ีเกี่ยวของ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 
วัฒนธรรมและคานิยม สอดคลองกับสภาพแวดลอมทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 

4) สงเสริม สนับสนุน ยกยองเชิดชูเกียรติ สรางแรงจูงใจครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ท่ีมีผลงานดีเดน 

เปาหมายตามกลยุทธ 
1) ทุกหนวยงานมีแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ

แผนปฏิบัติการประจําป มีการประสานงานขอความรวมมือในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากับเครือขาย องคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ 

2) ทุกหนวยงานสนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน ไดรับการ
พัฒนาตามสมรรถนะ ไมนอยกวา 10 วัน ตอคน ตอป โดยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย มีหลักสูตร
การพัฒนาตามสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษาทุกคน ไดรับการพัฒนาภาวะผูนํา
ทางการเปล่ียนแปลง การเปนผูบริหารเชิงบูรณาการ 

4) มีการสรางแรงจูงใจ ยกยองเชิดชูเกียรติ ครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือมี
ระบบจัดคาตอบแทน รางวัล ในรูปแบบการพัฒนา 
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ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) รอยละของหนวยงานท่ีมีแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

และแผนปฏิบัติการประจําปท่ีสอดคลองกับเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคกร นําไปสูการปฏิบัติ 
โดยมีการประสานงานขอความรวมมือ ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับเครือขาย 
องคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังภายในและตางประเทศ 

2) รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการพัฒนาตามสมรรถนะ 
3) รอยละของผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา ไดรับการพัฒนา

ภาวะผูนําทางการเปล่ียนแปลง การเปนผูบริหาร จัดการศึกษาเชิงบูรณาการอยางมีประสิทธิภาพ 
4) รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ เปน

ท่ียอมของสังคม 
เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนกลยุทธการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาและแผนปฏิบัติการประจําป ท่ีนําไปสูการปฏิบัติ มีการประสานงานขอความ
รวมมือ ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับเครือขาย องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนท้ังใน
ประเทศและตางประเทศอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง 

2) ระดับความสําเร็จของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีใชสมรรถนะในการ
จัดการเรียนรู กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงตัวผูเรียน มีความสามารถในการคิดวิเคราะห แยกแยะ 
สรางสรรค เกิดทักษะในการดําเนินชีวิต พรอมท่ีจะเผชิญส่ิงเราใหมๆในสังคม 

3) ระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการศึกษา การขับเคล่ือน พัฒนาและเพ่ิมพูน
วิธีการระหวางผูบริหาร ครู อาจารย บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครอง ชุมชน และสังคมทุกภาค
สวนท่ีใชวิธีการบริหารจัดการเพ่ือความสมบูรณของการจัดการเรียนการสอนใหกับเด็กและเยาวชน 

4) ระดับความพึงพอใจของผูมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ท่ีมีตอครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรต ิ

 

กลยุทธ 2 สรางระบบและพัฒนาเครือขายและพัฒนาวิทยากรเพ่ือพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

มาตรการ 
1) แสวงหาเครือขายใหมีสวนรวมในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เชนสมาคม ชมรมวิชาการ มหาวิทยาลัย องคกรเอกชน และองคกรอ่ืนๆ 
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2) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนศูนยประสานในการหา
แนวทางและวิธีการสรางความรวมมือเครือขายการพัฒนาแลกเปล่ียนทรัพยากร การใชเทคโนโลยี 
วิทยาการสมัยใหม พัฒนาวิทยากร และการเผยแพรผลงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท้ัง
ภายในและภายนอก จากภาครัฐ เอกชน กลุมองคกรในสังคมและหนวยงานตางๆ ใหเพียงพอตอ
ความตองการในการพัฒนา อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

3) กําหนดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ และผลปฏิบัติงานเพ่ือสราง 
กระบวนการเรียนรูจากประสบการณจริง (Action Learning) ทันกับกระแสการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น และสงเสริมใหเกิดการพัฒนาซ่ึงกันและกัน เชน สงเสริมใหครูตนแบบในทุกกลุมสาระ
เผยแพรเทคนิคการสอนในรูปแบบตางๆ 

เปาหมาย 
1) ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการพัฒครู และบุคลากรทางการศึกษา 
2) ทุกหนวยงานประสานการหาแนวทางและวิธีการสรางความรวมมือ การแลก 

เปล่ียนทรัพยากร การใชเทคโนโลยี พัฒนาวิทยากรและวิทยาการสมัยใหม 
3) ทุกหนวยงาน จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณ และผลการปฏิบัติงาน

ดีเดนของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) รอยละของหนวยงานท่ีสนับสนุนชมรมวิชาการและเครือขายใหมีบทบาทการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) รอยละของหนวยงานท่ีประสานการหาแนวทางและวิธีการสรางความรวมมือ  

การแลกเปล่ียนทรัพยากร การใชเทคโนโลยี พัฒนาวิทยากร และวิทยาการสมัยใหม 
3) รอยละของหนวยงานท่ีจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณและผล

การปฏิบัติงานดีเดนของครู และบุคลากรทางการศึกษา 
เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความสําเร็จหนวยงานท่ีไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาจากชมรมวิชาการและเครือขาย 
2) ระดับความสําเร็จในการสรางความรวมมือการแลกเปล่ียนทรัพยากร การใช

เทคโนโลยี พัฒนาวิทยากร และวิทยาการสมัยใหม 
3) ระดับความสําเร็จในการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณ และผล

ปฏิบัติงานดีเดนของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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กลยุทธ 3 สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร นวัตกรรม รูปแบบ วิธีการและ
ส่ือในการอบรม 

มาตรการ 
1) หนวยงานมีงานวิจัยและสงเสริมการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา หลักสูตร นวัตกรรม รูปแบบ วิธีการและส่ือในการอบรม 
2) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนศูนยสงเสริม สนับสนุนใน

การใหคําปรึกษา หารือ แนะนํา และรวมมือในการวางแผนการดําเนินการ หรือการวิจัย ตลอดจน
การใหความชวยเหลือในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ดําเนินการกํากับ ดูแล ประสานงาน ใหเปนไปตามแผนกลยุทธการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4) รายงานและเผยแพรประชาสัมพันธ งานวิจัยการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

เปาหมาย 
1) ทุกหนวยงานนําขอเสนอจากการวิจัยในดานหลักสูตรการฝกอบรม นวัตกรรม 

รูปแบบและวิธีการ ส่ือ เทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) ทุกหนวยงานใหความรวมมือในการดําเนินการพัฒนาหรือวิจัย ในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) ทุกหนวยงาน มีการกํากับ ดูแล ประสานงาน สนับสนุน การพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ใหเปนไปตามแผนกลยุทธการพัฒนา 
4) ทุกหนวยงานมีรายงานผลและเผยแพรประชาสัมพันธ เกี่ยวกับงานวิจัยการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตัวชีวั้ดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) จํานวนของงานวิจัยในดานหลักสูตร การฝกอบรม นวัตกรรม รูปแบบและ

วิธีการ ส่ือเทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) จํานวนของการใหคําปรึกษา หารือ แนะนํา รวมมือ ในการดําเนินการพัฒนา

หรือวิจัยในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) มีการกํากับ ดูแล ประสานงาน สนับสนุน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 
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4) มีรายงานผลและเผยแพรประชาสัมพันธ ความสําเร็จของงานวิจัย การพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความสําเร็จของการนําเสนอจากการวิจัยในดานหลักสูตร การฝกอบรม 

วิทยากร นวัตกรรม รูปแบบและวิธีการ ส่ือ เทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

2) ระดับความพึงพอใจของหนวยงานท่ีไดรับความรวมมือ ปรึกษา แนะนํา ใน
การดําเนินการพัฒนาหรือวิจัยในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ระดับความสําเร็จของการกํากับดูแล ประสานงาน สนับสนุนในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปตามวิสัยทัศน และเปาประสงคขององคกร 

4) ระดับความพึงพอใจของงานวิจัยการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

กลยุทธ 4 สรางระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รายบุคคล 

มาตรการ 
1) สรางหลักเกณฑการจําแนกกลุมครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการศึกษา 
2) ประเมินครูและบุคลากรทางการศึกษารายบุคคล เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) มีการพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เปาหมาย 
1) ทุกหนวยงานใชหลักเกณฑจําแนกครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะ 
2) ทุกหนวยงานมีการประเมินผลการพัฒนาครูรายบุคคล และจัดทําเปนระบบ

ขอมูลและสารสนเทศ 
3) ทุกหนวยงานมีการพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) จํานวนครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการจําแนกเปนกลุมเพ่ือการพัฒนา 
2) จํานวนหนวยงานท่ีมีระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา

รายบุคคล 
3) จํานวนหนวยงานท่ีพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา

ใหเปนปจจุบันและทันสมัย 
เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตอการจําแนกกลุม

เพ่ือการพัฒนา 
2) ระดับความสําเร็จของการใชประโยชน จากระบบสารสนเทศของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
3) ระดับความสําเร็จของหนวยงานในการพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
 

ขั้นตอนการนําแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัต ิ  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จัดทําแผนกลยุทธการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-2551 
1) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา นําแผนกลยุทธการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 ไปสูการปฏิบัติตามตัวช้ีวัดความสําเร็จ ดังนี ้
(1) ศึกษาวิจัยในดานหลักสูตร พัฒนาวิทยากร นวัตกรรม รูปแบบและวิธีการ 

ส่ือ เทคโนโลยี ความตองการการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2) พัฒนาระบบสารสนเทศ ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการพัฒนา 
(3) สรางและพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย เหมาะสมกับพ้ืนท่ี

และกลุมเปาหมาย 
(4) เรงรัด พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหครบทุกคนอยางตอเนื่อง

เปนระบบ 
(5) สงเสริม สรางและขยายเครือขายการพัฒนาและหรือรวมกับองคกร

หนวยงานภายนอก พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) จัดตั้งและจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให

เพียงพอท่ัวถึง และกระจายลงพ้ืนท่ี 
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3) ประสานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของทุกระดับ เพ่ือลดความซํ้าซอน ในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จากกลุมเปาหมายของหนวยงาน 

4)  ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและวิจัย การดําเนินงานตามกลยุทธ 
5) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนาปตอไป 
6) รายงาน เผยแพร และประชาสัมพันธในรูปแบบตาง  ๆ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
1) จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหสอดคลองกับแผนกลยุทธ

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 
2) สนับสนุนใหมีการจัดตั้งเครือขาย หรือขยายและระดมทรัพยากรไปใชในการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย 
3) ประสานกับหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของเพ่ือลดการซํ้าซอน ในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
4) จัดทําปฏิทินปฏิบัติงานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และเรงรัดให

เปนไปตามแผนกลยุทธ 
5) แตงตั้งคณะกรรมการในการ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และวิจัยการ

ดําเนินงานตามแผนกลยุทธ 
6) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนาปตอไป 
7) รายงาน เผยแพร และประชาสัมพันธ 
สถานศึกษา  
1) จัดทําขอมูลพ้ืนฐานและสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเอ้ือ

ตอการพัฒนาอยางครบถวน ครอบคลุม 
2) จัดทําแผนงาน โครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามกลยุทธการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในแผนปฏิบัติราชการประจําปของสถานศึกษา ใหสอดคลอง
กับกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3) กําหนดใหครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
4) ประสานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือลดการซํ้าซอนในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา จากกลุมเปาหมายของสถานศึกษา 
5) จัดตั้ง และระดมทรัพยากรในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายของสถานศึกษา 



 
108

6) สงเสริม สนับสนุน ใหมีการสรางเครือขายการพัฒนา ท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา 

7) กํากับ ติดตาม และประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา 

8) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนา ปตอไป 
9) รายงาน เผยแพร และประชาสัมพันธ     

  

3.9.2  กฎ ระเบียบตางๆที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการปฎิรูปการศึกษา 
การปฏิรูปการศึกษา   หมายถึง การเปล่ียนแปลงการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนไทย

ใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เกง ดี และมีความสุข โดยเนนการปฏิรูปโครงสรางการบริหารการศึกษา 
การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู การระดมทรัพยากรทาง
การศึกษา และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา  โดยยึดหลัก 3 ประการ ดังนี้
(กระทรวงศึกษาธิการ,2546:5) 

 1)  เปนการศึกษาตลอดชีวิตสําหรับประชาชน 
 2)  ใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
 3)  การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเนื่อง 
 หลักการปฏิรูปการศึกษา 

1) หัวใจของการปฏิรูปการศึกษาอยูท่ี “การปฏิรูปความคิด”  ท่ีเนนวาการศึกษา
เปนกระบวนการพัฒนาของคนอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  และดวยเหตุนี้  ไมเพียงหนวยงานท่ี
รับผิดชอบจัดการศึกษาโดยตรงของภาครัฐและสถาบันตาง  ๆ ในสังคมเทานั้นท่ีรับผิดชอบเรื่องการศึกษา  
แตนับตั้งแตครอบครัว  สถานศึกษา  สถาบันศาสนา ชุมชน ส่ือมวลชน  องคการธุรกิจเอกชน  และ
องคกรเอกชนสาธารณะประโยชนลวนตองลุกขึ้นเอาใจใสและทําหนาท่ีของตน  เพ่ือการปฏิรูป
การศึกษาอยางจริงจัง 

2) ระบบการศึกษาเพ่ืออนาคต  ตองไมเปนระบบท่ีรวมศูนยความรูและการ
บริหารจัดการ  แตจะเปนระบบท่ีทุกกลุม  ทุกจุดมีโอกาสพัฒนาการเรียนรู  และเปนแหลงการ
เรียนรูท่ีสามารถเช่ือมโยงตอถึงกัน  กระจายอยูท่ัวทุกทองถ่ินของประเทศ  โดยไมไดมีศูนยกลางอยูท่ี
ใดท่ีหนึ่งเพียงท่ีเดียว  ซ่ึงมีลักษณะเปน “เครือขาย”  ท่ีประกอบดวยกลุมคนเปนจํานวนมาก  ริเริ่มส่ิงดี  ๆ
ท่ีชวยเสริมสรางการเรียนรูของเด็ก 
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 เปาหมายของการปฏิรูปการศึกษา 
 เจตนารมยหรือความคาดหวังสูงสุดในการปฏิรูปการศึกษา คือ เพ่ือพัฒนาคุณภาพ

ของคน  ท่ีเปนผลผลิตของการศึกษา  ใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคดังนี ้
1) คนไทย  เปนคนมุงม่ัน  รูทันโลก โดยมีลักษณะ มองกวาง คิดไกล ใฝรู อยูรวมกับ

ผูอ่ืนไดอยางสันติ  รักความกาวหนา  ม่ันคง รูคิด รูทํา  รูผิดชอบ ช่ัวดี  แกปญหาเปนและแกปญหา
ชอบ  เปนผูมีคุณภาพ 

2) ครู  มีความตระหนัก  และมีจิตสํานึกในการปรับเปล่ียนบทบาทของตนเอง
ในการจัดการเรียนรูใหแกนักเรียน 

3) สถานศึกษาและชุมชน  เปนหนวยงานการจัดการท้ังในเรื่องการตัดสินใจการ
กําหนดทิศทาง  การวางหลักสูตรทองถ่ิน  การบริหารงาน บริหารเงินและบริหารคน สําหรับ
สถานศึกษาท่ีอยูในขอบเขตการดูแลของกลุม  ท้ังนี้  โดยเนนใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการบริหาร
อยางใกลชิด  ท้ังในการกําหนดทิศทางและการติดตาม  กํากับ ดูแล ตรวจสอบคุณภาพของ
สถานศึกษา 

4) สังคมไทย  เปนสังคมแหงปญญาและการเรียนรูโดยเกิดการเปล่ียนแปลง  3 
ประการคือ 

(1) ทุกสวนของสังคม  ตั้งแตประชาชน  ครอบครัว ชุมชน สถาบันทาง
สังคม  องคกรธุรกิจเอกชน  องคกรเอกชนสาธารณประโยชนและส่ือมวลชน  มีสวนรวมการ
รับผิดชอบการจัดการศึกษาอยางเต็มศักยภาพ 

(2) หนวยงานระดับตางๆ มีการตัดสินใจตามลักษณะภารกิจและความ
รับผิดชอบ 

(3) มีการตรวจสอบคุณภาพการศึกษาเพ่ือสรางความม่ันใจในคุณภาพการ
เรียนรู 

 ตอมาในป พ.ศ. 2539  กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดนโยบายการปฏิรูป
การศึกษา  โดยกําหนดจุดมุงหมายสูงสุดของการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือใหประชาชนไทยมีศักยภาพใน
การพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและพัฒนาประเทศชาติใหสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2547 : 1)  นอกจากนี้ยังไดกําหนดจุดมุงหมายของการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือ
สรางบุคคลแหงการเรียนรูองคกรแหงการเรียนรูและสังคมแหงการเรียนรู  ใหเกิดขึ้น  โดยผูท่ีผาน
การศึกษาแตละคนจะมีความสามารถและคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีสําคัญดังตอไปนี้  เปนผูมีสุขภาพ
พลานามัยดี ท้ังทางดานรางกาย จิตใจ  เปนผูมีความสามารถในการคิด  เปนผูใฝรูและสามารถ
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แสวงหาความรู เปนผูมีความสามารถในทางวิชาการและวิชาชีพ เปนผูมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยไม
เห็นแกตัว เสียสละ และอดทน รวมมือกับผูอ่ืนได มีความเปนประชาธิปไตย มีความรักชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย  ท้ังนี้อยูบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมไทยและความเหมาะสมของการศึกษาแตละระดับ 

 การปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงมีแนวทางการดําเนินงาน 4 ดาน คือ 
1) การปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษา 
2) การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การปฏิรูปหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 
4) การปฏิรูประบบการบริหารการศึกษา 

 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
 

  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542และท่ีแกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี 2)
พ.ศ.2545 มาตรตรา 9 (3)  กําหนดใหมีการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา และ พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  มาตรา 52 ให
กระทรวงสงเสริมใหมีระบบ  กระบวนการผลิตและพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและประสานให
สถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิตและพัฒนาครู คณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความพรอมและ
มีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และการพัฒนาบุคลากรประจําการอยางตอเนื่อง  และรัฐ
พึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางเพียงพอ 

มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพครู ผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา เปน
องคกรอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาท่ีกําหนด
มาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพครู 
ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา    ใหครู ผูบริหารสถานศึกษาผูบริหารการศึกษา และ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ท้ังของรัฐและเอกชนตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  

มาตรา 54 ใหมีองคกรกลางการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยใหครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท้ังของหนวยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา เปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู
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พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542และที่แกไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2)พ.ศ.2545 
 

  ความมุงหมายสําคัญในการจัดการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  นี้
เพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรูและคุณธรรม มี
จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต  สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  มีความสามารถ
ในการประกอบอาชีพ  รูจักพ่ึงตนเอง  มีความริเริ่มสรางสรรค  ใฝรู  ใฝเรียนและเรียนรูดวยตนเอง
อยางตอเนื่อง 
  การจัดระบบโครงสรางและกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับครู  ไดกําหนดมีหลักการ
สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา  และการพัฒนาครู  คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  ท้ังนี้โดยยืดหยุนหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสําคัญสามารถ
เรียนรูและพัฒนาตนเองไดและถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด 
  การจัดกระบวนการเรียนรูใหสถานศึกษาจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง
กับความสนใจและความถนัดของผูเรียน  โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  ฝกทักษะ
กระบวนการคิด  การจัดการ  การเผชิญสถานการณ  และการประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันแล
แกไขปญหา  จัดกิจกรรมใหผูเรียนจากประสบการณจริง  ฝกปฏิบัติใหทําได  คิดเปน  รักการอานและ
เกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง  จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางได
สัดสวนสมดุลกัน  สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม  ส่ือการเรียน
และอํานวยความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู  และมีความรอบรู  รวมท้ังสามารถใชการวิจัย
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู  จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานท่ี  มีการประสาน
ความรวมมือกับบิดามารดา  ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย  เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียนตาม
ศักยภาพ  จัดการประเมินผูเรียนพิจารณาจากการพัฒนาการของผูเรียน  ความประพฤติ  การสังเกต
พฤติกรรมการเรียนการรวมกิจกรรมและการทดสอบ  ควบคูไปในกระบวนการเรียนการสอนตาม
ความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา 
  ใหสถานศึกษารวมกับบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องคชุมชน  องคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน  เอกชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบัน
สังคมอ่ืน  สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน  โดยจัดกระบวนการเรียนรูภายในชุมชน  เพ่ือใหชุมชน
การศึกอบรม  มีการแสวงหาความรู  ขอมูลขาวสาร  และรูจักเลือกสรรภูมิปญญาและวิทยากรตาง ๆ 
เพ่ือพัฒนาชุมขนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ  และใหสถานศึกษาพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ  รวมท้ังการสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนา
ระบบการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 
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  ดานการปฏิรูปครู  และบุคลากรทางการศึกษา  ใหมีระบบกระบวนการผลิต  การ
พัฒนาครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา  ใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปน
วิชาชีพช้ันสูง  ใหมีองคกรวิชาชีพครู  ผูบริหารสถานศึกษา  และผูบริหารการศึกษา  มีหนาท่ีกําหนด
มาตรฐานวิชาชีพ  ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ  การพัฒนาวิชาชีพ  ใหมีองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู  
โดยยึดหลักการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสูเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  และสถานศึกษา  ใหมี
กฎหมายวาดวยเงินเดือน  คาตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืน  มีรายไดเพียงพอ
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 

 
 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ.2545-2559) 

 

แผนการศึกษาแหงชาติ  (พ.ศ.  2545 – 2559)  ไดนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  มา
เปนปรัชญาพ้ืนฐานในการกําหนดแผนนโยบายโดยมีวัตถุประสงค  3  ประการ  ไดแก 

1) พัฒนาคนอยางรอบดานและสมดุลเพ่ือเปนฐานหลักของการพัฒนา 
2) สรางสังคมคุณธรรมไทยใหเปนสังคมภูมิปญญาและการเรียนรู 
3) พัฒนาสภาพแวดลอมของสังคม 
การพัฒนาคนอยางรอบดานและสมดุลเพ่ือเปนฐานหลักของการพัฒนา  มี

แนวนโยบายท่ีเกี่ยวของกับครูไดแก  การปฏิรูปการเรียนรูเพ่ือพัฒนาผูเรียนตามธรรมชาติและเต็ม
ศักยภาพโดยมีเปาหมายใหครูทุกคนไดรับการพัฒนาใหมีความรูและความสามารถในการจัด
กระบวนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  ผูบริหารและครูทุกคนไดรับอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
โดยกําหนดกรอบการดําเนินงานตามแนวนโยบายไดแก การปฏิรูปการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
การปฏิรูปครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา 

แนวนโยบายเพ่ือการดําเนินการพัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตร  และเทคโนโลยีเพ่ือ
การพ่ึงพาตนเอง  และเพ่ิมสมรรถนะการแขงขันในระดับนานาชาติ  มีเปาหมายผลิตครู  คณาจารย  
และบุคลากรดานวิทยาศาสตร  และเทคโนโลยีในปริมาณท่ีสอดคลองกับความตองการ  และไดรับ
การพัฒนาความรู  ความสามารถ  เพ่ือประโยชนตอการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ  เปนระบบ
และครบวงจร 

 
 วัตถุประสงคในการสรางสังคมไทยใหเปนสังคมคุณธรรม  ภูมิปญญา  และการ

เรียนรู  มีแนวนโยบายเพ่ือดําเนินการพัฒนาสังคมแหงการเรียนรูเพ่ือสรางสรรคความรู  ความคิด  
ความประพฤติและคุณธรรมของคน  มีเปาหมายใหคนไทย  มีทักษะและกระบวนการในการคิด  
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การวิเคราะห  และการแกปญหา มีความใฝรู  และสามารถประยุกตใชความรูไดอยางถูกตอง
เหมาะสม  สามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่องเต็มตามศักยภาพ  มีความซ่ือสัตยสุจริต  รูจักผิด
ชอบช่ัวดี  มีระเบียบวินัย  ประหยัดอดออม  มีจิตสํานึกความรับผิดชอบตอสวนรวม  มีโอกาสและ
ทางท่ีจะเรียนรูอยางตอเนื่อง  และมีแหลงเรียนรูตลอดชีวิตดวยรูปแบบและวิธีการท่ีหลากหลาย  มี
คุณภาพ  และยืดหยุนตามความตองการ  ความสนใจ  และความถนัดของผูเรียน ยุทธศาสตรการ
ดําเนินงาน  เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  สงเสริมคนมีสวนรวม  การสรางมาตรการจูงใจ
ใฝรูใฝเรียน  ในระดับสถานศึกษา  มุง  พัฒนารูปแบบและกระบวนการเรียนรูดวยวิธีการท่ี
หลากหลาย  เพ่ือนําไปใชประโยชนในการสรางเสริมกระบวนการคิดและการเรียนรูของคนในแต
ละชวงชีวิต  ใหมีความรอบรู  และดําเนินชีวิตอยางมีคุณภาพ  สงเสริมใหครูไดมีโอกาสพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอน  โดยมีการบูรณาการเนื้อหาและวิธีสอนอยางเหมาะสมมีการใชส่ือ  และ
ริเริ่มสรางส่ือจากภูมิปญญาในทองถ่ิน  สงเสริมกิจกรรมท่ีเนนใหผูเรียนเขาใจ  และวิธีการเรียนรู
เพ่ือพัฒนาทักษะและกระบวนการคิด  และการเรียนรูท่ีสามารถนําๆไปใชประโยชนในการศึกษา  
การประกอบอาชีพ  การดําเนินชีวิต  และการเรียนรูตลอดชีวิตดวยตนเอง 

 

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 และมาตรฐานวิชาชีพครู 
 

ตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 43 กําหนดให
วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาเปนวิชาชีพควบคุม และตองมีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ และมาตรา 49 ใหมีขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ  ประกอบดวย มาตรฐานความรูและ
ประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน ท้ังนี้ จะตองกําหนดระดับ
คุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ และตองจัดใหมีการประเมินระดับคุณภาพของผูรับ
ใบอนุญาตอยางตอเนื่อง เพ่ือดํารงไวซ่ึงความรู ความสามารถ  และความชํานาญการ ตามระดับคุณภาพของ
มาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ  มาตรา 50  มาตรฐานการปฏิบัติตน ใหกําหนดเปนจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ 5 ดาน ไดแก จรรยาบรรณตอตนเอง  จรรยาบรรณตอวิชาชีพ จรรยาบรรณตอวิชาชีพ จรรยาบรรณ
ตอผูรับบริการ  จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ และจรรยาบรรณตอสังคม   

 
 

พระราชบัญญัตริะเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545  
 

เปนกฎหมายท่ีตราขึ้นใหเปนขอกําหนดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการเปนการ
เฉพาะใหระบบราชการสนองตอบการพัฒนาประเทศและการใหบริการประชาชนใหมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยกําหนดใหการบริหารราชการแนวใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และ
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แผนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบ
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปนแนวทางในการดําเนินการ พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดิน มาตรา 3/1  กําหนดใหการบริหารราชการตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของ
ประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายทรัพยากรใหแก
ทองถ่ิน การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการ
ของประชาชน  

 

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  
 

โดยท่ีแนวการบริหารของกระทรวงศึกษาธิการแตกตางจากกระทรวงอ่ืน จึงมี
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 นี้เปนกฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงเปนการเฉพาะ กําหนดใหมีการแบงสวนราชการในกระทรวงโดย
ใหหัวหนาสวนราชการขึ้นตรงตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ กลาวคือ ประกอบดวย (1) 
สํานักงานรัฐมนตรี  (2) สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (3) สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  
(4) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (5) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ 
(6) สํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา สวนราชการตาม (2) – (6) มีฐานะเปนนิติบุคคลและมีกลุม 
กพร.ของสวนราชการเปนการเฉพาะ โดยกพร.สป.ทําหนาท่ีเปน กพร.กระทรวงอีกบทบาทหนึ่ง 

 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
  

เปนกฎหมายท่ีกําหนดกรอบการพัฒนาระบบราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน ในหมวดท่ีวาดวยการบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอ
ภารกิจของรัฐ กําหนดใหคณะรัฐมนตรีจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดิน ตลอดระยะเวลาการ
บริหารราชการของคณะรัฐมนตรี (มาตรา 13) ใหสวนราชการตองกําหนดแผนปฏิบัติราชการไว
ลวงหนา โดยแผนนั้นตองมีรายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณท่ีจะตองใชดําเนินการ
ในแตละขั้นตอน เปาหมายของภารกิจและตัวช้ีวัดความสําเร็จของภารกิจ และตองจัดใหมีการ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีสวนราชการ
กําหนดขึ้น ซ่ึงตองสอดคลองกับมาตรฐานท่ีก.พ.ร.กําหนด (มาตรา 9) นอกจากนั้นยังกําหนด
ลักษณะของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีวาจะตองบรรลุเปาหมาย 7 ประการ ประกอบดวย (1) 
เกิดประโยชนสุขของประชาชน (2) เกดิสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ (3) มีประสิทธิภาพและเกิดความ
คุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ (4) ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน (5) มีการปรับปรุงภารกิจ
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ของสวนราชการใหทันตอสถานการณ (6) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการ
ตอบสนองความตองการ และ (7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสมํ่าเสมอ 
 
 

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
4.1  โครงสรางการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในปจจุบันเปนท่ียอมรับวา การท่ีองคการใดองคการหนึ่งจะสามารถดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยกระบวนการบริหารซ่ึงประกอบดวย
การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การจัดบุคลากรเขาทํางาน (Staffing) การ
ประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting)  

ในการบริหารองคการ การจัดการองคการหรือการจัดรูปงาน (Organizing) เปนส่ิงท่ีมี
บทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานไปสูเปาหมาย (Goal) ขององคการ เพราะเปนการกําหนด
กรอบและแนวทางท่ีกํากับการดําเนินงานในสวนตางๆ ขององคการในสวนท่ีเราจะพิจารณาใน
ลักษณะท่ีเรียกวาโครงสรางองคการ (Organizational Structure) (จิราภรณ จันทรสุพัฒน, 2539) 

นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของโครงสรางไว ดังนี ้
โครงสรางองคการเปนแบบสําหรับกําหนดบทบาท และความสัมพันธของบทบาท 

การจัดวางกิจกรรม เพ่ือท่ีจะแบงกิจกรรมของหนวยยอย และกระจายอํานาจการบังคับบัญชาใน
ตําแหนงบริหารตางๆ และเครือขายการติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการ (Yukl and Wexley, 1985 อางถึง
ในจิราภรณ จันทรสุพัฒน, 2539) 

โครงสรางองคการ หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงลักษณะ (Way) ของการแบงและการ
ประสานกิจกรรมในองคการ (Stoner and Freeman, 1992) 

โครงสรางองคการ เปนผลรวมท้ังหมดของวิธีการแบงงาน และความรวมมือกัน
ระหวางหนวยงานเหลานั้น เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุผล (Mintzberg, 1983) 
  

4.2  องคประกอบของโครงสรางองคการ 
เม่ือกลาวถึงโครงสรางองคการจะมีการอธิบายในหลายลักษณะ เชน การแบงงาน 

(Division of Labor) การจัดแผนกงาน (Departmentation) การจัดสายงาน (Work Flow) สายการบังคับ
บัญชา (Authority Hierachy) ชวงการบังคับบัญชา (Span of Control) การประสานงาน (Coordination) 
เปนตน 

Robbins (1990) ไดเสนอใหพิจารณาองคประกอบเปน 3 มิติ คือ ความซับซอน 
(Complexity) การกําหนดรูปแบบมาตรฐาน (Formalization) และการกําหนดอํานาจการตัดสินใจ 
(Centralization) 
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4.3  หลักการออกแบบโครงสรางองคกร 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย  (2538)  กลาวถึง  โครงสรางองคกรวา  การจัดโครงสรางของ

องคกรแนวใหมควรมีลักษณะแบนราบ ลดจํานวนช้ันของการบังคับบัญชาและจํานวนผูบริหาร
ระดับกลาง  ขั้นตอนหรือช้ัน (layers) ลงและเปดโอกาสใหแตละสวน แตละฝายขององคกรมีการ
ทํางานรวมกันมากท่ีสุด (cross functional work ) มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหนาท่ีเพ่ือใหไดรับ
ประสบการณการปฏิบัติหนาท่ีจากสายงานตางๆ การจัดองคกรในยุคขอมูลขาวสารในสภาพแวดลอมท่ี
ซับซอนควรมุงเปาหมายคือ นวัตกรรมการเปล่ียนแปลงความรับผิดชอบ การปฏิบัติท่ีวัดไดในเชิง
เศรษฐศาสตร ควรเปนแบบ internal  market  แตละสวน แตละฝายมีจิตของการเปนผูประกอบการ  มี
อิสระ  สรางเครือขายพันธมิตรในการทํางานใหมาก 

Ivancevich, Donnelly  and  Gibson (1989  อางถึงใน สนานจิตร  สุคนธทรัพย, 2548)  
ไดกลาวถึง  โครงสรางองคการ โดยสรุปวา  การออกแบบองคการคอนขางสะทอนใหเห็นถึง
โครงสรางองคการ  4  แบบ  แบบแรกท่ีสุดมีลักษณะยึดความเช่ียวชาญสูง  มีการแบงหนวยงานโดย
ยึดลักษณะงานท่ีคลายคลึงกัน  ชวงการควบคุมแคบและรวมอํานาจแบบองคการท่ีมีลักษณะเหลานี้
มีช่ือเรียกหลายอยาง  เชน  แบบระบบราชการ (bureaucracy)  แบบดั้งเดิม (classical)  แบบทางการ  
แบบเครื่องจักร (mechanic)  และแบบระบบ (system)  สวนแบบสุดทายซ่ึงสุดขั้วไปอีกทางหนึ่ง
สนใจเรื่องความเช่ียวชาญนอย  การแบงหนวยงานมีลักษณะหลากหลาย  ชวงการควบคุมกวางและ
กระจายอํานาจ  ช่ือท่ีใชเรียกองคการลักษณะนี้  เชน องคการท่ีไมใชระบบราชการ  องคการท่ียึด
แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร  องคการแบบไมเปนทางการ  องคการชีวภาพ  และองคการแบบระบบ  
สวนองคการแบบตามสถานการณถือวาไมมีวิธีการใดท่ีดีท่ีสุดในการออกแบบองคการ 

 
1)  โครงสรางการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ตามภารกิจเพ่ือรองรับการกระจาย

อํานาจตาม พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แบงเปน 4 ฝาย ไดแก 
(1) ฝายวิชาการ 
(2) ฝายงบประมาณ 
(3) ฝายการบริหารบุคคล 
(4) ฝายการบริหารท่ัวไป 
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แผนภาพที่ 14  แผนผังแสดงโครงสรางการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 
2)   บทบาทหนาที่ตามกฎหมาย 

การกําหนดภารกิจ บทบาทตามโครงสราง 
เนื่องจากการบริหารสถานศึกษาเปนองคการระบบเปด  จําเปนตองมีภาระงาน 

เพ่ือใหการบริหารจัดการบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการและเปาหมาย  การจัดโครงสรางของ
สถานศึกษาจึงมีความสําคัญในการกํากับติดตาม บังคับบัญชา  อันประกอบดวย 

(1) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   คณะกรรมการตามมาตรา 40 ของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   และกฎกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2546 ประกอบดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน7-15  
คน  ดังนี้   ผูแทนผูปกครอง   ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา และผูทรงคุณวุฒิ โดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนคณะกรรมการและ
เลขานุการ คณะกรรมการมีหนาท่ีกํากับ  และสงเสริมสนับสนุนกิจกรรมของสถานศึกษาให
สอดคลองตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง โดยยึดหลักการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

(2) ผูบริหารสถานศึกษา มีหนาท่ี วางแผน จัดองคการ  จัดบุคลากร เขาทํางาน 
ประสานงาน รายงานและบริหารงบประมาณ พรอมท้ังจัดการใหมีการพัฒนา และเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการ  โดยยึดหลักการมีอิสระในการดํารงชีวิต  การมีสวนรวม  และการสรางเครือขาย โดย
คํานึงถึงทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม ตามบริบทของสถานศึกษาและทองถ่ิน 

(3) หัวหนาฝายวิชาการ  มีหนาท่ีจัดการใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับสถานศึกษา 
ศึกษาสภาพปญหา  และจัดทําหลักสูตร ใหสอดคลองกับความตองการของชุมชน ทองถ่ินโดยพัฒนา
กระบวนการเรียนรูแบบบูรณาการ กับความตองการของชุมชน  ทองถ่ิน โดยคํานึงถึงทรัพยากรท่ีมี
อยูมาใชในงานวิชาการใหเกิดประโยชนอยางเต็มท่ี  ในดานการพัฒนาการเรียนการสอน  ดานการ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานผูบริหารสถานศึกษา 
    

ผูบริหารสถานศึกษา 

ฝายวิชาการ   ฝายงบประมาณ   ฝายบริหารบุคคล ฝายบริหารท่ัวไป 
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พัฒนาส่ือเทคโนโลยี  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ  พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน  พัฒนา
ระบบการนิเทศภายใน  การสรางเครือขาย การเรียนรูสูชุมชนโดยมุงเนนใหสถานศึกษาไปสูองคกร
แหงการเรียนรูมีหนาท่ี บริหารแผนงานและโครงการจัดทําขอมูลและสารสนเทศตาง ๆ  ของสถานศึกษา 
ชุมชน จัดทําศูนยเครือขายเทคโนโลยี  เครือขาย พัฒนาสงเสริมการวิจัย   วิเคราะหขอมูลวิจัยและพัฒนา 
ติดตามประเมินผล เก็บรวบรวมพัฒนาเปนสารสนเทศ  โดยเนนความพอประมาณ ในบริบทของทองถ่ิน 

(4) หัวหนาฝายงบประมาณ  มีหนาท่ีบริหารงานการเงิน  พัสดุและสินทรัพย  ใน
สถานศึกษา  โดยคณะกรรมการสถานศึกษารวมศึกษาสภาพปญหาท่ีจําเปนท่ีจะพัฒนาการศึกษา
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู   โดยการจัดทําโครงการเรงดวน    สอดคลองกับความสําคัญ     การ
ระดมทรัพยากรและการลงทุนทางการศึกษา  ตามบริบททองถ่ิน  เพ่ือมาสนับสนุนโครงการสําคัญ
ใหบรรลุเปาหมาย  มีการบูรณาการ  ประยุกตใช วัสดุ  อุปกรณ  ในทองถ่ินมาใชในการจัดการศึกษา 

(5) หัวหนาฝายบริหารบุคคล มีหนาท่ีวางแผนอัตรากําลัง   พัฒนาวิทยฐานะ  สรร
หาบุคลากรทางการศึกษา พิจารณาคัดเลือกบุคลากรตามความสามารถอยางเหมาะสม   บริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัวมีอิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล  และ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรูความสามารถใชเทคโนโลยี  มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยก
ยองเชิดชูเกียรติ  มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ  โดยยึดหลักความพอประมาณ   มีเหตุผล 

(6) หัวหนาฝายบริหารทั่วไป มีหนาท่ีจัดระบบบริหารองคกร ใหบริการ บริหารงาน
อ่ืนๆ ใหบรรลุผลตามมาตรฐานและเปาหมายท่ีกําหนดไว พรอมท้ังประสาน สงเสริม สนับสนุน
และการอํานวยความสะดวกตางๆในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ  ภายใตความมีอิสระ  ความ
มีเหตุผล มีระบบภูมิคุมกัน มีคุณธรรมและการพ่ึงตนเอง 
  

ตอนที่ 5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

สมพิศ ศุภพงษ (2540) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 พบวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ดานการวางแผน
บุคลากรมีการปฏิบัติมากท่ีสุด คือเสนอขอมูลเกี่ยวกับอัตรากําลังไปยังหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ดาน
การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ปฏิบัติมากท่ีสุด คือ ประชุมช้ีแจงนโยบายและแผนงานใหบุคลากรทราบ
และมีการกระตุนใหเห็นความสําคัญของงาน  ดานการบํารุงรักษาบุคลากร มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
คือ การพิจารณาความดีความชอบดวยความยุติธรรมและการปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดี ดานการ
พัฒนา มีการปฏิบัติมากท่ีสุดคือ จัดใหมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะส้ัน ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ผูบริหารนําเกณฑตางๆ มาใชประเมินผลตามสภาพของแตละโรงเรียน สวนใหญ
ปฏิบัติถูกตอง ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหลากหลายรูปแบบ สวนใหญจะอยูในลักษณะของ
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การกระจายอํานาจ ปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญคือไมสามารถจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถ เนื่องจากขาดอัตรากําลัง (บทคัดยอ) 

 

 เยาวมาลย  หุนนิวัฒน (2545) ไดศึกษาขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย : 
กรณีศึกษาสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษา กรมอาชีวศึกษา พบวา ขีดความสามารถหลักของนักทรัพ
กรบุคคลของสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษา ประกอบดวยขีดความสามารถ 8 ดาน ซ่ึงสามารถเรียง
ตามลําดับความจําเปนตอการปฏิบัติงานไดดังนี้ 1) ดานการทํางานเปนทีม 2) ดานภาวะผูนํา 3) ดาน
ทักษะวิชาชีพ 4) ดานการส่ือสาร 5) ดานการสืบคนขอมูล 6) ดานการบริหารและจัดการในหนาท่ี 7) 
ดานใชความคิด 8) ดานความรูความเขาใจในองคกร 
 เม่ือพิจารณาตามระดับตําแหนงพบวา ในระดับหัวหนาฝาย จากขีดความสามารถหลักท้ัง 8 
ดานขีดความสามารถดานการสืบคนขอมูลไมไดรับเลือกใหเปนขีดความสามารถหลักตามระดับ
ตําแหนงในระดับหัวหนางานพบวา ขีดความสามารถหลักท้ัง 8 ดานไดรับเลือกเปนขีดความสามารถ
ตามระดับตําแหนงดวยเชนกัน แตการเรียงลําดับความจําเปนแตกตางกัน  ในระดับผูปฏิบัติงาน 
พบวา ขีดความสามารถดานความรูความเขาใจในองคกรและขีดความสามารถดานการใชความคิด
ไมไดรับเลือกใหเปนขีดความสามารถในระดับนี ้
 

 สุวิมล  วองวาณิช  (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะและทักษะของบุคลากรทางการศึกษาท่ีเอ้ือ
ตอการปฏิรูปการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ระดับของคุณลักษณะและทักษะท่ีเอ้ือตอการปฏิรูป
การศึกษาท้ัง 9 ดานของบุคลากรทางการศึกษามีคุณลักษณะและทักษะสูงในทุกๆดาน นอกจากนี้ผล
การวิเคราะหความแปรปรวนพบวา  บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงบริหาร มีคุณลักษณะดาน
ความเปนผูมีวิสัยทัศน ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค ความเปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ ความเปน
ผูประกอบการ ความเปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผูเสริมพลังอํานาจ ทักษะการส่ือสารใน
การทํางานเปนทีม และทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรทางการศึกษาตําแหนงคร ู
 บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทมีคุณลักษณะดานความเปนผูมี
วิสัยทัศน ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค ความเปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ ความเปนผูประกอบการ 
ความเปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผูเสริมพลังอํานาจ ทักษะการส่ือสารในการทํางานเปนทีม 
และทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาโท 
 

 สมนึก  ทองเอ่ียม (2550) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบวาการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีองคประกอบ 3 
สวนคือสวนท่ี1 สวนนํา ประกอบดวยหลักการและวัตถุประสงคของการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
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สมรรถนะทางการบริหาร สวนท่ี 2 องคประกอบสําคัญของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ
บริหาร ประกอบดวย 5 องคประกอบคือ 1)การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา 2)การ
เตรียมการพัฒนา ประกอบดวยการเตรียมกลไกการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหารและการ
เตรียมรูปแบบท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร 2 ลักษณะ คือ ลักษณะท่ี 1 รูปแบบ
ท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร ลักษณะท่ี2 รูปแบบเฉพาะของการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหาร มี 4 รูปแบบ คือรูปแบบท่ี 1 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดาน
ความรอบรูทางการบริหาร รูปแบบท่ี2 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดานการบริหารงาน
แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ รูปแบบท่ี3 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดานการบริหารคน และรูปแบบ
ท่ี 4 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดานการพัฒนาตนเอง 3)การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ
หลักทางการบริหารเปนการนําเสนอแนวทางการนํารูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการ
บริหารไปดําเนินการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร 4)การประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ทางการบริหารและ 5)การประเมินผลการดําเนินการและสวนท่ี 3 การนํารูปแบบไปใช เง่ือนไข
ความสําเร็จและขอควรพิจารณาของรูปแบบ 
 

 ทนุพันธ  หิรัญเรือง (2547)  ไดศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตราชการท่ี 15 พบวา คาเฉล่ีย
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลมีคาเฉล่ียสูงสุด และดาน
การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉล่ียต่ําสุด สวนจังหวัดท่ีผูบริหารสถานศึกษามี
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัดสุราษฎรธาน ี
 ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดสุราษฎรธานีและจังหวัดชุมพรกับจังหวัดสุ
ราษฎรธานีมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
สวนผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ดานความยุติธรรมและความเปนธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และ
ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพรและสุราษฎรธานีมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ดานการนิเทศและการใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 วิทยา  จันทรศิริ (2551)  ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐมีความสําคัญตอการ
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สนับสนุนใหการบริหารมหาวิทยาลัยบรรลุตามนโยบายท่ีผูบริหารระดับสูงกําหนดไว สมรรถนะ
หลักเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลใหผูบริหารสายสนับสนุนสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได
อยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ การวิจัยนี้มีความมุงหมายเพ่ือวิเคราะหหาสมรรถนะหลักท่ี
จําเปนตอการปฏิบัติงาน  เพ่ือพัฒนาหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลัก และเพ่ือประเมินผล
การใชหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยทําการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรจากแนวคิดของบุคคลหรือหนวยงานท่ีสําคัญใน
ประเทศและตางประเทศทําการวิจัย 6  ขั้นตอน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลักของ
ผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการทํางานเปนทีม ดาน
การวางแผนและการจัดการ ดานภาวะผูนํา ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค และดานจริยธรรม 2) 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักท้ัง 5 ดาน มี 9 เทคนิควิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝกอบรม 
การบรรยาย การจัดกิจกรรมเสริม การใชเกมบริหาร การใชกิจกรรมนันทนาการ การแสดงบทบาท
สมมุติ การระดมสมอง และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 3) หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักควร
มีหลากหลาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุกสมรรถนะ ประกอบดวย 9 หนวยการเรียน ระยะเวลาการ
พัฒนา 180 ช่ัวโมงหรือประมาณ 5 สัปดาหในการพัฒนาเนนการนําไปสูการปฏิบัติไดจริง และใหมี
การประเมินท้ังผูเขารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินโดยผูบังคับบัญชา ใตบังคับบัญชา และ
เพ่ือนรวมงาน โดยประเมินท้ังกอนและหลังการพัฒนา และมีเกณฑประเมินท่ีชัดเจน 
 

 อัจฉรา นิยมาภา (2550) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการควบคุมภายในของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาระบบการควบคุมภายในของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 5 
องคประกอบ ซ่ึงแตละองคประกอบมีรายละเอียด วิธีการดําเนินการท่ีไดรับการตรวจสอบเปนท่ี
ยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ โดยมีคาเฉล่ียความคิดเห็นอยูในเกณฑเหมาะสมมากท่ีสุด ในชวงระดับ
คะแนน 4.51-5.00 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูในเกณฑเหมาะสมมากท่ีสุด องคประกอบ
ดังกลาวมีรายละเอียดดังนี้ 1) องคประกอบดานปจจัยนําเขาไดแกหลักการควบคุมภายในและ
วัตถุประสงคของการควบคุมภายใน 2) องคประกอบดานกระบวนการไดแก การจัดสภาพแวดลอม
การควบคุม การประเมินความเส่ียง การัดกิจกรรมการควบคุม การจัดทําสารสนเทศและการส่ือสาร
และการติดตามประเมินผล 3) องคประกอบดานปจจัยสงออกคือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลและ
มีประสิทธิภาพ 4) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ คือผลการประเมินและการปรับปรุงการ
ควบคุมภายใน 5) องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบคือการจัดสภาพแวดลอมภายนอก 
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 Woolcock and Sullivan (1996) ไดศึกษาถึงสมรรถนะท่ีจําเปนของผูบริหารงานบุคคลใน
อนาคต พบวา ในอนาคตผูบริหารดานบุคคลขององคการพึงมีสมรรถนะท่ีตองการอยู 3 ประการท่ี
ถือวาสําคัญท่ีสุดคือ 1) การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการเปนอยางดี 2) ความสามารถใน
การขับเคล่ือนกอใหเกิดความเปล่ียนแปลง 3) ทักษะในการโนมนาว 
 

 Wattanapong (2000) ไดศึกษาเรื่อง The Relationship between Factors Impacted by the 
Economic Crisis and Human Resource Development Roles and Functions in Thailand ซ่ึงศึกษา
การเปล่ียนแปลงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตั้งแตเกิดวิกฤติในป 2540 โดยการสัมภาษณและ
การใชแบบสอบถามผูท่ีทํางานเกี่ยวของกับงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยและนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในภาคธุรกิจท่ีเปนสมาชิกของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) ในป
2541 พบวา ผลกระทบทางเศรษฐกิจดานเทคโนโลยีเปนตัวแปรเดียวท่ีมีสวนสัมพันธกับการ
เปล่ียนแปลงในบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีนัยสําคัญ และการใชบุคคลภายนอก
เขามาทํางานพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น (Outsourcing) นั้นไมมีการเปล่ียนแปลง รวมท้ังมีการให
ความสําคัญกับบทบาทนักกลยุทธเพ่ิมขึ้นเพียงเล็กนอยจากอดีต นอกจากนั้นการฝกอบรมและพัฒนา
ไดรับการจัดใหอยูในลําดับความสําคัญเปนอันดับแรกในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
บุคลากรเพ่ืองานในอนาคต การพัฒนาอุปกรณการฝกอบรมและพัฒนา และการวิจัยเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไมไดอยูในลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคคล 
 

 Marmon (2002) ไดศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของ
กับการใหบริการจัดการศึกษาภายใตขอกําหนดของสวนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการแกไข
ตามคําแนะนําจากการประชุมรวมกันของบุคคลผูเช่ียวชาญระดับชาติ และนําไปทดลองใชอีกครั้ง
เพ่ือขอคําแนะนําในการจัดลําดับในการสํารวจระดับชาต ิผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักสําหรับ
ผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษาตามท่ีกําหนดจํานวน 18 สมรรถนะ 
ไดแกสมรรถนะดานการบริหาร การรับบุคคล การแนะนําหลักสูตรท่ัวไป หลักสูตรพิเศษ การหา
เงินมาชวยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดทําของบประมาณ สารสนเทศ ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ภาวะผูนํา การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพ ความสัมพันธกับชุมชน การสรร
หา การสอนและเทคโนโลย ี
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคและ
วิธีดําเนนิการวิจัย ดังนี้ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
  

 เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 วิธีการดําเนินการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี ้
ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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แผนภาพที่ 15 ขั้นตอนการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
4. ขั้นตอนการตรวจสอบระบบการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
-ศึกษาความเหมาะสมของระบบ 

-ผูทรงคุณวุฒ ิ
ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย 
-ผูทรงคุณวุฒ ิ
ดานบริหาร 
การศึกษา 

แบบประเมินระบบการ
พัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

ระบบการพัฒนา
สมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่ผานการ
ตรวจสอบเหมาะสม 

 
รางระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

 
 

การศึกษา / สรุปเนื้อหา 
เอกสารและผลการวิจัย 

 
-ผลการวิจัยใน 
ขั้นกําหนดกรอบ
แนวคิด 
-ผลการวิจัยใน 
ขั้นการวิเคราะหระบบ 

3. ขั้นตอนการออกแบบระบบ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  3.1 ออกแบบสวนประกอบและ
คุณลักษณะที่เหมาะสมของ
องคประกอบในระบบ 
  3.2 เสนอรางระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

ขั้นตอนการวิจัยและกิจกรรมยอย แหลงขอมูลท่ีศึกษา วิธีการ/เคร่ืองมอื ผลลัพธ 

1.ขั้นตอนการกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 
  1.1 ศึกษาวิเคราะหสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 1.2 ศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับ
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  1.3 ศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับ
ระบบและการพัฒนาระบบ 
 

 
-การศึกษา/สรุปเนื้อหา
จากเอกสารและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
-กําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย   

 
หลักการ / ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ 

 

-สมรรถนะผูบริหาร 
-กรอบแนวคิดใน 
การวิจัย 

 
 

 
-หนังสือ  ตํารา 
-ผลงานวิจัย 
-เอกสารทางวิชาการ 
-บุคคล 

 -ปญหา/แนว
ทางแกไข/สภาพที่ควร
จะเปน 

2.ขั้นตอนการวิเคราะหระบบพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
  2.1 ศึกษาวิเคราะหสภาพปจจุบัน
ของระบบ 
  2.2 ศึกษาปญหา แนวทางแกไข
และสภาพที่ควรจะเปนของระบบ 
   
 

เอกสารท่ีเก่ียวของเชน
แผนยุทธศาสตร
นโยบาย รายงาน 

บุคคลท่ีเก่ียวของ 
-ผูบริหารฯ 
-บุคลากรทีป่ฏิบัตงิาน
บริหารงานบุคคล 
 

-การสัมภาษณผูที่มี
สวนเกี่ยวของ / 

แบบสัมภาษณ 
-สอบถามความคิดเห็น
ของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน/
แบบสอบถาม 

-สภาพปจจุบันของ
ระบบพัฒนา
สมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาฯ 
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แผนภาพท่ี 15 ขั้นตอนการวิจัย  แหลงขอมูล  เครื่องมือท่ีใช  และผลลัพธท่ีตองการในแต
ละขั้นตอน มีสาระสําคัญ ดังนี ้

 

ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

กิจกรรมการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะ  

การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ 
โดยใชวิธีการศึกษาจากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของ  เพ่ือเปนแนวทาง
ในการนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจัย  
ผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในขั้นนี้ คือ หลักการ และกรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 
 ไดแก หนังสือ ตํารา เอกสาร ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการในรูปแบบตางๆท่ีเกี่ยวของ
กับ ระบบ การพัฒนาระบบ  การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงแตละสวนจะ
ครอบคลุมเนื้อหายอย ดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกับระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ความหมายและองคประกอบของระบบของ Bertalanffy (1968) Couger and Kuapp  (1974)  
ณัฐนิภา  คุปรัตน (2523) สนานจิตร  สุคนธทรัพย (2530)  Smith (1982) และ Lunenburg and 
Ormstein (1996)Bittel (1978) Schoderbek and others (1990)อุทัย  บุญประเสริฐ (2529) (http: 
/www. Ciras. Iastate/edu) และนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบของ Schoderbek 
and others (1990) ซ่ึงไดกลาวถึงรูปแบบพ้ืนฐานของระบบ (Basic Systems Model) มาเปนแนวทาง
ในการกําหนดองคประกอบตางๆของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ไดแก 

1.1 ปจจัยนําเขา (Inputs) 
1.2 กระบวนการ  (Process) 
1.3 ผลผลิต (Outputs) 
1.4 ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
1.5 สภาพแวดลอม (Environment) 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
กับการพัฒนาระบบของEdwards(1985) Kendall and Kendall (1988) วิทยา  คูวิรัตน (2539) 
 เฉลิมชัย  หาญกลา (2545) พงศเทพ  จิระโร (2546) มาใชเปนสวนหนึ่งของขัน้ตอนในการวิจัย สรุป
ขั้นตอนสําคัญของการพัฒนาระบบ ไดแก 1) การวิเคราะหระบบ 2) การออกแบบระบบ 3) การ
ตรวจสอบ 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผูวิจัยได
ทําการศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด หลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของ Dessler (2003), ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) , สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา(ม.ป.ป.), ตลอดจนนโยบาย แผนยุทธศาสตรของหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยไดทําการสรุปสวนประกอบท่ีนักวิชาการสวนใหญ
ไดกลาวถึง  รวมถึงสวนประกอบท่ีผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญ  นํามากําหนดเปนกรอบ
แนวคิดท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีจะใชในการ
พัฒนาครั้งนี้  ซ่ึงสรุปเปนสวนประกอบสําคัญไดดังนี้ คือ 

3.1  หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.3 บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 
3.4 งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.5 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.6 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.7 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.8 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.9 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.10 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.11 สภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนแบบวิเคราะหเอกสาร ท่ี
ผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือศึกษาและสังเคราะหเอกสารและนําขอสรุปจากการศึกษาไปเปนกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําการรวบรวมเอกสารท่ีเกี่ยวของจากหอสมุดสถาบันอุดมศึกษาตางๆ หอสมุด
แหงชาติ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต หนวยงานท่ีเกี่ยวของ บุคลากรในหนวยงานท่ีทําหนาท่ีกําหนด
นโยบาย หรือบุคลากรท่ีกําลังศึกษาในหัวขอหรือประเด็นท่ีใกลเคียงกัน แลวทําการศึกษา วิเคราะห 
สรุปประเด็น และบันทึกขอมูลในแบบวิเคราะหเอกสารท่ีสรางขึ้น 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ใชการวิเคราะหเนื้อหาและสรุปสาระสําคัญ จําแนกและเรียบเรียงรายการขอมูลตามแบบ
วิเคราะหเอกสารใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี ้

1) จําแนกเนื้อหาตามประเด็นสําคัญ เชน ความหมาย ความสําคัญ กระบวนการ ฯลฯ 
2) จัดกลุมเนื้อหาท่ีวิเคราะหเปนหมวดหมูและสรุปรวมเปนรายการใหเหมาะสมตามลําดับ 
3) สรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ขั้นตอนที่ 2  การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กิจกรรมการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ประกอบดวยขั้นตอนยอย 2 ขั้นตอน คือ  1) ศึกษาวิเคราะห

สภาพของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ตามองคประกอบ
ของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต
ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ ในการศึกษาวิเคราะหสภาพของระบบดังกลาว ใช
การวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของกับระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เชน 
นโยบาย  ยุทธศาสตร   แผนงาน และรายงานตางๆ ฯลฯ   2) เปนการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา 
และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตาม
องคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยใช 

1) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง นําไปใชในการสัมภาษณบุคคลท่ีเกี่ยวของกับระบบการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลใน
หนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการวางแผน การกําหนดนโยบาย  ผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกและเปนการตรวจสอบยืนยันขอมูลท่ีไดจาก
แบบสอบถาม โดยใชกลุมตัวอยางท่ีไดมาจากการสุมตัวอยาง อยางงาย(simple random sampling) 
จํานวน 10 คน  
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2) แบบสอบถาม เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเกี่ยวกับระบบการกําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพ
ปจจุบัน ปญหา และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในขั้นตอนนี้ คือสภาพปจจุบัน ปญหา 
แนวทางแกไข และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบ  โดยใชกลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) จํานวนกลุมตัวอยาง  380  คน 

 
แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 
ในขั้นตอนของการวิเคราะหระบบพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช

แหลงขอมูล 2 สวน ดังนี้ 
1. แหลงขอมูลท่ีเปนเอกสาร ประกอบดวยเอกสารของหนวยงานท่ีมีหนาท่ีกําหนดนโยบาย

หรือหนวยงานกลางท่ีเช่ือมโยงระหวางหนวยงานท่ีกําหนดนโยบายกับหนวยปฏิบัติ ไดแก 
กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา สถาบันพัฒนาครู คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เอกสารท่ีใชในการศึกษา ไดแก แผน
ยุทธศาสตร นโยบาย คูมือ แนวทางการดําเนินการ และรายงานตางๆ 

2.    แหลงขอมูลท่ีเปนบุคคล   
 

กรณีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง ผูวิจัยไดกําหนดประชากรซ่ึงเปนกลุมบุคคล 
ประกอบดวยบุคคล 3 สวน ไดแก 

1) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลในหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการวางแผน 
การกําหนดนโยบาย หนวยงานละ 1 คน รวมจํานวน 4 คน ประกอบดวย 

- สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
- สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
- สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา  
- สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือผูแทน กลุมตัวอยางในการวิจัยมี
จํานวน 3 คน โดยมีคุณสมบัติ ดังตอไปนี ้

- มีความรู และความเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคลหรือดานการบริหาร
การศึกษา 

- สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป 
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3) ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กลุมตัวอยางในการวิจัย มีจํานวน 3 คน สุมตัวอยาง
โดยวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง  โดยกลุมตัวอยางมีคุณสมบัติ ดังตอไปนี ้

- มีวิทยฐานะตั้งแตระดับ เช่ียวชาญขึ้นไป 
- สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป 
- ไดรับรางวัลดีเดนดานการบริหารงาน เปนท่ีประจักษในวงการทางการศึกษา 
ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางเพ่ือใชในการสัมภาษณ โดยวิธีเลือกตัวอยางแบบ

เจาะจง  ไดจํานวนผูใหสัมภาษณ จํานวน 10 คน  (รายช่ือปรากฏในภาคผนวก)  
 การดําเนินการในขั้นตอนนี้อยูในระหวางเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2552 

กรณีการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางในการวจิัย ไดแกผูบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
จํานวน 380 คน ไดจากวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน ตามลําดับดังตอไปนี ้

1) สํารวจรายช่ือโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปน 
ประชากรในการศึกษา 32,288    โรงเรียน (ขอมูล  30  กันยายน  2550) 

2) สุมตัวอยางโดยเปดตาราง ของ Krejcie และMorgan  
ท่ีความคลาดเคล่ือน 5% และระดับความเช่ือม่ัน 95%ไดกลุมตัวอยาง 380   โรงเรียน 

3) ทําการสุมตัวอยางเปนภาค/จังหวัด/สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา/ 
ขนาดโรงเรียน แบบสัดสวนไมเทากันแตมีจํานวนเทากัน ไดกลุมตัวอยาง ตามขนาดโรงเรียน  4 
ขนาด ไดแกโรงเรียนขนาดเล็กขนาดกลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษขนาดละ  95  โรงเรียน
รวมเปน 380 โรงเรียน  
ขนาดโรงเรียน แบงเปน 4 ขนาด ตามจํานวนนักเรียน ดังนี้ 

 โรงเรียนขนาดเล็ก มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 300  คน 
 โรงเรียนขนาดกลาง มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 301-1,000  คน 
 โรงเรียนขนาดใหญ มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1,001- 2,000  คน 
 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษจํานวนนักเรียนมากกวา     2,000   คน   
4) ไดกลุมตัวอยางเพ่ือตอบแบบสอบถาม คือผูบริหารโรงเรียน แบงตามขนาดโรงเรียน 4 

 ขนาด รวมท้ังส้ิน 380 คน ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจํานวน  450 ฉบับ ไดรับคืน จํานวน 380 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 84.44 
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ตารางที่ 5  จํานวนโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามสภาพปจจุบัน ปญหาและสภาพท่ี 
ควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ภาค/จังหวัด/สนง.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
กลุมตัวอยางแยกตามขนาดโรงเรียน  

รวม 
 

เล็ก กลาง ใหญ ใหญ
พิเศษ 

ภาคเหนือ 
เชียงราย เขต 1,2,3 
นาน  เขต 1,2 
 พิษณุโลก  เขต 1,2,3 
 แพร  เขต 1,2 
เชียงใหม  เขต 1,2,3,4,5         

 
5 
3 
5 
3 
10 

 
5 
3 
5 
3 
10 

 
5 
3 
5 
3 
10 

 
5 
3 
5 
3 
10 

 
20 
12 
20 
12 
40 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
นครราชสีมา  เขต 1,2,3,4,5,6,7 
มหาสารคาม  เขต 1,2,3 
ขอนแกน  เขต 1,2,3  
ยโสธร  เขต 1,2 
รอยเอ็ด  เขต 1,2,3            

 
10 
5 
5 
4 
5 

 
10 
5 
5 
4 
5 

 
10 
5 
5 
4 
5 

 
10 
5 
5 
4 
5 

 
40 
20 
20 
16 
20 

ภาคกลาง 
กรุงเทพฯ  เขต 1,2,3 
พระนครศรีอยุธยา  เขต 1,2 
นครปฐม  เขต 1,2 
นนทบุร ีเขต 1,2 
ระยอง  เขต 1,2,3 
ชลบุรี  เขต 1,2,3                              

 
10 
4 
4 
4 
5 
5 

 
10 
4 
4 
4 
5 
5 

 
10 
4 
4 
4 
5 
5 

 
10 
4 
4 
4 
5 
5 

 
40 
16 
16 
16 
20 
20 
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ตารางที่ 5 (ตอ) 

ภาค/จังหวัด/สนง.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
กลุมตัวอยางแยกตามขนาดโรงเรียน  

รวม เล็ก กลาง ใหญ ใหญพิเศษ 

ภาคใต 
นครศรีธรรมราช  เขต 1,2,3 
สุราษฎรธาน ี เขต 1,2,3 
ประจวบคีรีขันธ  เขต 1,2 
ภูเก็ต  เขต 1,2,3 
สงขลา  เขต 1,2,3                                  

 
6 
6 
3 
6 
6 

 
6 
6 
3 
6 
5 

 
6 
6 
3 
5 
5 

 
6 
6 
3 
5 
5 

 
24 
24 
12 
22 
20 

รวม 108 108 108 108 450 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยในขั้นตอนนี้ใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 2 แบบ คือ 1) แบบ

สัมภาษณแบบมีโครงสราง 2) แบบสอบถาม  รายละเอียดในการสรางเครื่องมือแตละแบบ มีดังนี ้
1)   แบบสัมภาษณ 

แบบสัมภาษณท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในขั้นนี้เปนแบบสัมภาษณชนิดมี
โครงสราง โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพ
ปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไขและสภาพท่ีควรจะเปนของระบบพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามองคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึง
ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบมี
ขั้นตอนในการสรางแบบสัมภาษณ ดังนี้ 

(1) จําแนกประเด็นการวิเคราะหตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
(2) ระบุรายการขอมูลท่ีตองการแตละประเด็น ไดแก ระบบการไดมาหรือการ 

กําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และสภาพ
ท่ีควรจะเปนของระบบ 

(3) จัดทํารางแบบสัมภาษณ 
(4) นํารางแบบสัมภาษณ เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจพิจารณา 

ความถูกตองและเหมาะสม 
(5) ผูวิจัยทําการปรับปรุงแกไขและพัฒนาแบบสัมภาษณดังกลาวใหมีความ 

สมบูรณ กอนท่ีจะไดมีการนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง 
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2)   แบบสอบถาม 
เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และสภาพท่ีควรจะเปนของ
ระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถาม 
ตามลําดับ ดังนี ้

1) กําหนดประเด็นหลักในการสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ระบุ
รายการขอมูลท่ีตองการของแตละประเด็นตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับการ
กําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไขและสภาพ
ท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามองคประกอบ
ของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต 
ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ 

2) จัดทํารางแบบสอบถามและรายการขอคําถามแตละประเด็น เสนออาจารยท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสม ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา ซ่ึงมี
ตัวเลือก 5 ระดับ คือ 5 , 4 , 3 , 2 และ 1 ตามเกณฑตอไปนี ้
  5 (มากท่ีสุด)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นมากท่ีสุดหรือดําเนินการทุกครั้ง 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นมากท่ีสุด 

4 (มาก)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูมากหรือดําเนินการเปนสวนใหญ 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นมาก 

3 (ปานกลาง)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูปานกลางหรือดําเนินการเปนครั้งคราว 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นปานกลาง 

2 (นอย)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูนอยหรือดําเนินการเปนบางครั้ง 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นนอย 

1 (นอยท่ีสุด)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูท่ีสุดหรือไมไดดําเนินการ 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นนอยท่ีสุด 
  จากนัน้ดําเนินการปรับปรุง แกไข ความสมบูรณและเหมาะสม 
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3) การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดย1)นําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 
7 คน เพ่ือตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) ไดคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถามและวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence Index : IOC) อยูระหวาง 0.71-1.00 
(รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก) จากนั้นนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือใหความเห็น
และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม และนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมตอไป 2) นําแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแลวไปหาคาความเท่ียง (reliability)โดยนําไปทดลองใช (try out) กับผูบริหารสถานศึกษา
จํานวน 30 คนซ่ึงมีลักษณะท่ีคลายคลึงกับกลุมตัวอยางในการวิจัยแตไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือหา
ความเท่ียงโดยใชสูตรการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha  Coefficient) ของ Cronbach ซ่ึงไดคา
ความเท่ียงดังนี ้
  แบบสอบถามสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไขและสภาพท่ีควรจะเปนของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท้ังฉบับ มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา
เทากับ .937  
   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในขั้นตอนนี้แบงวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ออกเปน 2 สวน คือ 

การสัมภาษณ  ผูวิจัยติดตอขอความรวมมือจากบุคคลผูใหสัมภาษณแลวนัดหมายเพ่ือทําการ
สัมภาษณดวยตนเอง ซ่ึงผูใหสัมภาษณแตละทานเปนผูกําหนดวัน เวลา และสถานท่ีในการให
สัมภาษณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางท่ีสรางขึ้น และทําการบันทึกการ
สัมภาษณไวดวยเครื่องบันทึกเสียง การดําเนินการในขั้นตอนนี้อยูในระหวางเดือนพฤศจิกายนถึง
เดือนธันวาคม พ.ศ. 2552 

1) การเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากบัณฑิต
วิทยาลัย ในการทําหนังสือเพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและติดตอขอความรวมมือ
จากหนวยงานท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ีจะตอบแบบสอบถามจัดสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางและ
ขอรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย และรับคืนดวยตัวเองโดยการประสานกับบุคลากรใน
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือจากกลุมตัวอยางโดยตรง ระยะเวลาการดําเนินการอยูระหวาง
เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2552 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2553 
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การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล  โดยพิจารณาจากลักษณะเนื้อหาของขอมูลท่ีไดจากการ

เก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้
1) สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนา 

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ  โดยใช
การวิเคราะหเนื้อหา และสรุปเปนสาระสําคัญ แจกแจงความถ่ี และหาคารอยละของผูใหสัมภาษณ
ในแตละรายการขอมูล  ตามประเด็นท่ีกําหนดไวในองคประกอบของระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะห 

2) ขอมูลจากแบบสอบถาม สวนท่ีเปนแบบเลือกตอบใชวิธีแจกแจงความถ่ีและหาคา
รอยละ  สวนท่ีเปนแบบมาตรประมาณคาใชการหาคาเฉล่ีย (mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation = S.D.) โดยกําหนดคาคะแนนของคําตอบหรือตัวเลือกแตละระดับ ดังนี ้
  ระดับ คําตอบ 5 หมายถึง มากท่ีสุด กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 5 
  ระดับ คําตอบ 4 หมายถึง มาก  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 4 
  ระดับ คําตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 3 
  ระดับ คําตอบ 2 หมายถึง นอย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 2 
  ระดับ คําตอบ 1 หมายถึง นอยท่ีสุด กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 1 

แปลความหมายของคาเฉล่ียท่ีคํานวณไดเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  คาเฉล่ียระหวาง   4.51-5.00  หมายถึง  เปนคาระดับมากท่ีสุด 
  คาเฉล่ียระหวาง   3.51-4.50  หมายถึง  เปนคาระดับมาก 
  คาเฉล่ียระหวาง   2.51-3.50  หมายถึง  เปนคาระดับปานกลาง 
  คาเฉล่ียระหวาง   1.51-2.50  หมายถึง  เปนคาระดับนอย 
  คาเฉล่ียระหวาง   1.00-1.50  หมายถึง  เปนคาระดับนอยท่ีสุด 
  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป คํานวณหาคาเฉล่ีย 
(mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

การแปลผลการวิ เคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม  มีความหมาย ดังนี ้
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สภาพปจจุบันของระบบพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
คาเฉล่ียระหวาง  4.51-5.00  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง  3.51-4.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดมาก 
คาเฉล่ียระหวาง  2.51-3.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดปานกลาง 
คาเฉล่ียระหวาง  1.51-2.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดนอย 
คาเฉล่ียระหวาง  1.00-1.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดนอยท่ีสุด 
 

สภาพที่ควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
คาเฉล่ียระหวาง  4.51-5.00  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง  3.51-4.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นมาก 
คาเฉล่ียระหวาง  2.51-3.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรือ่งนั้นปานกลาง 
คาเฉล่ียระหวาง  1.51-2.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นนอย 
คาเฉล่ียระหวาง  1.00-1.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นนอยท่ีสุด 
 

ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กิจกรรมการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้เปนการนําผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิดในการ 

วิจัยและการวิเคราะหระบบมาทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา เพ่ือดําเนินการตามกิจกรรมยอยสอง
ประการคือ 1) เปนการออกแบบสวนประกอบและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของระบบการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) เปนการจัดทํารางระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีพรอมจะนําสูการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเปนผลลัพธของ
การวิจัยในขั้นตอนนี ้ โดยผูวิจัยไดนําระบบท่ีไดมีการจัดทํารางรายละเอียดตางๆ พรอมแบบ
ประเมินระบบ เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานพินธเพ่ือพิจารณาความเหมาะสม และปรับปรุงแกไข 
 

ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กิจกรรมการวิจัย 
สําหรับการดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาความเหมาะสมของระบบฉบับรางใน 

ขั้นตอนท่ี 3  แบงการดําเนินการออกเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ คือ  
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1) การศึกษาความเหมาะสมของรางระบบ โดยการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
ทางดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารการศึกษา  

2) นําผลท่ีไดจากการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ  มาทําการแกไข ปรับปรุง  
เพ่ือใหมีความเหมาะสมและความเปนไปไดมากยิ่งขึ้น  ผลลัพธในขั้นนี้ คือระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีผานการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได
ของระบบ โดยใชระยะเวลาในการดําเนินการขั้นตอนนี้ระหวางเดือนกุมภาพันธถึงเดือนมีนาคม 
พ.ศ. 2553 

 
  

แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 
แหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัยขั้นตอนนี้มาจากบุคคล 2 กลุม ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ 

ตอไปนี ้
กลุมที่ 1 เปนนักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลงานทางวิชาการเปนท่ีประจักษ 

เชน ผลงานการเขียนตํารา บทความทางวิชาการ งานวิจัย ท่ีปรึกษาในการทําวิจัยหรือท่ีปรึกษาของ
องคการท่ัวๆไปในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวามีความรู  
ความเขาใจในแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลเปนอยางดีสําเร็จการศึกษาในการศึกษาระดับ
ปริญญาโทขึ้นไป 

กลุมที่ 2 เปนนักวิชาการดานบริหารการศึกษา  ท่ีมีผลงานทางวิชาการเปนท่ีประจักษ เชน 
ผลงานการเขียนตํารา  บทความทางวิชาการ  งานวิจัย  ท่ีปรึกษาในการทําวิจัยหรือท่ีปรึกษาของ
องคการท่ัวๆไปในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวามีความรู 
ความเขาใจในแนวคิดเรื่องการบริหารการศึกษาเปนอยางดี สําเร็จการศึกษาในการศึกษาระดับ
ปริญญาโทขึ้นไป 
 หลักเกณฑในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของระบบใชวิธีการ
คัดเลือกแบบเจาะจง คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ เสนอใหอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธพิจารณาความเหมาะสม จํานวนกลุมตัวอยาง รวม 15 คน (ดังรายช่ือท่ีปรากฏใน
ภาคผนวก) 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ในการพิจารณา

ตรวจสอบความเหมาะสมของรางระบบ คือ  แบบตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเปนแบบตรวจสอบท่ีผูวิจัยสรางขึ้น  มีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบ
มาตรประมาณคา มีตัวเลือก 5 ระดับ คือ 5, 4, 3, 2, และ 1 ตามเกณฑตอไปนี ้
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5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมอยางยิ่ง 
และมีความเปนไปไดมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมาก 
และมีความเปนไปไดมาก 

3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม 
ปานกลางและมีความเปนไปไดปานกลาง 

2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอย 
และมีความเปนไปไดนอย 

1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม 
นอยท่ีสุดและมีความเปนไปไดนอยท่ีสุด 

 นอกจากนี้ยังมีแบบสอบถามปลายเปด  สําหรับใหผูทรงคุณวุฒิไดใหขอเสนอแนะหรือให
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมในแตละสวนประกอบของระบบแทรกอยูภายในแบบสอบถามดวย  
 ขั้นตอนในการสรางแบบตรวจสอบระบบ  มีดังนี ้

1. ผูวิจัยรางแบบตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานโดยมีเนื้อหาสอดคลองกับระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยไดออกแบบไว 

2. นํารางแบบตรวจสอบระบบ  ไปปรึกษากับอาจารย ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกตอง และเหมาะสม 

3. นําแบบตรวจสอบท่ีผานการพิจารณาจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธไปปรับปรุง
แกไขใหมีความสมบูรณ กอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริงจากผูทรงคุณวุฒ ิ

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยติดตอกับผูทรงคุณวุฒิท่ีเปนแหลงขอมูลในการวิจัย  ขอความอนุเคราะหจากบัณฑิต

วิทยาลัย ในการทําหนังสือเพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบตรวจสอบระบบ จากนั้นดําเนินการ
จัดสงรางระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิได
ทําการศึกษา พรอมกับแบบตรวจสอบระบบถึงผูทรงคุณวุฒิดวยตนเอง และขอใหผูทรงคุณวุฒิสง
แบบตรวจสอบกลับคืนทางไปรษณีย โดยผูวิจัยจัดเตรียมซอง ปดแสตมป จาหนาซองถึงผูวิจัย 
สงไปพรอมกับแบบตรวจสอบระบบ  

 
 
 



 
138

การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลจากแบบตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบตรวจสอบระบบ ในสวนท่ีเปนมาตรประมาณคา  โดยใชวิธีการหา
คาเฉล่ีย (mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation = S.D.) โดยกําหนดคาคะแนนของ
คําตอบหรือตัวเลือกแตละระดับ ดังนี ้
 คาเฉล่ียระหวาง 4.51 – 5.00  หมายถึง    เปนคาระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียระหวาง 3.51 – 4.50  หมายถึง    เปนคาระดับมาก 
 คาเฉล่ียระหวาง 2.51 – 3.50  หมายถึง    เปนคาระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.51 – 2.50  หมายถึง    เปนคาระดับนอย 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.50  หมายถึง    เปนคาระดับนอยท่ีสุด 
 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบตรวจสอบระบบ  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
สวนขอมูลจากการเสนอแนะเพ่ิมเติมท่ีเปนคําถามปลายเปด ผูวิจัยใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา สรุป
สาระสําคัญ ในแตละประเด็น ตามองคประกอบท่ีกําหนดไวในระบบ 
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บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานครั้งนี้ ผูวิจัยได
ดําเนินการตามขั้นตอนของการวิจัย ซ่ึงผลการวิจัยท่ีนําเสนอในแตละขั้นตอน ประกอบดวย 

ตอนที่1  ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนการวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 ผลการออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของ 
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ตอนที่1 ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนการวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร     
              สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในขั้นตอนการวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได
ขอมูลจาก 2 แหลง คือ 

1. ขอมูลจากการสัมภาษณ 1)บุคลากรดานการบริหารงานบุคคลในหนวยงานดาน 
นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 หนวยงานไดแกสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา สํานักงานเลขาธิการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และสถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา หนวยงานละ 
1 คนรวม 4 คน  2)บุคลากรในหนวยปฏิบัติไดแกสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจํานวน 2 คน และ
ผูบริหารโรงเรียน 3 ขนาด (ใหญ กลาง เล็ก)ขนาดละ 1 คน รวม 3 คน รวมผูใหขอมูลในการ
สัมภาษณท้ังส้ิน 10 คน 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก การสัมภาษณแบบมีโครงสราง วิเคราะห
ขอมูลโดยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา นําเสนอเปนความเรียง ดังนี ้

1.1   ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลที่เกี่ยวของกับระบบการ 
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 10 คน ในประเด็นตอไปนี ้

1.1.1  สภาพปจจุบันของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผล
การวิเคราะหปรากฏดังตอไปนี ้
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ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานปจจัยนําเขา จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

1. หลักการพัฒนาสมรรถนะ 
จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล สวนใหญระบุวาการพัฒนาสมรรถนะควรยึด

หลักการมีสวนรวม  หลักการบูรณาการ หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง สวนหลักการท่ีมีผูเสนอ
รองลงมาไดแก หลักการวางแผนกลยุทธ หลักการเรียนรูตามอัธยาศัย หลักการกระจายอํานาจและ
หลักการศึกษาอบรม 

 ผูมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดหลักการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ไดแก ผูทรงคุณวุฒ ิคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้ง ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
และบุคลากรจากหนวยงานตนสังกัดดานนโยบาย รวมกันกําหนดโดยผานการประชุมสัมมนา  

2. วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ 
พบวาวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะเปน ดังนี้ 
2.1  การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.1.1 เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะในระหวางการปฏิบัติงาน 
2.1.2 เพ่ือใหสอดรับกับนโยบายตนสังกัดตามกฎหมายไดแก  

1) การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ 
2)การพัฒนาเพ่ือรับรองสิทธิการใชใบประกอบวิชาชีพ  
3)การพัฒนาเพ่ือรองรับการประเมินดานตางๆ เชนการประกันคุณภาพ 

2.1.3 เพ่ือพัฒนาองคการใหเปนท่ียอมรับ 
2.1.4  เพ่ือรับนวัตกรรมใหมๆมาใชในการบริหาร  

2.2 การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาดําเนินการโดย 
2.2.1กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ

หนวยงานตนสังกัด 
 2.2.2มีการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาโดยแบงเปนวัตถุประสงคหลัก

และวัตถุประสงคยอย  
2.2.3กําหนดวัตถุประสงคหลักของการพัฒนาตามนโยบายตนสังกัดสวน

วัตถุประสงคยอยขึ้นอยูกับความตองการจําเปนในการพัฒนาของผูบริหารสถานศึกษา  
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3. บุคลากรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะ 
จากการสัมภาษณพบวา การพัฒนาสมรรถนะมีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ

กับการพัฒนาโดยแบงเปน1) ฝายท่ีทําหนาท่ีจัดการพัฒนา 2) ฝายท่ีเขารับการพัฒนา 
 การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา โดยพิจารณาจากความ

เช่ียวชาญในงาน  ช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
คุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงาน นอกจากนี้ยังพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและพิจารณา
จากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 การกําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการพัฒนา กําหนดไวเปนกฎระเบียบท่ีชัดเจน โดย
พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน ขั้นเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน ความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนาและ คุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 

4. งบประมาณ 
พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญ ระบุวาการพัฒนาสมรรถนะ 
4.1 มีการดําเนินการเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนา โดยจัดประเภทของ 

งบประมาณ ไดแก 1)งบประมาณท่ีรัฐจัดสรร 2) งบสวนตัว และจัดประเภทงบประมาณเปนหมวด
ยอยตามลักษณะการใชงานไดแกคาตอบแทน คาใชสอย คาวัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ 
และคาสาธารณูปโภค เปนตน  

4.2 การเบิกจายยึดตามระเบียบวาดวยการบริหารงบประมาณ มีการติดตาม
ประเมินผลการใชจายในการพัฒนา  

4.3 ผูมีสวนรวมในการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาไดแกผูรับการพัฒนาออก
คาใชจายเองหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาและการระดมทรัพยากรจากหนวยงานภายนอก และ
จากหนวยงานตนสังกัด 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานกระบวนการ จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

 
 
 
 
 
1. การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ 
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การพัฒนาสมรรถนะมีการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
สายงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดําเนินการโดย 1) การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 2) การ
ประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ 3) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 4) การศึกษา
เอกสารและวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 5) การจัดทํารางสมรรถนะเสนอ
คณะกรรมการและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 6) การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของ
นักวิชาการ 7) การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ และ8) การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีกําหนด
ขึ้น 

 บุคลากรท่ีมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะ ไดแกผูทรงคุณวุฒิ
ดานการบริหารงานบุคคล ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารการศึกษา คณะกรรมการท่ีไดรับแตงตั้ง 
บุคลากรจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ และผูบริหารสถานศึกษา 

 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การมุงผลสัมฤทธ์ิ 2)การบริการ
ท่ีดี 3)การพัฒนาตนเอง และ 4)การทํางานเปนทีม โดยผูใหขอมูลสวนใหญระบุวาควรมีการกําหนด
เรื่องคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาควบคูกับการกําหนดสมรรถนะหลักดวย 

 สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัย 2)การส่ือสารและการจูงใจ 3)การพัฒนาศักยภาพบุคคล และ4)การมี
วิสัยทัศน  

2. การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา 
พบวา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการกําหนดเกณฑการประเมิน

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไวชัดเจน ผูบริหารสถานศึกษาไดรับการประเมินสมรรถนะท้ัง
สมรรถนะหลัก คุณธรรมจริยธรรมและสมรรถนะประจําสายงานนําหลักการมีสวนรวมมาใชในการ
ประเมินสมรรถนะไดแก ผูบริหารประเมินตนเอง ผูใตบังคับบัญชา หรือหนวยงานภายนอกรวม
ประเมิน 

3. การดําเนินการพัฒนา 
พบวา การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหนวยพัฒนามีการ

กําหนดกลยุทธในการพัฒนา ไวโดยผูบริหารสถานศึกษาตองผานการพัฒนาสมรรถนะอยางนอย 1
ครั้งตอคนตอป มีการแตงตั้งคณะกรรมการและมอบหมายหนาท่ีในการดําเนินการพัฒนา โดยผูให
ขอมูลสวนใหญระบุวาการพัฒนามักจะจัดในชวงใกลส้ินสุดปงบประมาณ รูปแบบของการพัฒนา
ขาดความหลากหลาย สวนใหญยังเนนการบรรยาย และขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในการ
พัฒนา 

4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
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พบวา การพัฒนาสมรรถนะมีการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาเม่ือส้ินสุดการ
พัฒนาโดยผูเขารับการพัฒนาสมรรถนะเปนผูประเมิน โดยใชเครื่องมือคือแบบสอบถามเหมือนการ
ประเมินโครงการปกติ ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลมีความรู 
ความสามารถและมีประสบการณ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการประเมินผล การประเมินผล
ครอบคลุมรายละเอียด ครบทุกขั้นตอนของการพัฒนา มีการประเมินผลยึดหลักความถูกตอง เปน
ธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได นําผลการประเมินไปใชประกอบการปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการพัฒนาสมรรถนะใหมีประสิทธิภาพ มีเครื่องมือประเมินผลการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ
และการประเมินผลการพัฒนามีความตอเนื่องผูใหขอมูลสวนใหญระบุวามีการปฏิบัติในแตละ
กิจกรรมยอยในระดับปานกลาง  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานผลผลิต จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

การพัฒนาสมรรถนะดานผลผลิต การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ จากการสัมภาษณ
ผูใหขอมูล พบวา มีการนํารายงานผลการพัฒนาสมรรถนะท้ังในดานปริมาณของผูท่ีผานการพัฒนา 
และดานคุณภาพไดแกการนําผลการพัฒนาไปใชในการในการบริหารงานในสถานศึกษา รางวัล 
การยกยองอ่ืนๆ หรือการเพ่ิมวิทยฐานะในระดับท่ีสูงขึ้น  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานขอมูลปอนกลับ จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

การพัฒนาสมรรถนะดานขอมูลปอนกลับ คือการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  หนวย
พัฒนายังขาดการวิเคราะหผลการพัฒนาอยางเปนระบบ ไดแกการวิเคราะหผลการพัฒนาท้ังในสวน
ท่ีประสบความสําเร็จและสวนท่ีเปนปญหาในการพัฒนา แลวนําผลการวิเคราะหมาวางแผนการ
พัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนา นําผลการวิเคราะหมาใชในการประเมินตรวจสอบการพัฒนา และ
นําผลการวิเคราะหมาปรับปรุงระบบการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานสภาพแวดลอมของการพัฒนาจากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 
คนสรุปเปนสาระสําคัญได ดังนี้ 

 
 สภาพแวดลอมที่สงผลตอการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุวาสภาพแวดลอม
ท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะเรียงตามลําดับดังนี้ 1) นโยบายของหนวยงานตนสังกัด 2) กฎหมาย
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และ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ 3) ระบบขอมูลสารสนเทศ 4) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 
5) ปญหาดานเศรษฐกิจ 6) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ 
7) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหาร และ 8) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหาร 

 
1.1.2 ปญหา แนวทางแกไขและสภาพท่ีควรจะเปนในการดําเนินงานการพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิเคราะหปรากฏดังตอไปนี ้
  พบวา ผูใหขอมูลระบุถึงปญหาเกี่ยวกับหลักการการพัฒนาสมรรถนะในประเด็นตอไปนี้ 
คือการนําหลักการสูการปฏิบัติไมสอดคลองกันระหวางหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติ  มีการ
กําหนดหลักการแตไมไดนําสูการพัฒนาหรือการกําหนดหลักการเปนเพียงทฤษฎี ในทางการปฏิบัติ
ยังขาดความชัดเจน 
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับหลักการพัฒนาสมรรถนะ ในประเด็นตอไปนี้คือ หนวยพัฒนาทํา
การวิเคราะหหลักการพัฒนาท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติได และนําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนด
หลักการพัฒนาสมรรถนะ ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับหลักการพัฒนาสมรรถนะใหกับบุคลากร
ท่ีเกี่ยวของ 
 สภาพท่ีควรจะเปนของหลักการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุวาควรใช 
หลักการตอไปนี้ เรียงตามลําดับ 1) หลักการมีสวนรวม  2) หลักการบูรณาการ 3)หลักการ
ประเมินผลอยางตอเนื่อง 4) หลักการวางแผนกลยุทธ 5) หลักการเรียนรูตามอัธยาศัย  6) หลักการ
กระจายอํานาจ และ7) หลักการศึกษาอบรม  

วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะพบปญหาในประเด็นตอไปนี้ คือขาดการมีสวนรวม
ในการกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคกวางเกินไปไมแยกยอยตามความตองการของสถานศึกษา
และขาดความเช่ือมโยงของวัตถุประสงคท่ีกําหนดโดยหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติ  และ
วัตถุประสงคมีการกําหนดระยะเวลาการพัฒนาไมชัดเจน 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะไดแกนําหลักการมีสวนรวม
มากําหนดวัตถุประสงค กําหนดวัตถุประสงคใหครอบคลุมและสอดคลองตามบริบทของ
สถานศึกษาท่ีตองการพัฒนา มีการกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาท่ีชัดเจน เชนพัฒนาสมรรถนะ
หลักทุก 4 ป สมรรถนะประจําสายงานทุก 2 ป  และหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติมีการ
ประสานงานกันใหเกิดความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงค 
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ ควรกําหนด
วัตถุประสงคเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางการ
ปฏิบัติงานคือวัตถุประสงคหลัก สวนวัตถุประสงคยอยไดแกการพัฒนาสมรรถนะ เพ่ือใหสอดรับ
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กับนโยบายตนสังกัดตามกฎหมายไดแก  1) การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ  2)การพัฒนาเพ่ือรับรอง
สิทธิการใชใบประกอบวิชาชีพ 3)การพัฒนาเพ่ือรองรับการประเมินดานตางๆ เชนการประกัน
คุณภาพ 4) เพ่ือรับนวัตกรรมใหมๆมาใชในการบริหารและ5) เพ่ือพัฒนาองคการใหเปนท่ียอมรับ 

ปญหาเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะมีในประเด็นตอไปนี้ คือการปฏิบัติการ
พัฒนาของบุคลากรแตละเขตพ้ืนท่ียังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน รูปแบบ วิธีการพัฒนาของวิทยากร
ยังลาสมัย เชนเนนการบรรยายเชิงนามธรรม และบุคลากรในหนวยพัฒนา(เขตพ้ืนท่ี)ยังไมมีความ
ชัดเจนในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ 
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะไดแก หนวยงานดานนโยบายควรมี
การอบรมเชิงปฏิบัติการใหกับบุคลากรในหนวยปฏิบัติเพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความรู มีประสบการณและความเช่ียวชาญดานการพัฒนาสมรรถนะและหนวยพัฒนา
นํารูปแบบ วิธีการท่ีมีความหลากหลายทันสมัยมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุวา
ควร มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาโดยแบงเปน  1)ฝายท่ีทําหนาท่ีจัดการ
พัฒนา  2)ฝายท่ีเขารับการพัฒนา มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภท  กําหนดวิธีการ
คัดเลือกบุคลากร และมีการกําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ  

ปญหาเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะมีดังนี้ งบประมาณท่ีรัฐจัดสรรมีจํากัด 
งบประมาณดานการพัฒนายังไมลงถึงกลุมท่ีตองการ หรือกลุมท่ีตองพัฒนาจริง ขาดแหลง
สนับสนุนดานงบประมาณ และขาดการประชาสัมพันธขอมูลดานงบประมาณ   

แนวทางแกไขเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุไวดังนี้ 
รัฐควรจัดสรรงบประมาณดานการพัฒนาอยางเพียงพอ จัดสรรใหหนวยงานตนสังกัดระดับ
ปฏิบัติการนําไปใชอยางแทจริง และมีการกํากับติดตามการบริหารงบประมาณใหเกิดความโปรงใส 
มีการจัดสรรงบประมาณคิดเปนรายหัว เชน5,000 บาท/คน/ปอยางมีระบบ ไดแก มีการสํารวจความ
ตองการในการพัฒนา พัฒนาตามความตองการจําเปน ติดตามประเมินผล รายงานผลการพัฒนา 
และปรับปรุงผลการพัฒนา  

 
 

 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะควรประกอบดวยประเด็น
ดังตอไปนี้ จัดประเภทของงบประมาณ ไดแก 1)งบประมาณท่ีรัฐจัดสรร 2) งบสวนตัวหรืองบ
สนับสนุนจากแหลงอ่ืนๆ การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ มีขั้นตอนการจัดสรร
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งบประมาณถูกตอง โปรงใสและตรวจสอบได กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจน
และนําหลักการมีสวนรวมเขามาใชในการบริหารงบประมาณ 

ปญหาเกี่ยวกับการเตรียมการในการพัฒนาสมรรถนะมีดังตอไปนี้ คือ ขาดการมีสวนรวม
ในการเตรียมการพัฒนา ขาดการวิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบ 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะมีในประเด็นดังตอไปนี้ มีการ
วิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบและนําหลักการมีสวนรวมมาใชในการ
เตรียมการพัฒนา 
  สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะควรประกอบดวย  
  1. มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารไว
ชัดเจน  
  2. นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
สายงานของผูบริหารไดแก 1)การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 2)การศึกษา
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 3)การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 4)การจัดทํารางสมรรถนะและ
ทําประชาพิจารณกอนกําหนดใชอยางท่ัวถึง 5)มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของการกําหนดสมรรถนะของผูบริหาร 
   3. สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ,การบริการท่ี
ดี,การพัฒนาตนเอง ,การทํางานเปนทีม  
  4. สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีมีวิสัยทัศน และ  
  5. ควรนําเรื่องคุณธรรมจริยธรรมผูบริหารมาพิจารณารวมกับสมรรถนะหลัก  

ปญหาเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะมีในประเด็นตอไปนี้ คือ 
ขาดการมีสวนรวมในการประเมิน ขาดการประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนา เกณฑและ
เครื่องมือประเมินไมมีประสิทธิภาพ และมีการประเมินสมรรถนะแตไมนําผลมาประกอบการ
พัฒนา 

 
 
 

 แนวทางแกไขเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวา
ควรมีการประเมินสมรรถนะผูบริหารและนําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลประกอบการพัฒนา มี
การประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนาอยางเปนระบบ กําหนดเกณฑและเครื่องมือในการ
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ประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม และนําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการประเมิน
กอนการพัฒนา 
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูล
สวนใหญเห็นวา ควรประกอบดวย มีการประเมินสมรรถนะผูบริหารแลวนําผลการประเมินมาใช
เปนขอมูลประกอบการพัฒนามีการประเมินความตองการจําเปนอยางเปนระบบ มีเกณฑประเมิน
กอนการดําเนินการท่ีเหมาะสมและ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการประเมินและ
วิเคราะหความตองการจําเปน  

ปญหาเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุในประเด็นตอไปนี้ 
1) ขาดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 2) ระยะเวลาในการพัฒนายังไมเหมาะสม  

3) ผูบริหารสถานศึกษาไมเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา และ4) ขาดการ
ประชาสัมพันธการดําเนินการพัฒนา  
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวาหนวยพัฒนาควรมี
การกระตุนและประชาสัมพันธใหเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา อยางเปนระบบ กําหนด
ระยะเวลาในการพัฒนาใหเหมาะสมตามความตองการจําเปน และกําหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาท่ี
หลากหลายตามศักยภาพและความตองการของแตละบุคคล แตมีเปาหมายเดียวกัน  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลเห็นวาควร
ประกอบดวยมีการกําหนด มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน และเหมาะสม มีขั้นตอนการ
ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนดอยางเปนระบบ มีการจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและ
เหมาะสมตามความตองการจําเปนในการพัฒนา นําหลักการมีสวนรวม เขามาใชในการกําหนดและ
ประเมินผล หลักสูตรและกําหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายตามศักยภาพและความตองการ
ของแตละบุคคล แตมีเปาหมายเดียวกันและนําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการจัดการ
พัฒนา 
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 ปญหาเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานผูใหขอมูลระบุในประเด็นตอไปนี้ คือ ขาดระบบการประเมินผลการพัฒนา
อยางตอเนื่อง ขาดการกําหนดระยะเวลาในการประเมินอยางเหมาะสม และขาดเทคนิคและวิธีการ
ประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ  
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวา
ควรมีระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง นําเทคนิคและวิธีการประเมินท่ีมีความ
หลากหลาย และควรประเมินใหครอบคลุมท้ังเจตคติ ความรู และทักษะ ตลอดท้ังบริบทของ
หลักสูตรในการพัฒนาและมีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินอยางเหมาะสมทุกขั้นตอน 
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวน
ใหญเห็นวา บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลตอง มีความรู  ความสามารถและมี
ประสบการณ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการประเมินผล การประเมินผลยึดหลักความถูกตอง
เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได เครื่องมือประเมินผลมีความหลากหลายและมี
ประสิทธิภาพ การประเมินผลกําหนดระยะเวลาชัดเจน เปนระบบและมีความตอเนื่อง และควรมี
การประเมินครอบคลุมท้ังเจตคติ ความรู และทักษะ ตลอดท้ังบริบทของหลักสูตรในการพัฒนา 
  

ปญหาเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ผูใหขอมูลสวนใหญระบุวา การรายงานผลไมถูกตอง ครบถวนตามวัตถุประสงคของการพัฒนา 
รองลงมาคือยังขาดขั้นตอนการรายงานผลการพัฒนา 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุไวดังนี้ หนวย
พัฒนาควรกําหนดรูปแบบ วิธีการการรายงานผลท่ีถูกตอง ชัดเจนปฏิบัติไดตรงกัน มีการกําหนด
ผูรับผิดชอบดานการรายงานผลการพัฒนาอยางเหมาะสม  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญเห็นวา 
ควรจัดใหมีการรายงานผลการพัฒนาท่ีถูกตองครบถวนท้ังดานปริมาณและคุณภาพตามระยะเวลาท่ี
กําหนด ผูเขารับการพัฒนาสามารถนํารายงานผลไปประกอบการพิจารณาความดี ความชอบ และ
การปรับเล่ือนวิทยฐานะ การรายงานการปฏิบัติงานประจําป การประเมินคุณภาพของสถานศึกษา 
และนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการวางแผนพัฒนาตอไป 
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ปญหาเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานผูใหขอมูลระบุวาขาดการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา ขาดการนําผลการวิเคราะหมา
ใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญดานการวิเคราะหผล
การดําเนินการพัฒนา 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวา
ควรกําหนดใหมีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาเปนระยะ มีการนําผลการวิเคราะหมาใช
ปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และมีการคัดเลือกและแตงตั้งบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
ดานการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุ
วาควรมีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวนท้ังในสวนท่ีการพัฒนาประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและสวนท่ียังเปนปญหาในการพัฒนาเพ่ือนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุง
และพัฒนางานและนําหลักการมีสวนรวมมาใชในขั้นตอนการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 

ปญหาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐานมีดังตอไปนี้ คือขาดเจตคติท่ีดีตอการพัฒนาตอการเขารับการพัฒนา มองการพัฒนาเปนการ
ถูกบังคับ ไมมีเวลาในการพัฒนาเนื่องจากภาระงานท่ีโรงเรียนมีมาก และขาดแรงบันดาลใจ และ
การกระตุนการพัฒนา 
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวาหนวย
นโยบายและหนวยพัฒนาควรสรางแรงจูงใจในการพัฒนาท่ีหลากหลาย เปนรูปธรรม นําสูการ
ปฏิบัติจริง มีรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายนาสนใจสภาพแวดลอมอ่ืนๆท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
ไดแก นโยบายท่ีโนมนาว หรือกระตุนใหอยากพัฒนาเชน เรื่องคาตอบแทนท่ีสูง ความเปนมืออาชีพ
หรือวิทยฐานะของผูบริหารสถานศึกษาท่ีแตกตางจากสายผูสอนเพ่ือดึงดูดใหอยากพัฒนา  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลเห็นวา 
สภาพแวดท่ีสงตอการพัฒนาประกอบดวยดานตางๆเรียงลําดับดังนี้ 1) นโยบายของหนวยงานตน
สังกัด 2) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ 3) รูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีทันสมัย 4) การกระตุน
และการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 5) สภาพเศรษฐกิจ  
6) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ 7) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหาร 9) เจตคติ คานิยมในการ
พัฒนางานของผูบริหาร 10) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน และ11) ระบบขอมูล
สารสนเทศท่ีทันสมัย  
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1.2   ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสอบถามความคิดเห็นของผูอํานวยการสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 380 คน เกี่ยวกับ 

1.2.1 สภาพปจจุบัน และสภาพที่ควรจะเปน เกี่ยวกับระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ผลการวิเคราะหปรากฏดังตารางตอไปนี ้
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพและขอมูลเกี่ยวกับ

สถานศึกษา 
สถานภาพ จํานวน (n) รอยละ 

1.ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
1.1 เพศ  
       ชาย 
       หญิง 

 
 

240 
140 

 
 

63.16 
36.84 

1.2 อายุ  
         ไมเกิน 30 ป    
                      31 – 40 ป 
                      41 – 50 ป 
                      51 – 60 ป 

 
15 
63 
132 
170 

 
3.95 
16.58 
34.74 
44.74 

1.3 ประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
                      1-5 ป     
                      6-10 ป 
                     11-15 ป     
                     มากกวา 15 ป          

 
126 
92 
59 
103 

 
33.16 
24.21 
15.53 
27.11 

4 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
        ต่ํากวาปริญญาตร ี   
                    ปริญญาตร ี
       ปริญญาโท    
                    ปริญญาเอก 
                    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)…ป.บัณฑิต…… 

 
- 

201 
170 
6 
3 

 
- 

52.89 
44.74 
1.58 
0.79 
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ตารางที่ 6 (ตอ) 
สถานภาพ จํานวน (n) รอยละ 

2. ขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
 2.1 เปดทําการสอน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
           ระดับประถมศึกษาตอนตน  
                        ระดับประถมศึกษาตอนปลาย 

           ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  
           ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

 
 

220 
220 
191 
98 

 
 

57.89 
57.89 
50.26 
25.79 

2.2 จํานวนนักเรียน 
                       ไมเกิน300 คน  (ขนาดเล็ก)   
                        301-1,000 คน  (ขนาดกลาง) 
           1,001-2,000 คน  (ขนาดใหญ)  
                       มากกวา  2,000 คน (ขนาดใหญพิเศษ) 
 

 
95 
95 
95 
95 
 

 
25.00 
25.00 
25.00 
25.00 

 
 

จากตารางท่ี 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย   คิดเปนรอยละ63.16 มี  
อายุ 51  ปขึ้นไป รอยละ 44.74 ประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 1-5 ป คิดเปนรอยละ
33.16 วุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 52.89  
 ขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาพบวา สวนใหญเปนสถานศึกษาท่ีเปดทําการสอนระดับ
ประถมศึกษาตอนตนและระดับประถมศึกษาตอนปลาย คิดเปนรอยละ57.89  
 
ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานปจจัยนําเขา 

การพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

1.หลักการ 3.06 .89 4.36 .73 
หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง 
1มีขั้นตอนและกระบวนการอยางเปนระบบ 

 
2.99 

 
.97 

 
4.36 

 
.89 

2) จัดใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 2.89 1.05 4.40 .87 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

Mean S.D. Mean S.D. 
หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 
3) ยึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 

 
2.97 

 
1.10 

 
4.22 

 
.90 

4) เปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัตงิาน 3.24 1.09 4.37 .90 
5) เปนการเช่ือมโยงวิธีการปฏิบัติงานกับประสบการณทํางาน 3.17 1.03 4.31 .88 
6) เนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหา 2.99 1.05 4.27 .85 
7) นําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียน
ปญหา 

3.01 1.10 4.32 .90 

หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีจากหลายสาขาวิชา 
8) นําการบูรณาการแนวคิดท้ังดานเศรษฐศาสตร 
แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยา 

 
2.77 

 
1.06 

 
4.28 

 
.91 

9)สามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสูระดับงานและ
ระดับองคการ 

3.05 1.04 4.28 .95 

10) มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 3.17 1.08 4.36 .93 
หลักการมีสวนรวม 
11) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 

 
3.28 

 
1.14 

 
4.31 

 
1.00 

หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
12) ยึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

 
2.89 

 
1.07 

 
4.38 

 
.89 

หลักการมุงเนนผลลัพธ 
13)  ดําเนินการโดยมุงเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 

 
3.18 

 
1.16 

 
4.31 

 
.99 

หลักการวางแผนกลยุทธ 
14) นําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

 
3.15 

 
1.12 

 
4.34 

 
.91 

หลักการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
15) เปนการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการ
ทํางาน 

 
3.24 

 
1.14 

 
4.33 

 
.94 

หลักการดานสมรรถนะ 
16) มีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 

 
3.03 

 
1.09 

 
4.31 

 
.94 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะ

เปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

2. วัตถุประสงค 3.10 .99 4.33 .94 
1) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในระหวางการปฏิบัติงาน 

3.10 .99 4.33 .94 

3. บุคลากร 3.03 1.02 4.31 .84 
1) จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยาง
ชัดเจนและเหมาะสม 

2.99 1.08 4.27 .93 

2) กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภทท่ีเกี่ยวของไว
ชัดเจน 

3.03 1.12 4.28 .92 

3) กําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนาอยางเหมาะสม 2.96 1.07 4.32 .92 
4) กําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 3.12 1.14 4.36 .95 
4. งบประมาณ 2.98 .99 4.34 .83 
1) จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 2.59 1.11 4.50 .85 
2) ขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใสและ
ตรวจสอบได 

2.89 1.14 4.35 .97 

3) จัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม 3.10 1.26 4.34 1.02 
4) กําหนดแหลง ท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจน 3.00 1.20 4.31 .98 
5) กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจน  3.13 1.20 4.26 1.03 
6) การเบิกจายงบประมาณถูกตองตามระเบียบ 2.91 1.13 4.37 .93 
7) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ 
การจัดสรร ควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ 

3.02 1.16 4.31 .97 

8) มีกระบวนการบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 3.05 1.19 4.28 .99 
9) การบริหารงบประมาณโปรงใส และตรวจสอบได 3.01 1.11 4.30 .96 
10) ทุกฝายในองคการมีสวนรวมในตรวจสอบการใชจาย
อยางเปนระบบ 

2.98 1.09 4.30 .93 

11) มีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ 3.20 1.14 4.27 1.03 
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จากตารางท่ี 7 พบวาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานปจจัยนําเขา ซ่ึงประกอบดวยหลักการพัฒนาสมรรถนะ 
วัตถุประสงคของการพัฒนา บุคลากร และงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะ มีดังนี ้
 ดานหลักการพัฒนาสมรรถนะ พบวา สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.06 อยูในระดับปาน
กลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.36 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันนําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ คาเฉล่ียสูงสุด 3.28 
รองลงมาไดแกหลักการสงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน คาเฉล่ีย 3.24 และหลักการ
เรียนรูของวัยผูใหญ การพัฒนาเปนการเรียนเพ่ือนําสูการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 3.24 
 สภาพท่ีควรจะเปน ควรนําหลักการความเปนระบบและตอเนื่องโดยการพัฒนาสมรรถนะ
ควรมีการจัดอยางตอเนื่อง คาเฉล่ียสูงสุด 4.40 รองลงมาไดแก การพัฒนามีการประเมินอยาง
ตอเนื่อง คาเฉล่ีย 4.38 และการพัฒนาเปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 4.37 
 ดานวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ  สภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะมี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงานมี
คาเฉล่ียรวม 3.10 อยูในระดับปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.33 อยูในระดับมาก 
 ดานบุคลากรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.03 อยูใน
ระดับปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.31 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะมีการกําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของในการพัฒนามีคาเฉล่ียสูงสุด 3.12 รองลงมาไดแกมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวชัดเจน คาเฉล่ีย 3.03 และมีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนา คาเฉล่ีย 2.99 
 สภาพท่ีควรจะเปน มีการกําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากร คาเฉล่ียสูงสุด 4.36 
รองลงมาคือ มีการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนาอยางเหมาะสม คาเฉล่ีย 4.32 และมี
การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภทท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา คาเฉล่ีย 4.28 
 ดานงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 2.98 อยูในระดับ
ปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.34 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะมีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ คาเฉล่ียสูงสุด 
3.20 รองลงมาคือ มีการกําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจนคาเฉล่ีย 3.13 และมีการ
จัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม คาเฉล่ีย 3.10  
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 สภาพท่ีควรจะเปน มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ คาเฉล่ียสูงสุด 4.50 
รองลงมาคือมีการเบิกจายงบประมาณท่ีถูกตองตามระเบียบ คาเฉล่ีย 4.37 และมีขั้นตอนการจัดสรร
งบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใส ตรวจสอบได คาเฉล่ีย 4.35 
ตารางที่ 8  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ดานกระบวนการ  

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพ

ปจจุบัน 
สภาพที่ควร

จะเปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

1. การเตรียมการพัฒนา 3.16 .97 4.26 .89 
1) มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
สายงานของผูบริหารไวชัดเจน 

3.35 1.17 4.25 1.06 

2) นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร 

3.20 1.11 4.23 1.03 

3)  มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะห สมรรถนะของผูบริหาร
ไวอยางเหมาะสม 

3.09 1.08 4.24 .99 

4)การบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและ
ผลจากการสัมภาษณ มากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร 

3.06 1.06 4.24 .99 

5)มีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 
การพัฒนาตนเอง และการทํางานเปนทีม ไวชัดเจน 

3.02 1.09 4.31 .93 

6) มีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห สังเคราะห 
และการวิจัย การส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล 
และการมีวิสัยทัศน ไวชัดเจน  

3.28 1.10 4.33 .96 

2. การประเมินกอนการดําเนินการ 3.06 .95 4.32 .85 
1) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคกร 3.22 1.06 4.37 .92 
2) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับงาน 3.09 1.08 4.29 .94 
3) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคล 3.09 1.03 4.29 .97 
4) มีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการเหมาะสม 3.00 1.02 4.30 .90 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะ

เปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

5) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการจําเปน 

2.93 1.12 4.32 .94 

3. การดําเนินการพัฒนา 3.13 .99 4.29 .86 
1) แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ ไวชัดเจน 3.09 1.09 4.32 .96 
2) มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน เปนลายลักษณอักษร 3.27 1.13 4.22 1.04 
3) ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 3.26 1.16 4.25 1.01 
4) จัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความ
ตองการจําเปน 

3.11 1.13 4.29 .99 

5) นําหลักการ และกระบวนการมีสวนรวม เขามาใชในการ
กําหนดหลักสูตร 

3.15 1.11 4.35 .92 

6) มีการประเมินผล การใชหลักสูตร  3.11 1.15 4.28 .97 
7) ใชส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัย 3.01 1.10 4.30 .97 
8) มีกระบวนการตามขั้นตอนการวางแผน 2.98 1.15 4.34 .93 
4. การประเมินผลการดําเนินการ 3.00 .99 4.30 .87 
1) มีระบบการประเมินผลการดําเนินการ  2.96 1.15 4.31 .98 
2) บุคลากรดานการประเมินผล มีความรู ความสามารถและมี
ประสบการณ 

2.98 1.12 4.32 .94 

3) ผูเขารับการพัฒนามีสวนรวมในการประเมินผล 3.08 1.10 4.26 .97 
4) การประเมินผลครอบคลุมทุกขั้นตอน 2.97 1.07 4.24 .98 
5) การประเมินผลยึดหลักความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส 
และสามารถตรวจสอบได 

2.97 1.07 4.34 .95 

6) ใชเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการประเมินผล 3.13 1.12 4.26 1.04 
7) การประเมินผลทําอยางตอเนื่อง 2.98 1.09 4.33 .91 
8) ประเมินผลการพัฒนา เม่ือส้ินสุดโครงการ 3.02 1.10 4.28 .96 
9) ประเมินผลครบทุกองคประกอบยอยของการพัฒนา 2.99 1.09 4.32 .92 
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จากตารางท่ี 8 พบวาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานกระบวนการพัฒนา ซ่ึงประกอบดวยการเตรียมการพัฒนา การ
ประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา การดําเนินการพัฒนาและการประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
มีดังนี้ 
 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.16 อยูในระดับปานกลาง 
สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.26 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะมีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร คาเฉล่ียสูงสุด 3.35 รองลงมาคือการวิเคราะหสมรรถนะ
ประจําสายงานของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวยการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย การส่ือสารและ
การจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล และการมีวิสัยทัศนไวชัดเจน คาเฉล่ีย 3.28 และการนําหลักการ
มีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน คาเฉล่ีย 3.20  
 สภาพท่ีควรจะเปนควรมีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร
ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย การส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพ
บุคคล และการมีวิสัยทัศนไวชัดเจน คาเฉล่ียสูงสุด 4.33 รองลงมาคือ ควรมีการวิเคราะหสมรรถนะ
หลักของผูบริหารประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปน
ทีมไวชัดเจน และเหมาะสม คาเฉล่ีย 4.31 และควรมีการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําสายงานของผูบริหาร คาเฉล่ีย 4.25 
 การประเมินผลกอนการดําเนินการ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.06 อยูในระดับปานกลาง 
สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.32 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันของการประเมินผลกอนการดําเนินการพัฒนามีการวิเคราะหความตองการ
จําเปนในระดับองคการ มีคาเฉล่ียสูงสุด 3.22 รองลงมาคือมีการวิเคราะหความตองการจําเปนใน
ระดับงานไวชัดเจน คาเฉล่ีย 3.09 และมีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคลไวชัดเจน
คาเฉล่ีย 3.09 เทากัน 
 สภาพท่ีควรจะเปนควรมีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคการไวชัดเจน
คาเฉล่ียสูงสุด 4.37 รองลงมาไดแก ควรนําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการจําเปน คาเฉล่ีย 4.32 และควรมีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม คาเฉล่ีย 4.30 
 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.13 อยูในระดับปานกลาง 
สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.29 อยูในระดับมาก 



 
158

 สภาพปจจุบันของการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ มีการมอบหมาย หนาท่ีรับผิดชอบ
ชัดเจนเปนลายลักษณอักษร คาเฉล่ียสูงสุด 3.27 รองลงมาคือ มีขั้นตอนการดําเนินการตามแผนกล
ยุทธท่ีกําหนด คาเฉล่ีย 3.26 และนําหลักการมีสวนรวมเขามาใชในการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา 
คาเฉล่ีย 3.15 
 สภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินการพัฒนา ควรนําหลักการและกระบวนการมีสวนรวม
เขามาใชในการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา คาเฉล่ียสูงสุด 4.35 รองลงมาไดแก  ควรมี
กระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนการวางแผนอยางครบถวน คาเฉล่ีย 4.34 และควรมีการแตงตั้ง
คณะกรรมการดําเนินการไวชัดเจน คาเฉล่ีย 4.32 
 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.00 อยูในระดับ 
ปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.30 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุ บันของการประเมินผลการดําเนิ นการพัฒนามีการนําเทคโนโลยี ท่ี มี
ประสิทธิภาพมาใชในการประเมินผล คาเฉล่ียสูงสุด 3.13 รองลงมาไดแก ผูเขารับการพัฒนาสวน
รวมในการประเมินผล คาเฉล่ีย 3.08 และมีการประเมินผลการพัฒนาเม่ือส้ินสุดโครงการ 
 คาเฉล่ีย 3.02 
 สภาพท่ีควรจะเปนของการประเมินการดําเนินการพัฒนา ควรมีการประเมินผลโดยยึดหลัก
ความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได มีคาเฉล่ียสูงสุด 4.34 รองลงมาไดแก 
ควรมีการประเมินการพัฒนาอยางตอเนื่อง คาเฉล่ีย 4.33 และบุคลากรดานการประเมินผลมีความรู 
ความสามารถและมีประสบการณคาเฉล่ีย 4.32 
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ตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานผลผลิต  

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

Mean S.D. Mean S.D. 
1. การรายงานผลการพัฒนา 2.99 1.03 4.32 .86 
1) มีการรายงานผลการพัฒนาตามระยะเวลาท่ีกําหนด 2.98 1.10 4.32 .92 
2) มีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตอง ครบถวน 3.03 1.14 4.26 .95 
3) มีการนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการ
วางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

2.99 1.12 4.30 .98 

4) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
พิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 

3.01 1.12 4.34 .94 

5) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 

2.91 1.20 4.36 .92 

6) การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
ประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

3.09 1.15 4.32 .99 

 
            จากตารางท่ี 9 พบวาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานผลผลิต ซ่ึงประกอบดวยการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีดังนี ้
 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 2.99 อยูในระดับปาน
กลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.32 อยูในระดับมาก 
             สภาพปจจุบันของการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ มากท่ีสุดคาเฉล่ีย 
3.09 รองลงมาไดแกมีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตองครบถวนคาเฉล่ีย3.03 และมีการนํา
รายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการพิจารณา ความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยาฐานะ
คาเฉล่ีย 3.01 
              สภาพท่ีควรเปนของการรายงานผลการพัฒนา ควรมีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใช
ประกอบการายงานผลการปฏิบัติงานประจําป มากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.36รองลงมาไดแก และควรมี
การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการพิจารณาความดี ความชอบและการปรับเล่ือนวิทย
ฐานะ คาเฉล่ีย 4.34 และควรมีการรายงานผลตามระยะเวลาท่ีกําหนด  คาเฉล่ีย4.32 
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานขอมูลปอนกลับ 

การพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

1. การวิเคราะหผลการดําเนินการ 3.02 1.03 4.33 .89 
1) มีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวน 3.03 1.13 4.34 .94 
2) มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

3.01 1.05 4.32 .95 

 
จากตารางท่ี 10 พบวา สภาพปจจุ บันของการวิ เคราะหผลการดําเนินการพัฒนา

สมรรถนะมีคาเฉล่ียรวม 3.02 อยูในระดับปานกลาง สวนสภาพท่ีควรจะเปนของการวิเคราะหผล
การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะมีคาเฉล่ียรวม 4.33 อยูในระดับมาก 
  สภาพปจจุบันของการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนามากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 3.03 รองลงมาคือ
มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน มีคาเฉล่ีย 3.01 
 สภาพท่ีควรจะเปนมีผลสอดคลองกับสภาพปจจุบัน ท้ัง2ขอ คาเฉล่ียของแตละขอเปน 4.34 
และ4.32 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานสภาพแวดลอม 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

Mean S.D. Mean S.D. 
สภาพแวดลอม 3.15 .92 4.29 .84 
1)สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 2.97 1.08 4.24 1.03 
ดานเศรษฐกิจ  
70) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 

 
3.03 

 
1.10 

 
4.31 

 
.98 

71) ปจจัยดานเศรษฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 2.99 1.14 4.18 1.03 
ดานการเมือง 
72) นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 

 
3.06 

 
1.22 

 
4.26 

 
1.06 

73) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการ
พัฒนา 

3.25 1.07 4.21 1.06 

ดานเทคโนโลย ี
74) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 

 
3.33 

 
1.10 

 
4.28 

 
.98 

75) ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 3.25 1.12 4.36 .94 
ดานสังคม 
76) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

 
3.18 

 
1.08 

 
4.33 

 
.94 

77) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

3.25 1.07 4.31 .98 

78) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอ
การพัฒนา 

3.27 1.08 4.27 1.03 

 
           

  จากตารางท่ี 11 พบวาสภาพปจจุบันส่ิงแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะมีคาเฉล่ียรวม 
3.15 อยูในระดับปานกลาง สวนสภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวมเปน 4.29 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันส่ิงแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะไดแก เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ
สงผลตอการพัฒนามากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย3.33 รองลงมาไดแก การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน
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สงผลตอการพัฒนา คาเฉล่ีย 3.27 กฎหมาย ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ และคานิยมในการพัฒนางาน
ของผูบริหารมีคาเฉล่ีย 3.25 
 สภาพท่ีควรจะเปน เรื่องส่ิงแวดลอมในการพัฒนาควรมีระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอ
การพัฒนา มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 4.36 รองลงมา ไดแก ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลตอการพัฒนา 
คาเฉล่ีย 4.31และคานิยมในการพัฒนางาน ของผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 4.31 

 
1.2.2  ปญหาและขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหา 
จากการตอบแบบสอบ ในตอนท่ี3 ท่ีมีลักษณะเปนปลายเปด มีผูใหขอมูล ท้ังส้ิน109 คน

วิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ีของแตละปญหาและขอเสนอแนะ เรียงลําดับ ตามตารางตอไปนี ้
 

ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะหปญหาและแนวทางแกไขปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการตอบแบบสอบถามปลายเปด 

 
ที่ 

ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 

1 -งบประมาณในการพัฒนามีจํากัดทํา
ใหผูบริหารไมไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เฉล่ีย ปละ 1 ครั้ง 
-งบประมาณท่ีไดรับลาชา 
 

60 -จัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยาง
เพียงพอ 
-เพ่ิมงบประมาณ/รวมมือกับมหาวิทยาลัย 
-มีการระดมทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการ
พัฒนา 

2 -การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ยัง
ไมเปนระบบ และตอเนื่อง 
 

25 -ควรจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
อยางตอเนื่อง 
-จัดทําแผนพัฒนาเปนระยะเพ่ือใหผูบริหาร
ไดพัฒนาสมรรถนะของตนเอง 
-หนวยงานตนสังกัดนิเทศติดตามและ
พัฒนาอยางตอเนือ่ง 
-ควรมีความชัดเจน จริงจังในการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหาร เพราะผูบริหารคือ
บุคคลสําคัญท่ีจะนําองคกรสูเปาหมาย
สําคัญ คือคุณภาพผูเรียน 
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ตารางที1่2 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 
   -สรางความตระหนักและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง 
3 -ขาดขอมูลความตองการในการ

พัฒนาจากผูบริหารในการแสดง
ความจํานงในการพัฒนาสวนใหญ
มาจากหนวยงานตนสังกัดกําหนด
เองไมไดมาจากการสํารวจความ
ตองการของผูตองการจะพัฒนา เพ่ือ
นําผลของการพัฒนาไปใช
ประโยชนจากการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีใหเกิดประโยชนอยางแทจริง 

20 -ควรจะตองจัดทําเครื่องมือสํารวจความ
ตองการในการพัฒนาสมรรถนะตามความ
ตองการของผูบริหาร ตามความจําเปนท่ี
จะตองไปพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการ
ปฏิบัติหนาท่ี 
-สํารวจความตองการ จัดกลุมและพัฒนา 

4 -ขาดการติดตามประเมินผลหลังการ
พัฒนา 

18 -การพัฒนา กําหนดเปาหมายติดตามท่ี
ชัดเจน นําผลไปใชในดานขวัญกําลังใจ 
ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน 
-กํากับติดตามนิเทศอยางจริงจัง เพ่ือการ
พัฒนาท่ียั่งยืน 

5 -ขาดความกาวหนาทางนวัตกรรม
และองคความรู 

16 -จัดการอบรมพัฒนาความรูทางเทคโนโลยี  
ICT นวัตกรรมและการจัดการความรูแก
ผูบริหาร 

6 -ผูบริหารขาดภาวะผูนําทางวิชาการ
และผูนําการเปล่ียนแปลง 

11 จะตองพัฒนาตนเองโดยการเปนผูใฝรู ใฝ
เรียน อยางสมํ่าเสมอ 
-แลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณกับ
ผูบริหารคนอ่ืนๆ 

7 -หลักสูตรในการพัฒนาขาด
ประสิทธิภาพ 

10 -จัดทําหลักสูตรใหเหมาะสม 
-นําหลักการมีสวนรวมเขามาจัดทํา
หลักสูตร 

8 -วิทยากรท่ีใหความรูในระดับ
จังหวัดและภูมิภาคขาดความ 

8 -จัดทีมวิทยากร ท่ีมีความรูความสามารถ
เฉพาะดาน รูจริง สามารถถายทอด และให 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 
 เช่ียวชาญ  ความกระจางไดด ี
9 -ระยะเวลาในการดําเนินพัฒนาสวน

ใหญจัดใกลส้ินปงบประมาณขาดการ
วางแผนท่ีด ี

7 -ควรดําเนินการในเวลาท่ีเหมาะสม 
-หนวยงานท่ีรับผิดชอบกําหนดกลยุทธ
ในการพัฒนาอยางเปนระบบ 

10 -หนวยพัฒนากระจุกอยูสวนกลาง 5 -กระจายมาจัดตามภาคตางๆหรือหาก
ความสําคัญมากอาจจะมีการใชส่ือใน
การเผยแพร 

 -ผูบริหารสถานศึกษาบางสวนหมด
ความกระตือรือรนในการบริหาร
สถานศึกษา ดวยปจจัยของการอยูใน
สถานศึกษาเดิมนานเกินไปหรือเรียกวา
จุดอ่ิมตัวจึงเห็นควรมีการโยกยายไปสู
สถานศึกษาอ่ืนๆ ตามบริบท 
-ขาดประสิทธิภาพดานการใช ICT ใน
การบริหารการใชภาษาอังกฤษในการ
ส่ือสาร 
-ผลประโยชน ท่ีจูงใจในการเขาสู
ตําแหนง แตกตางกับสายผูสอน 
-เวลาในการพัฒนาสมรรถนะทําใหไมมี
เวลาในการบริหารโรงเรียน 
-ขอมูลสารสนเทศตางๆยังไมเปน
ปจจุบัน 
เพราะขอมูลสารสนเทศตางๆคอนขาง
เปล่ียนแปลงเร็วมาก 
-ไมมีการประเมินสมรรถนะผูบริหาร
กอนการพัฒนา  
-วิทยากร ถายทอด เฉพาะทฤษฎี 
-หนวยงานตนสังกัดใหความสําคัญตอ 

1 -ประเมินผลโดยการมีสวนรวมจากทุก
ฝายอยางตอเนื่อง เชน 4 ป ประเมิน 1 
ครั้ง 
-เขารับการพัฒนาและปรับปรุงดาน ICT
และพัฒนาการใชภาษาอังกฤษ 
-สรางความแตกตาง ระหวางสาย
ผูบริหารและผูสอน 
-มีหนวยงานท่ีใหความชวยเหลือในดาน
ใหคําปรึกษาและมีความชํานาญเฉพาะ
ดานมาใหความชวยเหลือ 
-การพัฒนาผานระบบICT 
-จัดตั้งหนวย ICT ของสภาพศึกษา
ติดตามขอมูลขาวสารตางๆ ในดาน 
การศึกษา และประชาสัมพันธ ให
บุคลากรทราบท่ัวกัน 
-เวลาท่ีใชในการอบรม ควรเปนชวงปด
เรียน 
-ปรับปรุงหลักสูตรพัฒนา 
-สรรหาวิทยากรท่ีสามารถนําความรูไป
ประยุกตใชกับการปฏิบัติในเชิง
รูปธรรมได 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 
 การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารนอยมาก 

-ไมใชหลักการบริหารธรรมาภิบาล ใน
การพัฒนา 

 

 -ควรเนนรูปแบบการพัฒนาท่ี
หลากหลายโดยเฉพาะ การพัฒนาใน
ระหวางปฏิบัติงาน 
-ควรถายทอดแนวคิดจากเอกสารใหเห็น
แนวทางการพัฒนา 
-วิทยากรควรมีความรูในการถายทอด 

11 -ขอเสนอแนะอ่ืนๆ ไดแก 
-ทักษะการวิจัยของผูบริหาร 
-ระบบสารสนเทศ และระบบ
เทคโนโลย ี
-ไมยึดหลักประชาธิปไตย เศรษฐกิจ 
-การจัดงบประมาณของภาครัฐไม
เหมาะสม งบประมาณนอย อยางเชน 
โรงเรียนขนาดเล็ก ยอดท่ีไดรับ จัดสรร
นอย ยากแกการดําเนินการในองคกรให
มีประสิทธิภาพ เทา โรงเรียน. ขนาด
ใหญ 
-คุณธรรมสําหรับผูบริหาร 
-ขาดการจัดระบบขอมูลสารสนเทศและ
เทคโนโลยีการพัฒนา การบริหาร
สถานศึกษา 
-ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไมคอย
มีเวลาในการเขารบัการพัฒนา
สมรรถนะเนื่องจากมีภาระงานใน
หนาท่ีและงานนโยบายคอนขางมาก 
 

1 -ผูบริหารสวนใหญขาดการวิเคราะห
สังเคราะหและวิจัย ในการพัฒนาตาม
ขั้นตอนของการวิจัยและพัฒนางาน จึง
ทําใหการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ 
-แกปญหาดานคุณธรรม 
-อบรมจรรยาบรรณของบริหาร 
-ตองพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม 
อยางนอยก็ใหมีศีล 5 
-จัดทําแบบประเมินคะแนนดาน 
คุณธรรมสําหรับผูบริหารใหน้ําหนัก
คะแนนสูงกวาดานอ่ืนๆ 
-เปดโอกาสใหทุกฝายไดมีสวนรวมมากขึ้น 
-ผูบริหารเห็นคุณคาสารสนเทศและ
เทคโนโลย ี
-ตั้งคณะกรรมการโดยมาจากกองกลางมี
ความยุติธรรม 
-ลดการใชจายลงเนนการพอเพียง 
-การจัดสรรงบควร พิจารณาความ
จําเปน และบริบท ของโรงเรียนดวย 
-ควรสงเสริมและพัฒนาใหผูบริหาร 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 

 -ระยะเวลาในการพัฒนาในแตละครั้ง
ใชเวลาติดตอกันในชวงเดียวทําใหผูรับ
การพัฒนาสับสนและหนักเกินไป 
-บุคลากรขาดความกระตือรือรน ท่ีจะ
พัฒนา 
 

1 สถานศึกษาเล็งเห็นความสําคัญในการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
พัฒนาการเรียนการสอน และการ
จัดระบบขอมูลสารสนเทศใน
สถานศึกษา 
-ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาหัวหนา
งานเปนพิเศษและมอบอํานาจในการ
ตัดสินใจในการดําเนินการฝายงานท่ีตน
รับผิดชอบอยางชัดเจน 
-สรางแรงจูงใจและสรางเกณฑท่ีจะวัด 
เกณฑสมรรถนะตองมีและมีการติดตาม
ประเมิน 
-จัดอบรม ปฏิบัติ และติดตาม ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล อยางเครงครัด 

 
 จากตารางท่ี 12 สรุปปญหาของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เรียงลําดับจากมีปญหามากไปนอย ดังตอไปนี้1) งบประมาณในการพัฒนามีจํากัด  2) การพัฒนา
ขาดความเปนระบบและตอเนื่อง 3) ขาดการประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนา 4) ขาดการ
ติดตามประเมินผลหลังการพัฒนา 5) ขาดความกาวหนาทางนวัตกรรมและองคความรู 6) ตัว
ผูบริหารขาดภาวะผูนําทางวิชาการและผูนําการเปล่ียนแปลง 7) หลักสูตรในการพัฒนาไมตรงกับ
ปญหาของผูเขารับการอบรม 8) วิทยากรท่ีใหความรูในระดับจังหวัดและภูมิภาคขาดความ
เช่ียวชาญ) 9)ระยะเวลาในการดําเนินพัฒนาสวนใหญจัดใกลส้ินปงบประมาณขาดการวางแผนท่ีดี 
และ 10) หนวยพัฒนากระจุกอยูสวนกลาง 
 แนวทางแกไขปญหาผูใหขอมูลเสนอไว ดังนี้ 1) จัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยาง
เพียงพอ 2) มีการระดมทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา 3) ควรจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารอยางตอเนื่อง 4)หนวยงานตนสังกัดนิเทศติดตามและพัฒนาอยางตอเนื่อง 5) สํารวจความ
ตองการ จัดกลุมและพัฒนา 6) การพัฒนา กําหนดเปาหมายติดตามและประเมินผลชัดเจน 7) จัดการ
อบรมพัฒนาความรูทางเทคโนโลยี  ICT นวัตกรรมและการจัดการความรูแกผูบริหาร 8) จัดทํา
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หลักสูตรท่ีเหมาะสมโดยนําหลักการมีสวนรวมเขามาจัดทําหลักสูตร 9) จัดทีมวิทยากร ท่ีมีความ
เช่ียวชาญ 10) ควรดําเนินการพัฒนาตามท่ีกําหนดในกลยุทธการพัฒนาอยางเปนระบบ 11) หนวย
พัฒนาควรกระจายมาจัดตามภูมิภาคตางๆมีการใชส่ือ นวัตกรรมในการพัฒนาอยางเหมาะสม 
 
ตอนที ่2 ผลการออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 การออกแบบเกี่ยวกับองคประกอบและรายละเอียดของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 จากผลการศึกษาในขั้นการวิเคราะหระบบ ผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบระบบตามหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี ระบบท่ีเปนอยูในปจจุบัน และสภาพท่ีควรจะเปนท่ีไดจากการสัมภาษณผูใหขอมูล
และสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมถึงขอมูลท่ีผูวิจัยเห็นวาสมควร
ใหมี คงไว หรือเพ่ิมเติม แลวนํามาออกแบบระบบใหม เพ่ือนําไปจัดทํา(ราง)ระบบการพัฒนา
สมรรถนะ และนําเสนอตอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมในขั้นตอนตอไป ดังแสดงใน
ตารางท่ีปรากฏตอไปนี ้
 
ตารางที่ 13 การกําหนดองคประกอบและรายละเอียดของ(ราง)ระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทําราง
ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
หลักการการพัฒนาสมรรถนะ 
1)หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการ
พัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอนกระบวนการอยาง
เปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

2)หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ การพัฒนา
สมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 
เนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหาและนํา
เทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปราย
แลกเปล่ียนปญหา 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

 

 
องคประกอบ/รายละเอียด 

ผลการศึกษา  
จัดทําราง

ระบบ 
การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

3)หลักการบูรณาการแนวคิดทฤษฎีจากหลาย
สาขาวิชา ไดแกแนวคิดดานเศรษฐศาสตร 
ระบบการเรียนรูและดานจิตวิทยา 

 
 

 
 

 
 

 
 

4)หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมา
ใชในการพัฒนา 

 
 

 
 

 
 

 
 

5)หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง การพัฒนา
ยึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

 
 

 
 

 
 

 
 

6)หลักการมุงเนนผลลัพธการพัฒนาเนน
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

7)หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนํา
หลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

 
 

 
 

 
 

 
 

8)หลักการสงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการ
ทํางาน การพัฒนาเปนการสงเสริม สนับสนุน
ความมุงม่ันในการทํางาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

9)หลักการอิงสมรรถนะการพัฒนามีการนํา
หลักการดานสมรรถนะมาใช 

 
 

  
 

 
 

1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ 
1)เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน 
2)เพ่ือใหสอดรับกับนโยบาย กฎ ระเบียบตางๆ 
ไดแก  
- การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ  
- เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพการศึกษา  
- การมีสิทธิในการใชใบประกอบวิชาชีพ 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทําราง
ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

1.3บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะ  
1.3.1จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนาไวอยางชัดเจนประกอบดวย  

1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  

1.3.2 กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากร
แตละประเภท ดังนี ้
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
-พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับ
ในวงการศึกษา 
-พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
-พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับ
การพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
-พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
-พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทํา
ราง

ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

1.3.3 กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรใน
หนวยพัฒนาไวชัดเจน ไดแก ฝายทะเบียน  ฝายจัด
อบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี 
ฝายงบประมาณ ฝายติดตามและประเมินผล 

 
 

 
 

  
 

1.4 งบประมาณในการพัฒนา ดําเนินการ ดังนี้ 
-  จัดประเภท กําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณ
ไวชัดเจนและเหมาะสม เชน งบประมาณท่ีรัฐ
จัดสรรให  งบประมาณสวนตัว  งบสนับสนุนจาก
หนวยงาน องคกรภายนอกเปนตน 
-  จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการ
เบิกจาย ไดแก คาตอบแทน คาใชสอย คาวัสดุ 
ค รุ ภั ณ ฑ  ค า เ บ้ี ย เ ล้ี ย ง  ค า พ า ห น ะ  แ ล ะ ค า
สาธารณูปโภค เปนตน  
-  จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
- ขั้ น ตอ น กา ร จัด สรร ง บป ร ะม า ณท่ี ถู กต อ ง 
โปรงใสและตรวจสอบได 
-  กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไว
ชัดเจน 
-  การเบิกจายงบประมาณถูกตองตามระเบียบ  
- นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการการ
จัดสรรควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ  
- กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทํา
ราง

ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

2.1  การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ 
2.1.1 หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐาน ประกอบดวย 
2.1.2 มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา 
2.1.3 นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและ
วิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสาย
งานของผูบริหารโดย 
  1)  การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของ
นักวิชาการ 
  2) การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังใน
และตางประเทศ 
  3) การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
  4) การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณ
กอนกําหนดใช 
  5) มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของการกําหนดสมรรถนะของผูบริหาร 
2.1.4 มีหลัก เ กณฑกา รกํ าหน ดและวิ เคราะ ห
สมรรถนะของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 
 2.1.5 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา 
ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การ
พัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดาน
คุณธรรม จริยธรรมของผูบริหาร 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทํา
ราง

ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

2.1.6 สมรรถนะประจํ าสายงานของผูบริหาร
สถานศึกษา  ประกอบดวย การวิเคราะหสังเคราะห 
และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนา
ศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
2.2.1 หน วยพั ฒน ากํ า หน ดเก ณฑ ประ เมิ น
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการ
ป ร ะ เ มิ น ส ม ร ร ถ น ะ โ ด ย  ป ร ะ เ มิ น ต น เ อ ง  
ผูใตบังคับบัญชา  หนวยงานภายนอก 
2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผล
ประเมินมาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

2.3  การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
2.3.1  หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการ
ดําเนินการ มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน  
2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและ
เหมาะสมตามความตองการจําเปนในการพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ัง
ภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4  หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใช
ประกอบการพัฒนา 
2.3.5  ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยาง
ครบถวน 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา จัดทํา

ราง
ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

2.4การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
2.4.1 หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือใน
การประเมิน ประกอบดวย 
  - หลักสูตร 
  - บุคลากร 
  - ส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
  - งบประมาณ 
  - ระยะเวลาในการพัฒนา 
  -  ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

3.  องคประกอบดานผลผลิต 
3.1  การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 
3.1.1 มีการรายงานผลการพัฒนา ตามวัตถุประสงค 
3.1.2 ผูเขารับการพัฒนานํารายงานผลการพัฒนา
ไปใชประกอบ 

-  การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับ
เล่ือนวิทยฐานะ-การรายงานผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 
- ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษา 
- ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 
 
 

 

 
 

 
 

 

4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 

4.1 การวิ เคราะหผลการดํา เนินการพัฒนา
สมรรถนะ 
 -หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
 -มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา จัดทํา

ราง
ระบบ 

การศึกษ
าเอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนา
งาน 

 
 

  
 

 

5. องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  
สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 
5.1 ดานเศรษฐกิจ 
 -ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
-ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการ
พัฒนา 
5.2 ดานเทคโนโลย ี
-เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
-ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 
 5.3 ดานสังคม 
-คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอ
การพัฒนา 
-การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอ
การพัฒนา 
5.4 ดานการเมือง   
-นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการ
พัฒนา 
 -กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอ
การพัฒนา 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

หมายเหตุ หมายถึง มีการดําเนินการตามรายการท่ีกําหนดขึ้น ท้ังจากการศึกษาเอกสาร ท่ีรวม
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การสัมภาษณ และการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
 ผลจากการออกแบบระบบได (ราง) ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
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 (ราง) 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 สวนที่ 2   คุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
องคประกอบ 5 ดาน คือ 
 1.ดานปจจัยนําเขา มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 
    1.1 หลักการการพัฒนาสมรรถนะ 

   1.2 วัตถุประสงค 
   1.3 บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา 
   1.4 งบประมาณท่ีใชในการพัฒนา 
2. ดานกระบวนการ มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 
    2.1 การเตรียมการ  
    2.2 การประเมินกอนดําเนินการ 
    2.3. การดําเนินการพัฒนา 
    2.4 การประเมินผลการดําเนินการ 
3. ดานผลผลิต มี 1 องคประกอบยอย คือ การรายงานผลการพัฒนา    
4. ดานขอมูลปอนกลับ มี 1 องคประกอบยอย คือ การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  
5.ดานสภาพแวดลอมของการพัฒนา ไดแกสภาพเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และสภาพ
สังคม 
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(ราง) 
 

แผนภาพที1่6 แสดง ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
  

สภาพแวดลอม (Environment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

 หลักการ 
 วัตถุประสงค 
 บุคลากร 
 งบประมาณ 
                

กระบวนการ  (Process) 
 

 การเตรียมการ 
  การประเมินกอน

ดําเนินการพัฒนา 
  การดําเนินการพัฒนา 
 การประเมินผลการ

ดําเนินการพัฒนาฯ  

ผลผลิต (Output) 
 

 การรายงานผล
การพัฒนา
สมรรถนะของ
ผูบริหาร
สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

 

ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 การวิเคราะหผลการดําเนินการ 
 

 



 
177

สวนที่ 2 คุณลักษณะสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 รายละเอียดของคุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงสรางของระบบมีดังนี ้

1. องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
1.1หลักการการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน อาศัยหลักการสําคัญ 9 ประการคือ 
1)หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการพัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอน

กระบวนการอยางเปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 
 2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ  การพัฒนาสมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตาม

ความตองการ นําสูการปฏิบัตงิานเช่ือมโยงวิธีการกับประสบการณทํางาน เนนกระบวนการช้ีแนะ
ใหเห็นปญหาและนําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

3) หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา การบูรณาการแนวคิด
ดานเศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสู
ระดับงานและระดับองคการ มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 

4) หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา  
5) หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง การพัฒนายึดหลักการประเมินผลอยาง

ตอเนื่อง 
6) หลักการมุงเนนผลลัพธ การพัฒนาเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 
7) หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 
8)หลักการสงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการทํางานการพัฒนาเปนการสงเสริม 

สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
9) หลักการอิงสมรรถนะ การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใชวิธีการ

และผู ท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดหลักการไดแกทุกสวนรวมกันกําหนดโดยผานการ
ประชุมสัมมนา การกําหนดโดยผูทรงคุณวุฒิ 3)คณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งเปนพิเศษ 4)
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5) หนวยงานตนสังกัดดานนโยบาย บุคลากรจากกลุมบริหารงาน
บุคคลในแตละหนวยนโยบาย 
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1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ 2 สวน คือ 
1) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวาง

ปฏิบัติงาน 
2) เพ่ือใหสอดรับกับนโยบาย กฎ ระเบียบตางๆ ไดแก การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทย

ฐานะ เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพการศึกษา และการมีสิทธิในการใชใบประกอบวิชาชีพ 
1.3 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  

มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจนและเหมาะสม
ประกอบดวย  

1.3.1จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจนประกอบดวย  
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  

1.3.2 กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากรแตละประเภท ดังนี ้
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   

- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
- พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 

2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
- พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
- พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.3.3 กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรในหนวยพัฒนาไวชัดเจนไดแก ฝาย
ทะเบียน  ฝายจัดอบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี ฝายงบประมาณ ฝายติดตามและ
ประเมินผล 
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1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  
- จัดประเภทกําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณไว ชัดเจนและเหมาะสม เชน 

งบประมาณท่ีรัฐจัดสรรให งบประมาณสวนตัวงบสนับสนุนจากหนวยงาน องคกร
ภายนอกเปนตน 

- จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการเบิกจาย ไดแก คาตอบแทน คาใชสอย 
คาวัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาสาธารณูปโภค เปนตน  

- จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
- ขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใสและตรวจสอบได 
- กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจน 
- การเบิกจายงบประมาณถูกตองตามระเบียบ  
- นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการการจัดสรรควบคุมและตรวจสอบ 

งบประมาณ  
- กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ 

 
2. องคประกอบดานกระบวนการ 

1.1 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ  
การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีหนวย

พัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี้  
2.1.1หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
2.1.2 มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา 
2.1.3 นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารโดย 
   1) การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 
   2)การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 
   3)การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
   4)การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 
   5)มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไปไดของการกําหนด

สมรรถนะของผูบริหาร 
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2.1.4มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะของผูบริหารไวอยาง
เหมาะสม 

2.1.5 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การ
บริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรมของผูบรหิาร 

2.1.6 สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย การ
วิเคราะหสังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมี
วิสัยทัศน 

2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
      การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

2.2.1 หนวยพัฒนากําหนดเกณฑประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการประเมินสมรรถนะโดย 
    -ประเมินตนเอง 
    -ผูใตบังคับบัญชา 
    -หนวยงานภายนอก 

2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผลประเมินมาวิเคราะหความตองการ
จําเปนในการพัฒนา 

 
2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
      การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคือการดําเนินการ

พัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
2.3.1 หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ มอบหมายหนาท่ี

รับผิดชอบท่ีชัดเจน  
2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความตองการ

จําเปนในการพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4 หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา 
2.3.5 ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 
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2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
      การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
2.4.1หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือในการประเมิน ประกอบดวย 

- หลักสูตร 
- บุคลากร 
- ส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
- งบประมาณ 
- ระยะเวลาในการพัฒนา 
- ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 

3. องคประกอบดานผลผลิต 
   3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 

                  3.1.1   มีการรายงานผลตามตามวัตถุประสงคของการพัฒนา 
3.1.2 ผูเขารับการพัฒนานํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบ 

- การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 
- การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
- ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยาง 
- ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

 
4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 

1.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
- การวิเคราะหผลการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนนิการ มีดังนี ้
- หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
- มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน 
- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 

 
5. องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 

5.1 ดานเศรษฐกิจ 
- ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
- ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 
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5.2 ดานเทคโนโลย ี
- เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
- ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 

1.3 ดานสังคม 
- คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการพัฒนา 
- การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการพัฒนา 

1.4 ดานการเมือง   
- นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 
- กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นการตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผูทรงคุณวุฒ ิ
 จากการตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 15 คน ซ่ึงประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา 
8 คนและผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคล จํานวน 7 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบ
ประเมินระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานประเมินความเหมาะสม
ของระบบและนําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและพัฒนาระบบใหมีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น นําเสนอผลการตรวจสอบระบบในรูปของตารางประกอบคําบรรยายแบงออกเปน 2 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒ ิ
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินความเหมาะสมของระบบ 
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูลในแตละตอน มีดังนี ้
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒ ิ
 การวิเคราะหสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิ เปนการวิเคราะหดานคุณวุฒิทางการศึกษา 
ตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนงหนาท่ีทางการปฏิบัติงานของผูทรงคุณวุฒิ และประสบการณการ
ทํางาน รายละเอียดปรากฏในตารางท่ี 14 
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ตารางที ่14 สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

สถานภาพผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน รอยละ 
1.วุฒิการศึกษา 
 1) ปริญญาโท 
 2) ปริญญาเอก 

15 
- 

15 

100 
- 

100 

2. สาขาวิชา 
 1) บริหารการศึกษา 
 2) การวิจัยและประเมินผลทางการศึกษา 
3) วัดผลการศึกษา 
4) พัฒนศึกษา 

 
12 
1 
1 
1 

 
80 

6.67 
6.67 
6.67 

3. ตําแหนงทางวิชาการ 
 1) อาจารย 
 2) ผูชวยศาสตราจารย 
 3) รองศาสตราจารย 
 4) ศาสตราจารย 
 5) อ่ืนๆ 

15 
7 
2 
1 
- 
5 

100 
46.67 
13.34 
6.67 

- 
33.33 

4. ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน 
  1) ผูอํานวยการหลักสูตร 
 2) ผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 3) ผูอํานวยการสํานัก 
 4) รองเลขาธิการสพฐ. 
 5) คณบด ี
 6) รองอธิการบด ี
 7)  อธิการบด ี
  8)ขาราชการบํานาญ 

15 
4 
1 
2 
1 
2 
2 
2 
1 

100 
26.67 
6.67 
13.34 
6.67 
13.34 
13.34 
13.34 
6.67 
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ตารางที ่14 (ตอ) 
สถานภาพผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน รอยละ 

5. ประสบการณการทํางาน 
 1) ต่ํากวา 10  ป 
 2) 10 – 20 ป 
 3)  21 – 30 ป 
 4)  30 ปขึ้นไป 

15 
- 
- 

10 
5 

100 
- 
- 

66.67 
33.33 

 
 จากตารางท่ี 14 สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิพบวา 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 15  คน คิดเปนรอยละ 100   ระดับปริญญาโท จํานวน - 
คน คิดเปนรอยละ-  สําเร็จการศึกษาสาขาวิชาบริหารการศึกษา จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ80 
สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลทางการศึกษาจํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ6.67 สาขาวัดผลการศึกษา 
จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 6.67 และสาขาพัฒนศึกษา จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 6.67  
ตําแหนงทางวิชาการ รองศาสตราจารยจํานวน  1คนคิดเปนรอยละ 6.67 ผูชวยศาสตราจารย จํานวน 
2 คนคิดเปนรอยละ13.34 อาจารย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 46.67 ตําแหนงอ่ืนๆจํานวน  5 คน 
คิดเปนรอยละ 33.33   
ตําแหนงหนาท่ีในการปฏิบัติงาน อธิการบดี 2 จํานวน  คนคิดเปนรอยละ 13.34 รองอธิการบดี
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 13.34  คณบดี จํานวน 2 คนคิดเปนรอยละ13.34 รองเลขาธิการ
สพฐ.จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 6.67  ผูอํานวยการสํานัก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 13.34 
ผูอํานวยการหลักสูตรจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 26.67 ผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จํานวน1 
คน คิดเปนรอยละ6.67 ขาราชการบํานาญจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 6.67  
ประสบการณการทํางาน 21 – 30 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 66.67   ประสบการณ  30 ปขึ้น
ไปจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 33.33 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินความเหมาะสมของระบบ 

การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การประเมินระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชแบบ

ประเมินระบบท่ีมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 5 ระดับพรอมดวยสวนของขอมูลท่ีเปน
ปลายเปดซ่ึงเปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติม การประเมินความเหมาะสมของระบบแบงเปน 2 สวน ไดแก 
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สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 สวนที่ 2   คุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  สําหรับเกณฑท่ีใชในการแปลความหมายของคาเฉล่ียจากแบบตรวจสอบระบบคือ 
 คาเฉล่ียในระดับ 4.51 – 5.00 หมายถึง เหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียในระดับ 3.51 – 4.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับมาก 
 คาเฉล่ียในระดับ 2.51 – 3.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ียในระดับ 1.51 – 2.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับนอย 
 คาเฉล่ียในระดับ 1.00 – 1.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี ้
 
สวนที่ 1 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ตารางที่ 15 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

1. การจัดโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยแนวคิดเชิงระบบท่ัวไป 
ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูล
ปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ ตามโครงสราง 

4.40 .63 

2. การกําหนดสวนประกอบของระบบออกเปน 11 สวน 4.46 .63 
  
 จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับโครงสรางและ
องคประกอบของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา การจัด
โครงสรางของระบบ โดยใชแนวคิดเชิงระบบท่ัวไป ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ 
ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ มีความเหมาะสมในระดับ ดี มีคาเฉล่ีย 4.40 
และการกําหนดองคประกอบของระบบออกเปน 11 สวน มีความเหมาะสมในระดับดี  มีคาเฉล่ีย    

น อ ก จ า ก นี้ ยั ง มี ข อ เ ส น อ แ น ะ เ พ่ิ ม เ ติ ม บ า ง ป ร ะ ก า ร  คื อ ค ว ร เ พ่ิ ม น โ ย บ า ย
กระทรวงศึกษาธิการ คุรุสภาในสวนของปจจัยนําเขา 
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สวนที่ 2   คุณลักษณะที่สําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 จากการตรวจสอบความคิดเห็นโดยใชแบบประเมินระบบท่ีมีลักษณะเปนแบบมาตร
ประเมินคา 5 ระดับและคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมจาก
ผูทรงคุณวุฒิ  เกี่ยวกับคุณลักษณะท่ีสําคัญอันเปนองคประกอบยอย และสภาพท่ีควรจะเปนของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย 5 องคประกอบและ
สวนยอยจํานวน 11 สวน แปลผลโดยใชคาเฉล่ีย (mean) ของความคิดเห็น สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมท่ีสรุปเปนความเรียง ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี ้
1.ดานปจจัยนําเขา 
ตารางที่ 16 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานปจจัยนําเขาของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ 
ความเหมาะสม 

Mean S.D. 
1.1 หลักการพัฒนาสมรรถนะ 

ประกอบดวยหลักการสําคัญ  9 หลักการ  
4.20 41 

1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ  4.26 .59 
       1.3  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  4.33 .62 
       1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  4.60 .51 
 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิพบวาดานปจจัยนําเขาของ
ระบบการพัฒนาระบบของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานหลักการ
พัฒนาสมรรถนะมีความเหมาะสมในระดับ ดี  คาเฉล่ีย  4.20 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ
มีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 4.26 ดานบุคลากรมีความเหมาะสมในระดับดี มีคาเฉล่ีย 4.33 
ดานงบประมาณมีความเหมาะสมในระดับดีมาก คาเฉล่ีย 4.60 

 
 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒ ิดานปจจัยนําเขา 

ดานหลักการ นาจะเพ่ิมหลักการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี (ธรรมาภิบาล)หรือหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง 
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ดานวัตถุประสงค วัตถุประสงคขอแรกครอบคลุมขอ 2 อยูแลวเพราะการพัฒนาสมรรถนะ
ในระหวางปฏิบัติงานตองตองสนองกฎ ระเบียบอยูแลวการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือใหสามารถเปน
ผูบริหารมืออาชีพ 

ดานบุคลากร บุคลากรนาจะมาจากหลากหลายภายนอกหรือภายในหนวยพัฒนาก็ได 
หลักเกณฑ วิธีการท่ีไดมา ตองมีลักษณะTalent มีผลปฏิบัติงานเยี่ยมยอด 

ดานงบประมาณ ควรใชระบบสวนตัวจายเพราะหนาท่ีของ HP ตองพัฒนาตัวเอง ไมใชรัฐ
สนับสนุนอยูตลอดเวลา การใหท้ังหมดถือวาผิดหลักการพัฒนา  ควรมีการศึกษาตนทุนตอหนวย
สําหรับการพัฒนา 
 

2. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะ 

ตารางที่ 17 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานกระบวนการของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

2.1 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ  
 

4.47 .64 

2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.47 .64 

2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.33 .49 

2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.40 .51 

 
  

จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิพบวากระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานซ่ึงประกอบดวย การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ มี
ความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย  4.47  การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะมีความ
เหมาะสมในระดับ ดี  คาเฉล่ีย 4.46 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ มีความเหมาะสมในระดับ ดี  
คาเฉล่ีย 4.33 และการประเมินผลการดําเนินการพัฒนามีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 4.40 
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒ ิดานกระบวนการ 
1. ควรกําหนดสมรรถนะหลักขององคกรกอน แลวมาดูสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดรับมี

ดานใดบาง สวนใดใชสมรรถนะใด จะพัฒนาสมรรถนะใด 
2. มีกระบวนการจัดอบรม  การศึกษาเพ่ิมเติมท่ีสอดคลองกับอุดมการณองคกร และผลลัพธท่ี

องคกรคาดหวังได 
3. หนวยท่ีทําหนาท่ีพัฒนามีวิธีการผลิต พัฒนาหลักสูตรท่ีใชพัฒนา 
4. ควรมีการประเมินแบบ 360 องศา มีความหลากหลายและประเมินเพ่ือพัฒนา 
5. มีความซํ้าซอนในขอรายการการประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
6. เพ่ิมกลยุทธในการพัฒนาท่ีชัดเจน 
3. ดานผลผลิต 

ตารางที่ 18 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานผลผลิตของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.07 .59 

 
 จากตารางท่ี 18 ผลการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิผลผลิตของการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดแกการรายงานผลการพัฒนามีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 
4.07  
 

4. ดานขอมูลปอนกลับ 

ตารางที1่9 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานขอมูลปอนกลับของระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ 
ความเหมาะสม 

Mean S.D. 
4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 4.40 .63 
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จากตารางท่ี 19 ผลการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ ดานขอมูลปอนกลับของการพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานไดแกการวิเคราะหผลการพัฒนาสมรรถนะมีความเหมาะสมในระดับ 
ดี คาเฉล่ีย 4.40 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒิ  วิเคราะหผลตามวัตถุประสงคโดยดูท้ังผลผลิตและ
ผลลัพธ รวมท้ังผลกระทบดวย ควรมีกระบวนการวิจัยเพ่ือไดขอมูลยอนกลับท่ีนาเช่ือถือ  นาจะดูท่ี
วิธีการประเมินดวย 

5. ดานส่ิงแวดลอมของระบบ 

ตารางที่ 20 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานส่ิงแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

5.1สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 4.60 .51 
 

จากตารางท่ี 20 ผลการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิดานสภาพแวดลอมของระบบพัฒนา
สมรรถนะซ่ึงไดแกสภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง และเทคโนโลยี มีความเหมาะสม
ในระดับ ดีมาก คาเฉล่ีย 4.60 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒ ิ
ดูวาตอบสนองส่ิงแวดลอมภายนอก ภายในหรือไม อยางไร ส่ิงท่ีจําเปน ส่ิงท่ีเขาสูปจจัย  

ในเชิงระบบตอไป 
 

หมายเหตุ  ความเหมาะสมของระบบในภาพรวม มีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 4.16 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูในระดับ 0.37 
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บทที่ 5 
 

ระบบการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 (ฉบับผลการวิจัย) 

 
 รายงานการวิจัยในบทนี้ เปนการนําเสนอสาระสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผานกระบวนการพัฒนาระบบ จนครบทุกขั้นตอนแลว 
รายละเอียดของระบบ มีดังตอไปนี ้
 
สวนที่ 1 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหมายถึงชุดของ
องคประกอบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยองคประกอบของระบบ 5 องคประกอบ คือองคประกอบดานปจจัย
นําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับและสภาพแวดลอมของระบบ ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ประกอบดวย 
1.   หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.   วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
องคประกอบดานกระบวนการ ประกอบดวย 
1.   การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
2.   การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.   การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
องคประกอบดานผลผลิต   ประกอบดวย 
1.  การรายผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    
องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ ประกอบดวย 
1. การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  ประกอบดวย 
1.    ดานเศรษฐกิจ  
2.    ดานเทคโนโลยี  
3.    ดานสังคม   
4.    ดานการเมือง    
 

แผนภาพที่ 17 ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโครงสรางของระบบ
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 

 สภาพแวดลอม (Environment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

 หลักการ 
 วัตถุประสงค 
 บุคลากร 
 งบประมาณ 
                

กระบวนการ  (Process) 
 

 การเตรียมการ 
  การประเมินกอน

ดําเนินการพัฒนา 
  การดําเนินการพัฒนา 
 การประเมินผลการ

ดําเนินการพัฒนาฯ  

ผลผลิต (Output) 
 

 การรายงานผลการ
พัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 

 การวิเคราะหผลการดําเนินการ 
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สวนที่ 2 คุณลักษณะสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 รายละเอียดของคุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงสรางของระบบ 
1.   องคประกอบดานปจจัยนําเขา 

1.1 หลักการการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน อาศัยหลักการสําคัญ 7 ประการคือ 

 
 1) หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการพัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอน

กระบวนการอยางเปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 
 2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ  การพัฒนาสมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตาม

ความตองการ นําสูการปฏิบัตงิานเช่ือมโยงวิธีการกับประสบการณทํางาน เนนกระบวนการช้ีแนะ
ใหเห็นปญหาและนําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

 3) หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา การบูรณาการแนวคิดดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสู
ระดับงานและระดับองคการ มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 

 4) หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 
 5) หลักการมุงเนนผลลัพธ การพัฒนาเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 
 6) หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 
 7) หลักการอิงสมรรถนะ การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 
 
1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ คือ 

 
เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน 

 
1.3 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  

1.3.1 จัดประเภทของบุคลากรท่ี เกี่ ยวของกับการพัฒนาไวอย าง ชัด เจน
ประกอบดวย  

1)  บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2)  บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
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1.3.2  กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากรแตละประเภท ดังนี ้
1)  บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
- พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
- พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
- พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.3.3  กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรในหนวยพัฒนาไวชัดเจน ไดแก 

ฝายทะเบียน  ฝายจัดอบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี ฝายงบประมาณ ฝาย
ติดตามและประเมินผล 

 
1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  

 
- จัดประเภท กําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม  

เชน งบประมาณท่ีรัฐจัดสรรให  งบประมาณสวนตัว  งบสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก 
- จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการเบิกจาย ไดแก คาตอบแทน  

คาใชสอย คาวัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาสาธารณูปโภคเปนตน  
- จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
- นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการจัดสรรควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ  
- กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ  
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2.องคประกอบดานกระบวนการ 
2.1 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ ท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
 
2.1.1 หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
กลยุทธ1 การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

มาตรการ 
5)   สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานและแผนปฏิบัติการประจําปใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนาเปน
รายบุคคล ไมนอยกวา 10 วันตอ 

6) เรงรัดการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ท้ัง 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน วิชาการ การอบรมทางไกล การใช ICT เพ่ือ
การศึกษา การแลกเปล่ียนเรียนรูท้ังภายในและภายนอกองคกร 

7) พัฒนาผูบริหารการศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานภาวะผูนําการเปนนัก
บริหาร จัดการศึกษาเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี รอบรูงานท่ีเกี่ยวของ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 
วัฒนธรรมและคานิยม สอดคลองกับสภาพแวดลอมทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
                       4) สงเสริม สนับสนุน ยกยองเชิดชูเกียรติ สรางแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐาน ท่ีมีผลงานดีเดน 

2.1.2  มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา 

2.1.3  นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารโดย 

1) การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 
2) การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 
3) การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
4) การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 
5) มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไปไดของการกําหนดสมรรถนะ

ของผูบริหาร 
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 2.1.4  มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 
 2.1.5  สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการ

ท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรมของผูบริหาร 
2.1.6  สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย การวิเคราะห

สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน 
 
2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

 
2.2.1 หนวยพัฒนากําหนดเกณฑประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการประเมินสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมิน

แบบ 360 องศา ประเมินโดย   ประเมินตนเอง  ผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาหนวยเหนือขึ้นไป 
หรือหนวยงานภายนอก 

2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผลประเมินมาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา 

 
2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

 
2.3.1 หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ี

ชัดเจน  
2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความตองการจําเปนใน

การพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4  หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา 
2.3.5  ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 
 
2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
 
2.4.1 หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือในการประเมิน ประกอบดวย 

- หลักสูตร บุคลากร ส่ือ วัสดุ อุปกรณ งบประมาณ ระยะเวลาในการพัฒนา  
- ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 



 
196

3. องคประกอบดานผลผลิต 
3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

    
3.1.1 มีการรายงานผลตามกลยุทธการพัฒนา ไดแก 

เชิงปริมาณ 
- รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผานการพัฒนา 

รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ เปนท่ียอมรับของ
สังคม 
เชิงคุณภาพ 

- ระดับความสําเร็จของการบริหารจัดการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐานภายหลังการพัฒนาสมรรถนะ 

3.1.2 ผูเขารับการพัฒนานํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบ 
- การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 
- การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
- ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยาง 
- ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

 
 
4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 
 4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
 

- หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
- มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน 
- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 
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5.องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา  ไดแก 
 
5.1 ดานเศรษฐกิจ 

- ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
- ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 

5.2 ดานเทคโนโลย ี
- เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
- ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 

5.3 ดานสังคม 
- คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการพัฒนา 
- การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการพัฒนา 

5.4 ดานการเมือง   
- นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 
- กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 
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บทที ่6 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

รายงานการวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในบทนี้ประกอบดวยเนื้อหาสาระท่ีสําคัญ คือวัตถุประสงคของการวิจัย สรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 

วัตถุประสงคของการวิจัย  
เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยในบทนี้เปนการนําเสนอผลการวิจัยตามประเด็นหลักในการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  3 ประการ คือ 

4. สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. ปญหาและแนวทางแกไขของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 
6. ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความเหมาะสม

สรุปผลการวิจัยในแตละประเด็นมีสาระสําคัญดังตอไปนี ้
 

1. สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากการสัมภาษณผูใหขอมูลและการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา 

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา สภาพปจจุบันของระบบ
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในแตละองคประกอบมีความคิดเห็นวา
ทุกองคประกอบมีระดบัการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางและมีการดําเนินการ ดังนี ้
 

หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
ระบุวาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานยึดหลักการมีสวนรวม  หลักการ
สงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ ซ่ึงการพัฒนาเปนการ
เรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัติงาน  
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การกําหนดหลักการพัฒนา หนวยงานดานนโยบาย จัดใหมีการกําหนดโดย 1)ผูมีสวน
เกี่ยวของรวมกันกําหนดโดยผานการประชุมสัมมนา  2)การตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิและ 3)
คณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งเปนพิเศษ 
  วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

สวนใหญพบวาวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ 

1. เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะในระหวางการปฏิบัติงาน 
2. เพ่ือใหสอดรับกับนโยบายตนสังกัดตามกฎหมายไดแก 1) การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ

2)การพัฒนาเพ่ือรับรองสิทธิการใชใบประกอบวิชาชีพ 3)การพัฒนาเพ่ือรองรับการประเมินดาน
ตางๆ เชนการประกันคุณภาพ 

 การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาดําเนินการโดยใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
ของหนวยงานตนสังกัด 
 

 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 พบวา การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 

1.บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาโดยแบงเปน1)ฝายท่ีทําหนาท่ีจัดการพัฒนา ไดแก 
บุคลากรจากหนวยนโยบาย 4 หนวยและบุคลากรในหนวยปฏิบัติ ไดแกสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา องคกรหรือหนวยงานภายนอกท่ีเปนหนวยจัดการพัฒนาในกรณีท่ีผูเขารับการพัฒนา
กําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาเปนเฉพาะกลุม 2)ฝายท่ีเขารับการพัฒนาไดแกผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท้ังหมด หรือเฉพาะกลุมท้ังนี้ขึ้นอยูกับความพรอมดานงบประมาณ เชน
โรงเรียนขนาดใหญท่ีมีศักยภาพดานงบประมาณมากกวา จะรวมกลุมกันจัดพัฒนาในสวนของ
สมรรถนะท่ีมีความจําเปนเรงดวนหรือพัฒนาเพ่ือความเปนมืออาชีพไดแกการพัฒนาดานการใช 
ICT สําหรับผูบริหาร การวิจัยและพัฒนา การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ หรือการพัฒนาในรูปแบบ
การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงผูเขารับการพัฒนาจะคัดเลือกวิทยากรและกําหนดสถานท่ี
เองตามความเหมาะสม 

2.การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาหรือฝายจัดการพัฒนา 
โดยยึดหลักพิจารณาจากความเช่ียวชาญในงานพิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวง
การศึกษา ยึดประสบการณในการทํางาน 

3.การกําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการพัฒนา มีการกําหนดไวเปนกฎ ระเบียบท่ีชัดเจน
โดย พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน ขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวน
เง่ือนไขอ่ืนๆเปนไปตามความตองการของผูเขารับการอบรมในกรณีท่ีใชงบประมาณสวนตัวหรือ
งบภายนอก  
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 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
พบวาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการดําเนินการเกี่ยวกับงบประมาณ
ในการพัฒนา โดย จัดประเภทของงบประมาณ ไดแก 1)งบประมาณท่ีรัฐจัดสรร การเบิกจายยึด
ระเบียบอยางเครงครัดโดยแยกประเภทหรือหมวดของงบประมาณตามลักษณะของการใชจายไดแก
คาตอบแทน คาใชสอย คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาวัสดุ มีการติดตามประเมินผลการใชจาย และ
การรายงานดานงบประมาณอยางเปนระบบ 2) งบประมาณสวนตัวหรืองบภายนอกท่ีไดรับการ
สนับสนุน ซ่ึงในสวนนี้จะสัมพันธกันกับดานบุคลากรคืองบประมาณสวนใหญมักจะขึ้นอยูกับ
ขนาดโรงเรียนคือโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดใหญพิเศษจะมีศักยภาพมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก การ
เบิกจาย การติดตามประเมินผล ตลอดจนการรายงานจะเปนไปตามหลักเกณฑหรือขอกําหนดของ
โรงเรียนซ่ึงจะมีคณะกรรมการสถานศึกษาหรือคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลการใชจาย
ของแตละโรงเรียนเปนฝายรับผิดชอบ 

     

 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบวาปจจุบันมี 
การกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารศึกษาขั้น
พ้ืนฐานดําเนินการโดย การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ การประชุมกลุมของผูทรงคุณวุฒิ ไดแก
ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคลและผูทรงคุณวุฒิดานบริหารการศึกษาและการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการโดยเชิญหนวยงานท่ีเกี่ยวของเขารวมไดแกคณะกรรมการท่ีไดรับแตงตั้งจากหนวยงาน
และ ผูบริหารสถานศึกษา การกําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การ
มุงผลสัมฤทธ์ิ 2)การบริการท่ีดี 3)การพัฒนาตนเอง และ 4)การทํางานเปนทีม และมีการกําหนดดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาควบคูกับการกําหนดสมรรถนะหลักดวย การกําหนด
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การวิเคราะห สังเคราะห และ
การวิจัย 2)การส่ือสารและการจูงใจ 3)การพัฒนาศักยภาพบุคคล และ4)การมีวิสัยทัศน  

 

การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา มี
เครื่องมือท่ีกําหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไวชัดเจน 

แบบประเมินสมรรถนะผูบริหาร เปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ ผูบริหารสถานศึกษา
ไดรับการประเมินสมรรถนะท้ังสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน โดยนําหลักการมี
สวนรวมมาใชในการประเมินสมรรถนะไดแก ผูบริหารประเมินตนเอง ผูใตบังคับบัญชา หรือ
หนวยงานภายนอกรวมประเมิน นําผลการประเมินไปประกอบการกําหนดความตองการจําเปนใน
การพัฒนาท้ังการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองคกรผลจากการวิเคราะหขอมูลยังอยูในระดับ
ปานกลาง 
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 ผลการประเมินสมรรถนะของผูบริหารสวนใหญนําไปใชประกอบการพิจารณาความดี 
ความชอบ ประกอบการรายงานอ่ืนๆหรือการประเมินตามนโยบายของหนวยงานตนสังกัดมากกวา
การนํามาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะ  
 

การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา การพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาไว
ชัดเจนไดแกการกําหนดแผน กลยุทธของหนวยนโยบายและหนวยพัฒนาคือสํานักงานเขตพ้ืนท่ีท่ี
สอดคลองกันตามนโยบาย มีการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะตามแผนกลยุทธท่ีกําหนดคือจัดใหมี
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาอยางนอย 1 ครั้ง ตอป มีการแตงตั้งคณะกรรมการและ
มอบหมายหนาท่ีในการดําเนินการพัฒนา นําหลักการมีสวนรวมเขามาใชในการกําหนดหลักสูตร
การพัฒนา การดําเนินการอยูในระดับปานกลาง 

 

การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลมีความรู  ความสามารถและมี
ประสบการณ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการประเมินผล มีการนําเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ
มาใชในการประเมินผล การประเมินผลครอบคลุมรายละเอียด ครบทุกขั้นตอนของการพัฒนา มี
การประเมินผลยึดหลักความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบไดและนําผลการ
ประเมินไปใชประกอบการปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะใหมีประสิทธิภาพ 
รองลงมาคือมีเครื่องมือประเมินผลการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพและการประเมินผลการพัฒนามี
ความตอเนื่อง การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบัน 
ผลการศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

 

การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาการพัฒนา
สมรรถนะดานผลผลิต ไดแกการรายงานผลการพัฒนา แบงเปน 2 สวนคือ 1) การรายงานผลการ
พัฒนาของผูเขารับการพัฒนา มีการนํารายงานผลการพัฒนามาประกอบ การประเมินคุณภาพของ
สถานศึกษาอยางเปนระบบ ไปใชเปนขอมูลประกอบการรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาและประกอบการวางแผนพัฒนาตอไป  การนําไป
ประกอบการพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะของผูบริหารสถานศึกษา 2)
การรายงานของหนวยงานท่ีจัดพัฒนา มีการรายงานตามวัตถุประสงคของการพัฒนา โดยระบุ
จํานวนผูเขารับการพัฒนาและจํานวนผูท่ีผานเกณฑการพัฒนาอยางเปนระบบ และนํารายงานผล
การพัฒนาไปประกอบการวางแผนพัฒนาตอไป ผลการศึกษาการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปจจุบันอยูในระดับปานกลาง 
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การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวา การพัฒนาสมรรถนะดานขอมูลปอนกลับ ไดแกการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  หนวย
พัฒนามีการวิเคราะหผลการพัฒนาอยางเปนระบบ นําผลการวิเคราะหมาวางแผนการพัฒนา  นําผล
การวิเคราะหมาพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนา และนําผลการวิเคราะหมาใชในการประเมินและ
ตรวจสอบการพัฒนา และนําผลการวิเคราะหมาปรับปรุงระบบการพัฒนาอยางตอเนื่อง ผล
การศึกษาการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูใน
ระดับปานกลาง 

 

สภาพแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวาสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะ  ไดแกนโยบายของหนวยงานตนสังกัด 
กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ รองลงมาคือ ระบบขอมูลสารสนเทศ การยึดหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน ปญหาดานเศรษฐกิจ เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมการ
ปฏิบัติงานของผูบริหาร และคานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารซ่ึงมีความสอดคลองกันท้ังจาก
แบบสอบถามและการสัมภาษณ  

 

2. ปญหาและแนวทางแกไขปญหาของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการศึกษาปญหาของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
แนวทางแกไขปญหา สรุปได ดังนี ้
 

หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
พบวาปญหาเกี่ยวกับหลักการการพัฒนาสมรรถนะไดแก การนําหลักการสูการปฏิบัติไมสอดคลอง
กันระหวางหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติ มีการกําหนดหลักการแตไมไดนําสูการพัฒนา  

แนวทางแกไขเกี่ยวกับหลักการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาทําการกําหนดและวิเคราะห
หลักการพัฒนาท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติได โดยนําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดหลักการ
พัฒนาสมรรถนะอยางเปนระบบ  

 

วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
พบวา ขาดการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคกวางเกินไปไมแยกยอยตาม
ความตองการของสถานศึกษาและขาดความเช่ือมโยงของวัตถุประสงคท่ีกําหนดโดยหนวยนโยบาย
กับหนวยปฏิบัติ และวัตถุประสงคมีการกําหนดระยะเวลาการพัฒนาไมชัดเจน 
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แนวทางแกไขเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะไดแก นําหลักการมีสวนรวม
มากําหนดวัตถุประสงค กําหนดวัตถุประสงคใหครอบคลุมและสอดคลองตามบริบทของ
สถานศึกษาท่ีตองการพัฒนาเชนแบงตามขนาด หรือกลุมท่ีตองการพัฒนาเฉพาะตามความจําเปน
เรงดวน และมีการกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาท่ีชัดเจน เชนพัฒนาสมรรถนะหลักทุก 4 ป 
สมรรถนะประจําสายงานทุก 1-2 ป  หนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติมีการประสานงานกัน ดวย
ระบบขอมูลสารสนเทศท่ีทันสมัย 

 

บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
พบวา การปฏิบัติการพัฒนาของบุคลากรแตละเขตพ้ืนท่ียังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน รูปแบบ วิธีการ
พัฒนาของวิทยากรยังลาสมัย เชนเนนการบรรยายเชิงนามธรรม และบุคลากรในหนวยพัฒนา(เขต
พ้ืนท่ี)ยังไมมีความชัดเจนในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะไดแก หนวยงานดานนโยบายควรมี
การอบรมเชิงปฏิบัติการใหกับบุคลากรในหนวยปฏิบัติเพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความรู มีประสบการณและความเช่ียวชาญดานการพัฒนาสมรรถนะและหนวยพัฒนา
นํารูปแบบ วิธีการท่ีมีความหลากหลายทันสมัยมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ  

 

งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวามี
ปญหา คืองบประมาณท่ีรัฐจัดสรรมีจํากัด งบประมาณดานการพัฒนายังไมลงถึงกลุมท่ีตองการ หรือ
กลุมท่ีตองพัฒนาจริง ขาดแหลงสนับสนุนดานงบประมาณ และขาดการประชาสัมพันธขอมูลดาน
งบประมาณ  

แนวทางแกไขไดแก รัฐควรจัดสรรงบประมาณดานการพัฒนาอยางเพียงพอ จัดสรรให
หนวยงานตนสังกัดระดับปฏิบัติการและหนวยท่ีตองการพัฒนานําไปใชอยางแทจริง และมีการ
กํากับติดตามการบริหารงบประมาณใหเกิดความโปรงใส มีการจัดสรรงบประมาณคิดเปนรายหัว 
เชน5,000 บาท/คน/ปอยางมีระบบ ไดแก มีการสํารวจความตองการในการพัฒนา พัฒนาตามความ
ตองการจําเปน ติดตามประเมินผล รายงานผลการพัฒนา และปรับปรุงผลการพัฒนา  

 

การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบวาปญหาเกี่ยวกับ
การเตรียมการในการพัฒนาสมรรถนะ คือ ขาดการมีสวนรวมในการเตรียมการพัฒนาไดแกการ
กําหนดหลักสูตร รูปแบบ วิธีการพัฒนา บุคลากรและการติดตามประเมินผลการพัฒนา ขาดการ
วิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบ 

แนวทางแกไข มีการวิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบและนําหลักการมี
สวนรวมมาใชในวางแผนและการเตรียมการพัฒนา 
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การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา
ปญหาเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ คือ ขาดการประเมินความตองการ
จําเปนกอนการพัฒนา  มีการประเมินสมรรถนะแตไมนําผลมาประกอบการพัฒนา 
 แนวทางแกไขควรมีการประเมินสมรรถนะผูบริหารและนําผลการประเมินมาใชเปนขอมูล
ประกอบการพัฒนา มีการประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนาและนําผลการประเมินมาเปน
ขอมูลประกอบการพัฒนา  
 

การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปญหาเกี่ยวกับการ
ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะพบวา ขาดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม ระยะเวลาในการพัฒนายัง
ไมเหมาะสม ไมเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา ขาดการประชาสัมพันธการดําเนินการ
พัฒนา และผูบริหารขาดความรวมมือในการพัฒนา 
 แนวทางแกไขหนวยพัฒนามีการกระตุนและประชาสัมพันธใหเห็นความสําคัญของ
กระบวนการพัฒนา อยางเปนระบบ กําหนดระยะเวลาในการพัฒนาใหเหมาะสมตามความตองการ
จําเปน ควรพัฒนาในชวงปดเทอมเพ่ือไมใหสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน กําหนดรูปแบบวิธีการ
พัฒนาท่ีหลากหลายตามศักยภาพและความตองการของแตละบุคคล แตมีเปาหมายเดียวกัน และมี
การประชาสัมพันธการดําเนินการพัฒนาอยางท่ัวถึง  
 

การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ปญหาเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน คือ ขาดระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง ขาดการกําหนดระยะเวลา และความ
เหมาะสมดานเทคนิคและวิธีการประเมิน 
 แนวทางแกไขจัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง นําเทคนิคและวิธีการ
ประเมินท่ีมีความหลากหลาย และควรประเมินใหครอบคลุมท้ังเจตคติ ความรู และทักษะ ตลอดท้ัง
บริบทของหลักสูตรดวย มีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินอยางเหมาะสม  
 

การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปญหาเกี่ยวกับ
การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานพบวา  การรายงานผลไม
ถูกตอง ครบถวน ขาดขั้นตอนการรายงานผลการพัฒนา  

 แนวทางแกไขไดแก หนวยพัฒนากําหนดรูปแบบ วิธีการการรายงานผลท่ีถูกตอง  
ชัดเจนปฏิบัติไดตรงกัน มีการกําหนดผูรับผิดชอบดานการรายงานผลการพัฒนาอยางเหมาะสม 
กําหนดใหการมีนําผลการพัฒนามารายงานผลประกอบการประเมินผูบริหารดานตางๆ 
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การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ปญหาเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร 

สถานศึกษาพ้ืนฐานพบวาขาดการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา ขาดการนําผลการวิเคราะหมา
ใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญดานการวิเคราะหผล
การดําเนินการพัฒนา 

แนวทางแกไขควรกําหนดใหมีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาตามวัตถุประสงค นํา
ผลการวิเคราะหมาใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และมีการคัดเลือกและแตงตั้ง
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ  

 

สภาพแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
 ปญหาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานพบวา เทคนิค รูปแบบ วิธีการพัฒนาขาดความนาสนใจ ขาดเจตคติท่ีดีตอการพัฒนาตอการ
เขารับการพัฒนา มองการพัฒนาเปนการถูกบังคับ ไมมีเวลาในการพัฒนาเนื่องจากภาระงานท่ี
โรงเรียนมีมาก และขาดแรงบันดาลใจ และการกระตุนการพัฒนา  
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับหนวยนโยบายและหนวยพัฒนาควรนําเทคนิค รูปแบบ วิธีการ
พัฒนาท่ีนาสนใจ กระตุนและสรางแรงจูงใจในการพัฒนาท่ีหลากหลาย เปนรูปธรรม นําผลจากการ
พัฒนาไปใชในการปฏิบัติ เพ่ิมคาตอบแทน  คาวิทยฐานะของผูบริหารสถานศึกษาใหสูงกวาสาย
ปฏิบัติการสอน 
 

3.ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีความเหมาะสม 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น และ

ผานการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ สวนท่ี 1 โครงสรางของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนท่ี 2 คุณลักษณะท่ีสําคัญของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สาระสําคัญโดยสรุปมีดังตอไปนี ้
 

สวนที่ 1 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหมายถึงชุดของ

องคประกอบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยองคประกอบของระบบ 5 องคประกอบ คือองคประกอบดานปจจัย
นําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับและสภาพแวดลอมของระบบ ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ประกอบดวย 
1.   หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.   วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
6. งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องคประกอบดานกระบวนการ ประกอบดวย 
1.   การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
2.   การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.   การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องคประกอบดานผลผลิต   ประกอบดวย 
2.  การรายผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    

องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ ประกอบดวย 
3. การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  ประกอบดวย 
1.    ดานเศรษฐกิจ  
2.    ดานเทคโนโลยี  
3.    ดานสังคม   
4.    ดานการเมือง    
 

สวนที่ 2 คุณลักษณะสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 รายละเอียดของคุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงสรางของระบบมีดังนี ้

3. องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
1.1หลักการการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

อาศัยหลักการสําคัญ 7 ประการคือ 
1) หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการพัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอนกระบวนการ

อยางเปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 
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 2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ  การพัฒนาสมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตามความ
ตองการ นําสูการปฏิบัตงิานเช่ือมโยงวิธีการกับประสบการณทํางาน เนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็น
ปญหาและนําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

3) หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา การบูรณาการแนวคิดดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสู
ระดับงานและระดับองคการ มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 

4) หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 
5) หลักการมุงเนนผลลัพธ การพัฒนาเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 
6) หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 
7) หลักการอิงสมรรถนะ การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 
1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ  คือ 
3) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน 
3.3 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  
1.3.1 จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจนประกอบดวย  
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
1.3.2 กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากรแตละประเภท ดังนี ้
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
-พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
- พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
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- พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.3.3 กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรในหนวยพัฒนาไวชัดเจน ไดแก ฝาย 
ทะเบียน  ฝายจัดอบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี ฝายงบประมาณ ฝาย
ติดตามและประเมินผล 
1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  
-จัดประเภท กําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม เชน งบประมาณท่ี
รัฐจัดสรรให  งบประมาณสวนตัว  งบสนับสนุนจากหนวยงาน องคกรภายนอกเปนตน 
-จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการเบิกจาย ไดแก คาตอบแทน คาใชสอย คา
วัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาสาธารณูปโภค เปนตน  
-จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
-นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการการจัดสรรควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ  
-กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ  
2.องคประกอบดานกระบวนการ 
2.1  การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ  
2.1.1 หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
กลยุทธ1การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

 มาตรการ 
8) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ 

แผนปฏิบัติการประจําปใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนาเปนรายบุคคล ไม
นอยกวา 10 วันตอคนตอป 

9) เรงรัดการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนด 
ตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ท้ัง 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน  

10) พัฒนาผูบริหารการศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานภาวะผูนําการเปนนักบริหาร จัด 
การศึกษาเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี รอบรูงานท่ีเกี่ยวของ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและ
คานิยม สอดคลองกับสภาพแวดลอมทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 

11) สงเสริมสนับสนุน ยกยอง เชิดชูเกียรติ สรางแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีผลงาน 
ดีเดน 
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2.1.2 มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร
สถานศึกษา 
2.1.3 นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและ 
วิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารโดย 

   1)  การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 
   2)  การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 

3)  การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
   4)  การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 
  5)  มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไปไดของการกําหนดสมรรถนะ 

ของผูบริหาร 
2.1.4 มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 
2.1.5 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการ

ท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรมของผูบริหาร 
2.1.6 สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย การวิเคราะห
สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมี
วิสัยทัศน 
2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี้ 
2.2.1 หนวยพัฒนากําหนดเกณฑประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการประเมินสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมิน
แบบ 360 องศา ประเมินโดย   ประเมินตนเอง  ผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาหนวยเหนือ
ขึ้นไป หรือหนวยงานภายนอก 
2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผลประเมินมาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา 
2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคือการดําเนินการ
พัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
2.3.1 หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ี
ชัดเจน  
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2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความตองการจําเปนใน
การพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4  หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา 
2.3.5  ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 
2.4  การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
2.4.1 หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือในการประเมิน ประกอบดวย 
  - หลักสูตร 

   - บุคลากร 
   - ส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
   - งบประมาณ 
   - ระยะเวลาในการพัฒนา 

 - ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 
3. องคประกอบดานผลผลิต 

3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 
          3.1.1 มีการรายงานผลตามกลยุทธการพัฒนา ไดแก 

เชิงปริมาณ 
-รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผานการพัฒนา 
-รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ เปนท่ียอมรับ
ของสังคม 

เชิงคุณภาพ 
-ระดับความสําเร็จของการบริหารจัดการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ภายหลังการพัฒนาสมรรถนะ 
3.1.2 นํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบ 

-การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 
   -การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
  -ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยาง 
  -ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 
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4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 
4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การวิเคราะหผลการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
-หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
-มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน 
- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 

 

5. องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  
 สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 
5.1 ดานเศรษฐกิจ 
 -ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
-ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 
5.2 ดานเทคโนโลยี 
 -เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
-ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 

  5.3 ดานสังคม 
-คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการพัฒนา 
-การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการพัฒนา 
5.4 ดานการเมือง   
- นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 
 -กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยพบประเด็นท่ีเห็นควรนํามาอภิปราย ตามลําดับของประเด็นท่ีไดจาก
ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในการนําไปใชใหเกิดประสิทธิภาพ ดังตอไปนี ้

1. ผลจากการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  1.1 สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดย
ภาพรวมจากการสอบถามความคิดเห็นจากผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาทุกองคประกอบ
ของระบบพัฒนามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาแตละองคประกอบซ่ึงมีท้ัง
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หลักการสําคัญ วัตถุประสงค บุคลากรท่ีทําหนาท่ีและงบประมาน ยังไมสามารถนํามาดําเนินการให
เกิดประสิทธิภาพได  

ดานการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวามีการกําหนด
และวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานท่ีชัดเจนและไดประเมินกอนดําเนินการ
โดยมีเครื่องมือท่ีกําหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะผูบริหารไวชัดเจน แตมักจะนําผลการ
ประเมินไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบหรือประเมินตามนโยบายของหนวยงานตน
สังกัด มากกวาการนําไปใชกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะ ทําใหการพัฒนา
สมรรถนะไมสอดคลองกับความตองการจําเปนและมีการดําเนินการพัฒนาตามกลยุทธของ
หนวยงานซ่ึงพบวาการดําเนินการอยูในระดับปานกลาง และสงผลตอเนื่องไปยังการประเมินผล 
การรายงานผลและการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารมีการดําเนินการใน
ระดับปานกลางดวย ดังนั้นในสภาพปจจุบันระบบของการพัฒนาสมรรถนะยังขาดการเช่ือมโยง 
การพัฒนายังไมบรรลุวัตถุประสงค   ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดระบบพัฒนาสมรรถนะ เม่ือสวนหรือ
องคประกอบใดในระบบเกิดความบกพรอง ก็มักจะสงผลใหองคประกอบดานอ่ืนๆ มีคุณภาพลดลง
ตามไปดวย ตามความหมายของระบบท่ีนักวิชาการหลายทานกลาวไววา ระบบ เปนกลุมของหนวย
ยอยตางๆท่ีมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงตองประกอบดวยหนวยยอยตั้งแต 2 หนวยขึ้นไป โดยมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน หรือเปนการสัมพันธในทิศทางเดียวกันเทานั้น และแตละหนวยยอย
จะตองตอเนื่องกันไมวาเปนไปในลักษณะทางตรงหรือทางออมก็ตาม Couger & Kuapp (1974) 
ในทางตรงกันขามการพัฒนาระบบพัฒนาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพหนวยงานท่ีรับผิดชอบตอง
ใหความสําคัญในทุกองคประกอบของการพัฒนาจึงจะทําใหระบบของการพัฒนาเปนไปตาม
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

1.2 ปญหาและแนวทางแกไขปญหาของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบวาสวนใหญ การนําหลักการสูการปฏิบัติไมสอดคลองกันระหวางหนวยนโยบายกับ
หนวยปฏิบัติ มีการกําหนดหลักการแตไมไดนําสูการพัฒนา ซ่ึงหนวยพัฒนาอาจนําหลักการมีสวน
รวมเขามากําหนดหลักการพัฒนาสมรรถนะรวมท้ังการกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือใหมีความเช่ือมโยง 
และสอดคลองกับบริบทของสถานศึกษาท่ีตองการพัฒนา  

ปญหาเกี่ยวกับงบประมาณท่ีรัฐสนับสนุนยังมีจํานวนจํากัด หนวยงานตนสังกัดควร
พิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดในการจัดสรร เนื่องจากงบประมาณคือปจจัยสําคัญ
ปจจัยหนึ่งของการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพ เนื่องจากกระบวนการในการพัฒนาก็นํา
หลักการในเชิงการบริหารเขามาใช และในการวัดประสิทธิภาพของงานหรือการพัฒนาตองนําเอา
ปจจัยดานงบประมาณเขามาพิจารณารวมดวยทุกครั้ง จึงมีขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
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เกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณตอหนวยผูเขารับการพัฒนาท่ีมีความเหมาะสมและเปนไปได 
นอกจากนี้ดานงบประมาณท่ีจัดสรรควรพิจารณาถึงความตองการจําเปน หรือความเรงดวน เชน
กลุมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กท่ีมีขอจํากัดของศักยภาพหลายๆดาน 
 

ปญหาเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะพบวา ขาดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
ระยะเวลาในการพัฒนายังไมเหมาะสม ไมเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา ขาดการ
ประชาสัมพันธการดําเนินการพัฒนา และผูบริหารขาดความรวมมือในการพัฒนา ซ่ึงอาจเปนเพราะ
หนวยพัฒนาขาดการประชาสัมพันธใหเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา อยางเปนระบบ 
และควรกําหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายตามศักยภาพและความตองการของแตละบุคคล  
 

ปญหาเกี่ยวกับการ ขาดระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง และการรายงานผลท่ี
ยังไมถูกตอง ครบถวน เนื่องจากหนวยพัฒนาอาจมีบุคลากรท่ีขาดความรู ทักษะในการนําเทคนิค
และวิธีการประเมินและการรายงานผลท่ีถูกตองเหมาะสม และกานําผลการพัฒนามารายงานผล
ประกอบการประเมินผูบริหารดานตางๆ 
 

ปญหาดานบุคลากร การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานขาด 
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในการพัฒนา ดังนั้นหนวยพัฒนาจึงควรกําหนดเกณฑและวิธีการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีทําหนาท่ีจัดการพัฒนาท่ีเหมาะสมเนื่องจากภารกิจหลักในการพัฒนาบุคลากรใน
หรือนอกหนวยพัฒนาตองมีโดยครอบคลุมภารกิจ ดังตอไปนี้  1)ศึกษาวิเคราะห และพัฒนา
หลักสูตร2)การพัฒนาพัฒนาส่ือ อุปกรณ 3)กําหนดมาตรฐานการจัดการพัฒนา  4)พัฒนารูปแบบ 
และเทคนิควิธีการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ   5)กําหนดมาตรฐานการวัดและประเมินผลการพัฒนา 6)
ศึกษา วิจัย และพัฒนาระบบการจัดการพัฒนา  7) จัดทําตํารา คูมือ เอกสารและปรับปรุงหลักสูตร
การพัฒนา 8) จัดทําทะเบียนผูรับการพัฒนา วุฒิบัตร และเผยแพรประชาสัมพันธประสานงานกับ
หนวยงานภายในและภายนอกองคการในการพัฒนาบุคลากร ยงยุทธ เกษสาคร (2547: 164-165) 

ปญหาผูเขารับการพัฒนา คือผูบริหารสถานศึกษาเองท่ีไมเห็นความสําคัญของการ
พัฒนา เนื่องจากขาดแรงจูงใจ และการกระตุนใหมีการพัฒนา ซ่ึงมีสาเหตุจากหลายปจจัย เชนมี
ภาระงานมาก ขาดปจจัยสนับสนุนอ่ืนๆ อยูในพ้ืนท่ีหางไกล ขาดวัสดุอุปกรณท่ีทันสมัย แตการ
พัฒนาจะเกิดขึ้นไดตัวผูบริหารสถานศึกษาจะตองสรางความตระหนักในการพัฒนา ดังท่ี ศุภชัย  ยา
วะประภาษ (2548, 178-181) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรใน
ปจจุบันวา องคการตางๆมุงพัฒนาองคการสูการเปนองคการท่ีเรียนรู (Learning organization) 
องคการยิ่งมีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรูของบุคลากร
ในองคการหนึ่งๆ เปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จขององคการนั้น และเปนวิธีการท่ีทําใหองคการมี
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ความไดเปรียบในเชิงแขงขัน (competitive advantage) หรือมีขีดความสามารถในการแขงขันสูงกวา
องคการอ่ืนๆ   

ในปจจุบันประเทศตางๆ ท่ัวโลกพยายามสรางเกณฑวัด หรือ “ตัวช้ีวัด” เพ่ือกําหนด
มาตรฐานดานคุณภาพ  ซ่ึงมาตรฐานหนึ่งท่ีไดรับการยอมรับอยางสูง คือ มาตรฐาน มัลคอลม บอลริจน 
ภายใตช่ือรางวัล “Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA)” ซ่ึงจะมอบใหองคการท่ี
มีผลการปฏิบัติงานดีเดนดานคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะกระตุนและสงเสริมใหองคการตางๆ 
ไดตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ 
ประเทศไทยก็มีการนํามาตรฐานนี้มาประยุกตใช เกณฑในการตรวจประเมินเพ่ือตัดสินใหรางวัล
ประกอบดวยเกณฑท้ังส้ิน 7 เกณฑ คือ 

8) ภาวะผูนํา (Leadership) 
9) สารสนเทศและการวิเคราะห (Information and analysis) 
10) การวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) 
11) การจัดการและการพัฒนาบุคลากร (Human resource development and management) 
12) การจัดการกระบวนการ (Process management) 
13) ผลการดําเนินงาน (Business results) 
14) การมุงเนนตอความพึงพอใจของลูกคา (Customer focus and satisfaction) 
จากเกณฑจะเห็นวาการจะพิจารณาตัดสินวาองคการใดมีคุณภาพหรือไมนั้น เกณฑได

ใหความสําคัญกับเรื่องภาวะผูนําเปนอันดับ 1 การจัดการและการพัฒนาบุคลากรเปนอันดับท่ี 4 โดย
กําหนดคะแนนของเกณฑนี้ไวจํานวน 140 คะแนน หรือรอยละ 14 ของคะแนนรวม ดวย 

 พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.,อัดสําเนา) กลาวถึงความสัมพันธระหวางสมรรถนะ
กับผลการปฏิบัติงานวา สมรรถนะมีความสัมพันธอย างมากกับผลการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธกันในลักษณะของการเปนเหตุ หรือปจจัยท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสู
ผลลัพธ หรือผลสัมฤทธ์ิของงานและองคการสมรรถนะจะเปรียบเสมือนเปนปจจัยนําเขา (Process) 
ท่ีนําไปสูผลผลิต (Output) และผลลัพธขององคการ (Outcomes) 

นอกจากนี้ยังพบวาดานกระบวนการพัฒนาองคประกอบยอยในขั้นการประเมินกอนดําการ
พัฒนาสวนใหญพบวาขาดขั้นตอนการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา ซ่ึงเปนขั้นตอน
สําคัญเนื่องจากขอมูลสวนนี้หนวยพัฒนาจะตองนําไปเปนขอมูลในการกําหนดวัตถุประสงคของ
การพัฒนาสอดคลองกับ อุทัย บุญประเสริฐ และดิเรก วรรณเศียร ( 2550) กลาวถึงรูปแบบและ
วิธีการพัฒนาบุคลากรไววา จําเปนตองศึกษาความตองการในการพัฒนาและแสวงหาวิธีการเพ่ือ
ตอบสนองความตองการนั้นๆ ความตองการในการพัฒนาอาจแบงเปนความตองการของบุคคล 
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กลุม และสถานศึกษา ความตองการเหลานั้น ไดแก การปรับปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน การ
เตรียมตัวเพ่ือปฏิบัติงานในอนาคต  ขอกําหนดหรือมาตรฐานเกี่ยวกับทักษะและเจตคติในการ
ปฏิบัติงาน การแนะนําวิธีการและเทคนิคอยางใหม และการพัฒนาองคการเปนตน 

 

2.ผลการศึกษาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยสรางขึ้น โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน ซ่ึง
ผูวิจัยขออภิปรายใหเห็นในประเด็นตางๆท่ีนาสนใจ ดังนี ้

องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ประกอบดวย 1. หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.  วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3.บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน และ 4.งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในสวนของหลักการพัฒนาสมรรถนะ ระบบท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีองคประกอบ 7 หลักการ 
ไดแก คือ 1)หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง  2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 3) หลักการ 
บูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา 4) หลักการมีสวนรวม  5) หลักการมุงเนนผลลัพธ    
6) หลักการวางแผนกลยุทธ 7) หลักการอิงสมรรถนะ  

วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มี 1 ขอ ไดแก เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน ตัดขอ 2 เพ่ือใหสอดรับกับนโยบาย กฎ ระเบียบตางๆ 
ไดแก การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพการศึกษา และการมีสิทธิใน
การใชใบประกอบวิชาชีพ ออกเนื่องจากผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของหนวย
นโยบายอยูแลว 

 

องคประกอบดานกระบวนการ  ประกอบดวย 1)การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของ 
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2)การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3)การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4)การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สอดคลอง
กับ Dessler (2003: 134-155 อางถึงในสมนึก ทองเอ่ียม: 2550, 93-94) กลาวถึงการฝกอบรมและ
พัฒนา ในภาพรวมประกอบดวยขั้นตอน สําคัญๆคือ 1)การวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา  2)การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 3)การประเมินผลกอนดําเนินการ 4)การดําเนินการ
พัฒนา 5)การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
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การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ มีการปรับเพ่ิมกลยุทธการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร 
สถานศึกษา ใหสอดคลองกับ แผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา เพ่ิมวิธีการประเมินแบบ 360 องศา 
 การดําเนินการพัฒนา ดําเนินการตามกลยุทธ ในขั้นเตรียมการพัฒนา 
 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา เพ่ิมวิธีการประเมินตามกลยุทธ  

องคประกอบดานผลผลิต   ประกอบดวย การรายผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   ตามกลยุทธการพัฒนา โดยระบุผลการพัฒนาในดานปริมาณและคุณภาพ 

องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ ประกอบดวยการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระบบท่ีพัฒนาขึ้นเพ่ิมเติมในสวนการวิจัยเพ่ือพัฒนา
และปรับปรุงระบบพัฒนาสมรรถนะ 

องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  ประกอบดวย 1. ดานเศรษฐกิจ 2.  ดาน 
เทคโนโลยี  3.   ดานสังคม  4. ดานการเมือง   เนื่องจากสภาพแวดลอมท้ัง 4 ดานสงผลกระทบ
โดยตรงตอการพัฒนาสมรรถนะสอดคลองกับ Webb และ Norton (1999) ท่ีสรุปวา มีความจําเปน
ในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเพราะเกิดการเปล่ียนแปลงตางๆท้ังในปจจุบันและอนาคต เปน
ยุคแหงขอมูลและขาวสาร (information  age) และการศึกษามีความสัมพันธกับสภาพสังคม 
การเมือง และเศรษฐกิจในแตละชวงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป ดังนั้นบุคลากรท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบใน
การจัดการศึกษา  โดยเฉพาะผูบริหารจึงตองมีการพัฒนาในดานคุณลักษณะ บทบาท หนาท่ี เจตคติ 
และภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพและความสําเร็จของการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ในยุคแหงการ
ปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงจะสงผลและเช่ือมโยงไปสูคุณภาพการศึกษาของประเทศ 

ความจําเปนและความสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษา ตองพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีคุณลักษณะ
และความสามารถตามท่ีกําหนดในกฎหมาย ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2545  
และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 ท่ีกําหนดใหมีระบบการพัฒนาครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพช้ันสูง 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 9 (5) ท่ีสนับสนุน
สงเสริมแลพัฒนาวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ นอกจากนี้ แผนและยุทธศาสตรการพัฒนา
ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549- 2551 กําหนดเปาหมาย และวิธีการพัฒนาโดย 
กําหนดจํานวนครั้งในการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง  และใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนง
และมาตรฐานวิชาชีพ ท้ังสมรรถนะหลัก (core competency) สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี 
(functional competency) และสมรรถนะเฉพาะ (specificational competency)  
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ขอเสนอแนะ 
 
 1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.1 ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานขั้นพ้ืนฐานยึดหลักการหลาย
หลักการ และหนึ่งในหลักการคือความเปนระบบและตอเนื่องรัฐควรมีการสงเสริมสนับสนุนการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูความเปนมืออาชีพอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
โดยกําหนดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีมีความหลากหลาย ทันสมัย มีการผลักดันใหกําหนดเปน
นโยบายสําคัญท่ีตองดําเนินการ 
 1.2 ผลการวิจัยพบวามีปญหาเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะ ไดแก
งบประมาณมีจํากัด งบประมาณยังไมลงถึงกลุมท่ีตองการพัฒนา รัฐควรมีการสงเสริมสนับสนุนให
มีการวิจัยดานงบประมาณในเชิงลึกท่ีศึกษาตนทุนตอหนวยในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความเหมาะสม 
  

2.ขอเสนอแนะในการนําระบบไปใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.1 ผลการวิจัยพบวา ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นประกอบดวยขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอนคือการวิเคราะหระบบ การออกแบบระบบ 
และการตรวจสอบระบบ เพ่ือใหระบบมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรนําระบบ
ไปทดลองใชในลักษณะโครงการนํารอง 
 2.2 ผลการวิจัยพบวามีขอมูลสภาพปจจุบันและปญหาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลประกอบการ
พิจารณาแกไขปญหาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 

3.ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 3.1 ผลการวิจัยพบวา ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นประกอบดวย 3 ขั้นตอนคือ การวิเคราะหระบบ การออกแบบระบบ และการ
ตรวจสอบระบบ เพ่ือใหระบบพัฒนาสมรรถนะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นควรมีการวิจัยเพ่ือประเมินผล
การนําระบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นไปใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา 
 3.2 ผลการวิจัยพบวามีขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหาและแนวทางแกไขของระบบ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแยกตามองคประกอบยอยหลายดาน จึงควรมี
การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะ โดยจําแนกตามองคประกอบยอยของระบบ 
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รายการอางอิง 
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แบบสอบถาม   เร่ืองการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

คําชี้แจง  
1. แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยจัดทําขึ้นเพ่ือสํารวจขอมูลการวิจัย ผูตอบแบบสอบถามคือ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. แบบสอบถามมี 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลเกี่ยวกับสภาพ 
         โรงเรียน 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนา 
        สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะของการพัฒนาสมรรถนะของ   

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้ผูวิจัยจะนําไปใชเพ่ือการวิจัยเทานั้น และจะวิเคราะห

ขอมูลในภาพรวมจึงไมมีผลกระทบใดๆ ตอผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ง
วาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี เม่ือทานตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว 
ขอความกรุณาสงกลับคืนผูวิจัยดวยซองท่ีแนบภายในวันที่ 30  ธันวาคม  พ.ศ.2552 
ผูวิจัยขอขอบคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
นางเตือนใจ  ดลประสิทธ์ิ 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ 
และความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของตอบแบบสอบถามและขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
 
 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางและหรือทําเครื่องหมาย   ลงใน  
1.ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ  
 ชาย     หญิง 

1.2 อายุ  
    ไมเกิน 30 ป    41 – 50 ป 

 31 – 40 ป    51 – 60 ป 
1.3 ประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

 1-5 ป    6-10 ป 
 11-15 ป    มากกวา 15 ป 

1.4 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   ต่ํากวาปริญญาตร ี   ปริญญาตร ี
   ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) 
2. ขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
 2.1 เปดทําการสอน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
   ระดับประถมศึกษาตอนตน  ระดับประถมศึกษาตอนปลาย 
   ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 2.2 จํานวนนักเรียน 
    ไมเกิน 300  คน    1,001- 2,000  คน 
     301-1,000  คน    มากกวา  2,000  คน 
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 ตอนที ่2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน และสภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ 
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามตอนนี้เปนการสอบถามความคิดเห็นและประสบการณของทานเกี่ยวกับการ
พัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยพิจารณาใน
ภาพรวมของแตละประเด็น 

2. แบบสอบถามตอนนี้เปนแบบสอบถามมาตราประเมินคา ซ่ึงมีตัวเลือก 5 ระดับ โปรดทํา
เครื่องหมาย   ลงในชอง ซ่ึงตรงกับความเห็นของทานมากที่สุด และโปรดตอบทุกขอ 

เกณฑการพิจารณา มีดังนี ้
 
ระดับ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูมากท่ีสุด
หรือดําเนินการทุกครั้ง 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันมากท่ีสุด 
 

4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูมากหรือ
ดําเนินการเปนสวนใหญ 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันมาก 

3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูปานกลาง
หรือดําเนินการเกือบทุกครั้ง 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันปานกลาง 

2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูนอยหรือ
ดําเนินการเปนสวนนอย 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันนอย 

1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูนอยท่ีสุด
หรือไมไดดําเนินการ 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันนอยท่ีสุด 
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ตัวอยาง  การตอบแบบสอบถามและการแปลความหมาย 

รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ดานปจจัยนําเขา 
หลักการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
1. มีการกําหนดโดยยึดหลักการมีสวนรวม           
หมายถึง  
- ทานมีความเห็นวาสภาพปจจุบันการพัฒนาระบบการพัฒนา 
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการกําหนดหลักการโดยยึดหลักการมีสวนรวม
นอยท่ีสุด หรือไมไดดําเนินการ 
- ทานเห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจากปจจุบันมากท่ีสุด 

รายการ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
1. ดานปจจัยนําเขา 
1.1 หลักการ 
หลักการความเปนระบบและตอเนือ่ง 
1) การพัฒนามีขั้นตอนและกระบวนการอยางเปนระบบ 

          

2) การพัฒนาตองจัดใหมีอยางตอเนื่อง           

หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 
3) การพัฒนายึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 

          

4) การพัฒนา เปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัตงิาน           

5) การพัฒนา เปนการเช่ือมโยงวิธีการปฏิบัติงานกับ
ประสบการณทํางาน 

          

6) การพัฒนาเนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหา           

7) การพัฒนาเปนการนําเทคนิคการมีสวนรวมในการ
อภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีจากหลายสาขาวิชา 
8) การพัฒนานําการบูรณาการแนวคิดท้ังดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดาน
จิตวิทยา 

          

9) การพัฒนาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสูระดับ
งานและระดับองคการ 

          

10) การพัฒนามุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนา
องคการ 

          

หลักการมีสวนรวม 
11) การพัฒนา นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 

          

หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
12) การพัฒนายึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

          

หลักการมุงเนนผลลัพธ 
13)  การพัฒนามีการดําเนนิการโดยมุงเนนความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

          

หลักการวางแผนกลยุทธ 
14) การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

          

หลักการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
15) การพัฒนาเปนการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันใน
การทํางาน 

          

หลักการดานสมรรถนะ 
16) การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1.2 วัตถุประสงค 
17) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในระหวางการปฏิบัติงาน 

          

1.3 บุคลากร 
18) มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนาไวอยางชัดเจนและเหมาะสม 

          

19) มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภท
ท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจน 

          

20) มีการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนา
ไวอยางเหมาะสม 

          

21) มีการกําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวชัดเจน 

          

1.4 งบประมาณ 
22) มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ           
23) มีขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใส
และตรวจสอบได  

          

24) มีการจัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจน           
25) มีการกําหนดแหลง ท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจน           
26) มีการกําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไว
ชัดเจน  

          

27) มีการเบิกจายงบประมาณท่ีถูกตองตามระเบียบ           
28) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ 
การจัดสรร ควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ 

          

29) มีกระบวนการบริหารงบประมาณอยางมี
ประสิทธิภาพ 

          

30) มีการบริหารงบประมาณอยางโปรงใส และ
ตรวจสอบได 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
31) ทุกฝายในองคการมีสวนรวมในตรวจสอบการใช
จายอยางเปนระบบ 

          

32) มีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ           
2.กระบวนการ 
2.1 การเตรียมการพัฒนา 
33) มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารไวชัดเจน 

          

34) นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะห
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหาร 

          

35) มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะห สมรรถนะ
ของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 

          

36) มีการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
และผลจากการสัมภาษณ มากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร 

          

37) มีการวิเคราะหสมรรถนะหลักของผูบริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ ,การ
บริการท่ีดี,การพัฒนาตนเอง ,การทํางานเปนทีม 

          

38) มีการวิเคราะหสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การ
พัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน  

          

2.2 การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา 
39) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคกรไว
ชัดเจน 

          

40) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับงานไว
ชัดเจน 
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2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
52) มีระบบการประเมินผลการดําเนินการ ครบถวน
เหมาะสม 

          

53) บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลการ
ดําเนินการ มีความรู ความสามารถและมีประสบการณ 

          

54) ผูเขารับการพัฒนามีสวนรวมในการประเมินผลการ
ดําเนินการ 

          

รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
41) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคล
ไวชัดเจน 

          

42) มีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม           
43) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ
วิเคราะหความตองการจําเปน 

          

2.3 การดําเนินการพัฒนา 
44) มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ ไวชัดเจน           
45) มีการมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน เปนลาย
ลักษณอักษร 

          

46) มีขั้นตอนการดําเนินการตามแผน 
กลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 

          

47) มีการจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตาม
ความตองการจําเปนในการพัฒนา 

          

48) นําหลักการ และกระบวนการมีสวนรวม เขามาใช
ในการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา 

          

49) นําระบบการประเมินผล การใชหลักสูตรการพัฒนา
มาใชอยางเหมาะสม  

          

50) นําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา           
51) มีกระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนการวางแผนอยาง
ครบถวน 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
55) มีการประเมินผลการดําเนินการครอบคลุมทุกขั้นตอน           
56) มีการประเมินผลการดําเนินการยึดหลักความ
ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 

          

57) มีการนําเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการ
ประเมินผล 

          

58) มีการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง           
59) มีการประเมินผลการพัฒนา เม่ือส้ินสุดโครงการ           
60) มีระบบการประเมินผลครบทุกองคประกอบยอย
ของการพัฒนา 

          

3. ผลผลิต 
3.1 การรายงานผลการพัฒนา 
61) มีการรายงานผลการพัฒนาตามระยะเวลาท่ีกําหนด           
62) มีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตอง ครบถวน           
63) มีการนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการ
วางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

          

64) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
พิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 

          

65) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 

          

66) การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
ประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

          

4.ขอมูลปอนกลับ 
4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการ 
67) มีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวน           
68) มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
5.สภาพแวดลอม 
ดานเศรษฐกิจ ดานเทคโนโลยี ดานสังคม ดานการเมือง 
69) สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา           
70) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา           
71) ปจจัยดานเศรษฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา           
72) นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา           
73) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการ
พัฒนา 

          

74) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา           
75) ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา           
76) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

          

77) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

          

78) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอ
การพัฒนา 
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    ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
คําชี้แจง โปรดแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานลงในชองท่ีกําหนดให หากเนื้อท่ีไมพอสามารถเขียนเพ่ิมเติมในกระดาษอ่ืน
ได และใหสงมาพรอมแบบสอบถามฉบับนี ้
1. ปญหาในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีทานพบมีอะไรบาง ทานมีแนว

ทางแกไขปญหาดังกลาวอยางไร 
 

 
 

ปญหา 
 

แนวทางการแกไขปญหา 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
2. ความคิดเห็นอ่ืนๆ   (ถามี) 

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

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

...................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง การพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 
 
เร่ืองที่สัมภาษณ   สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข  และคุณลักษณะท่ีตองการของการพัฒนา 
  ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผูใหสัมภาษณ .................................................................................................................................... 
ตําแหนง .......................................... โรงเรียน/สํานัก..........................................จังหวัด................... 
 
ผูสัมภาษณ  นางเตือนใจ  ดลประสิทธิ ์
สัมภาษณ  เม่ือวันที่ ........... เดือน ........................... พ.ศ. ................  
สถานที่ ............................................................................................................... 
เร่ิมสัมภาษณ      เวลา ...................น. ส้ินสุดการสัมภาษณเวลา .................... น. 
 
ประเด็นคําถามในการสัมภาษณ     
ดานปจจัยนําเขา (Input) 

1.จากประสบการณของทาน ทานมีความคิดเห็นวาในปจจุบัน การพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหลักการอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 

2.ทานคิดวาหลักการท่ีใชมีความเหมาะสมหรือไม  และมีปญหาอยางใดหรือไมท่ีทําใหการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไมเปนไปตามหลักการเหลานั้น
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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3.ทานมีแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวอยางไรและคุณลักษณะของหลักการท่ี
เหมาะสมควรเปนอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4.ทานเห็นวาการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการกําหนด
วัตถุประสงค ไวอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

5.ทานคิดวามีวัตถุประสงคใด ท่ีเปนปญหาในทางปฏิบัติหรือยังมีความไมเหมาะสมหรือไม 
อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

6.ทานมีแนวทางแกไขปญหาอยางไร  และทานตองการใหมีการกําหนดวัตถุประสงคของ
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

7.ทานคิดวาบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในปจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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8.ทานคิดวาปญหาดานบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในปจจุบันมีอะไรบางและทานมีแนวทางในการแกไขปญหาเหลานั้น
อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

9.ทานมีความตองการใหบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

10.ทานคิดวางบประมาณท่ีใชในการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในปจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

11.ทานคิดวาปญหาเกีย่วกับงบประมาณท่ีใชในการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีอะไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

12.ทานมีแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวอยางไรและความตองการเกี่ยวกับ
งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
เหมาะสมควร เปนอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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กระบวนการ (Process)  
13.ตามความเห็นของทานคิดวามีการเตรียมการการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

14.มีปญหาเกี่ยวกับการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือไม 
อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

15.การเตรียมการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม
ควรเปน อยางไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

16.ทานเห็นวาในปจจุบันมีการประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

17.ทานคิดวามีปญหาในการประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานหรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

18.การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีทานคิด
วามีความเหมาะสมควรเปนอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………..... 
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19.ทานเห็นวาการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในปจจุบัน 
มีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 

20.ทานคิดวามีปญหาการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
หรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 

 
21.การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเหมาะสมตาม

ความคิดของทาน ควรเปนอยางไรบาง 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

22.ทานเห็นวาในปจจุบันมีการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 

23.ทานคิดวามีปญหาการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานหรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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24.การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
เหมาะสมควรเปน อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
ผลผลิต   (Output)   

25.ทานเห็นวามีการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ใน 
ปจจุบัน หรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

26.ทานคิดวามีปญหาเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐาน   หรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
27.การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีมีความเหมาะสม 
ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
ขอมูลปอนกลับ (Feedback)   

28.ทานเห็นวามีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานหรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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29.ทานคิดวาการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีปญหาหรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 30.การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมี
ความเหมาะสม ควรเปนอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
สภาพแวดลอม (Environment) 

31.ทานมีความเห็นวา ในสภาพปจจุบัน ปจจัยใดบางท่ีมีผลกระทบตอการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมีผลกระทบอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

32.ปจจัยดังกลาวกอใหเกิดปญหาตอการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
หรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 33.ทานมีแนวทางหรือขอเสนอแนะในการจัดการกับปจจัยท่ีเปนปญหาดังกลาวอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

34.ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืน  ๆ
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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คําช้ีแจง  
  

1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหทานในฐานะผูทรงคุณวุฒิท่ีมีประสบการณ
ดานบริหารการศึกษา และการบริหารงานบุคคล ไดพิจารณาความเปนไปไดในการ
นําไปปฏิบัติในสถานการณจริง หากมีการนําระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยไดออกแบบขึ้นไปใช 

2. แบบประเมินแบงออกเปน 2 ตอน  ดังนี ้
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน 
ตอนท่ี 2 การประเมินความเปนไปไดของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. ผูวิจัยจะเก็บรักษาขอมูลของทานไวเปนความลับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แบบประเมินระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง  ท่ีทานไดใหความอนุเคราะหและสละเวลาอันมีคา  
ใหขอเสนอแนะขอมูลจนทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน 
 
1. ช่ือ .................................................... นามสกุล ............................................................. 
2. ปจจุบันดํารงตําแหนง .................................................................................................... 

หนวยงาน ...................................................................................................................... 
3. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด (ช่ือปริญญา / สาขา)………………………………………….. 
4. ประสบการณท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

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

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

........................................................................................................................................ 
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ตอนที่ 2  การประเมินความเปนไปไดของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
คําอธิบายประกอบการทําแบบประเมิน 
  1. แบบประเมินนี้ จัดทําขึ้นเพ่ือใหทานไดใชสําหรับประเมินวาระบบการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยไดออกแบบขึ้นนั้น มีความเปนไปไดมาก
นอยเพียงใด หากตองมีการนําไปปฏิบัติ ภายหลังจากท่ีทานไดศึกษา “ระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ”  ท่ีผูวิจัยแนบมาพรอมกับแบบประเมินฉบับนี ้
  2. แบบประเมินมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ โปรดทําเครื่องหมาย  
ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยเกณฑในการตอบมีดังนี ้
 5 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
มีความเปนไปไดมาก 

 3 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดปานกลาง 

2 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดนอย 
 1 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดนอยท่ีสุด 
  3. ทานสามารถใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับรายละเอียดของ
ระบบไดในตอนทายของแตละประเด็น 
  4. “ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” หมายถึง ชุด
ขององคประกอบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีหนวยงานท่ีเกี่ยวของนําไปดําเนินการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  5. ความเปนไปได หมายถึง ความเหมาะสมของระบบท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้นตอการ
นําไปพัฒนาจริง 
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  รายการท่ีจะนําเสนอใหทานไดพิจารณา ประกอบดวย 2 สวน ตอไปนี ้
 สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 สวนที่ 2   คุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐาน ประกอบดวย 
สวนประกอบตางๆ    11  สวน คือ 

1. หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
6. การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
7. การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
8. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
9. การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
10. การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
11. สภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
โครงสรางของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใชแนวคิดเชิง
ระบบท่ัวไปในการออกแบบ จึงไดโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังแผนภาพตอไปนี ้
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 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
  
สภาพแวดลอม (Environment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

 หลักการ 
 วัตถุประสงค 
 บุคลากร 
 งบประมาณ 
                

กระบวนการ  (Process) 
 

 การเตรียมการ 
  การประเมินกอน

ดําเนินการพัฒนา 
  การดําเนินการพัฒนา 
 การประเมินผลการ

ดําเนินการพัฒนาฯ  

ผลผลิต (Output) 
 

 การรายงานผลการ
พัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 

 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 
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1. ทานคิดวาการจัดโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยใชแนวคิดเชิงระบบท่ัวไป ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ
และสภาพแวดลอมของระบบ ตามโครงสราง ตามโครงสรางท่ีปรากฏ มีความเหมาะสมเพียงใด 
    
    

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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สวนที่ 2 คุณลักษณะที่สําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
      องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
 
1.หลักการของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
      

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. วัตถุประสงค ของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้น มี
ความเหมาะสมเพียงใด 
      

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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3. บุคลากรท่ีทําหนาท่ีพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท่ีผูวิจัยกําหนดถึง วิธีการไดมา คุณลักษณะ บทบาทหนาท่ี และขนาดหรือจํานวนของบุคลากรการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
4. งบประมาณท่ีใชในระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท่ีมีการกําหนดไว มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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องคประกอบดานกระบวนการ 
 
 
1. ทานคิดวาการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีการออกแบบไว 
มีความเหมาะสมเพียงใด 
    

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีกําหนด
ขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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3. การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้นมีความ
เหมาะสมเพียงใด 

  
ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีการ

ออกแบบไว มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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องคประกอบดานผลผลิต 
 
1. รูปแบบการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยกําหนด
ขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 
 
1. ขอมูลปอนกลับจากการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสามารถนําไปใชใน
การปรับปรุงระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดจริง 
   

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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องคประกอบดานสภาพแวดลอม 
 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมท่ีผูวิจัยออกแบบขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
 

  
ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของขอคําถาม 
หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒ ิ
หนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลการวิจัย 
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  รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของขอคําถาม 
 

1. ดร.คมศร  วงษรักษา  รองผูอํานวยการ สํานักประเมินมาตรฐานการศึกษา(สมศ.) 
2. ดร.ประภาพรรณ  ไชยวงษ ผูอํานวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานเลขาธิการสภา 
    การศึกษา 
3. ดร.อรรณพ  จีนะวัฒน  อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
4. ดร.เก็จกนก  เอ้ือวงศ  อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
5. ผศ.ดร.พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ  อาจารยประจําสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร 
6. ผศ.ดร.ชูชาติ  พวงสมจิตร อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
7. ดร.จินตนา  ศักดิ์ภูอราม              นักวิชาการชํานาญการพิเศษ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
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รายชื่อผูใหสัมภาษณขอมูล 
 

1.นายกฤษฎี  ศรีบรรพต รองผูอํานวยการสํานักพัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. ดร.สงบ  อินทรมณ ี ผูอํานวยการสํานักบริหารงานบุคคล สํานักงาน

เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

3.ดร.สมศักดิ์  ดลประสิทธ์ิ อดีตรองเลขาธิการคุรุสภา สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
 
4. นายชัชรินทร  ชวนวัน สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 

ต.วัดไรขิง อ.สามพราน จ.นครปฐม 
5. นายสุระชัย  ทองทว ี รองผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ฝายบรหิารงาน

บุคคล สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร
เขต 1 

6. นายเจดีย  เดชพันธ รองผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จังหวัดเชียงราย 
เขต 1 

7. นายปญญา  มาศวรรณา รองผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จังหวัด
มหาสารคาม เขต 1 

8. นางพัชรา  ทิพยทัศน ผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญ โรงเรียนสตรีวิทยา 
กรุงเทพมหานคร 

9. นายระวี  ขุณิกากรณ ผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญ โรงเรียนทุงเขาหลวง 
กิ่งอ.ทุงเขาหลวง จ.รอยเอ็ด 

10.นายปรีชา  อุบบัย ผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญ โรงเรียนโสกมวง 
จังหวัดขอนแกน 

 
 
 
 
 
 



 
260

รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
สาขาบริหารการศึกษา  
1.รศ.ดร.อุทัย  บุญประเสริฐ ผูอํานวยการหลักสูตรปริญญาเอกการจัดการศึกษา 

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
2.ดร.ดิเรก  พรสีมา ประธานกรรมการคุรุสภา 
3.ดร.สมเกียรต ิ ชอบผล        รองเลขาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4.ดร.สุรางคณา  มัณยานนท  ผูอํานวยการศูนยศึกษาการพัฒนาครูมหาวิทยาลัยราชภัฎ  

 ธนบุรี 
5.นายนคร  ตังคพิภพ                           อดีตผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญพิเศษ 
6.ดร.พิณสุดา  สิริธรังศร ี ผูอํานวยการหลักสูตรประกาศนยีบัตรบัณฑิต สาขาการจัด 
 การศึกษา มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
7.ดร.ประภาพรรณ  ไชยวงษ ผูอํานวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานเลขาธิการ 
 สภาการศึกษา   
 
สาขาบริหารงานบุคคล 
1. ผศ.ดร.ชาญชัย  ยมดิษฐ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง  จ.ราชบุร ี
2. ดร.บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ             อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา 
3. ดร.ชัยฤทธ์ิ  ชัยเดช รองอธิการบดีฝายบริหารจัดการศึกษา มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฎหมูบานจอมบึง จ.ราชบุร ี   
4. ดร.ชิดชัย  สนั่นเสียง รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา 
5. ดร.ถาวร  เซงเอียด คณบดี คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎหมูบานจอมบึง 

จ.ราชบุร ี  
6. ดร.ชัยพฤกษ  เสรีรัตน รองเลขาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
7.ดร.รังสรรค  มณีเล็ก ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผน สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
8.ดร.สุวิทย  มูลคํา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นนทบุรี เขต 1 
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ภาคผนวก ค. 
 

ผลการประเมินความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒ ิ
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ตารางแสดงคาดัชนี IOC ของแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปนการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 1 2 3 4 5 6 7 
ปจจัยนําเขา 
1. หลักการของการพัฒนา 

        

หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง 
1) การพัฒนามีขั้นตอนและกระบวนการอยางเปนระบบ 

0 1 1 1 1 1 1 .86 

2) การพัฒนาตองจัดใหมีอยางตอเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 
หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 
3) การพัฒนายึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

4) การพัฒนา เปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัตงิาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
5) การพัฒนา เปนการเช่ือมโยงวิธีการปฏิบัติงานกับ
ประสบการณทํางาน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

6) การพัฒนาเนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหา 1 1 1 0 1 1 1 .86 
7) การพัฒนาเปนการนําเทคนิคการมีสวนรวมในการ
อภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

1 1 1 0 1 1 1 .86 

หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีจากหลายสาขาวิชา 
8) การพัฒนานําการบูรณาการแนวคิดท้ังดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดาน
จิตวิทยา 

1 1 1 1 0 1 1 .86 

9) การพัฒนาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสูระดับ
งานและระดับองคการ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 
 

10) การพัฒนามุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนา
องคการ 

1 1 1 0 0 1 1 .71 

หลักการมีสวนรวม 
11) การพัฒนา นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
12) การพัฒนายึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

1 1 1 1 1 1 1 1 



 
263

รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

หลักการมุงเนนผลลัพธ 
13)  การพัฒนามีการดําเนินการโดยมุงเนนความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

1 1 1 1 1 1 1 1 

หลักการวางแผนกลยุทธ 
14) การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

1 1 1 -
1 

1 1 1 .71 

หลักการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
15) การพัฒนาเปนการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันใน
การทํางาน 

1 1 1 0 1 1 1 .86 

หลักการดานสมรรถนะ 
16) การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 

1 1 1 0 1 1 1 .86 

2. วัตถุประสงคของการพัฒนา         
17. การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
มีวัตถุประสงค เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารใน
ระหวางการปฏิบัติงาน 

1 0 0 1 1 1 1 .71 

3. บุคลากรในการพัฒนา         
18) มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนาไวอยางชัดเจนและเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

19) มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภทท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

20) มีการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนา
ไวอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

21) มีการกําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

4. งบประมาณในการพัฒนา         
22) มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 1 1 1 1 1 1 1 1 
23) มีขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใส  
และตรวจสอบได 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

24) มีการจัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจนและ
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

25) มีการกําหนดแหลง ท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 
26) มีการกําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไว
ชัดเจน  

1 1 1 1 1 1 1 1 

27) มีการเบิกจายงบประมาณท่ีถูกตองตามระเบียบ 1 1 1 1 1 1 1 1 
28) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ 
การจัดสรร ควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

29) มีกระบวนการบริหารงบประมาณอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

30) มีการบริหารงบประมาณอยางโปรงใส และ
ตรวจสอบได 

1 1 1 1 0 1 1 .86 

31) ทุกฝายในองคการมีสวนรวมในตรวจสอบการใชจาย
อยางเปนระบบ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

32) มีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ 1 1 1 1 1 1 1 1 
กระบวนการ 
1. การเตรียมการในการพัฒนา 

        

33) มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารไวชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

34) นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะห
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหาร 

1 1 1 1 1 1 1 1 

35) มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะห สมรรถนะ
ของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

36) มีการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ งานวิจัยท่ี
เกี่ยวของและผลจากการสัมภาษณ มากําหนดและ
วิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน
ของผูบริหาร 

1 1 0 1 1 1 1 .86 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

37) มีการวิเคราะหสมรรถนะหลักของผูบริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ ,การ
บริการท่ีดี,การพัฒนาตนเอง ,การทํางานเปนทีม 
ไวชัดเจน และเหมาะสม  

1 1 0 1 1 1 1 .86 

38) มีการวิเคราะหสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจยั ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การ
พัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน ไวชัดเจน และ
เหมาะสม 

1 1 0 1 1 1 1 .86 

2. การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา         
39) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคกร
ไวชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

40) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับงานไว
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

41) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคลไว
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

42) มีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 
43) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการวิเคราะห
ความตองการจําเปน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

3. การดําเนินการพัฒนา         
44) มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ ไวชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 
45) มีการมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน เปนลาย
ลักษณอักษร 

1 1 1 1 1 1 1 1 

46) มีขั้นตอนการดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด 
อยางครบถวน 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

47) มีการจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตาม
ความตองการจําเปนในการพัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

48) นําหลักการ และกระบวนการมีสวนรวม เขามาใชใน
การกําหนดหลักสูตรการพัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

49) นําระบบการประเมินผล การใชหลักสูตรการพัฒนา
มาใชอยางเหมาะสม  

1 1 1 1 -
1 

1 1 .71 

50) นําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการจัดการ
พัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

51) มีกระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนการวางแผนอยาง
ครบถวน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา         
52) มีระบบการประเมินผลการดําเนินการ ครบถวน
เหมาะสม 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

53) บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลการ
ดําเนินการ มีความรู ความสามารถและมีประสบการณ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

54) ผูเขารับการพัฒนามีสวนรวมในการประเมินผลการ
ดําเนินการ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

55) มีการประเมินผลการดําเนินการครอบคลุมทุกขั้นตอน 1 1 1 1 1 1 1 1 
56) มีการประเมินผลการดําเนินการยึดหลักความถูกตอง 
เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 

1 1 1 1 1 1 1 1 

57) มีการนําเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการ
ประเมินผล 

1 1 1 1 1 1 1 1 

58) มีการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 
59) มีการประเมินผลการพัฒนา เม่ือส้ินสุดโครงการ 1 1 1 1 1 1 1 1 
60) มีระบบการประเมินผลครบทุกองคประกอบยอยของ
การพัฒนา 
 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

ผลผลิต 
1. การรายงานผลการพัฒนา 

        

61) มีการรายงานผลการพัฒนาตามระยะเวลาท่ีกําหนด 1 1 1 1 1 1 1 1 
62) มีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตอง ครบถวน 1 1 1 1 1 1 1 1 
63) มีการนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการ
วางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

1 1 1 1 1 1 1 1 

64) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
พิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

65) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 

1 1 1 1 1 1 1 1 

66) การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
ประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

ขอมูลปอนกลับ 
1.การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 

        

67) มีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวน 1 1 1 1 1 1 1 1 
68) มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

สภาพแวดลอม 
ดานเศรษฐกิจ ดานเทคโนโลยี ดานสังคม ดานการเมือง 

        

69) สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
70) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
71) ปจจัยดานเศรษฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
72) นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
73) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
74) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
75) ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

76) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนาของบุคลากรท้ังภายในองคการและภายนอก
องคการ 

1 1 0 1 1 1 1 .86 

77) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

78) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการ
พัฒนา 

1 1 0 1 1 1 1 .86 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางเตือนใจ  ดลประสิทธ์ิ เกิดท่ี อําเภอเสลภูมิ  จังหวัดรอยเอ็ด  สําเร็จ
การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) สาขาชีววิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม ปการศึกษา 
2526 และศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.)สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ป
การศึกษา 2533 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2540 และเขาศึกษาปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2548 ปจจุบันปฏิบัติ
ราชการในตําแหนงครู โรงเรียนเบญจมราชาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ  กรุงเทพมหานคร สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ 
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