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 บทที่ 1 
บทนํา      

 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  
 ปจจุบันองคการท้ังในภาครัฐและภาคเอกชนตางยอมรับวา องคการจะเติบโตตอไปได 
ทรัพยากรมนุษยมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งในการชวยใหองคการกาวไปในทิศทางและบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการได  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง ท่ีถูกจัดขึ้นในองคการเพ่ือ 
เปาประสงคของการปรับปรุงงาน  บุคคล  และองคการ (Gilley and Eggland, 2002: 5) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจัดเปนการลงทุนเพ่ือคาดหวังผลสําเร็จในอนาคต ซ่ึงครอบคลุมท้ังในดานการ
พัฒนา  และบํารุงรักษาระดับความรู  ทักษะท่ีเหมาะสมและการปรับทัศนคติและพฤติกรรมให
สอดคลองกับลักษณะงาน รวมท้ังการสรางแรงจูงใจในงาน  บรรยากาศการทํางาน  และวัฒนธรรม
องคการ  ท่ีสงเสริมใหคนดึงเอาพลังงานและศักยภาพท่ีมีอยูในตัวเองออกมาใชใหเปนประโยชนกับ
องคการใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได  (สมศักดิ์ ศรีวุฒิชาญ, 2537)  กลยุทธของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการตามแนวปฏิรูประบบราชการ ไดกําหนดแนวทางใหมในการพัฒนาบุคลากร 
ประกอบดวยองคการและผูบริหาร  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547 : 9-10)  
 
 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการเปนอยางมากปจจัยหนึ่งคือผูบริหารองคการ 
ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีบทบาทและความสําคัญตอการดําเนินการในฐานะท่ีเปนผูควบคุมบังคับบัญชาและ
ริเริ่มกิจกรรมตางๆขององคการใหเปนไปตามเปาหมาย (เบญจพร  แกวมีศรี, 2545: 1)  การพัฒนา
ผูบริหารจึงถือไดวาเปนกระบวนการท่ีสําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหารบุคลากร  เพราะเม่ือเวลา
ผานไป  วิทยาการตางๆ เจริญขึ้น  เทคนิควิธีการทํางานเปล่ียนแปลงไป  แตความรูตางๆ ลดนอยลง  
จึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสม  (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2532: 
117)  ผูบริหารการศึกษายุคใหมในฐานะผูนําการเปล่ียนแปลงจะตองสามารถเปนผูนําทีมงานในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไปสูการสรางองคการแหงการเรียนรูใหเปนยุทธศาสตรหลักในการแกไข
และพัฒนาสังคมมวลชน  โดยตองตระหนักวา  คุณภาพคนตองเกิดจากระบบการศึกษา  และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ (สนธิรัก  เทพเรณ,ู 2547: 25)    
  
 การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรเชิงยุทธศาสตร บุคลากรตองไดรับการเตรียมความพรอม
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความรูและความสามารถตามโครงสรางพ้ืนฐาน 3 ประการ คือ 
การพัฒนาเพ่ือปรับเปล่ียนกระบวนคิด  การฝกทักษะในการทํางานของบุคลากรใหรูจักการทํางาน
กับเทคโนโลยีใหมๆ  การฝกผูบริหารระดับสูงใหมีทักษะในการเปนผูนํา และส่ิงสําคัญท่ีจะทําให



 
2

บุคลากรเกิดการพัฒนาตามโครงสรางพ้ืนฐานขางตน ก็คือ สมรรถนะ (competency)  เปน
คุณลักษณะของบุคคลท่ีทําใหพฤติกรรมการทํางานมีประสิทธิภาพและเปนคุณลักษณะท่ีสามารถ
วัดและประเมินได ในการพัฒนาและการกําหนดผลงานของบุคลากรในองคการช้ันนําสวนใหญ จะ
ใชสมรรถนะเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนา (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547 : 38-39) 
ความรูความสามารถ ทักษะและเจตคติท่ีรวมกันเปนสมรรถนะของบุคคล มีความจําเปนสําหรับ
ผูบริหาร เพราะส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นในศตวรรษท่ี 21 นี้ คือความเปล่ียนแปลงอยางมากมาย ลักษณะงาน
จะมีความเปนนามธรรมซับซอนมากขึ้น  ตองอาศัยภูมิปญญาและสมรรถนะจากผูปฏิบัติ ท่ีสามารถ
จัดการเกี่ยวกับความซับซอนท้ังของคนและงาน ตองมีทักษะฝมืออันหลากหลายเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง  สามารถจัดการกับแรงกดดันตางๆ ตลอดจนองคการในศตวรรษหนาจะมีการ
เปล่ียนแปลงท้ังขนาดและจํานวน  อํานาจและโครงสราง มีการนําเอาเทคโนโลยีเขามาใชในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544 : 147) 
  

การศึกษาตองเตรียมคนใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับเศรษฐกิจยุคโลกาภิวัตน แตปจจุบัน 
ภาพสะทอนจากผลิตผลทางการศึกษาท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพของไทย  โดยเฉพาะกลุม
นักเรียนในระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษา ซ่ึงถือวาเปนการศึกษาในระดับพ้ืนฐานท่ีสําคัญใน
การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและการเมืองของชาติมากกวาระดับอ่ืน แตการจัดการศึกษาในระดับนี้ยัง
ไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร  เม่ือเปรียบเทียบกับประเทศเพ่ือนบานและประเทศอุตสาหกรรมใหม  
พบวา  ยังดอยกวาประเทศอ่ืน ๆ  ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ (รุง  แกวแดง, 2545)     
 
 ภายใตสภาวะการแขงขันกันอยางรุนแรงในเวทีโลก มีการพัฒนาระบบการเมือง เศรษฐกิจ 
การคา เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศอยางรวดเร็วทําใหองคการตางๆท้ังภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และธุรกิจตองปรับตัวและแสวงหาวิธีบริหารจัดการใหมๆเขามาเพ่ือใหองคการสามารถฝาฟนวิกฤติ
ท่ีเผชิญอยูในปจจุบัน และพรอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต องคการท่ีจะอยูรอดได
ภายใตสภาวะท่ีมีการแขงขันสูงและปจจัยแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วตองเปน
องคการท่ีมีการกําหนดทิศทางและเปาหมายขององคการท่ีชัดเจน รูเทาทันสภาวะแวดลอมภายใน
และภายนอกองคการเพ่ือใหสามารถพัฒนาวิธีการหรือกลยุทธท่ีเหมาะสมกับสภาวการณของ
องคการ ตลอดจนพัฒนาและยกระดับองคการจากสมรรถนะปจจุบันใหไปถึงสถานะท่ีตองการใน
อนาคตได 

ผลกระทบจากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นอยางรุนแรง เม่ือป พ.ศ. 2540 
ทําใหรัฐบาล ตองเรงปฏิรูประบบราชการเพ่ือฟนฟูสถานภาพของประเทศใหกลับมาอยูในสถานะ
ปกติอยางรวดเร็ว  รวมท้ังโครงสรางพ้ืนฐานในการบริหารราชการเพ่ือพัฒนาประเทศให
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เจริญกาวหนาอยางยั่งยืน นําความผาสุกสูประชาชน รัฐบาลในสมัย นายชวน  หลีกภัย เปน
นายกรัฐมนตรี ไดออกระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารจัดการบานเมือง
และสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542  กําหนดหลักการบริหารบานเมืองและสังคมท่ีดี 6 ประการ คือ หลักนิติ
ธรรม  หลักคุณธรรม  หลักความโปรงใส  หลักการมีสวนรวม  หลักความรับผิดชอบ และหลัก
ความคุมคา เพ่ือใหทุกภาคสวนของสังคมรวมกันพัฒนาประเทศภายใตหลัก 6 ประการ ดังกลาว 
ตอมาในรัฐบาลสมัยพันตํารวจโททักษิณ  ชินวัตร ไดประกาศพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ
และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 เพ่ือกําหนดใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย 
7 ประการไดแก 1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน 2) เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ 3) มี
ประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 4) ไมมีขั้นตอนปฏิบัติเกินความจําเปน 5) มี
การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอสภาวการณ6)ประชาชนไดรับการอํานวยความ
สะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ 7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยาง
สมํ่าเสมอ  หลักการนี้เปนแนวทางสําคัญในยุคปจจุบันท่ีภาคราชการ จะตองบริหารราชการให
บรรลุเปาหมายท้ัง 7 ประการ เ พ่ือใหสวนราชการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 
คณะรัฐมนตรีมีมติใหในปงบประมาณ 2547 สวนราชการระดับกรม และระดับจังหวัดท้ังหมด
จัดทําคํารับรองการพัฒนาการปฏิบัติราชการและเขารวมในระบบการประเมินผลเพ่ือรับส่ิงจูงใจ
โดยคํารับรองการพัฒนาการปฏิบัติราชการและการประเมินผลเปนไปตามกรอบการประเมินผลการ
พัฒนาการปฏิบัติราชการ 4 มิติ พรอมตัวช้ีวัด ซ่ึงประกอบดวย 1) มิติดานประสิทธิผลตามพันธกิจ 
2) มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 3) มิติดานคุณภาพการใหบริการ และ 4) มิติดานการ
พัฒนาองคการ 

 
การปฏิรูปการศึกษาจึงใหความสําคัญและเนนการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษาซ่ึง

เปนหัวใจสําคัญของการขับเคล่ือนและยกระดับคุณภาพการศึกษา โดย พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545  กําหนดใหมีหลักการสงเสริมมาตรฐาน
วิชาชีพครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครูอยางตอเนื่อง (มาตรา 52)  ใหมี
องคกรวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา มีหนาท่ีกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ 
ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพครู(มาตรา 53) และตอมาไดประกาศใช  พ.ร.บ.สภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 กําหนดใหมีคุรุสภาซ่ึงเปนองคกรวิชาชีพตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ ทําหนาท่ีกําหนดมาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ  
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มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 42  กําหนดให 
สํานักงานเลขาธิการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) จัดทํามาตรฐานตําแหนงและ
มาตรฐานวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือรองรับการประเมินและปรับเล่ือน
มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะดังกลาวผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานในสถานศึกษาใหไดมาตรฐานอยูเสมอ 
 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 
หมวด 6  มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 48 และ มาตรา 49 ใหหนวยงานตน
สังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและเพ่ือรองรับการ
ประกันคุณภาพภายนอกจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ในการ
ประเมินผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัยหนึ่งท่ีตองไดรับการประเมิน ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาเพ่ือรองรับการประเมินจึงเปนวัตถุประสงคสําคัญอันหนึ่งท่ีผูบริหาร
สถานศึกษาตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
  
 ดวยเหตุผลและความเปนมาดังกลาวท่ีเกิดกระแสการเปล่ียนแปลงตางๆ  รวมท้ังนโยบาย
ของภาครัฐท่ีมุงใหสถานศึกษาเปน  องคการแหงการเรียนรู  และผลการดําเนินงานของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานท่ียังไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควรผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนแทบทุกระดับต่ํา
กวาเกณฑ(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,2547 : 25)  และผลการประเมินภายนอกสถานศึกษา
รอบแรก(พ.ศ. 2544-2548)พบวาสถานศึกษา ระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจํานวน 65% มีผลการ
ประเมินต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน และยังพบวามาตรฐานดานผูบริหารสถานศึกษา ผลการประเมินท่ี
ไมไดมาตรฐาน ไดแก การบริหารงานวิชาการท่ีสงเสริมกิจกรรมและการเรยีนการสอนท่ีเนนผูเรียน
เปนสําคัญ การมีหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับผูเรียนและทองถ่ิน มีส่ือการเรียนการสอนท่ีเอ้ือตอการ
เรียนรู (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา , 2549 : 12-13 ) ซ่ึงโดยหลักการ
บริหารถือวาการบริหารงานวิชาการเปนหัวใจสําคัญของการบริหาร จากปญหาดังกลาวขางตน 
ประกอบกับขอเสนอแนะของสมศ.ในการนําสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผาวิกฤติสูความเปนมาตรฐาน 
ประเด็นหนึ่งไดแกการท่ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาตองเรงบริหารจัดการ
ปฏิรูปครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา  ใหสอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการปฏิรูประบบราชการในปจจุบัน     
 อนึ่งจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
โดยตรงยังมีนอย ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
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สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหไดระบบการพัฒนา ท่ีสามารถนําไปพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ตามจุดมุงหมายของกระทรวงศึกษาธิการและสามารถพัฒนาสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

  เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
คําถามการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีคําถามนําสําหรับการวิจัย 3 ประเด็น ดังนี ้

1. สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปน
อยางไร 

2. ปญหาของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนอยางไร 
และมีแนวทางแกไขปญหาเหลานั้นดวยวิธีใด 

3. ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความเหมาะสมและ
เปนไปไดในการนําไปใชใหเกิดประสิทธิภาพ  ควรมีลักษณะอยางไร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ มุงพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยอาศัยแนวคิด 3 ประการ เพ่ือนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้

1.  แนวคิดเกี่ยวกับระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ 
ความหมายและองคประกอบของระบบของ นักวิชาการหลายทาน ไดแก 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) และนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบของ 
Schoderbek and others (1990) ซ่ึงไดกลาวถึงรูปแบบพ้ืนฐานของระบบ (Basic Systems Model) มา
เปนแนวทางในการกําหนดองคประกอบตางๆของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  ไดแก 
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1.1 ปจจัยนําเขา  
1.2  กระบวนการ   
1.3   ผลผลิต  
1.4  ขอมูลปอนกลับ  
1.5  สภาพแวดลอม  

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาระบบของEdwards(1985) Kendall and Kendall (1988) วิทยา  คูวิรัตน (2539) 
เฉลิมชัย  หาญกลา (2545) พงศเทพ  จิระโร (2546) มาใชเปนสวนหนึ่งของขั้นตอนในการวิจัย สรุป
ขั้นตอนสําคัญของการพัฒนาระบบ ไดดังนี ้   

      2.1  การวิเคราะหระบบ 
      2.2  การออกแบบระบบ 
      2.3  การตรวจสอบระบบ 
      3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูวิจัยได

ทําการศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด หลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของ Dessler (2003), ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) , สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา(ม.ป.ป.), ตลอดจนนโยบาย แผนยุทธศาสตรของหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยไดทําการสรุปสวนประกอบท่ีนักวิชาการสวนใหญได
กลาวถึง  รวมถึงสวนประกอบท่ีผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญ  นํามากําหนดเปนกรอบ
แนวคิดท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีจะใชในการ
พัฒนาครั้งนี้  ซ่ึงสรุปเปนสวนประกอบสําคัญไดดังนี้ คือ 
  3.1 หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.3 บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.4 งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 3.5 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
 3.6  การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.7  การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.8  การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.9  การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3.10  การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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 3.11 สภาพแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากแนวคิดสําคัญท้ัง 3 ประการ ผูวิจัยนําแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบมากําหนดเปนขั้นตอน
ของการวิจัย สําหรับกรอบแนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในแผนภาพท่ี 1 
แผนภาพที1่  กรอบแนวคิดของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดเกี่ยวกับระบบ 
-ปจจัยนําเขา 
-กระบวนการ 
 -ผลผลิต 
-ขอมูลปอนกลับ 
-สภาพแวดลอม 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ 
-การวิเคราะหระบบ 
-การออกแบบระบบ 
-การตรวจสอบระบบ 
 

แ น ว คิ ด เ กี่ ย ว กั บ ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะของผูบริหารฯ 
-หลักการ             
-บุคลากร 
-วัตถุประสงค      
-งบประมาณ 
-การเตรียมการ 
-การประเมินผลกอนการพัฒนา 
-การดําเนินการ 
-การประเมินผลการดําเนินการ 

-การรายงานผลการพัฒนา 

-การวิเคราะหผลการดําเนินการ 

-สภาพแวดลอม 

 
 

ระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  การพัฒนาระบบ  หมายถึง  กระบวนการในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงรายละเอียดของ
องคประกอบภายในระบบเดิม  ใหเปนระบบใหมท่ีมีความเหมาะสมตอการนําไปใชในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยมีขั้นตอนสําคัญ 3 ขั้นตอน คือ 1) การวิเคราะหระบบ 2) การ
ออกแบบระบบ 3) การตรวจสอบระบบ  

การวิเคราะหระบบ   หมายถึง ขั้นตอนในการศึกษา วิเคราะหสภาพของระบบท่ีเปนอยูใน
ปจจุบันวามีลักษณะเปนอยางไร มีปญหาอุปสรรคในการใชระบบอยางไร และควรมีแนวทางใน
การปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมอยางไร 

การออกแบบระบบ   หมายถึงขั้นตอนในการสรางความสัมพันธเช่ือมโยง หรือออกแบบ
รายละเอียดภายในองคประกอบตางๆของระบบ เพ่ือใหมีความเหมาะสมตอการนําไปปฏิบัติ และ
เปนหลักการแนวคิดท่ีถูกตอง 

การตรวจสอบระบบ   หมายถึงขั้นตอนในการตรวจสอบความถูกตองและเหมาะสมตาม 
โครงสราง เนื้อหาและคุณลักษณะท่ีสําคัญโดยการใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเกี่ยวของในเรื่องนั้นๆเปนผูทํา
หนาท่ีในการตรวจสอบระบบ 

ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  หมายถึง ชุดขององคประกอบ
ท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  โดยองคประกอบของระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูล
ปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ 

ปจจัยนําเขา หมายถึง ปจจัยตางๆท่ีนําเขาสูระบบการพัฒนาและทําใหระบบสามารถ
ดําเนินการไดประกอบดวย หลักการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
วัตถุประสงค บุคลากร และงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ไดแก หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน วัตถุประสงค 
บุคลากร งบประมาณ และอ่ืน  ๆ

กระบวนการ  หมายถึง ขั้นตอน หรือกิจกรรมท่ีใชในการดําเนินการภายในระบบ 
เพ่ือใหไดผลลัพธ ท่ีตองการ คือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ประกอบดวย ขั้นตอนการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การประเมิน
กอนการดําเนินการพัฒนา การดําเนินการพัฒนา และการประเมินผลการดําเนินการพัฒนา   
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผลผลิต  หมายถึง ขอมูลท่ีใชรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
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 ขอมูลปอนกลับ หมายถึง การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสงขอมูลเกี่ยวกับจุดท่ีมีปญหาไปใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของปรับปรุงแกไข 

สภาพแวดลอมของระบบ หมายถึง ปจจัยตางๆท่ีสงผลกระทบตอระบบการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และ
การเมือง  

สมรรถนะ  หมายถึง ความสามารถท่ีครอบคลุมท้ังดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวน
บุคคลท่ีพึงมีในการปฏิบัติงานตามภารกิจ พฤติกรรมการทํางานในบทบาทและสถานการณตางๆท่ี
ทําใหเกิดผลลัพธท่ีดีเยี่ยม ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีองคกรกําหนด 
 ผูบริหารสถานศึกษา   หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาในชวงระดับประถมศึกษา
ถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ผลการวิจัยจะไดขอมูลเชิงประจักษท่ีเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปและปญหาของการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. ผลการวิจัยจะเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. ผลการวิจัยจะเปนประโยชนตอการนําขอมูลท่ีได เปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย
และการวางแผนยุทธศาสตรท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาอ่ืนๆ
ตอไป 

4. ผลการวิจัยจะเปนการเสริมสรางองคความรูเกี่ยวกับการพัฒนาระบบทางการบริหาร
การศึกษา และใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบทางการบริหารการศึกษาอ่ืนๆตอไป 

 
ขั้นตอนและวิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการวิจัย แบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในแตละขั้นตอน มีสาระสําคัญ ดังนี ้
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ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ โดยใชวิธี
การศึกษาจากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของ และการสัมภาษณบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เพ่ือเปนแนวทางในการ
นํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจัย  ผลลัพธท่ี
ไดจากการวิจัยในขั้นนี้ คือ หลักการ และกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ประกอบดวยขั้นตอนยอย 2 ขั้นตอน คือ  1) ศึกษาวิเคราะห

สภาพของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ตาม
องคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา 
กระบวนการ ผลผลิตขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ ในการศึกษาวิเคราะหสภาพ
ของระบบดังกลาว ใชการวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของกับระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เชน นโยบาย  ยุทธศาสตร   แผนงาน และรายงานตางๆ ฯลฯ   2) เปน
การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข ตลอดจนคุณลักษณะท่ีตองการของระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามองคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดใน
การวิจัย  โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง นําไปใชในการสัมภาษณบุคคลท่ีเกี่ยวของกับ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในขั้นตอนนี้ 
คือสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และคุณลักษณะท่ีตองการของระบบ 

ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้เปนการนําผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิดในการ 

วิจัยและการวิเคราะหระบบมาทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา เพ่ือดําเนินการตามกิจกรรมยอยสอง
ประการคือ 1) เปนการออกแบบสวนประกอบและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) เปนการจัดทํารางระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีพรอมจะนําสูการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเปนลัพธของ
การวิจัยในขั้นตอนนี้ 

ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สําหรับการดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาความเหมาะสมของระบบฉบับรางใน

ขั้นตอนท่ี 3 โดยการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหารงานบุคคล ดานการ
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บริหารการศึกษา ผลลัพธในขัน้นี้ คือระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ี
ผานการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของระบบ 

 
ลําดับขั้นในการเสนอผลการวิจัย 
 ผูวิจัยกําหนดสวนประกอบของการเสนอผลการวิจัย  โดยแบงออกเปน 6 บท  พรอมดวย 
รายการอางอิง และภาคผนวก ดังนี ้
 บทท่ี 1 บทนํา ประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของการวิจัย วัตถุประสงคของการ
วิจัย คําถามนําสําหรับการวิจัย  ขอบเขตในการวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย  คําจํากัดความท่ีใชใน
การวิจัย  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  ขั้นตอนและวิธีดําเนินการวิจัย และลําดับขั้นในการนําเสนอ
ผลการวิจัย 
 บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของกับการวิจัยในครั้งนี้ โดยกลาวถึงแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับระบบและการพัฒนาระบบ  
แนวคิดเกี่ยวกับหลักการ  แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับสมรรถนะ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล โครงสราง บทบาท หนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  แนวคิดเกี่ยวกับ แผน/
ยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 บทท่ี 3  วิธีดําเนินการวิจัย เปนการนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการวิจัย 
และวิธีดําเนินการวิจัย  ซ่ึงมีรายละเอียดของแหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 
 บทท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูล  เปนการนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับผลการเก็บรวบรวม
ขอมูล ผลการวิเคราะหขอมูล  รวมท้ังการแปลผลการวิเคราะหขอมูล 
 บทท่ี 5  ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  เปนการนําเสนอ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   ท่ีผานขั้นตอนการวิจัยในขั้นสุดทาย
แลว  ซ่ึงถือวามีความสมบูรณสําหรับงานวิจัยนี ้
 บทท่ี 6  สรุป  การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะ เปนการนําเสนอเนื้อหาโดยสรุปของการ
วิจัยท้ังหมด  รวมท้ังมีการอภิปรายผลและการใหขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 รายการอางอิง  เปนการนําเสนอรายละเอียดท่ีมาของหนังสือ  ตํารา  เอกสาร  และงานวิจัย
ท่ีใชอางอิงในงานวิจัยเลมนี้ท้ังหมด 
 ภาคผนวก  เปนการนําเสนอรายละเอียดสวนอ่ืนๆ  ท่ีไมไดแสดงไวในรายงานการวิจัยบท
ตางๆ แตเปนสวนท่ีมีความสําคัญไดแก เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  รายนาม
ผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงของเนื้อ ความเหมาะสมของระบบฯลฯ 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของออกเปน 5  ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ 
ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย     
ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ตอนท่ี 4 แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตอนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

   

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบ และการพัฒนาระบบ 
 

1.1  ความหมายของคําวาระบบ 
 

จากการศึกษาความหมายของคําวา ระบบ จากแหลงตางๆพบวา มีความหมาย ดังตอไปนี ้
ระบบ เปนกลุมขององคประกอบในองคการ/หนวยงาน  ซ่ึงองคประกอบมีความสัมพันธ

ระหวางกัน ทําหนาท่ีเพ่ือจุดมุงหมายเฉพาะของหนวยงานหรือองคกรนั้น โดยระบบพ้ืนฐานในเชิง
ทฤษฎีจะประกอบดวย ปจจัย (Inputs)  กระบวนการถายโอน/เปล่ียนแปลง (Transformation) 
ผลผลิต (Outputs)   การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) และบริบทแวดลอม (Environment) 
(Lunenburg and Ormstein, 1996)   

ระบบ คือ การรวมกลุมกันขององคประกอบ ซ่ึงทําหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
บางอยาง โดยองคประกอบของระบบจะมีปฏิสัมพันธกันภายในระบบ ซ่ึงจะมีปฏิสัมพันธกัน
มากกวานอกระบบ (http:/ /www. Ciras. Iastate/edu) 

Bertalanffy (1968) ไดใหความหมายระบบวา เปนองคประกอบของสวนตางๆ ท่ีมี
ปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

Couger and Kuapp  (1974) ไดใหความหมายเกี่ยวกับระบบวา เปนกลุมของหนวยยอย
ตางๆท่ีมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงจะตองประกอบดวยหนวยยอย ตั้งแต  2 หนวยขึ้นไป โดยมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน หรือเปนการสัมพันธในทิศทางเดียวกันเทานั้น และแตละหนวยยอย
จะตองตอเนื่องกันไมวาเปนไปในลักษณะทางตรงหรือทางออมก็ตาม 
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ณัฐนิภา  คุปรัตน (2523: 42) ใหความหมายวา ระบบหมายถึงสวนประกอบหลายๆ
สวนมารวมกัน โดยมีการประสานสัมพันธกัน ทุกระบบจะมีระบบยอย (Subsystem) ยกเวนระบบท่ี
เล็กท่ีสุดแลวและทุกระบบยกเวนระบบท่ีใหญท่ีสุดจะมีระบบใหญ (Suprasystem) ครอบคลุมอยูอีก
ทีหนึ่ง ระบบใหญดังกลาวนี้ก็คือ สภาพแวดลอมของระบบนั่นเอง 

สนานจิตร  สุคนธทรัพย (2530)  ไดใหความหมายของระบบวา เปนกลุมขององคประกอบ
ท่ีมีความสัมพันธ และมีผลกระทบซ่ึงกันและกัน รวมกันทําหนาท่ี เพ่ือใหภารกิจของระบบบรรลุ
วัตถุประสงค 

จากความหมายของระบบท่ีไดกลาวมาขางตนจะเห็นวา นักวิชาการท้ังหลายไดใหความเห็น
ท่ีสอดคลองกันเกี่ยวกับความหมายหรือคุณลักษณะของระบบ ดังท่ีผูวิจัยสรุปไวในตาราง ดังนี ้

 

ตารางที่ 1  ความหมายหรือคุณลักษณะของระบบ 
 

                                             
 

 
ความหมาย/คุณลักษณะของระบบ 
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1. มีองคประกอบยอย       

2. มีความสัมพันธระหวางองคประกอบ       
3. การสัมพันธเปนลักษณะทิศทางเดียวกัน

หรือตอเนื่องกัน 
  

 
  

 
  

4.    องคประกอบยอยตางทําหนาท่ีเพ่ือ 
       วัตถุประสงค อยางใดอยางหนึ่งรวมกัน 

      

5.   มีสภาพแวดลอมครอบคลุม       

6.   มีลักษณะเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได       
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จากความหมายหรือคุณลักษณะของระบบดังกลาวตามตาราง ผูวิจัยจึงสรุปวา ระบบ 
คือ กลุมขององคประกอบในองคการหรือหนวยงาน  ซ่ึงมีความสัมพันธระหวางกัน ทําหนาท่ีเพ่ือ
จุดมุงหมายเฉพาะขององคการหรือหนวยงาน ใหบรรลุวัตถุประสงค 

 
 1.2 องคประกอบของระบบ 
 

นักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบ 
ไว ดังตอไปนี ้

Smith (1982) และ Lunenburg and Ormstein (1996: 15-16) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบของระบบ สรุปไดดังนี ้

1) ปจจัยนําเขา (Inputs) คือ ทุกส่ิงท่ีใสเขาไปในระบบสําหรับทําการวิเคราะห เพ่ือใช
ในการดําเนินกิจกรรม แบงเปน 2 ประเภทคือ ปจจัยในรูปของผูถูกกระทํา ไดแก โครงสรางของการ
ลงทรัพยากรควบคุม วิธีการปฏิบัติและบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยนําเขาท่ีถือวา จําเปนอยางยิ่งในการ
บริหารในปจจุบันและอนาคต 

2) กระบวนการ (Process) หมายถึง ชุดของการกระทําท่ีสัมพันธกัน รวมกันดําเนิน
กิจกรรม เพ่ือใหเกิดท่ีมุงหวังโดยใชทรัพยากรท่ีปอนเขาสูระบบและทํากระบวนการแปลง
ทรัพยากรใหเปนผลผลิต 

3) ผลผลิต (Outputs) เปนผลท่ีไดจากกระบวนการจัดทํากับปจจัยนําเขาตางๆ ผลผลิต
ตามคําจํากัดความนี้ หมายถึง ผลท่ีเกิดขึ้นจริง  ซ่ึงอาจเปนในรูปของผลิตภัณฑ หรือบริการท่ีสงออก
ไปสูสภาพแวดลอมภายนอก  ผลท่ีเกิดขึ้นสามารถพิจารณาไดท้ังผลท่ีเกิดขึ้นในทันที ผลท่ีเกิด
ตามมา หรือผลกระทบอ่ืนๆ ผลผลิตท่ีไดก็เหมือนปจจัยนําเขา ซ่ึงมีท้ังผลผลิตท่ีเปนรูปธรรมและ
นามธรรม ท่ีเปนรูปธรรม เชน สินคา  ผลิตภัณฑ ส่ิงประดิษฐตางๆ เปนตน ผลผลิตท่ีเปนจริงจึงตอง
พิจารณาท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

4) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนการใชขอมูล ซ่ึงเปนผลมาจากผลผลิตท่ีเกิดขึ้น 
เพ่ือชวยใหองคกรไดมีการปรับปรุง พัฒนา ทางดานปจจัยนําเขา และกระบวนการใหมีคุณภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

5) สภาพแวดลอม (Environment) เปนสภาพของบรรยากาศท่ัวๆไปขององคกรนั้นๆ 
ซ่ึงจะมีผลกระทบตอระบบดวย เชน สภาพของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง สภาพภูมิศาสตร ซ่ึงสภาพ
การตอบสนองตอบตอระบบตางๆเหลานี้ ทําใหเกิดผลกระทบตอระบบบซ่ึงตองพิจารณาอยางถองแท 
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แผนภาพที ่2 องคประกอบของระบบตามแนวคิดของ Lunenburg และ Ormstein 
 

 
 

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

Bittel (1978: 1131) กลาววาองคประกอบของระบบสามารถพิจารณาจากกรอบ
โครงสรางพ้ืนฐานของระบบ (The Basic Systems Framework) ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบซ่ึง
เปนโครงสรางหลัก 5 สวนตอไปนี้ คือ 

1) ปจจัยนําเขา (Inputs) 
2) กระบวนการ หรือระบบยอย (Process/Subsystem) 
3) ผลผลิต (Outputs) 
4) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
5) ส่ิงแวดลอมของระบบ (Environment) 

 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอม       E n v i r o n m e n t 
 

 องคการ (Organization) 
 

               
 

 
 

ขอมูลปอนกลับ (feedback) 
 

ปจจัยนําเขา
(Inputs) 

กระบวนการแปรสภาพ          
(Transformation Process) 

ปจจัยสงออก            
(Outputs) 
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แผนภาพที่ 3  กรอบโครงสรางพ้ืนฐานของระบบตามแนวคิดของ Bittel 
 
 

 
 
 

 

 
ท่ีมา:  Bittel, L. R., 1978  

 

Schoderbek and others (1990: 22) ไดกลาวถึงองคประกอบของระบบท่ีสําคัญ ประกอบดวย 
1) ปจจัยนําเขา (Inputs) 
2) กระบวนการ  (Process) 
3) ผลผลิต (Outputs) 
4) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
5) สภาพแวดลอม (Environment) 

 
 
 
 

ขอมูลปอนกลับภายนอก 

ปจจัยนําเขา 
 
 
 
 
 

กระบวนการ/ระบบยอย 
 
 
   

ผลผลิต 
 
 
 
 
 
 
 

ผลผลิต/การบริการ 
-ความพึงพอใจ 
-การบรรลุผล 
-การเจริญเติบโตและ
พัฒนา 
-ความม่ันคงและความ
อยูรอด 

ระบบ
ยอย1 

ระบบ
ยอย2 

ระบบ
ยอย3   

ขอมูลปอนกลับภายใน 

ทรัพยากรตางๆ 
-งบประมาณ 
-บุคลากร  
-เครื่องมือ/วัสดุ   
-สารสนเทศ                                                                                                
 
 

ส่ิงแวดลอมของระบบ 
 
 
 

เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  สังคม  การเมือง 
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แผนภาพที่ 4  องคประกอบของระบบตามแนวคิดของ Schoderbek และคณะ 
 
                                              สภาพแวดลอม (Environment) 
            ปจจัยนําเขา     กระบวนการ             ผลผลิต 
                (Inputs)                                  (Process)                (Outputs) 
 
                   
                                                      ขอมูลปอนกลับ 
                                                          (Feedback) 
                               

ท่ีมา: Schoderbek  P.  P. and others, 1990 
 

อุทัย  บุญประเสริฐ (2529: 5) กลาววา แนวทางซ่ึงมองระบบในฐานะท่ีเปนวิธีการอัน
ประกอบดวย ปจจัย (Inputs) กระบวนการ (process) และผลผลิต (Outputs) นับเปนการประยุกตใช
ทฤษฎีระบบในกรณีท่ีเปนกิจกรรมของมนุษยไดทุกรูปแบบและเปนท่ีนิยมแพรหลายมากท่ีสุด 
เนื่องจากมีความสะดวกในการประยุกตใชและมีประสิทธิภาพสูงในการจัดการ การปรับปรุง และ
ควบคุมการทํางานในดานตางๆ ดั้งนั้นระบบการทํางานทุกระบบ จึงสามารถแสดงใหเห็นใน
ลักษณะของตัวแบบขั้นตน ดังนี้ 
 

แผนภาพที่ 5  ตัวแบบขั้นตนของระบบ 
 

 
 
 
   

ท่ีมา: อุทัย  บุญประเสริฐ, 2529 
  

จากแผนภูมิขางตน เปนการพิจารณาระบบในลักษณะท่ัวๆไป ในลักษณะของ I-O-P  
Model จากตัวแบบขั้นตนของระบบทําใหสามารถจําแนกระบบออกเปน 2 ลักษณะใหญๆ กลาว คือ 

ระบบปด (Closed  System) เปนระบบท่ีใหความสนใจเฉพาะภายในระบบเทานั้น ไมมี
การคํานึงถึงสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 

ระบบเปด (Open  System) เปนระบบท่ีมีความหมายกวางกวาและสมบูรณกวาระบบปด
เปนระบบท่ีขยายความสนใจไปถึงระบบภายนอกท่ีอยูแวดลอมองคการควบคูไปกับตัวองคการดวย 

ปจจัย 
 (Inputs) 

กระบวนการ 
(process) 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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จากการศึกษากลาวโดยสรุปวา องคประกอบของระบบโดยท่ัวไป เนนใหเห็น
ความสําคัญของระบบตางๆในสถาบันการศึกษาวา มีลักษณะเปนระบบเปด (Open  System) ซ่ึง
ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอม การนําเสนอ
องคประกอบของระบบบอาจแตกตางกันไป ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการนําไปใช 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้องคประกอบของระบบท่ีเกี่ยวของ มีอยู 5 สวน สรุปได ดังนี ้
1) ปจจัยนําเขา  หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีนําเขาไปสูระบบ เพ่ือใหระบบสามารถดําเนินการ

ไปได ไดแก หลักการสําคัญ วัตถุประสงค บุคลากร หนวยงานหรือองคกรท่ีรับผิดชอบ เครื่องมือ 
งบประมาณและขอมูลตางๆ ฯลฯ 

2) กระบวนการ หมายถึง วิธีดําเนินการหรือขั้นตอนในการนําเอาปจจัยนําเขาตางๆ
ไปจัดกระทํา เพ่ือใหเกิดผลผลิตตามท่ีระบบตองการ 

3) ผลผลิต  หมายถึง ผลท่ีเกิดจากกระบวนการทํางานของระบบ 
4) ขอมูลปอนกลับ หมายถึง ขอมูลท่ีสงกลับเขาสูระบบ เพ่ือใชในการปรับปรุงปจจัย

นําเขา กระบวนการและผลผลิตของระบบใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
5) สภาพแวดลอมของระบบ  หมายถึง องคประกอบท่ีอยูภายนอกขอบเขตของระบบ 

ซ่ึงมีความเกี่ยวของและมีผลกระทบตอระบบ ประกอบดวย ดานเศรษฐกิจ  ดานการเมือง ไดแก 
กฎหมาย  ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ดานสังคม ไดแก วัฒนธรรมการทํางาน   ฯลฯ 
 

1.3  การพัฒนาระบบ 
การพัฒนาระบบเปนกิจกรรมท่ีสําคัญในการทําใหระบบท่ีมีอยู หรือการสรางระบบ

ใหมขึ้นมาใชใหมีความเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการใชงาน และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน
การพัฒนาระบบนั้นจะตองมีการประยุกตใชเทคนิคเชิงระบบ (System  Approach) เขามาในการ
ดําเนินการ ซ่ึงเรื่องนี้ อุทัย  บุญประเสริฐ (2529: 14  อางถึงในเฉลิมชัย  หาญกลา, 2545: 22) ได
กลาววา จุดเนนท่ีสําคัญของวิธีการเชิงระบบจะอยูท่ีการคนหาปญหาและการกําหนดวิธีแกไขปญหา
และพัฒนางานหรือระบบงานในปจจุบัน และเม่ือนํามาประยุกตใชกับงาน จุดเริ่มตนของการ
ประยุกตใชเทคนิคเชิงระบบ จึงมักจะเนนสภาพงานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ซ่ึงก็คือสภาพท่ีเปนอยูใน
ขณะนั้น และจุดจบท่ีตองการก็คือ สภาพท่ีตองการจะใหเปนเม่ือมีการแกปญหาเหลานั้นแลว 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีความตองการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหระบบดังกลาวเปนเครื่องมือทางการพัฒนาระบบการพัฒนา
สมรรถนะเปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ และเพ่ือใหการพัฒนาระบบของการวิจัยดําเนินไปอยาง
ถูกตองตามหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ จึงขอนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
ระบบ ท่ีมีนักวิชาการไดกลาวถึงไว ดังนี ้
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1.3  ความหมายของการพัฒนาระบบ 
นักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาระบบไว ดังนี ้
Biggs and others (1980: 11) ไดกลาววา การพัฒนาระบบเปนกระบวนการในการสราง

แนวทางหรือขอกําหนดอยางละเอียดของระบบใหมใหมีความเหมาะสมตอการนําไปใชปฏิบัต ิ
Hoffer and others (1996: 879) ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบสารสนเทศวา 

หมายถึงกระบวนการท่ีเปนขั้นตอนสําคัญ ประกอบดวยการวิเคราะห การออกแบบ การนําไป
ปฏิบัติ และการรักษาไว เพ่ือใหระบบมีความสมบูรณ เหมาะสมกับการใชงาน 

วิทยา  คูวิรัตน (2539: 4) ใหคํานิยามเกี่ยวกับการพัฒนาระบบวา หมายถึง การพัฒนา
ขั้นตอนและองคประกอบตางๆของระบบใหมีคุณภาพและความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

เฉลิมชัย  หาญกลา (2545: 23) ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาระบบวา เปน
กระบวนการในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงรายละเอียดขององคประกอบในระบบท่ีมีอยูเดิม ให
มีความเหมาะสมตอการนําไปใชในการปฏิบัตงิานมากยิ่งขึ้น 

พงศเทพ  จิระโร (2546: 21) ใหความหมายของการพัฒนาระบบวา เปนการนําองค
ความรูจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอมูลเบ้ืองตนจากการศึกษาสภาพปจจุบันของหนวยงาน
มาบูรณาการเขาดวยกันตามขั้นตอน ทําใหเกิดเปนกลุมกิจกรรมท่ีมีจุดมุงหมายในการดําเนินการส่ิง
ใดส่ิงหนึ่งอยางมีคุณภาพและมีความเหมาะสม 

จากความหมายท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา การพัฒนาระบบเปนกระบวนการในการ
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงองคประกอบของระบบเดิมใหเกิดความเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนไป 
และสามารถนําไปใชในการปฏิบัติท่ีมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 

1.4  ขั้นตอนของการพัฒนาระบบ 
 

แนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ท่ีเกี่ยวกับขั้นตอนของการพัฒนาระบบ  มีดังนี ้
Banghart (1969: 37-42) กลาวถึง วงจรในการพัฒนาระบบวา ประกอบดวย ขั้นตอน

ตางๆ 5 ขั้นตอน คือ 
1) ขั้นการวิเคราะหระบบ (Systems Analysis) เปนการศึกษาเพ่ือใหเขาใจถึงสภาพท่ี

เปนอยูในปจจุบันของระบบวาสามารถทําหนาท่ีไดดีหรือไมอยางไร หากพบวามีความบกพรองก็จะ
นําไปสูขั้นตอนท่ี 2 ของวงจร 

2) ขั้นการออกแบบระบบ (Systems Design) เปนการปรับปรุงจุดบกพรองท่ีปรากฎ
ในระบบเดิมท่ีมีอยู เพ่ือใหเกิดความเหมาะสมตอการนําระบบไปใชงาน 
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3) ขั้นการประเมินระบบ (Systems Evaluation) หลังจากท่ีไดมีการออกแบบระบบ
เพ่ือนําไปใชงานแลว จะตองมีการประเมินวา ระบบดังกลาวมีความเหมาะสมและมีความเปนไปได
ท่ีนําไปใชในการปฏิบัติงานตามสถานการณจริงมากนอยเพียงไร ซ่ึงในขั้นนี้จะตองมีการดําเนินการ
หลายครั้งจากกลุมบุคคลท่ีเกี่ยวของ หรือผูทรงคุณวุฒิท่ีสามารถใหความเห็นไดอยางถูกตอง กอนท่ี
จะมีการนําไปใชตอไป 

4) ขั้นการนําระบบใหมไปใช (Systems Implementation) เปนการนําระบบท่ีผานการ
ประเมินแลว ลงสูการปฏิบัติจริงตามความมุงหมายท่ีตองการใหเกิดขึ้นของระบบ 

5) ขั้นการรักษาระบบ (Systems Maintenance) หลังจากมีการนําระบบใหมไปใชแลว 
จะตองจัดใหมีการติดตามผลอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทราบวาระบบใหมนั้นสามารถทําหนาท่ีไดอยางดี
ท่ีสุดแลว ท้ังนี้เพ่ือเปนการรักษาระบบดังกลาว ใหสามารถดําเนินการตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  
หากพบขอบกพรองอาจตองกลับเขาสูวงจรของการพัฒนาตามขั้นตอนตางๆ ไดอีกเชนเดียวกัน 

Biggs and others (1980: 45-46) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนของการพัฒนาระบบ 
ซ่ึงประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) ขั้นการวางแผนระบบ (Systems Planning) เปนขั้นตอนแรกของการพัฒนาระบบ 
โดยการทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงความคิดอยางเปนทางการวามีการรองขอเพ่ือใหมีระบบใหม 
ประกอบดวย 2 ขั้นตอนยอย ๆ ไดแก 

(1) การสํารวจเบ้ืองตน 
(2) การศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนาระบบ 

2) ขั้นการศึกษาความตองการของระบบ (Systems Requirements) เปนการจัดเตรียม
ขอมูลพ้ืนฐานซ่ึงมีความสําคัญตอการสรางแนวทางพัฒนาท่ีตองการพัฒนา ประกอบดวยขั้นตอน
ยอย คือ 

(1) การวิเคราะหระบบและการปฏิบัติการ 
(2) การสํารวจความตองการของผูใชระบบ 
(3) การใชวิธีการสนับสนุนในดานเทคนิค 
(4) การออกแบบและทบทวนเกี่ยวกับแนวความคิดท่ีตองการใหเปนทางเลือกตาง  ๆ
(5) การประเมินทางเลือกและการจัดทําแผนพัฒนา 

3) ขั้นการพัฒนาระบบ (Systems Development) เปนขั้นตอนซ่ึงเริ่มตนดวยการ
ยอมรับแนวคิดซ่ึงไดมีการออกแบบและประเมินในขั้นตอนท่ีผานมา และจะจบลงดวยการพัฒนา
ใหเปนระบบท่ีมีความสมบูรณ ซ่ึงสามารถนําไปสูการปฏิบัติได ประกอบดวยขั้นตอนยอย ดังนี ้
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(1) การกําหนดลักษณะเฉพาะทางเทคนิคของระบบ 
(2) การพัฒนาเทคนิคท่ีใชในการสนับสนุนระบบ 
(3) การประยุกตลักษณะเฉพาะใหเขากับโปรแกรมทางคอมพิวเตอร 
(4) การทดสอบโปรแกรม 
(5) การพัฒนาคูมือการดําเนินการและการควบคุมระบบ 
(6) การฝกฝนผูใชระบบ 
(7) การปฏิบัติตามแผน 
(8) การทดลองเปล่ียนแปลงแผน 
(9) การทดสอบท้ังระบบ 

4) ขั้นการนําระบบไปปฏิบัติ (Systems Implementation) เปนขั้นตอนสําคัญหลังจาก
ท่ีมีการทดสอบระบบแลว ก็จะนําไปสูการปฏิบัติจริง ในขั้นนี้จะตองมีการปรับแตงเพ่ือใหระบบมี
ความเหมาะสมกับการใชงานอีกครั้งหนึ่ง และจะตองมีการทบทวนผลการปฏิบัติหลังจากท่ีไดมีการ
นําเอาระบบไปสูการดําเนินการจริง ท้ังนี้เพ่ือใหไดระบบท่ีมีการพัฒนาขึ้น มีความสมบูรณมากท่ีสุด
เทาท่ีจะเปนไปได อีกท้ังยังเปนการรักษาระบบใหคงอยูตอไปอีกดวย 

Edwards (1985: 20) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนาระบบ ไวดังนี ้
1) ขั้นการวิเคราะหระบบ (Systems Analysis) เปนขั้นตอนท่ีเกิดขึ้นหลังจากมีการ

เรียกรองหรือมีความตองการปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหระบบมีความเหมาะสมกวาท่ีเปนอยู ซ่ึงเม่ือ
ทําการวิเคราะหระบบใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจนแลว จะตองมีการศึกษาถึงความเปนไปได
กอนท่ีจะมีการออกแบบระบบใหม 

2) ขั้นการออกแบบระบบ (Systems Design) เปนขั้นตอนการออกแบบคุณสมบัติของ
โปรแกรม หรือคุณสมบัติของระบบท่ีเกี่ยวของ เพ่ือใหเหมาะสมกับการใชงาน กอนท่ีจะไดมีการ
สรางเปนตนแบบของระบบ 

3) ขั้นการพัฒนาระบบ (Systems Development) เปนขั้นตอนสุดทายของวงจรชีวิต
ของระบบ ซ่ึงเปนขั้นตอนท่ีตองมีการพัฒนาระบบใหเปนตนแบบท่ีมีความสมบูรณ มีการ
ประเมินผล และตรวจสอบขอมูลยอนกลับเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได 
กอนท่ีจะนําระบบดังกลาวไปสูผูใช 

วิทยา  คูวิรัตน (2539: 114-115) ไดสรุปขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาระบบวา มีอยู 5 
ขั้นตอน คือ 
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1) การวิเคราะหระบบ (System  Analysis) เปนขั้นการศึกษาวิเคราะหแนวคิด 
หลักการและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับระบบท่ีตองการ พรอมกับทําการวิเคราะหสภาพท่ีเปนอยูใน
ปจจุบันของระบบ 

2) การสังเคราะหระบบ (System  Synthesis) เปนการเปรียบเทียบระบบตามแนวคิด 
หลักการและทฤษฎี กับระบบท่ีเปนอยูในปจจุบัน เพ่ือท่ีจะรวบรวมเอาสวนท่ีเหมือนและสวนท่ีตาง
ขององคประกอบของระบบยอยๆมารวมกันและจัดองคประกอบของระบบใหชัดเจนยิ่งขึ้น 

3) การออกแบบระบบ (System  Design) เปนขั้นตอนในการรางรูปแบบระบบใหเปน
รูปเปนรางขึ้นมาตามแนวคิด หลักการและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

4) การตรวจสอบระบบ (System  Verification) เปนขั้นตอนในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนื้อหาและโครงสรางของระบบ รวมท้ังการตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดในการนําระบบไปใช โดยผูทรงคุณวุฒิและบุคคลท่ีเกี่ยวของ 

5) การประเมินระบบ (System  Evaluation) เปนขั้นตอนของการนําเอาระบบท่ีผาน
การตรวจสอบแลวไปใชกับกลุมตัวอยางในสถานการณจริง เพ่ือทําการประเมินผลวา ระบบท่ี
พัฒนาขึ้นนั้นมีขอบกพรองหรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงประการใด 

เฉลิมชัย  หาญกลา (2545: 29) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการพัฒนาระบบ วาประกอบดวย 
4 ขั้นตอน คือ 

1) การวิเคราะหระบบ (Systems  Analysis) เปนขั้นตอนในการศึกษา วิเคราะหสภาพ
ของระบบท่ี เปนอยูในปจจุบันวามีลักษณะอยางไร มีปญหาอุปสรรคในการใชระบบอยางไร 
และหากจะมีการปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม ควรมีแนวทางอยางไร 

2) การออกแบบระบบ (Systems  Design) เปนขั้นตอนในการสรางความสัมพันธ
เช่ือมโยง หรือ ออกแบบรายละเอียดภายในองคประกอบตางๆของระบบเสียใหม เพ่ือใหระบบ
ใหมท่ีเกิดขึ้นมีความเหมาะสมตอการนําไปปฏิบัติ และเปนไปตามหลักการแนวคิดท่ีถูกตอง 

3) การตรวจสอบระบบ (Systems  Verification) เปนขั้นตอนในการตรวจสอบความ
เหมาะสมและความถูกตองตามเนื้อหา โครงสราง โดยการใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเกี่ยวของ ในเรื่องนั้น
เปนผูทําหนาท่ีในการตรวจสอบระบบ 

4) การประเมินระบบ (Systems  Evaluation) เปนขั้นตอนในการประเมินผลระบบ
หลังจากท่ีไดมีการนําไปใหบุคคลท่ีเกี่ยวของกับระบบนั้นในสถานการณจริงไดทดลองใชหรือได
พิจารณาตรวจสอบถึงความเหมาะสมหรือขอบกพรองอีกครั้งหนึ่ง  ท้ังนี้เปนการยืนยันวาระบบท่ี
ผานการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิมาแลวนั้นมีความเปนไปไดกับการนําไปใชจริง 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนในการพัฒนาระบบท่ีนักวิชาการไดกลาวถึงสามารถนํามา
จัดทําในรูปของตารางสังเคราะห เพ่ือใชในการพิจารณากําหนดเปนขั้นตอนในการวิจัยตอไป 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 

 คูว
ิรัต

น2
539

 

เฉล
ิมชั

ย ห
าญ

กล
า 2

545
 

ขั้นวางแผนระบบ 
-สํารวจเบ้ืองตน 

  
 
 

   

-ศึกษาความเปนไปได      
ขั้นศึกษาความตองการของระบบ 
-วิเคราะหระบบ 

  
 

   

-สํารวจความตองการ      
-ทบทวนแนวความคิด      
-จัดทําแผนพัฒนาระบบ      
ขั้นวิเคราะหระบบ 
-ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการของระบบที่ตองการออกแบบ 

    
 

 
 

-ศึกษาความเปนไปไดและความตองการของระบบ      
-ศึกษาสภาพปจจุบัน      
ขั้นสังเคราะหระบบ 
-เปรียบเทียบระบบตามแนวคิดกับตามสภาพท่ีเปนอยู 

    
 

 

ขั้นพัฒนาระบบ 
-กําหนดลักษณะเฉพาะ     

  
 

   

-ทดสอบเบ้ืองตน/ฝกฝนผูใช      
-ทดสอบท้ังระบบ      
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
 
 

ขั้นตอนในการพัฒนาระบบ 
 
 

นักวิชาการ 

Ba
ngh

art
 19

69 

Big
gs 

and
 ot

her
s19

80 

Ed
wa

rds
 19

85 

วิท
ยา 

 คูว
ิรัต

น2
539

 

เฉล
ิมชั

ย  
หา

ญก
ลา

 25
45 

-พัฒนาระบบใหเปนตนแบบ      
-การประเมินผลระบบ      
ขั้นออกแบบระบบ 
-ปรับปรุงขอดอยจากระบบเดิม 

 
 
 

   
 
 

 
 
 

-ออกแบบคุณสมบัติท่ีเหมาะสม      
-สรางตนแบบของระบบ      
ขั้นตรวจสอบระบบ 
-ตรวจสอบความเท่ียงตรง 

    
 

 

-ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได      
-นําระบบไปใชในสถานการณจําลองหรือสถานการณจริง      
ขั้นประเมินระบบ 
-นําระบบท่ีผานการตรวจสอบไปใชในสถานการณจริง 

 
 

 
 

   

ขั้นการนําระบบไปใชจริง 
-นําระบบเขาสูการปฏิบัติจริง 

  
 

   
 

-ปรับแตงใหระบบเหมาะสม      
-ทบทวนผลการปฏิบัต ิ      

-รักษาระบบใหคงอยู      

ขั้นการรักษาระบบ 
-ติดตามผลการใชระบบ 

 
 
 

    

-นําระบบกลับสูวงจรการพัฒนาหากพบขอบกพรอง                                        
 

จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกลาวขางตน สรุปขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาระบบท่ีใช
ในการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 
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1) การวิเคราะหระบบ (Systems  Analysis) เปนขั้นตอนในการศึกษา วิเคราะหสภาพ
ของระบบท่ีเปนอยูในปจจุบันวามีลักษณะเปนอยางไร มีปญหาอุปสรรคในการใชระบบอยางไร 
และควรมีแนวทางในการปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมอยางไร 

2) การออกแบบระบบ (Systems  Design) เปนขั้นตอนในการสรางความสัมพันธ
เช่ือมโยง หรือออกแบบรายละเอียดภายในองคประกอบตางๆของระบบ เพ่ือใหมีความเหมาะสมตอ
การนําไปปฏิบัติ และเปนหลักการแนวคิดท่ีถูกตอง 

3) การตรวจสอบระบบ (Systems  Verification) เปนขั้นตอนในการตรวจสอบความ
ถูกตองและเหมาะสมตามเนื้อหา โครงสราง โดยการใหผูทรงคุณวุฒิท่ีเกี่ยวของในเรื่องนั้นๆเปน
ผูทําหนาท่ีในการตรวจสอบระบบ 

 

ตอนที2่ แนวคิด เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  

2.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
            

 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนี้ 
Nadler (1989)  กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การท่ีนายจางจัด

ประสบการณการเรียนรูใหพนักงานในชวงเวลาท่ีกําหนด  เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงการทํางานใหดี
ขึ้น และ/หรือใหเกิดความเจริญงอกงามในตัวพนักงาน  โดยกําหนดรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไว 3 วิธี ไดแก  การฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนา 

Mondy, Noe and Premeaux (1993) ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา  
เปนการวางแผนท่ีจะปรับปรุงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร และผลผลิตของ
องคกรโดยการใหการอบรม การศึกษา และการพัฒนา  

Desimone and Harris (1998)  กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมท่ี
ออกแบบและวางแผนอยางเปนระบบโดยองคกร เพ่ือท่ีจะเพ่ิมพูนทักษะท่ีจําเปนและสอดคลองกับ
ความตองการของงานในอนาคต 

มัลลี  เวชชาชีวะ (2534)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาหมายถึง 
การวางแผนลวงหนาเกี่ยวกับเจาหนาท่ีขององคการเปนรายบุคคลใหเขามีความพรอมท่ีจะทํางานใน
หนาท่ีของเขาใหไดผลดีแกองคการมากท่ีสุด 

จิระ  หงสลดารมภ (2535) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงการปรับปรุง
คุณภาพ  ทักษะ การจางงานโดยเนนความสามารถของทรัพยากรมนุษย   เพ่ือใหสามารถทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 149) ใหความหมายไววา คือกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill)และความสามารถ (Capacities) ของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่งหรือ
องคการใดองคการหนึ่ง 

สมัชชาขาราชการแหงสหรัฐอเมริกาและแคนาดา : Cilvil Service Assembly of the 
Unite States and Canada อางถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 149) ใหความหมายของการพัฒนา
บุคลากรไววา หมายถึง กรรมวิธีใหมท่ีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานท้ังใน
ดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และบุคลิกภาพใหมีความกาวหนา 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึน้ และประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 

จากการสังเคราะหแนวคิดดังกลาว สามารถสรุปไดวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง  การจัดกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือสงเสริม  สนับสนุน  และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน  กอใหเกิดประสบการณการเรียนรูและการปฏิบัติงาน  
และสรางความเจริญงอกงามแกบุคลากร อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  ซ่ึงอาจทําไดหลายวิธี   เชน  การใหการฝกอบรมและพัฒนา  การใหแรงจูงใจและการ
สรางคานิยมท่ีดีในการทํางานเปนตน 

2.2 หลักการ ปรัชญาและความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  

วิจิตร อาวะกุล (2540)  ไดกลาวถึงหลักการ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย วาองคการมีความจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้   

1) เนื่องจากบุคลากรใหมท่ีเขาทํางานจะมีเพียงความรูกอนการทํางาน ซ่ึงไดศึกษาเลา
เรียนมาจากสถาบันหรือมหาวิทยาลัย แตยังไมอยูในสภาพท่ีจะปฏิบัติงานในองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพได ตองมีการสอนงาน อบรมงานเพ่ือปรับความรูใหสามารถนํามาใชปฏิบัติงานใน
องคการได   

2) เพ่ือการเปล่ียนแปลงกาวหนาและมีช่ือเสียงขององคการ ทําใหองคการมีความ
สมบูรณ และพรอมท่ีจะดํารงอยูทามกลางการแขงขัน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของ
เจาหนาท่ีพนักงาน จากการฝกอบรมท่ีเขมแข็งและมีประสิทธิภาพเปนประจําทันสมัยอยูเสมอ 

3) องคการจะดํารงคงอยูจะตองมีความเจริญกาวหนา ขยายกิจการท้ังการขาย การ
ผลิต การเติบโตกวางขวาง จึงจําเปนตองสรางบุคคลใหมีความรูความสามารถเพ่ือทดแทนเพ่ิมเติม 
และเขาประจําตามตําแหนงตางๆ ตามขนาดงานท่ีขยายออกไป องคการตองเตรียมคนเอาไวเพ่ือรับ
การเล่ือนตําแหนง โยกยาย ลาออก องคการจึงตองพรอมในการฝกอบรมและพัฒนา 
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4) ปจจุบันสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆดานไม วาดานสังคม 
การเมือง เศรษฐกิจ ฯลฯ โดยเฉพาะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จําเปนตองอบรมบุคลากรใหมี
ความรูความสามารถในการปรับตัวใหเขากับชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป  

5) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการเปนเวลานาน แมแตเดิมจะมีความรู ความชํานาญ 
แตเม่ืออยูกับท่ีนานๆ จะเกิดความจําเจ เบ่ือหนาย ขาดขวัญและกําลังใจ จําเปนท่ีองคการตองจัดให
เขารับการสัมมนา เขาประชุม รับการอบรม ฯลฯ เพ่ือการพัฒนาท่ีเรียกวา การปดฝุน เพ่ือเปนการ
กระตุน บํารุงขวัญในการทํางาน เปนการสรางบรรยากาศ และเพ่ิมประสิทธิภาพในองคการ 

6) องคการตองวางแผนพัฒนาตําแหนงของเจาหนาท่ี บุคลากรท่ีจะฝกอบรมเพ่ือจะ
ทําประโยชนใหกับองคการอยางเต็มท่ี เชนงานท่ีตองใชความรู ความสามารถพิเศษ งานดานบริหาร
ท่ีตองใชเวลาในการเตรียมคนและฝกอบรมเปนระยะเวลานานกวาคนนั้นจะทํางานได 

ยรรยงค โตจินดา ( 2543) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการวา เปนการ
สรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยตอการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองคการ ทําให
เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน เกิดการพัฒนาองคการ รวมท้ังการออกแบบงานใหม ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนี้จะเปนกระบวนการเรียนรูท่ีมีลักษณะตอเนื่องกันไปตลอดชีวิตของบุคคลใน
องคการ มีความเกี่ยวของกับเรื่อง การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยนั้นจะสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนการ  ท่ีมีระบบ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุก
ระดับ เพราะคนท่ีมีความรู ความเขาใจ มีทัศนคติท่ีแตกตางกันจะไมสามารถทํางานรวมกันได การ
ประสานงานใหเปนระบบอยางตอเนื่องกัน จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จแกองคการได  

พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.) ไดกลาวถึงหลักการ แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรใน
มิติใหม สรุปได ดังนี ้

1) ผูนําในองคกรทุกระดับมีหนาท่ีในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา (ถือเปนการเพ่ิมทุน
ทางปญญา Intellectual capital) สะทอนใหเห็นในความเปนผูนําถึงความดี ความจริง ความงาม 
ความสุข และความกลาอยางกลมกลืน 

2) คนคือปจจัยช้ีขาด เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคายิ่ง บันดาลความสําเร็จหรือ
ลมเหลวในการบริหารราชการแผนดินและในการพัฒนาประเทศ 

3) กลยุทธ การทําใหเกิดผลสําเร็จอยางตั้งใจ 
4) การกําหนดคุณภาพของบุคลากร ตองพิจารณาวัตถุประสงค แนวยุทธศาสตร

องคกรแลวจึงพิจารณาเรื่องบุคลากร การพัฒนาคนจําเปนตองพัฒนาคนท่ีมีอยูเดิมใหมีทักษะแบบ
ใหมๆ สมรรถนะใหมๆ 
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5) การพัฒนาระบบสารสนเทศภายในองคกร จําเปนตองทํา 
6) มิติใหมในการทํางานตองเนนการทํางานเพ่ือใหบังเกิดผลลัพธสูงสุด คือ Result 

Driven เปนการพัฒนาแนวทางทํางานใหม เนนความเขาใจในการทํางานท่ีมีระบบ (Systematical 
Work Procedure) มุงเนนการทํางานเปนองครวม 

7) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของการปฏิรูป
ระบบราชการ การปฏิรูปการศึกษา 

8) การอบรมเปนเพียงสวนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
9) การประกันคุณภาพขาราชการ ตองเปนการจัดการคุณภาพของขาราชการอยาง

ครบวงจร 
10) ขาราชการทุกคนควรเขาสูขั้นตอนการพัฒนาเปนครั้งคราว ไมควรใชเวลากับการ

พัฒนาเกินความจําเปน หรือพัฒนาถ่ีมากจนไมมีเวลาปฏิบัติราชการ ถาบูรณาการการพัฒนากับการ
ปฏิบัติหนาท่ีประจําเขาดวยกันไดจะดีท่ีสุด 

11) การกําหนดเกณฑมาตรฐานของขาราชการ ทําใหเกิดความเปนธรรมโปรงใส  
12) การจัดทําแบบทดสอบเพ่ือประเมินตนเอง (Self Appraisal Test) เพ่ือใหขาราชการ

รูสภาพตนเอง 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 152) กลาวถึง หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้ 
1) เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2) เพ่ือขจัดปญหาดานตนทุนการผลิตสินคาและบริการ 
3) เปล่ียนแปลงทาทีของบุคลากรในองคการท้ังดานเจตคติและพฤติกรรมใหเปน

ประโยชนแกองคการในทางท่ีดีท่ีสุด 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545: 150) ไดกลาวถึง ปรัชญาในการศึกษาเพ่ือพัฒนา

บุคลากร 
1) การยอมรับวาทุกคนมีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ีทุกคนมีความสามารถ 

แตความสามารถนั้นอาจแตกตางกันออกไปตามความถนัดและความสนใจของแตละคน 
2) การเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความรู ความสามารถของตนเอง เพ่ือกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงและการพัฒนางานในหนาท่ี ซ่ึงมีผลตอความเจริญกาวหนาขององคการ 
3) การเปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในกิจกรรมอยางเทาเทียมกัน เพราะการ

พัฒนาความรู ความสามารถ  ทักษะและเจตคติอยางเทาเทียมกัน จะกอใหเกิดความกาวหนาในการ
ทํางานท่ีเปนการเพ่ิมขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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4) การเช่ือวาทุกคนมีศักยภาพในตัวเอง ถาคนไดรับการกระตุน การสงเสริมหรือ
แนะนําท่ีถูกตองหรือเหมาะสม จะทําใหคนมีโอกาสพัฒนาตนเองอยางเต็มท่ี รวมท้ังสามารถใช
ความรูท่ีตนเองมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนในการพัฒนางานและองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5) การเช่ือวาทุกคนมีคุณคา ศักดิ์ศรีและเกียรติยศ ทุกคนควรไดรับสิทธิและเสรีภาพท่ี
จะตัดสินใจและปฏิบัติงานไดตามความสนใจและตามความถนัดของตน การสรางสรรค
สภาพแวดลอมและบรรยากาศการทํางานในองคการจะมีผลอยางมากตอคุณภาพและประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากร ซ่ึงเปนความสําเร็จในสวนรวมขององคการ 

แนวคิดในการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา เ ม่ือพิจารณาจากความจําเปนและ
ความสําคัญสามารถสรุปปจจัยหลักๆได 2 ปจจัย ดังนี้ 

1) ความจําเปนและความสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษาตองพัฒนาตนเองเพ่ือ ใหมี
คุณลักษณะและความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมภายใตสถานการณตางๆ ท่ี
เปล่ียนแปลงหรือสภาพปญหาท่ีเกิดขึ้น เชนแนวคิดของ Webb และ Norton (1999) ท่ีสรุปวา มี
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเพราะเกิดการเปล่ียนแปลงตางๆท้ังในปจจุบันและ
อนาคต เปนยุคแหงขอมูลและขาวสาร (information  age) และการศึกษามีความสัมพันธกับสภาพ
สังคม การเมือง และเศรษฐกิจในแตละชวงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป ดังนั้นบุคลากรท่ีทําหนาท่ี
รับผิดชอบในการจัดการศึกษา  โดยเฉพาะผูบริหารจึงตองมีการพัฒนาในดานคุณลักษณะ บทบาท 
หนาท่ี เจตคติ และภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพและความสําเร็จของการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
ในยุคแหงการปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงจะสงผลและเช่ือมโยงไปสูคุณภาพการศึกษาของประเทศ 

2) ความจําเปนและความสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษา ตองพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี
คุณลักษณะและความสามารถตามท่ีกําหนดในกฎหมาย ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2545  และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 ท่ีกําหนดใหมีระบบการ
พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับ
วิชาชีพช้ันสูง พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 9 (5) ท่ี
สนับสนุนสงเสริมแลพัฒนาวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ นอกจากนี้ แผนและยุทธศาสตร
การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549- 2551 กําหนดเปาหมาย และวิธีการ
พัฒนาโดย กําหนดจํานวนครั้งในการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง  และใหมีสมรรถนะตาม
มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพ ท้ังสมรรถนะหลัก (core competency) สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี (functional competency) และสมรรถนะเฉพาะ (specificational competency)
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3)  จากการสังเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการ ปรัชญา ความจําเปนและความสําคัญ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สรุปไดวาหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีมุง
พัฒนาบุคลากรในองคการ อยางเปนระบบและตอเนื่อง เพ่ือทําใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาองคการท่ียั่งยืน สอดคลองตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการ และ
แนวทางการปฏิรูปการศึกษา ท่ีมุงปรับเปล่ียนสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะผูบริหาร
สถานศึกษา ซ่ึงเปนผูนําในองคการทางการศึกษา ใหทันตามสภาวะการเปล่ียนแปลงในหลายบริบท 
ไดแก ดานเศรษฐกิจ กฎ ระเบียบ วัฒนธรรมการทํางาน เทคโนโลยี เปนตน 

2.3 วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

O. Glann. Stahl (อางถึงในศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548: 177-178) ไดกลาวถึง
วัตถุประสงคและความจําเปนท่ีตองพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

1) คนถูกสรรหา และคัดเลือกเขามาทํางานโดยคํานึงถึงลักษณะงานท่ีกวางมากกวาท่ี
จะคัดเลือกเขามาเพ่ือทํางานเฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรมจึงจัดเพ่ือสราง
ความคุนเคยกับงาน 

2) โครงการของหนวยงานของรัฐมักไมอยูนิ่ง แตมักเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การจัด
ฝกอบรมจึงเปนแนวทางท่ีเร็วท่ีสุดเพ่ือปรับบุคลากรใหเขากับการเปล่ียนแปลง 

3) อาชีพจํานวนมากเปนอาชีพท่ีจํากัดเฉพาะในงานภาครัฐ  การจัดฝกอบรมจงึจัดเพ่ือ
ฝกทักษะท่ีจําเปนสําหรับงาน หรืออาชีพ 

4) สาขาอาชีพตางๆ มักพัฒนาเปล่ียนไป การฝกอบรมจึงจัดเพ่ือเปนกระบวนการให
ผูเช่ียวชาญท้ังหลายสามารถพัฒนาตนเองใหทันกับวิทยาการท่ีเปล่ียนไป 

5) การพัฒนาทักษะบุคลากรท่ีมีอยูใหสามารถทํางานได เปนวิธีการท่ีเหมาะสมกวา
การหวังพ่ึงการสรรหาและคัดเลือก 

6) การฝกอบรมผานวิธีการตางๆ เปนการชวยกระตุนบุคลากรใหเกิดความตื่นตัวในงาน 
7) เพ่ือสรางความเปนปกแผนและการประสานงานในหนวยงาน 
8) การฝกอบรมมักทําใหองคกรตางๆแตกตางกันในมิติของคุณภาพบุคลากร 
9) การฝกอบรมตองทําอยางระมัดระวัง  มีการวางแผนเตรียมการอยางรอบคอบ 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, 178-181) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคและความจําเปนในการ

พัฒนาบุคลากรในปจจุบันวา องคการตางๆมุงพัฒนาองคการสูการเปนองคการท่ีเรียนรู (Learning 
organization) องคการยิ่งมีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรู
ของบุคลากรในองคการหนึ่งๆ เปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จขององคการนั้น และเปนวิธีการท่ีทําให
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องคการมีความไดเปรียบในเชิงแขงขัน (competitive advantage) หรือมีขีดความสามารถในการ
แขงขันสูงกวาองคการอ่ืนๆ   

ในปจจุบันประเทศตางๆ ท่ัวโลกพยายามสรางเกณฑวัด หรือ “ตัวช้ีวัด” เพ่ือกําหนด
มาตรฐานดานคุณภาพ  ซ่ึงมาตรฐานหนึ่งท่ีไดรับการยอมรับอยางสูง คือ มาตรฐาน มัลคอลม บอลริจน 
ภายใตช่ือรางวัล “Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA)” ซ่ึงจะมอบใหองคการท่ี
มีผลการปฏิบัติงานดีเดนดานคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะกระตุนและสงเสริมใหองคการตางๆ 
ไดตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ 
ประเทศไทยก็มีการนํามาตรฐานนี้มาประยุกตใช เกณฑในการตรวจประเมินเพ่ือตัดสินใหรางวัล
ประกอบดวยเกณฑท้ังส้ิน 7 เกณฑ คือ 

1) ภาวะผูนํา (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) การมุงเนนตอความพึงพอใจของลูกคา (Customer focus and satisfaction) 
จากเกณฑจะเห็นวาการจะพิจารณาตัดสินวาองคการใดมีคุณภาพหรือไมนั้น เกณฑได

ใหความสําคัญกับการจัดการและการพัฒนาบุคลากรเปนอันดับท่ี 4 โดยกําหนดคะแนนของเกณฑนี้
ไวจํานวน 140 คะแนน หรือรอยละ 14 ของคะแนนรวม และในเรื่องของผลการดําเนินงานใน
รายละเอียดก็จะพิจารณาถึงผลการพัฒนาบุคลากรดวย ยิ่งกวานั้นการพัฒนาบุคลากรยังมุงเพ่ือให
เกิดการพัฒนา/เปล่ียนแปลงในองคการตางๆ ดังนี ้

1) ทําใหมีนวัตกรรม (Innovation) ตางๆเขามาใชในองคการอันจะเปนตัวกระตุนการ
เปล่ียนแปลงใหเกิดขึ้นในองคการ 

2) กอใหเกิดการเผยแพรนวัตกรรมนั้นๆ  ใหเปนท่ีเขาใจและยอมรับไปปฏิบัติในวง
กวางขององคการ 

3) กระตุนบุคลากรใหเติมความพรอม ดานสมรรถนะ ความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงขององคการท้ังในระดับนโยบาย กลยุทธในการ
ดําเนินงาน โครงสรางการจัดองคการ ระบบการทํางาน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2549) ไดกําหนดเปาหมาย /วัตถุประสงค
ของการจัดทําแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 ไวดังนี้ 
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1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพ ตามมาตรฐาน
ตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ 

2) มีระบบเครือขายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและวิทยากร ท้ังภายใน
และภายนอกของภาครัฐและเอกชน ท่ีเขมแข็งพอเพียงตอการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

3) มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา การฝกอบรมในดานหลักสูตรและรูปแบบการ
ฝกอบรม นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี ท่ีใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4) มีระบบสารสนเทศ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษารายบุคคล 
จากการศึกษาวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการศึกษา การ

กําหนดเปาหมาย/วัตถุประสงคของการกําหนดแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2549-2551 สรุปไดวาการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค 
ดังตอไปนี ้

1) ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดรับการพัฒนาสมรรถนะใหมีคุณภาพ ตาม
มาตรฐานตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ 

2) มีระบบเครือขายการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และวิทยากร 
ท้ังภายในและภายนอกของภาครัฐและเอกชน ท่ีเขมแข็งพอเพียงตอการพัฒนาอยางตอเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ 

3) มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา การฝกอบรมในดานหลักสูตรและรูปแบบการ
ฝกอบรม นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี ท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4) มีระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (ม.ป.ป. : อัดสําเนา) ไดกําหนดแนวคิด

ของการกําหนดวัตถุประสงคของการอบรมและพัฒนาบุคลากร ดังนี ้
1) วัตถุประสงค เปนตัวกําหนดความตองการ หรือเปาหมายปลายทางของการพัฒนา 

ซ่ึงจะชวยในการกําหนดเนื้อหา กิจกรรม ส่ือ  และแนวทางในการประเมินผลการพัฒนา 
2) วัตถุประสงคท่ีดีตองมีความชัดเจน บงบอกถึงคุณลักษณะความรู (Knowledge : K) 

ทักษะ (Skill : S) หรือเจตคติ (Attitude : A) ท่ีตองการใหเกิดกับผูท่ีเขารับการพัฒนา 
3) การกําหนดวัตถุประสงค ตองระบุพฤติกรรมความสามารถท่ีตองการ ใหเกิดกับผู

เขารับการพัฒนาอยางชัดเจน ครอบคลุม และสามารถบรรลุได 
4) วัตถุประสงคท่ีดี ควรกําหนดโดยการระบุพฤติกรรมการแสดงออกท่ีชัดเจน และ

สามารถตรวจสอบหรือวัดผลได 
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 ความจําเปนของการกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม 
โครงการฝกอบรมบุคลากรในองคการหรือหนวยงานใดๆ ก็ตาม กําหนดขึ้นเพ่ือ

แกปญหาหรือพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร สาระสําคัญจากคูมือนักฝกอบรม
อาชีพในหนวยงานท่ี 1 ไดเสนอแนวทางในการกําหนดโครงการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพวา 
จะตองเริ่มตนดวยการศึกษาความจําเปนของการฝกอบรม โดยศึกษาหรือวิเคราะหความตองการ 
(Need analysis)  เพ่ือใหทราบแนชัดวา ปญหาหรือผลงานสวนใดขององคการ หรือหนวยงานท่ียัง
ไมเปนไปตามเปาหมาย  (Performance discrepancy)  สาเหตุของปญหาสวนใดเกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพหรือความสามารถของบุคลากรและเปนบุคลากรระดับใด กลุมใด เพ่ือจะกําหนดเปน
กลุมเปาหมาย (Target Group) ในการฝกอบรม ในขั้นตอไปควรทําการวิเคราะห หาคุณลักษณะของ
บุคลากรท่ีจําเปนตองแกไขปรับปรุงหรือพิจารณา เพ่ือกําหนดเปนส่ิงจําเปนท่ีตองการในการ
ฝกอบรม (Training requirements analysis) โดยคุณลักษณะของบุคลากรท่ีวิเคราะหไดนี้ อาจเปน
คุณลักษณะดานทักษะ (Skill : S) หรือความรูความสามารถ (Knowledge : K) หรือ เจตคติ (Attitude 
:A) ในการปฏิบัติงานเม่ือทราบวาใครเปนกลุมเปาหมายของการฝกอบรม และตองฝกอบรมเพ่ือ
แกไข สราง หรือพัฒนาคุณลักษณะใดของบุคคลเหลานั้นแลว ในขั้นสุดทายกอนจะตัดสินใจดําเนิน
โครงการฝกอบรม ควรจะวิเคราะหความคุมคา (Cost-benefit analysis) ของโครงการกอนวา
โครงการอบรมใหผลคุมคาหรือไม มีวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสมกวาการฝกอบรมหรือไม ถาเห็นวาการ
ฝกอบรมจะชวยแกปญหาและพัฒนาบุคลากรท่ีใหผลคุมคากับการลงทุน ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพหรือ
ผลผลิตไดจริง จึงตัดสินใจใชวิธีการอบรมตอไป 

กลาวโดยสรุปวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม/พัฒนาบุคลากรจะเปนตัวกําหนด
องคประกอบสวนอ่ืนของโครงการฝกอบรม/พัฒนา ดังแผนผังขางลาง 
 

แผนภูมิที่ 6  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 

 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา : สถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา, ม.ป.ป. 

 

วัตถุประสงคโครงการฝกอบรม/พัฒนา 

เนื้อหา/กิจกรรม 

วิธีการประเมินผล 

วิธีฝกอบรม/พัฒนา 

ส่ือ 
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สรุปตามแผนผังขางตน มุงแสดงใหเห็นวาวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม และ
พัฒนาบุคลากรนั้น เปนตัวกําหนดความตองการ คุณลักษณะท่ีจะตองเกิดกับผูเขาฝกอบรมเม่ือ
ส้ินสุดโครงการ เปนกรอบในการกําหนดเนื้อหาหรือกิจกรรม วิธีการฝกอบรม และส่ือ เปน
ตัวกําหนดส่ิงท่ีควรประเมินความสัมฤทธ์ิผลของโครงการ 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2547: 155) แบงวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร ออกเปน  2 
ประการ คือ 

1. วัตถุประสงคขององคการ (Institutional Objective) หมายถึง ความมุงหมายของ
องคการ ซ่ึงเปนความมุงหมายท่ีมีจุดเนนในแงของสวนรวม ไดแก 1) เพ่ือสรางความสนใจในการ
ทํางานของขาราชการ พนักงาน เจาหนาท่ี2)เพ่ือสอนแนะวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด 3) เพ่ือพัฒนาการ
ทํางานใหไดผลสูงสุด 4) เพ่ือลดความส้ินเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน 5) เพ่ือจัดวาง
มาตรฐานในการทํางาน 6) เพ่ือพัฒนาฝมือในการทํางานของบุคคล 7) เพ่ือพัฒนาการบริหารโดย 
เฉพาะการบริหารดานบุคคลใหมีความพอใจทุกฝาย 8) เพ่ือฝกฝนคนไวเพ่ือความกาวหนาของงาน
และการขยายองคการ 9) เพ่ือสนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ หรือผูมาติดตอกับองคการ 

2. วัตถุประสงคสวนบุคคล (Employee Objective) หมายถึง ความมุงหมาย ของ
ขาราชการ พนักงาน เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานอยูในองคการหรือหนวยงาน ไดแก 1) เพ่ือความกาวหนา
ในการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง 2) เพ่ือพัฒนาทาที บุคลิกภาพในการทํางาน 3)  เพ่ือพัฒนาฝมือใน
การทํางานโดยทดลองปฏิบัต ิ4) เพ่ือฝกฝนการตัดสินใจ 5) เพ่ือเรียนรูงาน และลดความเส่ียงในการ
ทํางาน 6) เพ่ือปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น 7)  เพ่ือสงเสริม และสรางขวัญในการทํางาน 8) 
เพ่ือเขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการ ท่ีปฏิบัติงานใหดีขึ้น 9) เพ่ือใหมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

สรุปไดวาการกําหนดวัตถุประสงคในการอบรมและพัฒนาบุคลากร จะตองกําหนดให 
ครอบคลุม ถึงความตองการขององคการ  ภารกิจ/งาน ตลอดจนความตองการของบุคคลท่ีจะเขารับ
การฝกอบรมและพัฒนา 

 2.4 รูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
Nadler (1989)  ไดเสนอรูปแบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยใชกรอบในเรื่อง

ของเวลาเปนตัวกําหนด  และไดแบงประเภทของผูท่ีควรจะไดรับการพัฒนา  เพ่ือหวังวาผูท่ีไดรับ
การพัฒนาจะสามารถทํางานตอบสนองส่ิงท่ีองคการคาดหวังได  โดยมุงเนนการพัฒนาท่ีตัว
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรู  ทักษะ  และเจตคติ    โดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  โดย
แบงเปน 3 วิธี   ดังนี้ 
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1) การฝกอบรม เปนการเรียนรูงานในปจจุบันของผูเรียน การฝกอบรมจะจัดกระทํา
ใหบุคลากรเม่ือแรกเขาทํางาน เม่ือตองปรับปรุงคุณภาพงาน มีการเปล่ียนแปลงในกระบวนการ
ทํางานหรือแผนงาน ขาดแคลนแรงงาน เปดโรงงานใหม เปนตน 

2) การศึกษา  เปนการเรียนรูงานในอนาคตของผู เรียน โดยท่ัวไปการศึกษาจะจัด
กระทําใหกับบุคคลท่ีจะเล่ือนขั้นไปสูตําแหนงท่ีสูงกวาหรือเม่ือเปล่ียนงาน เชน จากงานชางไปสู
งานบริหาร และรวมไปถึงการเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีตองเรียนแบบเขมขนดวย 

3) การพัฒนา เปนการเรียนรู ซ่ึงไมเนนในเรื่องงาน เปนการเรียนรูท่ีนอกเหนือไปจาก
เรื่องของงาน ซ่ึงอาจจะเปนผลพลอยไดจากการฝกอบรม หรือการศึกษา หรือโดยการไปชวยเหลือ
สังคม เชน เปนอาจารยพิเศษในมหาวิทยาลัย ท้ังนี้การพัฒนาเปนไปเพ่ือใหเกิดความเจริญงอกงามในตัว
บุคคล 

พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง( ม.ป.ป.)  ไดกลาวถึงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองคกรท่ี
สําคัญ 3 วิธี  ไดแก 

1) การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน หมายถึงการพัฒนาท่ีผูไดรับการพัฒนา (ผูเรียนรู)ได 
เรียนรูเทคนิควิธีการทํางานจนเกิดทักษะ มีความชํานาญจากการศึกษาหรือทดลองปฏิบัติรวมท้ังอาจ
ไดรับการถายทอดจากผูบังคับบัญชา หรือพ่ีเล้ียงไปพรอมกับการปฏิบัติงานจริง เปนวิธีท่ีใชกัน
แพรหลายมากกวาวิธีอ่ืนๆ แตไมไดมีการจัดทํากันอยางเปนระบบ ตัวอยางเชน การสอนงาน ระบบ
พ่ีเล้ียง การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ฯลฯ 

2) การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผูไดรับการพัฒนาตองหยุดการ
ทํางานปกติของตนเอง เพ่ือเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตร หรือโครงการตางๆ ท่ีกําหนดขึ้นซ่ึง
อาจจัดโดยหนวยงานพัฒนาของสวนราชการเองหรือสงไปรับการฝกอบรมในหนวยงานภายนอก 
สวนราชการ ท่ีนิยมกันมี 4 วิธี ไดแก การฝกอบรมในหองหรือช้ันเรียนการฝกอบรมทางไกล การดู
งาน การศึกษาตอฯลฯ การฝกอบรมเนนท่ีงาน การศึกษาตอเนนท่ีตัวบุคคล การพัฒนาเนนท่ีองคการ
และสังคม 

3) การพัฒนาตนเอง หมายถึงการท่ีบุคคลมีความสนใจใฝรูและพยายามพัฒนาตนเอง 
ดวยวิธีการตางๆ โดยขึ้นอยูกับเวลา โอกาส ความถนัด และความสนใจของผูปฏิบัติงาน เชน ศึกษา
หาความรูจากหนังสือ หรือเอกสารทางวิชาการตางๆ ท่ีเกี่ยวของหรือเปนประโยชนตองานของ
ตนเอง และเปล่ียนเรียนรูประสบการณ ความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของ 
ติดตามขาวสารและเหตุการณท่ีสําคัญท้ังภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือเปนการเปดโลกทัศน   

อุทัย บุญประเสริฐ และดิเรก วรรณเศียร (2550) กลาวถึงรูปแบบและวิธีการพัฒนา
บุคลากรไววา จําเปนตองศึกษาความตองการในการพัฒนาและแสวงหาวิธีการเพ่ือตอบสนองความ
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ตองการนั้นๆ ความตองการในการพัฒนาอาจแบงเปนความตองการของบุคคล กลุม และ
สถานศึกษา ความตองการเหลานั้น ไดแก การปรบัปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน การเตรียมตัวเพ่ือ
ปฏิบัติงานในอนาคต  ขอกําหนดหรือมาตรฐานเกี่ยวกับทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงาน การ
แนะนําวิธีการและเทคนิคอยางใหม และการพัฒนาองคการเปนตน  วิธีการในการพัฒนาบุคลากร
อาจใชการพัฒนาโดยใชผลลัพธเปนฐาน (result – based staff development) หรือการพัฒนาโดยใช
สถานศึกษาเปนฐาน (school – based staff development) 

คณะกรรมการคุรุสภา (2548) ไดมีความเห็นใหมีการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา ตาม
มาตรฐานหลักสูตรการฝกอบรมตามวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงหลักสูตรนี้กําหนดใหมีการ
พัฒนาสมรรถนะ 9 ประการ ดังนี้ 1) ความสามารถทางปญญา 2) ความฉลาดทางอารมณ 3) การ
จัดการความรู 4) การพัฒนาตนเอง 5) การยึดม่ันในคุณธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ 6) การ
ตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการ 7) ภาวการณเปนผูนํา 8) การริเริ่มสรางสรรค 9) การมีมนุษยสัมพันธ 

โดยควรใหศึกษารูปแบบการดําเนินการฝกอบรมตามมาตรฐานวิชาชีพสถานศึกษาจาก 
หนวยงานอ่ืน เชน สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เปนตน เพ่ือหาชองทางในการจัด
หลักสูตรการอบรมในรูปแบบท่ีหลากหลาย  เชน e – learning การฝกอบรมดวยตนเอง หรือการใช
สถานศึกษาท่ีคุรุสภารับรองฝกปฏิบัตงิาน เปนตน 

จากแนวคิดขางตนสรุปไดวารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มุงเนนการพัฒนาท่ีตัว
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรู  ทักษะ  และเจตคติ    โดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึง
สามารถนํารูปแบบ วิธีการในการพัฒนามาใชในปฏิบัติงาน  การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน และ
การพัฒนาตนเอง 

 2.5 ขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
Nadler (1989)  ไดกลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยยัง

ประกอบดวย  4  ขั้นตอน  คือ 
ขั้นตอนท่ี  1  ตองสํารวจองคการดูวาองคการมีวิสัยทัศนและวัตถุประสงคอยางไร และ

มีความพรอมเพียงใด  โดยผูบริหารตองมีความเขาใจในเรื่องของการใชคนและมีเปาหมายในเรื่อง
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตองพิจารณาวาการใชคนในองคการมีประสิทธิภาพแคไหน และมี
อยูจํานวนเทาใด  ซ่ึงเปนการมองในแงอุปทานแรงงาน  (Supply  side) 

ขั้นตอนท่ี  2  ตองมองไปในอนาคตวา  องคการขยายตัวไปในทิศทางใด  จะตองใชคน
ประเภทใดมากขึ้นเทาใด ซ่ึงเปนการมองในแงอุปสงคแรงงาน (Demand side) และหากวาอุปทาน 
ไมเทากับอุปสงคแรงงาน  ก็ตองพิจารณาไปยังขั้นตอนตอไป 
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ขั้นตอนท่ี  3   ตองมีการวางแผนกําลังคน  วาจะรับคนเพ่ิมขึ้นเทาใด  ท้ังนี้ขึ้นอยูกับวา
องคการมีนโยบายไปในทิศทางใด  การหาอุปทานอาจทําไดโดย 
   1)  ยายคนมาจากหนวยงาน-อ่ืนภายในองคการ     
   2)  ฝกอบรมคนท่ีมีอยูแลว   
   3)  รับคนเขามาใหม 

ขั้นตอนท่ี  4  เม่ืออุปสงคแรงงานสามารถสนองตอบอุปทานแรงงาน  ก็มาถึงขั้นตอนท่ี 
วาทําอยางไรจะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยเหลานั้นไวได  ตองมีการสรางแรงจูงใจ  เพ่ือกระตุน
ใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  คาจาง  สวัสดิการ  และการเล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนง  
นอกจากนี้  ตองสรางบรรยากาศในการทํางานใหทุกคนรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  รูสึกตอง 
การทํางานเพ่ือองคการ  ทํางานเปนทีมไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือเปาหมายขององคการ  ท้ังนี้ขึ้นอยู
กับผูบริหารขององคการเปนสําคัญ 

Dessler (2003: 134-155 อางถึงในสมนึก ทองเอ่ียม: 2550, 93-94) กลาวถึงการ
ฝกอบรมและพัฒนา ในภาพรวมประกอบดวยขั้นตอน สําคัญๆ 5 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา  ประกอบดวยกิจกรรม
สําคัญ คือ 

a. การกําหนดทักษะการปฏิบัติงานท่ีสามารถสงเสริมใหหนวยงานมีผลผลิตสูง 
b. การวิเคราะหบุคลากรท่ีจะพัฒนาเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมกับโปรแกรมการ

พัฒนาวาควรพัฒนาในดานใด เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ และ
แรงจูงใจสวนบุคคลท่ีบุคคลจําเปนตองมี 

c. การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนา 
ขั้นตอนท่ี 2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 
การออกแบบหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนการออกแบบท่ีพิจารณา

ครอบคลุมตั้งแต การกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนาเนื้อหาสาระของการ
พัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตร ในการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาตองมีความชัดเจน และ
นําไปสูวัตถุประสงคของการเรียนรูโดยตรง 

ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินผลกอนดําเนินการ 
เปนการนําหลักสูตรการพัฒนาเขาสูการแนะนําและตรวจสอบใหเกิดความถูกตอง

เหมาะสม กอนจะมีการดําเนินการในขั้นตอนตอไป เพ่ือประกันวาเปนโปรแกรมการพัฒนาท่ีมี
ประสิทธิผล 
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ขั้นตอนท่ี 4 การดําเนินการพัฒนา 
เปนขั้นตอนท่ีทําการพัฒนาบุคลากร โดยเนนหลักการ คือการทําใหงานมุงสู

ความสําเร็จ ดวยการฝกอบรมและพัฒนาผูรับการฝกอบรมท่ีมีความสามารถและทักษะในการ
นําเสนอท่ีดี นอกเหนือจากเนื้อหาท่ีอบรม 

ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
เปนขั้นตอนการติดตามผลเพ่ือพิจารณาวาผลลัพธของการฝกอบรมและพัฒนาบรรลุ

วัตถุประสงคของการพัฒนาหรือไม ในดานตางๆ เชน ปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการ
พัฒนาการเรียนรู พฤติกรรม และผลลัพธท่ีเกิดขึ้นกับผูรับการพัฒนา 

ธัญญา  ผลอนันต (2547: 57) ไดกลาวถึงกระบวนการการพัฒนาฝายจัดการหรือผูนํา
ระดับสูงในองคกร  โดยท่ัวไป ประกอบดวย 

1) การพยากรณแนวโนมและความตองการขององคกร 
2) ทบทวนผลการปฏิบัติงานและทักษะของผูบริหารท่ีดํารงอยู 
3) ทําแผนการสืบตําแหนง หรือ Succession Plan 
4) วางโครงการการพัฒนาฝายจัดการหรือผูนําระดับสูง 
5) ลงมือพัฒนาฝายจัดการหรือผูนําระดับสูง 
6) ประเมินผลการพัฒนา 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 203) กลาวถึงแนวคิดและนวัตกรรมในการพัฒนา

บุคลากร โดยกลาวถึง โครงการฝกอบรมทางไกลของสํานักงานก.พ.  ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแนวและ
นวัตกรรมการพัฒนาบุคลากร วาประกอบดวยขั้นตอนสําคัญๆ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนท่ี 1 ไดมีการสํารวจปญหา และความจําเปนในการพัฒนาขาราชการ และนําผล
การดําเนินการมาประกอบในการกําหนดวัตถุประสงคของโครงการพัฒนา 

ขั้นตอนท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรในขั้นตน ไดแกการวางแผนจัดทําหลักสูตร 
ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนาหลักสูตร 
ขั้นตอนท่ี 4 การดําเนินการหรือนําหลักสูตรท่ีพัฒนาแลวไปใช 
ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลการดําเนินการ 
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สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (ม.ป.ป., (อัดสําเนา)) กลาวไว
ใน คูมือนักฝกอบรมมืออาชีพ วาองคประกอบของขั้นตอน กระบวนการ ของการจัดอบรมและ
พัฒนาบุคลากร โดยผูเช่ียวชาญในการจัดทําคูมือฝกชุดนี้ ไดตนแบบมาจาก หนังสือ The Trainer’s 
Library  ของ American Telephone and Telegraph Company กระบวนการ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) การวิเคราะหความตองการ (ความจําเปนและตนทุนผลไดในการฝกอบรมพัฒนา) 
2) การกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม  พัฒนา 
3) การออกแบบการฝกอบรม  พัฒนา 
4) การพัฒนาส่ือการฝกอบรม  พัฒนา 
5) การบริหารโครงการฝกอบรม  พัฒนา 
6) การประเมินผลการฝกอบรม  พัฒนา 
ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2549 : 129-132) ไดกลาวถึง กระบวนการการฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรยุคใหม ไว ตามแผนภาพ ดังนี ้
 
แผนภาพที่ 7  กระบวนการการฝกอบรม 
 

 
 
 
 
                                                            
                                                              วิสัยทัศน/พันธกิจ/กลยุทธ/ 

     Competency 
 
 
      
 
 
 

ท่ีมา : ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ,์ 2549 
 
 
 

วิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรม/พัฒนา 

กําหนดหลักสูตรฝกอบรม/
พัฒนา 

จัดทําแผนการฝกอบรม/พัฒนา 
การตามแผน 

ติดตาม/ประเมินผลการ
ฝกอบรม/พัฒนา 
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1) วิเคราะหความตองการจําเปนในการอบรม/พัฒนา ซ่ึงประกอบดวย 
(1) วิเคราะหวิสัยทัศน/พันธกิจ/กลยุทธขององคการ 
(2) การอบรมและพัฒนาจะสนับสนุนตอกลยุทธและทิศทางขององคการได

อยางไร 
(3) วิเคราะหจากคุณสมบัติความสามารถ (Competency) ท่ีตําแหนงงานตางๆ

ตองการ 
(4) วิเคราะหจาก Competency Gap ของบุคคลท่ียังไมเปนไปตามท่ีองคการหรือ

หนวยงานคาดหวัง 
(5) สงแบบสอบถามความเปนจริงในการฝกอบรมไปยังหัวหนาหนวยงานตาง  ๆ
(6) รับแบบสอบถามกลับมารวมพิจารณากับขอมูลอ่ืนๆในการจัดกลุมหลักสูตร

ฝกอบรม/พัฒนา 
(7) ลักษณะงานแตละตําแหนงในหนวยงานตางๆปญหาในองคกร 

2) นําขอมูลท่ีไดมาทําการกําหนดหลักสูตรวิธีการฝกอบรมหรือพัฒนา โดยวิธีการ
พัฒนาบุคลากรนั้นไมไดมีแตเพียงการจัดฝกอบรมเพียงอยางเดียวเทานั้น ยังรวมไปถึงการสอนงาน 
(Coaching) ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring) การพาไปดูงาน (Study Tour) การสับเปล่ียนหนาท่ีงาน (Job 
Rotation) หรือการมอบหมายงานพิเศษใหทํา (Spacial Assignment) ฯลฯ 

(1) กระบวนการจัดทําแผนการฝกอบรมและพัฒนา โดยท่ัวไปมักจะจัดทํา
แผนการฝกอบรมไวสําหรับปตอไป (1 ป) และอาจจะจัดทําแผนระยะยาวกวา 1 ปขึ้นไปท่ีเรียกวา 
Training Roadmap 

(2) เสนอแผนใหผูบริหารระดับสูงรับทราบและอนุมัติ จัดอบรมหรือพัฒนาตาม
แผนท่ีวางไว 

(3) การติดตามและประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
41

แผนภาพที่ 8  กระบวนการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 
 
ท่ีมา : Goldstein, 1993 อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร,2549 

 
 
 
 
 

ขั้นตอนท่ี 2  1. การวิเคราะหคําบรรยายลักษณะงาน 
การวิเคราะหระดับภารกิจ 2. เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจ 
และคุณสมบัต ิ  3. เขียนคําบรรยายภารกิจ 
   4. จัดหมวดหมูภารกิจ 
   5. กําหนดความสําคัญ ความยาก และความถี ่
   6. วิเคราะหคุณสมบัต ิ
   7. กําหนดความสําคัญของคุณสมบัต ิ
   8.เช่ือมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ 
 

ขั้นตอนท่ี 3  1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหระดับบุคคล  2. คนหาสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ต่ํากวา
เกณฑ  

 
ขอมูลสําหรับการออกแบบและการพัฒนาหลักสูตรการ

อบรมและพัฒนา 
 

ขั้นตอนท่ี 1  1. การวิเคราะหเปาหมายขององคการ 
การวิเคราะหระดับองคการ 2. การวิเคราะหบรรยากาศการทํางานในองคการ 
   3. การวิเคราะหทรัพยากร 
   4. การวิเคราะหปจจัยภายนอก 
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ตารางที่ 3  กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

                                                                                                                            
 

กระบวนการ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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การเตรียมการกอนดําเนินการพัฒนา      
การวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา      
การกําหนดทักษะการปฏิบัติงานท่ีสามารถสงเสริมใหหนวยงานมี
ผลผลิตสูง 

     

วิเคราะหวิสัยทัศน/พันธกิจ/กลยุทธขององคการ      
การวิเคราะหบุคลากรท่ีจะพัฒนา      

การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมพัฒนา      

การวางแผนกําลังคน        

การประเมินผลกอนดําเนินการ      

การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา      

การกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะของหลักสูตร      

วิธีการพัฒนาเนื้อหาสาระของหลักสูตร      

การกําหนดกิจกรรมของหลักสูตร      

การพัฒนาหลักสูตร      

การดําเนินการหรือนําหลักสูตรที่พัฒนาแลวไปใช      

การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา      
 

จากการศึกษาแนวคิดของนักการศึกษาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามตาราง
วิเคราะห ตารางท่ี 3  สรุปแนวคิดดานกระบวนการ หรือขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
แบงเปน 4 ขั้นตอน ซ่ึงผูวิจัยนําแนวคิดดังกลาวไปปรับใชในกระบวนการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญๆ 4 ขั้นตอนไดแก  
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการพัฒนา  ไดแก 
  -     การวางแผนการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

- วิเคราะหสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
- กําหนดวัตถุประสงคของโครงการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  
ขั้นตอนที่ 2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน โดยครอบคลุมตั้งแตครอบคลุมตั้งแต การสํารวจปญหา ความตองการ และความจําเปนใน
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ขั้นตอนที่ 3 การดําเนินการพัฒนาพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
        ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเปนขั้นตอนการติดตามและประเมินผล เพ่ือพิจารณาวาผลลัพธของการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานวา บรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาหรือไม 

2.6 หนาที่ของฝายบุคคลดานการพัฒนาบุคลากร 

ยงยุทธ เกษสาคร (2547: 164-165) ภารกิจหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังภาครัฐ
และเอกชน มีดังนี ้

1) ศึกษาวิเคราะห และพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาฝกอบรม พัฒนาส่ือ อุปกรณ 
กําหนดมาตรฐานการจัดการฝกอบรม พัฒนารูปแบบ และเทคนิควิธีการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ 

2) ศึกษา พัฒนารูปแบบ และกําหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนาฝกอบรม ให
เหมาะสมกับกลุมเปาหมายและบุคลากรในองคการ 

3) กําหนดมาตรฐานการจัดการฝกอบรม ตลอดจนการวัดและประเมินผลการจัด
ฝกอบรม ท้ังดานประสิทธิภาพในการทํางานและดานการจัดการฝกอบรม 

4) ศึกษา วิจัย และพัฒนาระบบการจัดการฝกอบรม ใหทันกับเทคโนโลยีสมัยใหม 
ตลอดจนเปนศูนยขอมูลขาวสารดานการพัฒนาฝกอบรม 

5) จัดทําตํารา คูมือ เอกสารและปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรม ตลอดจนจัดทํา
ทะเบียนผูรับการฝกอบรม วุฒิบัตร และเผยแพรประชาสัมพันธ 

6) ประสานงานกับหนวยงานภายในและภายนอกองคการในการพัฒนาบุคลากร ท่ี
เขารับการฝกอบรมดวยการใหคําปรึกษา แนะนําดานเทคนิค วิธีการสอนและการจัดการฝกปฏิบัติ
เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคการ 
 



 
44

บทบาทหนาที่ของเจาหนาที่รับผิดชอบดานการพัฒนาบุคลากร  ครอบคลุมในดาน
ตางๆ ดังนี ้

1) ศึกษาเปาหมาย และนโยบายขององคการ 

2) ศึกษาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

3) สํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

4) การเตรียมการและวางแผนในการพัฒนาบุคลากร 

(1) กําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน 

(2) หลักสูตรและเนื้อหาการพัฒนาบุคลากร 

(3) จัดทํางบประมาณ 

(4) จัดหาสถานท่ีสําหรับการพัฒนาบุคลากร 

(5) จัดเตรียมส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
5) การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

6)  ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 135-136) กลาวถึงหนาท่ีของผูจัดการฝกอบรม ซ่ึงเปน
วิธีการหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

1) ใหคําแนะนําและเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรม โดยผูรับผิดชอบตองมี
ความรูและประสบการณ เขาใจถึงปญหาและกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการฝกอบรมขององคการ จึง
เปนผูท่ีเหมาะสมท่ีจะแสดงความคิดเห็นและใหคําแนะนําตางๆเกี่ยวกับโครงการและแผนงาน
ฝกอบรม 

2) วางแผนงานโครงการฝกอบรม ทําหนาท่ีเสนอแนะนโยบายและจัดทําแผนงานการ
ฝกอบรมขององคการ 

3) ดําเนินโครงการฝกอบรม รับผิดชอบในกิจกรรมตางๆ ไดแกการวางแผน กําหนด
รูปแบบ รายละเอียดและวิธีการในการฝกอบรม  การติดตอประสานงาน การอํานวยความสะดวกแก
บุคลากรท่ีเกี่ยวของ จนถึงการบริหารโครงการฝกอบรมใหดําเนินไปอยางราบรื่น 

4) จัดหาอุปกรณการฝกอบรม การจัดหาอุปกรณท่ีเหมาะสมนับเปนอีกหนาท่ีหนึ่ง
ของหนวยงานฝกอบรม 

5) วิเคราะหและประเมินผลการฝกอบรม การวิเคราะหและประเมินผลโครงการจะทํา
ใหทราบวาการดําเนินการท่ีจัดขึ้นไดผลตามความมุงหมายเพียงใด 
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2.7 งบประมาณในการอบรมและพัฒนาบุคลากร 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2549:153) กลาวถึงการเขียนงบประมาณสําหรับโครงการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรวา อาจแบงเปนหมวดหมู ดังนี ้

1) หมวดคาตอบแทน 

2) หมวดคาวัสดุและอุปกรณ 
3) หมวดคาอาหารและเครื่องดื่ม 

4) หมวดคาท่ีพัก เบ้ียเล้ียง 

5) หมวดคายานพาหนะและเช้ือเพลิง 

6) หมวดคาเชาสถานท่ี 

7) หมวดเบ็ดเตล็ด 

2.8 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

เปนกระบวนการสําคัญท่ีจะชวยตรวจสอบเพ่ือใหทราบผลการดําเนินการวาประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคเพียงใด สมควรท่ีจะปรับปรุงแกไขอยางไรในอนาคต โดยขอมูลจากการ
ประเมินผลจะชวยบงช้ีใหผูจัดการพัฒนาบุคลากรทราบถึงอุปสรรค ขอขัดของ และขอเสนอแนะ 
เพ่ือนําขอมูลท่ีไดไปใชในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบการพัฒนาบุคลากรในโอกาสตอไป 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545 : 145-147) ไดกลาวถึงประเด็นท่ีเกี่ยวของกับการ
ประเมินผลการอบรมและพัฒนาบุคลากร ไว ดังนี ้

1) โครงการ  ฝายจัดการพัฒนาบุคลากรตองประเมินโครงการหรือหลักสูตรการ
พัฒนาวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางไร สมควรปรับปรุงอยางไร เพ่ือใหการดําเนินงาน
เกิดประโยชนสูงสุดกับทุกฝาย 

2) ผูรวมโครงการ เพ่ือใหทราบวาผูเขารับการพัฒนามีพัฒนาการตามท่ีตองการ
หรือไม โดยทําการประเมินท้ังกอนหนา ระหวางและหลังโครงการ 

3) วัตถุประสงค  เปนการประเมินผลลัพธท่ีไดกับเปาหมายท่ีตองการวามีความ
สอดคลองหรือเบ่ียงเบนจากความตองการอยางไร และสมควรท่ีจะตองปรับปรุงหรือพัฒนาอยางไร 
เพ่ือใหการพัฒนาสอดคลองกับความตองการท่ีตั้งไว 

4) หนวยงาน  การประเมินผลหนวยงาน เพ่ือใหทราบประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการดําเนินงานและนําขอมูลท่ีไดมาพัฒนาหนวยงานใหมีศักยภาพในการตอบสนองความ
ตองการดานการพัฒนาบุคลากร 
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ตอนที่ 3  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

3.1  แนวคิด หลักการ ความเปนมาของสมรรถนะ  

Divid McClelland (1970s, อางถึงใน พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง, ม.ป.ป.) นักจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัย Harvard (ซ่ึงเปนผูริ เริ่มใชคําวา (Competency) ทําการศึกษาไดขอสรุปวา ) 
“องคประกอบสําคัญท่ีทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางานไมไดขึ้นอยูระดับสติปญญา 
(IQ) ของคนเทานั้น หากแตยังเกี่ยวของกับคุณลักษณะอ่ืนๆของบุคคลดวย โดยเฉพาะในเรื่องความ
ม่ันคงทางอารมณ (EQ) การปรับตัวทัศนคติของบุคคล” และ McClelland ไดศึกษาพบวา สมรรถนะ 
(Competency) เปนส่ิงท่ีสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีกวาวิธีการทํานายแบบเดิม
ท่ีพิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนนสอบ (Testing for Competence 
Rather than for Intelligence ในป 1973) 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  (2551) กลาวถึงแนวคิด หลักการ
ของสมรรถนะวา การปฎิรูประบบราชการ รัฐบาลไดกําหนดมาตรการพัฒนาและบริหารกําลังคน
เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ  จึงมีนโยบายการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลแนวใหมท่ียึดหลักสมรรถนะ (Competency Based) หลักผลงาน (Performance Based) 
และหลักคุณธรรม (Merit Based) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงใหความสําคัญท่ี
อยูบนฐานของหลักการสมรรถนะ (Competency-based Approach)  ในดานการศึกษานั้นหนึ่งใน
กลุมทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและควรมุงเนนพัฒนาใหมี
ขีดสมรรถนะสูง เพ่ือรองรับการกระจายอํานาจและการเปล่ียนแปลง คือผูบริหารสถานศึกษา 

พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.,อัดสําเนา)  กลาวถึงความสัมพันธระหวางสมรรถนะกับ
ผลการปฏิบัติงานวาสมรรถนะมีความสัมพันธอยางมากกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ
กันในลักษณะของการเปนเหตุ หรือปจจัยท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสูผลลัพธ หรือ
ผลสัมฤทธ์ิของงานและองคการสมรรถนะจะเปรียบเสมือนเปนปจจัยนําเขา (Process) ท่ีนําไปสู
ผลผลิต (Output) และผลลัพธขององคการ (Outcomes) 

แผนภาพที่ 9  ความสัมพันธระหวางสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
ท่ีมา : Spencer & Spencer, 1993 

การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ 

Input 

พฤติกรรม ผลผลิต/ผลลัพธ 

Output/Outcomes Process 

สมรรถนะ 
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การวางแผนกําลังคน 

สมรรถนะเปนกุญแจสําคัญหรือเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะตางๆ ท่ีแตละองคการมีเสมือนเปนแกนกลางท่ีเช่ือมโยง 
การดําเนินกิจกรรมตางๆ ภายในขอบเขตภารกิจของการบริการบุคคลเขาดวยกัน ซ่ึงในอดีตภารกิจ
ตางๆ ในการบริการทรัพยากรบุคคลมักเปนการดําเนินงานแบบแยกสวน ขาดความเช่ือมโยง แตเม่ือ
นําสมรรถนะเขาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล จะชวยใหองคกรสามารถมองเห็นภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในลักษณะภาพรวมและเช่ือมโยงสูผลสัมฤทธ์ิขององคกรไดดังแผนภาพ 
 

แผนภาพที่ 10  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพแสดงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักสมรรถนะ : ประกอบดวย  
1) การวางแผนกําลังคน : องคการสามารถกําหนดขนาดและองคประกอบของ

บุคลากรท่ีตองการไดจากการคาดการณสมรรถนะท่ีองคกรตองการ โดยการวิเคราะหจุดแข็ง – 
จุดออน ดานกําลังคน เพ่ือเตรียมความพรอมดานกําลังคนไดอยางเหมาะสมท้ังในปจจุบันและ
อนาคต 

2) การสรรหาและเลือกสรร: ผูทําหนาท่ีสรรหาฯ จะตองกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปน
และสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จในตําแหนงตางๆ ซ่ึงจะทําใหไดคนซ่ึงมี
คุณลักษณะกับความตองการขององคกรและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูง ซ่ึงเปล่ียนจากอดีตท่ีใหความสําคัญเฉพาะประวัติการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน 

Competency – Based 
Human Resource 

Management 

การสรรหาและการ
เลือกสรร 

การวางแผน
ความกาวหนาใน

อาชีพ 

 
การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน     

และคาตอบแทน 
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3) การประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน: สมรรถนะท่ีกําหนดขึ้นในองคกร
สามารถไปใชเปนพ้ืนฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานและนําไปสูการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
ไดการประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนโดยยึดหลักสมรรถนะ จึงมีผลคาแรงจูงใจของ
บุคคลในการพัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะท่ีตองการในระดับท่ีสูงขึ้น 

4) การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล: ขอมูลตางๆ ท่ีเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลท่ี
จําเปนตองมีในตําแหนงตางๆ จะชวยใหการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสะดวกมากยิ่งขึ้น คือชวย
ใหการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสะดวกมากยิ่งขึ้น คือชวยใหองคกรกําหนดรูปแบบ วิธีการ และ
เนื้อหาฝกอบรมท่ีสอดคลองกับสมรรถนะตางๆ ตามท่ีตองการได 

5) การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ: ในสวนขององคกรการวางแผนความกาวหนา
ในอาชีพของบุคลากรเปนการนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการวางแผน และควบคุมใหบุคลากร
พัฒนาสมรรถนะไดในทิศทางท่ีสอดคลองกับเปาหมายขององคกร และในแงของบุคคล ผูปฏิบัติงาน
สมควรเรียนรูสมรรถนะเพ่ือยกระดับของตนเอง เพ่ือใหไดเล่ือนไปสูตําแหนงตางๆ ตามความ
เหมาะสมกับความสนใจและระดับสมรรถนะของตนได วารสาร “คน” วารสารการบริหารสําหรับ
นักบริหารงานบุคคลมืออาชีพ ฉบับท่ี 4/2544 สถาบันการบริหารการพัฒนาองคกร (Grid Thailand) 
กลาวถึงสมรรถนะหลักตางๆ ไดถูกนํามาใชในเรื่องตางๆ มากท่ีสุดเรียงตามลําดับ ไดดังนี ้

ลําดับที ่ สมรรถนะหลักถูกนํามาใชในเร่ือง 
1 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
2 การฝกอบรม (Training) 
3 การดึงคนดี คนเกงเขามาทํางาน (Recruitment/Selection) 
4 การใหรางวัล (Reward) 

3.2  ความหมายของสมรรถนะ 
Competency ซ่ึงมีผูแปลวา “สมรรถนะ”  “ความสามารถ” “สมรรถนะความสามารถ” 

เปนตน สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 
(Ability) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Other Characteristics) ท่ีทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จและ
บรรลุผลสําเร็จ-ผลสัมฤทธ์ิขององคกรในท่ีสุด   

Good (1973) ไดใหความหมายวาสมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลในการ
ประยุกตหลักการ เทคนิค และวิธีการในสาขาท่ีปฏิบัติใหเขากับสภาพการณท่ีปฏิบัติจริง 

Thompson (1992)  ไดใหความหมายวาสมรรถนะ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มศักยภาพของตนอยางเต็มท่ี 
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Kramerand Shmalenberg (1993) ใหความหมายสมรรถนะวาเปนความสามารถในการ
ทํางานทีเปนอิสระมีความเปนตัวของตัวเองและมีพลังอํานาจ   

Krozek  and Scoggins (1999)  ใหความหมายของคําวา สมรรถนะคือ ประสิทธิภาพใน
การใชองคความรู  ทักษะท่ีเกี่ยวของกับการเคล่ือนไหวซ่ึงเปนปฏิกิริยาตอบโตของขบวนการทางจิต
การคิดอยางมีวิจารณญาณรวมถึงทักษะในการติดตอประสานงานระหวางบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐาน
ของการปฏิบัติท่ีตกลงรวมกันอยางมีมาตรฐานจนเปนท่ียอมรับแกบุคคลท่ัวไป 

Spencer และ spencer (1993: 11) , Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992: 11) และ Parry 
(1996: 48)ไดใหความหมายของสมรรถนะไวสอดคลองกันวา หมายถึงเปนลักษณะของบุคคล 
(Underlying  Characteristics) ท่ีมีความเช่ือมโยงสัมพันธกันเชิงเหตุผล (Casual  Relationship)  

โดยท่ี Spencer และ spencer ไดกลาวเพ่ิมเติมวาความสัมพันธนั้น สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพตามเกณฑมาตรฐาน หรือเกณฑท่ีใชอางอิง หรือการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึง
ลักษณะของบุคคลนั้นประกอบดวย แรงจูงใจ (Motive) ลักษณะสวนบุคคล (Trait) การรับรูตนเอง 
(Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) 

ศิริลักษณ  เมฆสังข (2544: 33)ใหความหมายของสมรรถนะวา หมายถึง กลุมของ
ความรู ทักษะและพฤติกรรมท่ีเปนคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของแตละบุคคลในหนวยงานท่ี
สามารถทําหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล 

ขจรศักดิ์  หาญณรงค (2542) ไดกลาวเพ่ิมเติมวาคุณสมบัติดังกลาวนั้น จะตองเปนส่ิงท่ี
แสดงออกมาเพ่ือใหการปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลสําเร็จอยางมีคุณภาพ และประสิทธิผลสูงกวา
มาตรฐาน  

ดนัย  เทียนพุฒ (2540ข: 27) กลาววาคุณลักษณะนั้น จะชวยใหบุคคลสามารถทํางานได
ตามมาตรฐานท่ีองคกรกําหนด ซ่ึงความสามารถนั้น เปนความสามารถในมิติของพฤติกรรมและมิติ
ของงาน 

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2547: 27-29) ไดใหความหมายของสมรรถนะ ไววา หมายถึง 
คุณลักษณะ เชนความรู ความสามรถ ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ  

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน (2549: 377-388) ไดใหความหมายของสมรรถนะทางการบริหาร  ของผูบริหาร
สถานศึกษา ไวดังนี ้
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1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ :  ความมุงม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมีคุณภาพ ถูกตอง
ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 

2) การบริการท่ีดี  :  ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

3) การพัฒนาตนเอง  :  การศึกษา คนควา หาความรู  ติดตามองคความรูและ
เทคโนโลยีใหมๆในวงวิชาการและวงวิชาชีพ เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

4) การทํางานเปนทีม  :  การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ให
กําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาทผูนํา ผูตาม ไดอยาง
เหมาะสม 

5) การวิเคราะหและสังเคราะห  :  ความสามารถในการเขาใจส่ิงตางๆแลวแยก
ประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการหรือกฎเกณฑท่ีกําหนด สามารถรวบรวมส่ิงตางๆจัดทําอยางเปน
ระบบ เพ่ือแกปญหาหรือพัฒนางาน รวมท้ังสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและ
ดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 

6) การส่ือสารและจูงใจ  :  ความสามารถในการพูด เขียน ส่ือสาร โตตอบในโอกาส
และสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถชักจูง โนมนาวใหผูอ่ืนเห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เพ่ือ
บรรลุจุดมุงหมายของการส่ือสาร 

7) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  :  ความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนําและชวย
แกปญหาใหแกเพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของ มีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเปน
แบบอยาง รวมท้ังสงเสริม สนับสนุน และใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ 

8) การมีวิสัยทัศน  :  ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ทิศทาง หรือแนวทางการ
พัฒนาองคกรท่ีเปนรูปธรรม เปนท่ียอมรับและเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด วิธีการ
ใหมๆเพ่ือการพัฒนางาน 

 จากความหมายขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถท่ีครอบคลุมท้ัง
ดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีพึงมีในการปฏิบัติงานตามภารกิจ พฤติกรรมการ
ทํางานในบทบาทและสถานการณตางๆท่ีทําใหเกิดผลลัพธดีเยี่ยม ประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีองคกรกําหนด 
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3.3  องคประกอบ 
เม่ือกลาวถึง องคประกอบสมรรถนะมีผูท่ีกลาวถึงไวหลายแนวทาง    ดังตอไปนี ้
McClelland (1973  อางถึงใน สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ,  2548)   ไดกลาวถึงสมรรถนะ

ในรูปของ พฤติกรรม (การกระทํา, ความคิด, ความรูสึก) พฤติกรรม ผลิต ผลงาน(ผลิตภัณฑ และ 
บริการ) ออกเปน ผลลัพธ ( Results)  มีองคประกอบท่ีสําคัญ 5  ประการ คือ 

1) Skills  คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ 
เชน ทักษะของพยาบาลในการฉีดยาใหคนไข โดยทําใหคนไขเจ็บนอยท่ีสุด  

2) Knowledge คือความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูดานภาษาอังกฤษ ดานการ
บริหารงาน หรือความรูของศัลยแพทยเกี่ยวกับเสนประสาทและกลามเนื้อในรางกายมนุษย เปนตน     

3) Self-concept คือ ทัศนคต ิคานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือ
ส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวาตนเองเปน 

4) Trait คือ บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล เปนส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน 
ลักษณะการเปนผูนํา เปนตน 

5) Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายในซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสู
ส่ิงท่ีเปนเปาหมายของเขา เชน แรงจูงใจตอการทํางานท่ีทาทายทําใหบุคคลมีความมุมานะ และมี
ความรับผิดชอบเพ่ือความสําเร็จซ่ึงคุณลักษณะท้ัง 5 องคประกอบนี ้สามารถจัดเปน 2 กลุมหลัก   ๆคือ 

(1) กลุมท่ีสังเกตเห็นได (Visible) ไดแก ดานความรู (Knowledge) และทักษะ 
(Skills) ถือวาเปนสวนท่ีแตละคนสามารถพัฒนาใหมีขึ้นไดไมยากนัก โดยการศึกษาคนควาและการ
ฝกฝนปฏิบัต ิซ่ึงนักวิชาการบางทานเรียกวา “Hard skills” 

(2) กลุมท่ีซอนเรน (Hidden) ไดแก อัตตมโนทัศน (Self-concept),คุณลักษณะ 
(Trait) และแรงจูงใจ (Motive) เปนส่ิงท่ีซอนเรนอยูภายในตัวบุคคล อยูลึกลงไป เปนส่ิงท่ีพัฒนาได
ยาก สวนนี้นักวิชาการบางคนเรียก “Soft skills” เชน ภาวะผูนําหรือ ความอดทนอดกล้ัน เปนตน 

Spencer  and  Spencer (1993) (อางถึงใน  ศุภชัย  ยาวะประภาษ,  2548: 37-34)   
ท่ีไดกลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะท่ีถูกจัดไว  2  กลุมดวยกัน คือ  

1) สมรรถนะในลักษณะท่ีเปนสมรรถนะฐานราก (Underlying  Characteristic)  ซ่ึงสมรรถนะ
ในลักษณะท่ีเปนฐานราก จะประกอบดวยเหตุจูงใจ  ลักษณะเฉพาะ  มโนภาพตัวเอง  ความรูและทักษะ 

2) สมรรถนะในลักษณะของความเช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (Casually  Related) เปนลักษณะ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  ท่ีเช่ือมโยงไปสูการตั้งเปาหมาย  ความรับผิดชอบท่ีถือเปนของตนเอง การใช
ขอมูลยอนกลับ  เม่ือไดรับการประเมินแลว ผลเปนอยางไร ก็เปนสาเหตุ หรือเปนเหตุเปนผลท่ีจะ
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เช่ือมโยง หรือนําไปสูการปรับปรุงสมรรถนะใหดีขึ้น ท้ังในเชิงของนวัตกรรม คุณภาพ บริการ หรือ
ผลิตผลิตท่ีดีกวา  

จากทัศนะตางๆ ขางตนสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญของแตละองคประกอบไดแก  
ความรู  ทักษะ  และทัศนคติ  ดังนี ้

ความรู คือความสามารถในการระลึกถึงเรื่องราวตางๆท่ีบุคคลเคยมีประสบการณมา
กอนดวยวิธีการใด ๆ  ซ่ึงสามารถแบงกลุมพฤติกรรมความรูออกเปนความรูเฉพาะเรื่อง  ความรูใน
วิธีดําเนินการและความรูรวบยอดในเรื่องราว (ภัทรา  นิคมานนท, 2538: 41) 

สุรางค   โควตระกูล (2544: 294)  ไดแบงความรูออกเปน 2 ประเภทคือ 
1) ความรูท่ีเรียกวา Declarative  Knowledge หมายถึงความรูเกี่ยวกับความจริงตางๆ 

เชน  ความคิดรวบยอด  ขอคิดเห็น  ขอมูลขาวสาร 
2) ความรูท่ีเรียกวา Procedural Knowledge หมายถึงความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานหรือ

ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง  ซ่ึงแบงออกเปน 2 ประเภทคือ 
(1) Pattern – Recognition Knowledge คือความรูท่ีสามารถรูจักและช้ีไดวา

ความคิดรวบยอดท่ีตนรับรูอยูในพวกใด 
(2) Action Sequence Knowledge คือลําดับขัน้ของวิธีการทํางานวาจะทําอะไร

กอนหลัง 
ทักษะ (Skill) คือ  แผนของพฤติกรรมท่ีมีการตอเนื่องกัน  ซ่ึงประกอบดวยส่ิงเราและ

การตอบสนองใหการประกอบกิจกรรมนั้นถูกตอง  รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึง Bernard (1972, 
อางถึงใน  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2546)  ไดแบงทักษะออกเปน 2 ประเภท คือ  

1)    ทักษะทางกลไกสัมผัส  เปนทักษะเกี่ยวกับการใชกลามเนื้อและขอตอ 
2)    ทักษะทางกลไกการรับรู  เปนทักษะในระดับท่ีซับซอนตองอาศัยการ 

รับรูและการเคล่ือนไหวทางกลไก  มักจะเปนการเรียนรูความสัมพันธของส่ิงตางๆ เกี่ยวกับการจํา
และการคิด    

ซ่ึงทักษะท่ีเกี่ยวของกับสมรรถนะของบุคคลนั้น Gagne (1977)  กลาววาจะตองประกอบ 
ดวยทักษะตาง ๆ ดังนี้ 

1)   ทักษะทางสติปญญา  หมายถึง  ความสามารถทางสติปญญาในการเรียนรูจากส่ิง
ท่ีงายไปหายากตามลําดับ 

2)  ทักษะดานขอมูลภาษา  หมายถึง  ความสามารถท่ีบุคคลแสดงออกโดยการพูด  
เขียน  เพ่ือแสดงความสามารถในการรับรูขอเท็จจริง  ขอมูลหรือหลักการตาง  ๆไดถูกตอง 

3) ทักษะในการใชยุทธวิธีในการคิดเปนกระบวนการภายในท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคล 
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4) ทักษะการเคล่ือนไหวคือ  ความสามารถในการใชสวนตางๆ ของรางกายและ
กลามเนื้อสวนตางๆ ในการเคล่ือนไหวไดอยางเท่ียงตรง  แมนยํา ท้ังลักษณะท่ีงายจนถึงเรื่องท่ี
ซับซอนมากขึ้น ซ่ึงตองอาศัยความสัมพันธกับทักษะทางดานสติปญญาเพ่ือเรียงลําดับขั้นตอนใน
การปฏิบัติงานไดถูกตอง 

ทัศนคติ (Attitude) คือ  ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  ซ่ึงในความรูสึก
ดังกลาว อาจเกี่ยวกับบุคคล  ส่ิงของ  สภาพการณ  เหตุการณ  เปนตน  เม่ือเกิดความรูสึกบุคคลนั้น
จะเตรียมพรอมเพ่ือมีปฏิกิริยาตอบโตไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งตามความรูสึกของตนเอง ซ่ึง
องคประกอบทัศนคติท่ีสําคัญมีอยู 3 สวนคือ 

1) องคประกอบดานความรู  ไดแก  ความรู   ความเขาใจหรือความคิดรวบยอด
เกี่ยวกับส่ิงนั้น 

2) องคประกอบดานความรูสึกหรืออารมณ  ไดแก  ความรูสึกพอใจ  ไมพอใจ หรือ
อาจจะเปนความรูวาชอบ  ไมชอบ  เปนตน 

3) องคประกอบดานแนวโนมของการกระทํา  ไดแก  ความโนมเอียงท่ีบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมตอบโตอยางใดอยางหนึ่งออกมา 

จากขางตนสรุปไดวา องคประกอบของสมรรถนะนั้นมีองคประกอบหลายสวน ซ่ึงใน
ท่ีนี้ผูวิจัยไดกลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะ ในมุมมองของเนื้อหาของสมรรถนะซ่ึงประกอบ 
ดวย 3  สวน คือความรู (Knowledge)  ทักษะ(Skill)  และคุณลักษณะนิสัยเจตคติ (Attitude) ตาง ๆ 
รวมเปนคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในองคการใหประสบความสําเร็จ  คือ  

1)  ความรู (Knowledge) คือส่ิงท่ีองคการตองการใหรู หรือ ความสามารถทาง
สติปญญาท่ีจําเปนและตองการสําหรับระบบหนึ่ง ๆ  

2)   ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองคการตองการใหทําหรือปฏิบัติได ซ่ึงเปนส่ิงท่ีตองผานการ
เรียนรูฝกฝนเปนประจําจนเกิดเปนความชํานาญในเรื่องท่ีตองการ และนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัต ิ

3)  คุณลักษณะ (Attributes) เปนพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา คือส่ิงท่ีองคการตองการให 
คน “เปน” อันคอนขางมีลักษณะเปนนามธรรมท่ีจะส่ิงผลักดันในคนมี หรือแสดงพฤติกรรมท่ี
องคการตองการ หรือสงเสริมความสําเร็จแกบุคคล กลุมและองคการดวย 

3.4  ระดับสมรรถนะหรือมิติของสมรรถนะ  
Spencer  and  Spencer (1993.  อางถึงใน  ศุภชัย  ยาวะประภาษ,  2548) ไดใหคําอธิบาย

เพ่ิมเติมจากนิยามโดยนําคําสําคัญ 3 คําคือ ลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic)  การ
เช่ือมโยงเชิงเหตุและผล (Casually related) และการอางอิงตามเกณฑมาตรฐาน (Criterion-referenced) 
มาอธิบายใหเขาใจ   ซ่ึงสามารถอธิบายไดถึงลักษณะท่ีเปนฐานราก (Underlying characteristic) วา
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เปนสวนท่ีฝงอยูคอนขางลึก  และเหนียวแนนของบุคลิกภาพของบุคคล สามารถพยากรณพฤติกรรม
ในลักษณะและสถานการณท่ีหลากหลายและกวางขวางลักษณะท่ีเปนฐานรากสามารถแยกออกได
เปน 5 ระดับ/ประเภทท่ีสําคัญ คือ 

1) เหตุจูงใจ (motives)  
เหตุจูงใจ  คือ   ส่ิงตาง  ๆ  ท่ีบุคคลมักเฝาคิดคํานึกถึงตลอดเวลา หรือมักตองการ

ตลอดเวลาซ่ึงนําไปสูการกระทําของบุคคล  เหตุจูงใจจะเปนตัวขับ  ช้ีทาง และคัดสรรพฤติกรรมให
ไปยังการกระทํา  หรือเปาหมายเฉพาะบางเรื่อง ขณะเดียวกันก็ขับ  ช้ีทาง และคัดสรรพฤติกรรมให
แตกตางจากเปาหมายหรือพฤติกรรมอ่ืนๆดงัตัวอยางคนท่ีมีเหตุจูงใจดานสัมฤทธ์ิผลสูงมักตั้งเปาท่ี
ทาทายตลอดเวลาจากนั้นถือเปนความรับผิดชอบสวนตัวท่ีตองทําใหสําเร็จ และใชขอมูลยอนกลับ 
(feedback)  ในการทําใหดีขึ้น 

2) ลักษณะเฉพาะ (traits)   
ลักษณะเฉพาะ หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองท่ีมีการกระทํา

สมํ่าเสมอกับสถานการณ หรือขาวสารท่ีไดรับดังตัวอยางคือ  ระยะเวลาท่ีตอบสนอง  และสายตาท่ีดี
เปนสมรรถนะดานลักษณะเฉพาะทางกายภาพของนักบินรบ  ความคิดริเริ่มสรางสรรค  และการ
ควบคุมอารมณดวยตนเองเปน “การตอบสนองตอสถานการณท่ีทําเปนประจํา” ท่ีคอนขางสลับซับซอน 
บางคนจะไม “ระเบิดอารมณ” ใสคนอ่ืน และปฏิบัติงานมากกวาและเหนือกวาหนาท่ีท่ีกําหนดไว 
เพ่ือท่ีจะแกปญหาตางๆภายใตความกดดันสมรรถนะทางลักษณะเฉพาะ (trait -competencies)   
เหลานี้เปนคุณลักษณะของผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จ   เหตุจูงใจ   และลักษณะเฉพาะท่ีกลาว
แลวนี้จัดวาเปนลักษณะท่ีเปนแมบทของการเริ่มตนเอง  หรือเปนตัวกระทําท่ีซอนอยูภายในท่ี
พยากรณไดวาบุคคลนั้นจะทํางานท่ีไดรับมอบหมายไดเปนระยะเวลานานโดยปราศจากการดูแล
อยางใกลชิด 

3) มโนภาพของตัวเอง  (self - concept)   
มโนภาพของตัวเอง คือ ภาพลักษณะของตัวเองคุณคาความเช่ือ หรือทัศนคติของ

บุคคลดังตัวอยางคือ   ความเช่ือม่ันในตัวเองเปนความเช่ือของบุคคลวาตัวเองสามารถท่ีจะประสบ
ผลสําเร็จในแทบทุกสถานการณจัดวาเปนมโนภาพท่ีบุคคลมองตัวเอง   คุณคาความเช่ือของบุคคล  
เปนเหตุจูงใจท่ีสามารถโตตอบ หรือขานรับไดซ่ึงพยากรณไดวาบุคคลนั้นจะทําอยางไรในชวงเวลา
ส้ันๆ ขางหนา และในสถานการณท่ีมีคนอ่ืนรับผิดชอบดูแลอยู  หรือผูท่ีมีคุณคาความเช่ือเรื่องการ
เปนผูนําจะแสดงทาท่ีแหงพฤติกรรมผูนําใหเห็นมากกวาคนอ่ืน เม่ือรับทราบวางานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนการทดสอบความสามารถในการเปนผูนํา  บุคคลท่ีมีคุณคาความเช่ือท่ีอยากทํางาน
ระดับบริหารจัดการแตโดยดานลึกแลวไมชอบ  หรือไมสามารถคิดแบบฉับพลันไดในเรื่องการใช
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อิทธิพลเหนือผูอ่ืน ณ ระดับเหตุจูงใจ (motive level)  เม่ือไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารแลวมัก
ลมเหลว มากกวาประสบความสําเร็จ 

4) ความรู (knowledge)   
ความรู คือ  ขาวสาร (information) ท่ีบุคคลมีอยูในเรื่องเฉพาะนั้นๆ ดังตัวอยาง

ศัลยแพทยกจ็ะมีความรูเรื่องกลามเนื้อและระบบประสาทในรางกายมนุษย    ความรูเปนสมรรถนะ
ท่ีสลับซับซอน คะแนนท่ีปรากฏในผลการทดสอบเปนความรู  ท่ีไมอาจทํานายผลการปฏิบัติงานได
เสมอไปเนื่องจากการทดสอบไมไดวัดความรูและทักษะท่ีใชจริงในการทํางาน    ขอสอบจํานวนมาก
เพียงแตวัดความจําท้ังท่ีส่ิงท่ีสําคัญจริง ๆ คือความสามารถในการหาขาวสาร   ความจํา ในขอเท็จจริง
บางเรื่องมีความสําคัญนอยกวาการรูวาขอเท็จจริงนัน้มีอยู และตรงกับปญหาเฉพาะนั้นๆ และท่ีควร
จะไปคนหาเม่ือตองการใชขาวสารนั้น ๆ   นอกจากนั้นขอสอบวัดความรูมักวัดวาผูตอบสามารถให
คําตอบท่ีถูกจากคําถามท่ีกําหนดใหไดหรือไม  แตไมไดวัดวาบุคคลนั้นสามารถสนองหรือกระทํา
บนพ้ืนฐานของความรูท่ีมีอยูไดหรือไมตัวอยาง คือ  ความสามารถในการเลือกไดวาคําตอบใดในหา
ตัวเลือกท่ีกําหนดใหเปนการโตแยงท่ีมีประสิทธิผล จะแตกตางอยางมากกับความสามารถในการลุก
ขึ้นในสถานการณขัดแยง  และโตเถียงอยางชวนใหคลอยตาม  แตอยางไรก็ตามความรูอยางดีท่ีสุดก็
ไดแตเพียงทํานายวาบุคคลนั้นสามารถท่ีทําไดหรือไม แตไมสามารถพยากรณไดวาบุคคลนั้นจะลง
มือทําหรือไม 

5) ทักษะ (skills) 
ทักษะ คือ ความสามารถท่ีจะแสดงออก หรือกระทําเรื่องงานท้ังท่ีเปนงานดาน

จิตใจหรือกายภาพดังตัวอยางคือ  ทันตแพทยมีทักษะทางกายภาพในการอุดฟนไมทําลาย
เสนประสาทของคนไข   นักเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอรจะมีความสามารถท่ีจัดระบบรหัส 50,000 
บรรทัดใหเปนไปตามลําดับเหตุผล 

สมรรถนะระดับ/ประเภทตางๆ ท่ีกลาวแลวท้ัง 5 ระดับ/ประเภทนั้น มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ความรูและทักษะเปนสมรรถนะท่ีอาจมองเห็นได 
(visible) และปรากฏใหเห็นภายนอกบุคคล ในขณะท่ีสมรรถนะท่ีเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล 
มโนภาพเกี่ยวกับตนเองและเหตุจูงใจเปนสมรรถนะท่ีไมคอยปรากฏใหเห็น และซอนลึก (invisible 
& hidden) อยูภายในใจของบุคลิกภาพของบุคคล ดังแสดงใหเห็นชัดเจนยิ่งขึ้น ในแผนภาพท่ี 10 และ
แผนภาพท่ี 11 
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ลักษณะ 
เฉพาะ 

แผนภาพที่ 11  แสดงตัวแบบภูเขาหิมะ  (iceberg   model) 
 
                                   
                                                                        ทักษะ 
 เห็นได ความรู 
 
 ซอนอยู มโนภาพท่ีเปนตัวตน 
      ลักษณะเฉพาะ 
                                                                        เหตุจูงใจ 
 
ท่ีมา :  ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548   
 

แผนภาพที่ 12   แสดงผิวนอกและแกนของสมรรถนะ 
 
                                                                           ทักษะ 
 
                                                                 
                                                                                                                                                        
                                                                           มโนภาพท่ีเปนตัวตน                  
                   
บุคลิกท่ีเปนแกน 
อยูภายในลึกสุด 
ยากท่ีจะพัฒนา                                                 ทัศนคต ิ
มากท่ีสุด                                                                                                                                                        
                                                                           คุณคา  ความเช่ือ 
ผิวนอกงาย                                                                   
ตอการพัฒนา                                                        ความรู                      

 
ท่ีมา :  ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2548 
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จากแผนภาพท่ี 1 และแผนภาพท่ี 2  นั้น  อธิบายเพ่ิมเติมไดวา ความรูและทักษะ อันเปน 
พ้ืนผิวภายนอกเปนสมรรถนะท่ีงายตอการท่ีจะพัฒนา การฝกอบรมจะเปนวิธีการท่ีไดผลท่ีสุดท่ีจะ
กอใหเกิดความสามารถเหลานี้ขณะเดียวกันเหตุจูงใจ และลักษณะเฉพาะเปนสมรรถนะท่ีเปนแกน หรือ
ฐานรากของภูเขาน้ําแข็ง  อันแสดงบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงยากท่ีสุดในการวัดประเมินและพัฒนา  
วิธีการท่ีดีคือการคัดเลือกเพ่ือใหไดมาซ่ึงลักษณะท่ีวานี้สวนมโนภาพท่ีเปนตัวตนของบุคคลอยูตรงกลาง 
ระหวางสมรรถนะ ท่ีเปนแกนและสมรรถนะท่ีเปนเปลือกนอก ทัศนคติ  คุณคา และความเช่ือ เชน ความ
เช่ือม่ันในตนเองเปนส่ิงท่ีปรับเปล่ียนไดโดยการฝกอบรม การรักษาทางจิตและ/หรือการผานพบ
ประสบการณทางบวก  แตมักใชเวลา และคอนขางยาก   ซ่ึงองคการสวนใหญคัดเลือกคนเขาทํางานโดยดู
จากความรู และทักษะท่ีเปนสมรรถนะเปลือกนอกโดยมักมีฐานคติวาคนท่ีคัดเลือกเขามาจะมีสมรรถนะ
ดานเหตุจูงใจ   และลักษณะเฉพาะอยูแลว   หรือเช่ือวาสมรรถนะท้ังสองสามารถปลูกฝงไดดวยการ
จัดการท่ีดี   แตโดยแทจริงแลวการสอนเรื่องความรู  และทักษะอาจงายกวาการปลูกฝงสมรรถนะดานเหตุ
จูงใจ   และลักษณะเฉพาะ   เหมือนอยางท่ีมีคนกลาววา   ในงานท่ีมีความสลับซับซอนสมรรถนะดานเหตุ
จูงใจ และลักษณะเฉพาะจะมีความสําคัญยิ่งขึ้นในการพยากรณผลการปฏิบัติงาน  ในงานระดับบริหารทุก
คนมีปริญญาบัตรระดับปริญญาโทจากมหาวิทยาลัยช้ันนําคลายกัน ผานการอบรมหลักสูตรพิเศษคลาย  ๆ
กัน มีระดับสติปญญาหรือไอคิวใกลเคียงกันแตส่ิงท่ีทําใหบางคนปฏิบัติงานไดผลมากกวาคนอ่ืน คือ 
สมรรถนะดานเหตุจูงใจและลักษณะเฉพาะ 

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานซ่ึงเปนหนวยงานภาครัฐก็ไดประยุกตใช
สมรรถนะโดยไดจัดระดับสมรรถนะดานความสามารถ (Cognitive Domains) ออกเปน 5 ระดับ 
โดยมีคําอธิบายองคประกอบของขีดสมรรถนะหลัก และดัชนีบงช้ีพฤติกรรม  (สํานักงานนโยบาย
และแผนพลังงาน, 2550)   ดังนี้ 
 

ระดับ คําอธิบาย 
1. Knowledge รู เขาใจ ทําไดในเบ้ืองตน 
2. Comprehension เขาใจลึกซ้ึง จับหลักการ สรุปประเด็นสําคัญได 
3. Application ประยุกตใชได 
4. Analysis & Synthesis วิเคราะห สังเคราะห มองเห็นทางเลือกตาง ๆ 
5. Evaluation ประเมินคุณคา ประเมินทางเลือก จัดทํานโยบายเชิงปองกัน 

 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) ไดกลาวเพ่ิมเติมอีกวา สมรรถนะอาจแบงออกไดเปน
มิติโดยการแสดงออก  ซ่ึงอาจแสดงออกเปนมิติเดียว หรือหลายๆมิติประกอบกัน มิติของสมรรถนะ
ท่ีพบเสมอ มี 5 มิติ คือ  
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1) ความเขม หรือความสมบูรณของการกระทํา (intensity or completeness of 
action) ซ่ึงจะเห็นวาสมรรถนะสวนใหญจะแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจท่ีทุมเทลงไป และความ
สมบูรณของการกระทําท่ีเกิดขึ้นเพ่ือใหความตั้งใจนั้นเปนจริง  ตัวอยางเชนสมรรถนะเรื่องความมุง
สูผลสําเร็จจะอยูในระดับสูงขึ้น ถาการแสดงออกนั้นมีการกลาเส่ียงเพ่ือใหงานสําเร็จประกอบดวย 
ไมใชเพียงตั้งใจทํางานใหดีเทานั้น 

2) ขนาดของผลกระทบ (size of impact) ผลกระทบท่ีเกิดจากการกระทําอาจ
หมายถึงท้ังบุคคลท่ีไดรับผลกระทบตําแหนงของบุคคล  ขนาดของโครงการ  หรือขอบเขตความ
รุนแรงของปญหาความแตกตางเพียงเล็กนอยในสมรรถนะท่ีแสดงออก โดยมิติของผลกระทบอาจ
แยกใหเห็นถึงระดับของสมรรถนะท่ีเยี่ยม หรือดีมาก และระดับท่ียอมรับได 

3) ความสลับซับซอน  (complexity)  ความสลับซับซอนของพฤติกรรม ซ่ึง
รวมถึงการนําปจจัยหลากหลายตางๆ เขาสูการพิจารณาตัดสินใจ  ตั้งแตส่ิงของ  บุคคล  ขอมูล  
แนวคิด  หรือสาเหตุปจจัยตางๆ  นับเปนการแสดงถึงสมรรถนะระดับพ้ืนฐานของสมรรถนะบาง
ประเภท    สวนใหญจะเปนสมรรถนะดานการใชความคิด   (thinking) 

4) ความพยามท่ีใสลงไป  (amount of effort) นั้นเปนปริมาณของความพยายาม
เปนพิเศษท่ีใสลงไป หรือปริมาณเวลาท่ีทุมลงไป เพ่ือทํางานใหเกิดผลเปนมิติท่ีสองของสมรรถนะ
บางเรื่อง 

5) มิติท่ีลักษณะเฉพาะ  (unique dimension) กลาวไดวาสมรรถนะบางประเภท 
มีลักษณะเฉพาะตัว  ตัวอยางเชน    สมรรถนะเรื่องความม่ันใจในตนเอง (self confidence)  มีระดับ
สเกลท่ีสองคือ การจัดการกับความลมเหลว   ซ่ึงกลาวถึงการท่ีบุคคลฟนสภาพจากความผิดหวัง 
และหลีกเล่ียงการคิดในเรื่องลบท่ีหอเห่ียว สมรรถนะเรื่องความคิดริเริ่ม (initiative) มีมิติเรื่องเวลา
มาเกี่ยวของเชน บุคคลนั้นสามารถมองไปสูอนาคตไดไกลแคไหน และสามารถดําเนินการเพ่ือ
อนาคตไดหรือไม   ผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานในเกณฑดีมาก  มักเปนผูท่ีสามารถมองภาพอนาคตได   
วางแผนเพ่ือไปสูภาพอนาคต และดําเนินการตามแผนนั้นได 
  สรุปไดวา สมรรถนะ อาจมี 2-3 มิติประกอบกัน  เชน สมรรถนะดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ (achievement  orientation) ประกอบดวย 3 มิติ คือ 1) ความเขม และความสมบูรณของการ
กระทําเพ่ือไปสูสัมฤทธ์ิผลตามแรงจูงใจ  2) ผลกระทบของสัมฤทธ์ิผล และ 3) ระดับของนวัตกรรม 
สมรรถนะจึงมีหลายมิติประกอบกัน ซ่ึงกลาวไดวาผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีมาก อาจไดคะแนน
ระดับสูงในบางมิติ และระดับปานกลางในบางมิติก็ได 
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3.5  ประเภทของสมรรถนะ 
เม่ือกลาวถึงประเภทของสมรรถนะ ไดมีนักวิชาการนําเสนอไว ดังนี ้
ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548: 49) กลาวถึงสมรรถนะ จําแนกได 2 ประการ คือ 
1) สมรรถนะหลัก    เปนสมรรถนะท่ีทุกคนในองคกรตองมี  เพ่ือท่ีจะทําใหองคการ 

สามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน  พันธกิจ  เปาหมาย  แผนงาน  และโครงการตางๆ 
ขององคการ  สมรรถนะหลักเหลานี้จะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักขององคการเอง  องคการแตละ
แหงจะมีบุคลิกลักษณะท่ีเปนเสมือนแกน  หรือหลักขององคการ  สมรรถนะหลักขององคการจะ
ถายทอดลงไปท่ีบุคลากร  และกลายเปนสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนในองคการตองมี 

2) สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน  เปนสมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทํางานในสายงานนั้นตอง
มีเพ่ิมจากสมรรถนะหลัก  เชน ฝายกฎหมายตองมีสมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับกฎหมาย  และมี
สมรรถนะดานทักษะในการตีความกฎหมาย ฝายการวางแผนตองมีสมรรถนะหลักคือความสามารถดาน
การคิดเชิงวิเคราะห  และมีทักษะในการจัดทําแผน 

ชัชรินทร  ชวนวัน (2547: 3-4) แบงประเภทของสมรรถนะเปน  2 ประเภทคือ 
1)   สมรรถนะหลัก (Core Competency)  คือ  คุณลักษณะของบุคลากรทุกคนท่ีตองมี

เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จขององคการ  เชน  ความรอบรูเกี่ยวกับองคการ  ความซ่ือสัตย  ความใฝรู 
เปนตน 

2)    สมรรถนะในงาน   (Functional Competency)  คือ ความสามรถท่ีผู ปฏิบัติงานดาน
นั้นพึงมีเพ่ือใหงานสําเร็จและไดผลผลิตตามท่ีตองการ  มี 2 ลักษณะคือ 

(1) สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงของกลุมงาน  เปนคุณลักษณะท่ีบุคคล
ทุกตําแหนงในกลุมงานเดียวกันตองมี เชน กลุมงานฝกอบรมจะตองมีคุณลักษณะเหมือนกันคือ มีความรู
พ้ืนฐานการฝกอบรม เปนตน 

(2) สมรรถนะเฉพาะของตําแหนงงาน     เปนคุณลักษณะเฉพาะในกลุมงาน
นั้น ๆ เชน ตําแหนงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลตองมีความรูความสามารถในการประเมินความ
จําเปนในการฝกอบรม 

รัชนีวรรณ วณิชยถนอม (2550: 1) ไดกลาวถึงประเภทของสมรรถนะของขาราชการพล
เรือนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยสํานักงาน  ก.พ.  รวมกับบริษัทเฮยกรุปได
จัดทํา  Competency  Model ของระบบราชการไทย  เพ่ือสรางแบบสมรรถนะ (Competency) ใหภาค
ราชการพลเรือน โดยเฉพาะสําหรับใชในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพใน
ระยะยาว   ซ่ึงในดานแบบสมรรถนะประกอบดวย  สมรรถนะ 2 สวน  คือ  (1)  สมรรถนะหลักสําหรับ
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ตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกกลุมงาน  และ  (2)  สมรรถนะประจํากลุมงานซ่ึงแตกตางกันในแต
ละกลุมงาน คือ  

1) สมรรถนะหลัก  คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก
ตําแหนง  กําหนดขึ้นเพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน  ประกอบดวย
สมรรถนะ 5 ดาน  คือ  (1)  การมุงผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation)  (2)  การบริการท่ีดี  
(Service Mind) (3)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  (Expertise)  (4)  จริยธรรม  (Integrity)  
และ  (5)  ความรวมแรงรวมใจ  (Teamwork) 

2) สมรรถนะประจํากลุมงาน  คือ  สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงาน
เพ่ือสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหสามารถปฏิบัติ
ภารกิจในหนาท่ีไดดียิ่งขึ้น   และมีการจัดกลุมงานเปนวิธีการจําแนกประเภทของงาน  โดยการจัด
งานท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันเขาไวในกลุมเดียวกัน  โดยพิจารณาจากเกณฑ 

(1) กลุมลูกคา/ ผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงานนั้นเปนใคร  เปนกลุมลูกคา
ภายใน หรือภายนอกภาคราชการ 

(2) ตําแหนงงานนั้นมุงผลลัพธ / ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลักของภาครัฐดานใด 
ดังนั้นงานท่ีถูกจัดไวใหอยูในกลุมงานเดียวกัน จึงควรมีวัตถุประสงคของงานและ

ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีคลายคลึงกัน  ดวยเหตุนี้  ผูท่ีดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะเปน
ตําแหนงใดก็ควรจะมีสมรรถนะ  (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจํางาน)  เชนเดียวกัน  เพ่ือใหไดผล
การปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ  มุงไปในทิศทางเดียวกัน 

ซ่ึงกลุมงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุมงาน  คือ  (1)  กลุมงานสนับสนุน
ท่ัวไป  (General Support)  (2)  กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน  (Technical 
Support)  (3)  กลุมงานใหคําปรึกษา  (Advisory)  (4)  กลุมงานบริหาร  (Executive)   (5)  กลุมงาน
นโยบายและวางแผน  (Policy and Planning)  (6)  กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา  (Study and 
Research)  (7)   กลุมงานขาวกรองและสืบสวน  (Intelligence and Investigation)  (8)  กลุมงาน
ออกแบบเพ่ือพัฒนา  (Development Design)  (9)  กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ  
(International Relations)  (10)  กลุมงานบังคับใชกฎหมาย  (Law Enforcement)  (11)  กลุมงาน
เผยแพรประชาสัมพันธ  (Public Communication and Promotion)  (12)  กลุมงานสงเสริมความรู  
(Public Education and Development)  (13)  กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ   
(Caring Services)  (14)  กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม  (Cultural land Artistic 
Vocational Skill Services)  (15)  กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน   
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(Technical Services)  (16)  กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน  (Registration and 
Record) (17)  กลุมงานการปกครอง  (Public Governance)  และ  (18)  กลุมงานอนุรักษ  
(Conservation) 

ณรงควิทย  แสนทอง (2548 : 259)  ไดแบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมา 
ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

1) Personal  Competencies    เปน Competencies    ท่ีเฉพาะตัวของบุคคล  หรือกลุม
บุคคลเทานั้น  เชน  ความสามารถในดานการเขียนภาพของศิลปน  การแสดงออกของนักกายกรรม  
นักกีฬา  คนบางคนท่ีสามารถดํารงชีวิตอยูกับอสรพิษได  นักประดิษฐคิดคนส่ิงตางๆ เหลานี้ถือเปน
ความสามารถเฉพาะตัวท่ียากตอการเรียนรูหรือการเลียนแบบ  ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 

2)  Job  Competencies    เปน Competencies   ท่ีเปนความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ี
ตําแหนงหรือบทบาทนั้นๆ ตองการ  ท้ังนี้เพ่ือทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามท่ีตองการ 

3) Organization  Competencies  เปน Competencies  ท่ีเปนลักษณะเฉพาะของ
องคการ  ท่ีมีสวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได  เชน บริษัท 3M ท่ีเปนองคกรท่ีมีความสามารถ
เฉพาะในดานการผลิตสินคาประเภท กระดาษกาว  

ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2547: 27-29) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ เปน 2 กลุม ไดแก 
1)  Core  Competency  หมายถึงคุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ)พ้ืนฐานท่ีเปนหลักท่ีทุก

ตําแหนงงานในองคการจะตองมี หรือพูดอาจพูดอีกอยางหนึ่งไดวา Core  Competency  ถือเปน 
“คุณสมบัติรวม” ของทุกคนในองคการจะตองมี หรือคือสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ 

2) Competency อ่ืนท่ีไมใช Core  Competency  ไดแก 
 - Functional / Professional / Technical / Job Competency 
 - Personal / Individual Competency 
 - Leadership / Managerial Competency  

   

นอกจากนั้นอาจจะมองสมรรถนะซ่ึงจัดเปนประเภทตาง ๆ ในลักษณะของการจัดเปน
กลุมใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยมีนักวิชาการท่ีสําคัญ คือ  Spencer and spencer  (อางถึงใน 
ศุภชัย  ยาวะประภาษ,  2548 ) ไดนําเสนอใหเห็นภาพของสมรรถนะ  โดยแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะ
กลุมตางๆ รวม 6 กลุมสมรรถนะ ดงันี้ 

1)   สมรรถนะกลุมท่ี 1  การกระทํา และสัมฤทธ์ิผล  (achievement  and action) สมรรถนะ
กลุมการกระทําและสัมฤทธ์ิผล ประกอบดวยสมรรถนะตาง  ๆ คือ 1) การมุงสูผลสัมฤทธ์ิ  (achievement  
orientation)    2) การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง    (concern for order, quality, 
and accuracy) 3) ความคิดริเริ่ม (initiative) 4) การแสวงหาขาวสาร   (information seeking) 
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2) สมรรถนะกลุมท่ี 2  การบริการคนอ่ืนและการชวยเหลือ  (helping and influence)  
สมรรถนะกลุมการบริการคนอ่ืนและการชวยเหลือ ประกอบดวยสมรรถนะตาง ๆ   คือ 1)  ความ
เขาใจดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล    (interpersonal  understanding)  และ 2) การมุงสูการ
บริการลูกคา (customer service orientation)  

3)   สมรรถนะกลุมท่ี 3  การใชอิทธิพลและผลกระทบ (impact and influence) 
สมรรถนะกลุมการใชอิทธิพล และผลกระทบ ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ   คือ  1) การใชอิทธิพล 
และผลกระทบ (impact and influence) 2) การตระหนักถึงองคกร (organizational awareness) และ 
3) การสรางสัมพันธภาพ (relational building)  

4)  สมรรถนะกลุมท่ี 4  การบริหารจัดการ  ( managerial ) สมรรถนะกลุมการ
บริหารจัดการ ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ    คือ      1) การมุงพัฒนาคนอ่ืน (developing others)  2) 
การช้ีนํา : การใชอํานาจท่ีมีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน (directiveness : assertiveness and use of  
position  power)  3) การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม (teamwork and cooperation)  4) 
ภาวการณเปนผูนํากลุม  (team leadership) 

5)  สมรรถนะกลุมท่ี 5 การรูคิด  (cognitive) สมรรถนะกลุมการรูคิด ประกอบดวย
สมรรถนะตางๆ  คือ 1) การคิดเชิงวิเคราะห (analytical thinking) 2) การคิดรวบยอด (conceptual 
thinking) และ 3) ความชํานาญทางการบริหารจัดการ/วิชาชีพ/เทคนิค (technical/professional/managerial 
expertise)  

6)  สมรรถนะกลุมท่ี 6 ประสิทธิผลสวนตน  (personal  effectiveness)   สมรรถนะกลุม
ประสิทธิผลสวนตน  ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ คือ  1) การควบคุมตนเอง (self-control)  2) 
ความม่ันใจในตนเอง (self  confidence) 3) ความยืดหยุน(flexibility) 4) ความมุงม่ันตอองคการ 
(organizational commitment)  

สมรรถนะท้ัง 6 กลุมท่ีกลาวขางตนบางกลุมสมรรถนะก็มีความสัมพันธเช่ืองโยงกับ
กลุมสมรรถนะอ่ืน เชน สมรรถนะเรื่องการมุงบริการลูกคาจะเช่ือมโยงกับสมรรถนะเรื่องการ
แสวงหาขาวสาร และเรื่องความเขาใจดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล สมรรถนะบางเรื่องก็ชวย
สนับสนุนสมรรถนะดาน เชน สมรรถนะดานความม่ันใจตนเองอาจสนับสนุนการใชสมรรถนะอ่ืน
อยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง และบางสมรรถนะ เชน การควบคุมตนเอง จะเช่ือมโยงกับ
สถานการณมากกวาเช่ืองโยงกับสมรรถนะอ่ืน  ๆโดยท่ีกลุมอาชีพท่ีตางกันอาจมีชุดของกลุมสมรรถนะท่ี
กลาวไปแลวขางตนคลายคลึงกันแตน้ําหนักของความสําคัญของสมรรถนะแตละเรื่องแตกตางกัน 
กลุมวิชาชีพและเทคนิค (technical and professional) จะใหน้ําหนักกับสมรรถนะเรื่องการมุง
ผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีสุด ท่ีตามมาคือเรื่องการใชอิทธิพล และผลกระทบสูงท่ีสุด ตามดวยสมรรถนะเรื่อง
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การมุงผลสัมฤทธ์ิ กลุมอาชีพท่ีใหบริการ และชวยเหลือคนอ่ืน   (helping and human service workers)  
จะมีสมรรถนะดานการใชอิทธิพลและผลกระทบ และการมุงพัฒนาคนอ่ืนสูง  ตามดวยสมรรถนะ
ดานความเขาใจดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล กลุมบริหารจะมีสมรรถนะดานการใชอิทธิพลและ
ผลการทบกับดานการมุงสูผลสัมฤทธ์ิสูง ตามดวยการใหความรวมมือ และทํางานเปนกลุม การคิด
วิเคราะห และการคิดรวบยอด 

จากสาระของการจําแนกประเภทสมรรถนะขางตนนั้น สามารถ จําแนกได   2  ประเภท  
คือ  สมรรถนะหลัก (Core Competency)  และสมรรถนะในงาน (Functional Competency)  ท่ีอาจจะมี
การจําแนกแยกยอยลงไปถึงสมรรถรวมของทุกตําแหนงงานในองคการ และสมรรถนะเฉพาะตําแหนง
หนาท่ีในงานอันเปนคุณลักษณะเฉพาะตําแหนงในกลุมงานเดียวกัน ท่ีจําเปนตองมี เชน สมรรถนะ
กลุมงานนโยบายและแผนท่ีจะตองมีลักษณะเฉพาะเหมือนกัน คือ มีความรูพ้ืนฐานในดานนโยบาย
และแผนท่ีดีกวากลุมงานอ่ืน ๆ อยางชัดเจน   

 

3.6  กระบวนการกําหนดสมรรถนะ 
กระบวนการกําหนดสมรรถนะ คือ ขั้นตอน  หรือลําดับของการกําหนดสมรรถนะของ

บุคคล และการท่ีจะไดมาซ่ึงสมรรถนะนั้นมีหลายวิธี  ไมมีการกําหนดเปนท่ีแนนอน ท้ังนี้ให
พิจารณาตามความจําเปนของวิชาชีพนั้นๆ โดยกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการใน
สังคมท่ีกําลังเปล่ียนแปลงไปท้ังปจจุบันและอนาคต  ซ่ึงสงผลใหเกิดความแตกตางตอสมรรถนะใน
แตละวิชาชีพ  หรอืแมในวิชาชีพเดียวกันแตเม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว พบวามี
รายละเอียดท่ีแตกตางกันไดในการศึกษาสมรรถนะมีหลายวิธี (ทบวงมหาวิทยาลัย, 2529 ; กุลยา  
ตันติผลาชีวะ, 2532) ไดแก 

1) การใชผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญ (Expert Judgment)  เปนวิธีการท่ีตองใช
ผูเช่ียวชาญเปนกลุมในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของนักปฏิบัติการวิชาชีพวา  ผูมีสมรรถนะ
ในวิชาชีพนั้นตองมีความรูเรื่องอะไรบาง  มีทักษะท่ีตองการและตองมีทัศนะทางวิชาชีพอะไรบาง  
ซ่ึงผูเช่ียวชาญจะพิจารณาตัดสินวาเปนผูมีสมรรถนะ  ไดแก 
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1.1) ความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัต ิ
1.2) เรียงลําดับความสําคัญมากนอยของความรู และทักษะเหลานั ้น เชน  

ความจําเปนท่ีตองการ  หรือไมจําเปนแตตองการเพราะเปนประโยชน หรือไมควรกําหนดใหมี  แม
จะมีประโยชนและไมสําคัญ 

1.3) ระบุตัวประกอบเฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเรื่องเหลานี ้
1.4) ใหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้และกําหนดระดับของ

สมรรถนะท่ีนักปฏิบัติการวิชาชีพควรไดแสดงออกในแตละเรื่อง 
2) การกําหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตองการ  (Need assessment) โดย

การศึกษาจากกลุมผูใช  นักการศึกษา  และนโยบายตางๆ ถึงความตองการท่ีจะใหมีการจัดเตรียม
ผูสําเร็จการศึกษาใหสามารถทํางานอะไร  ตองมีความรู  ทักษะ  หรือทัศนคติอยางไร 

3) การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน  (Task analysis)  โดยการจําแนก
เนื้อหา  และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานท่ีตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู  แลวแจงยอยใน
รายละเอียดของแตละงานใหเปนระดับยอยมากท่ีสุด  การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงานท่ี
ตองการจะใหเกิดแกผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 

4) การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ   โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรมการ
ปฏิบัติในงานประจําจากการสังเกต  โดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 

5)    การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (Systemic  
Competency analysis)  หมายถึง เทคนิคการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายท่ีพัฒนามาจากระบบ
การวิเคราะหตามปกติดวยการจําแนกเนื้อหาของงานออกเปนหนวยยอยท่ีเปนรูปแบบชัดเจน 

ณรงควิทย แสนทอง (2545: 261) ไดสรุปแนวทางการจัดทําและพัฒนา (Competencies) ของ
ผูบริหารระดับสูงในบริษัทช้ันนําของอเมริกาเหนือ  ซ่ึงสามารถแบงออกได 3 แนวทางคือ 

1) การวิจัย (Research-Based Approach)   เปนการจัดทํา Competencies โดยการวิจัย
พฤติกรรมของผู ท่ีประสบความสําเร็จ  เพ่ือคนหาพฤติกรรรมท่ีทําให เขา เหลานั้นประสบ
ความสําเร็จ  ซ่ึงการเก็บขอมูลจะใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก  โดยเลือกกลุมตัวอยางมาสัมภาษณ  
หลังจากนั้นก็จะรวบรวมเพ่ือจัดทําเปน Competencies สําเร็จรูป  สามารถไปใชในองคการตางๆ ได
ทันที  บางบริษัทก็ใชวิธีการซ้ือหามาจากบริษัทท่ีปรึกษาท่ีไดทําการวิจัยและรวบรวมไวเรียบรอย
แลว ซ่ึงวิธีการนี้มีขอดีคือ Competencies ท่ีไดจัดทํามากจากพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง   สะดวกในการ
นําไปปฏิบัติเพราะมีคูมือท่ีชัดเจน แตวิธีการนี้ก็มีขอจํากัดอยูคือเปนการหา Competencies จาก
พฤติกรรมในอดีตมีโอกาสท่ีจะมองขามพฤติกรรมบางตัวท่ีเปนปจจัยสําคัญใชเวลานาน มีคาใชจาย
สูงและไมไดออกแบบมาเพ่ือองคการใดองคการหนึ่งโดยเฉพาะ  
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2) กําหนดจากกลยุทธองคการ (Strategy – Based Approach) เปนการจัดทํา
Competencies บนพ้ืนฐานของกลยุทธในอนาคต โดยคํานึงถึงเหตุการณท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตวาจะ
เปนอยางไร และคาดวาในสถานการณท่ีเกิดขึ้นนั้น  Competencies ตัวใดมีความสําคัญและมีความ
จําเปน การเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณผูบริหารท่ีจะเขาไปมีสวนเกี่ยวของกับเหตุการณเชิงกลยุทธ
ในอนาคต  หรือบางบริษัทอาจจะนําเอาขอมูลทางพฤติกรรมในอดีตจากบริษัทท่ีปรึกษามาทํานาย
พฤติกรรมท่ีจําเปนสําหรับเหตุการณในอนาคต  วิธีการนี้มีขอดีคือ Competencies ท่ีไดอยูบน
พ้ืนฐานของอนาคต  เนนพฤติกรรมและทักษะท่ีผูบริหารจะตองเรียนรูในอนาคต  และยังสอดคลอง
กับแผนกลยุทธขององคการท่ีจะมุงไปสูการเปล่ียนแปลง  แตวิธีการนี้ยังมีขอจํากัดอยูคือการทํานาย
อนาคตขององคการอาจจะขาดความแนนอนและความนาเช่ือถือ และ Competencies ท่ีไดตั้งอยูบน
พ้ืนฐานของการคาดการณไมใชขอมูลท่ีเกิดจากพฤติกรรมจริง 

3) กําหนดจากคุณคาขององคการ (Value – Based Approach)  เปนการจัดทําCompetencies 
โดยใหผูบริหารกําหนดคุณคาขององคการขึ้นมากอน ซ่ึงการกําหนดคุณคานี้ไมจําเปนตองมาจาก
คุณคาทางวัฒนธรรมองคการเสมอไป อาจจะกําหนดมาจากความตองการของผูบริหารระดับสูงคน
เดียวก็ไดเม่ือกําหนดกรอบคุณคาไดแลวจึงนํามาวิเคราะหหา Competencies ท่ีจะทําใหเกิดคุณคา
ขององคการตามท่ีกําหนดไว  วิธีการนี้มีขอดีคือ Competencies นั้นๆ สามารถนําไปสูการกําหนด
กลยุทธและทิศทางการบริหารขององคการระยะยาวได  แตก็มีขอจํากัดคือการกําหนดคุณคาท่ีผิดจะ
ทําให Competencies ผิดไปดวย  เปนการยากท่ีจะเปล่ียนคุณคาไปสูพฤติกรรม  และขาดกระบวนการ
จัดทําและพัฒนา Competencies ท่ีเปนระบบ 

นอกจากนี้ยังมีขั้นตอนการหา Key  Competencies ของตําแหนงงานเฉพาะดังนี ้
1)  กําหนด Competencies ของ KPIs  ใหกําหนด Competencies ของ KPI แตละตัววา

นาจะใช Competencies อะไรบาง  จึงจะทําใหเปาหมายนั้นๆ ประสบความสําเร็จตามท่ีไดกําหนดไว   
2)  ขั้นหา Key Competencies  วิธีการหา Key Competencies สามารถทําได 2 แนวทางคือ 

(1)  หาจาก Competencies ท่ีมีซํ้ากันมากท่ีสุดจากจํานวน KPIs ท้ังหมด  
(2)  กรณีท่ีหาตัวซํ้ากันยากก็ใหพิจารณาวา  Competencies  ของ KPI  แตละตัว 

นั้นเปนการหาวาตัวไหนมีความสําคัญมากกวากัน  โดยการทดลองตัด Competencies ออกทีละตัว  
แลวพิจารณาดูวาจะสงผลกระทบตอความสําเร็จตอผลงานนั้นๆ มากนอยเพียงใด  เม่ือทําครบทุกตัว
แลวใหพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของ Competencies ท้ังหมดใน KPI ตัวนั้นอีกครั้ง  หรืออาจจะ
ใชสองวิธีดังกลาวนี้รวมกัน  เพ่ือพิจารณาหา Key Competencies ท่ีแทจริงของงานในตําแหนงงาน
นั้นๆ ซ่ึงจํานวนของ Competencies   ไมไดจํากัดวาจะมีมากนอยเพียงใด  เพราะบางครั้ง KPIs 
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หลายๆ ตัวใช Competencies ตัวเดียวกัน  แตอยางนอยท่ีสุด KPI ทุกตัวจะตองมี Competencies 
รองรับอยางนอย 1 ตัว 

ธํารงศักดิ์   คงคาสวัสดิ ์(2549) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการพัฒนา Competency  
ในองคกรซ่ึงสามารถสรุปไดเปนขั้นตอน ดังนี ้

1)  สรางทัศนคติเชิงบวก 
2)   จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบ  Competency มาหนึ่งคณะ  ประกอบดวย 

2.1)  ผูมีอํานาจตัดสินใจสูงสุดในองคการเปนประธาน 
2.2)  ผูบริหารสูงสุดของหนวยงานตางๆ ตามผังโครงสรางองคการ 

หรือหัวหนากลุมงานตางๆ 
2.3)  ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการเลขานุการ 

3)  การจัดทําประกาศ แตงตั้ง ระบุบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการอยางชัดเจน 
4) ใหความรูความเขาใจกับคณะกรรมการทุกทานท่ีไดรับการแตงตั้งในเรื่องความรู

ความเขาใจเบ้ืองตนเกี่ยวกับการพัฒนา competency ในองคกร ไดแก  ความหมาย ท่ีมาและแนวคิด  
ประเภท การกําหนดสมรรถนะสําหรับกลุมงานในองคกร ผูมีสวนเกี่ยวของกับสมรรถนะ  กับการ
บริหารคน ขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานมีวิธีการอยางไร  วิธีการเขียนคํา
จํากัดความ คําอธิบายของสมรรถนะ   การกําหนดระดับท่ีคาดหวังของสมรรถนะ  Workshop 
วิธีการหาสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน วิธีการประเมินสมรรถนะ   หลักการนําสมรรถนะ
มาใชในการบริหารงานบุคคล(เนนไปท่ีการพัฒนาและฝกอบรมผูปฏิบัติงาน) 

5)  เม่ือคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งมีความรูความเขาใจเบ้ืองตนดีแลวก็เริ่มระดม
ความเห็นชวยกันคนหาสมรรถนะหลักในองคกร 

(1) สํารวจ vision mission strategy corporate culture ขององคกร 
(2) นํา vision mission strategy corporate culture มาวิเคราะหหา core competency 

โดยการแบงกลุมยอยระดมความคิดแลวนําเสนอในท่ีประชุมกลุมทีละกลุมเพ่ือหาขอสรุปรวมกัน
จนกระท่ังกําหนดไดวาองคกรของเรามีสมรรถนะหลักอะไรบางสําหรับพนักงานทุกคน 

(3) เขียนคํานิยามของสมรรถนะหลักแตละขอ   กําหนดระดับความ 
คาดหวังของสมรรถนะหลักแตละขอ   เขียนคํานิยามระดับความคาดหวงั 

(4) กําหนดระดับความคาดหวัง (proficiency level) ของสมรรถนะหลักแตละ
ขอ คณะกรรมการพัฒนาระบบจะตองหารือกันวาท้ัง 5 ระดับของสมรรถนะแตละขอองคการ
ตองการใหพนักงานตําแหนงใดมีระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลักแตละขออยูในระดับใด 
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(5) ส่ือสารใหพนักงานทุกระดับในองคการรับทราบโดยวิธีการตาง ๆ  
เชน ใชวิทยากรภายนอกมาใหความรู   ใหกรรมการพัฒนาระบบประชุมช้ีแจงภายใน   หรือให
ผูจัดการฝายบุคคลจัดประชุมพนักงานแตละหนวยงานเองหรือประชาสัมพันธผานส่ืออิเล็กทรอนิกส 

นอกจากนี้ ธํารงศักดิ์   คงคาสวัสดิ์  (2549) ยังไดกลาวถึงขั้นตอนการหา Functional 
Competencies เพ่ิมเติมอีกดวย  ดังนี ้

1) คณะกรรมการพัฒนาระบบสมรรถนะหารือกันเพ่ือจัดแบงกลุมงานในองคกร 
2) ประชุมปฏิบัติการในหนวยงานเพ่ือระดมความคิดวาหนวยงานมีงานอะไรบาง 
3) จัดทําแบบฟอรมวิเคราะหเนื้อหา Functional Competencies แจกใหผูเขารวม

ประชุมไดรวมกันระดมความคิด คนหาผูรวมประชุมคนหา Functional Competencies 
4) เขียนคํานิยาม Functional Competencies  โดยเขียนระดับตามความคาดหวัง 
สําหรับหนวยงานภาครัฐของไทยก็ไดมีการจัดทําสมรรถนะประจําหนวยงาน โดยมี

กระบวนการกําหนดสมรรถนะท่ีนาสนใจ  เชน  สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน กรมราชฑัณฑ  
อธิบายได ดังนี ้

สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานไดกลาวถึงกระบวนการจัดทํา Competency ของ
สํานักงานซ่ึงมีขั้นตอนคือ 

1) ขั้นเตรียมการ  จะเปนการใหความรูเกี่ยวกับการจัดทํา Competency แกบุคลากร
ของสํานักนโยบายและแผนรวมถึงบุคคลท่ี เกีย่วของซ่ึงจะเปนหลักในการทํางานหรือประสานงาน
ตอไป 

2) วิเคราะหองคการ  จะทําการทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของ
สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานเพ่ือใชเปนกรอบในการจัดทํา Core Competency ของ 
สํานักงานนโยบายและแผนพลังงานตอไป 

3) จัดทํา Core Competency  จะเปนการพิจารณาวา บุคลากรทุกคนในสํานักงาน
นโยบายและแผนพลังงาน ตองมีขีดสมรรถนะอะไรบางท่ีจะไปสนับสนุนและทําใหวิสัยทัศน พันธกิจ 
และยุทธศาสตรของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน บรรลุผลสําเร็จ โดยการพิจารณาจะคัดเลือก 
Competency ท่ีจําเปนจริงๆ  เพราะ Core Competency จะเปน Competency หลักท่ีบุคลากรทุกคน
ในสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานตองมี และเปนชุด Competency ท่ีทุกคนในสํานักงานนโยบาย
และแผนพลังงานตองใชรวมกัน เม่ือไดชุดของ Competency แลว จึงมาเขียน  รายละเอียดของ Core 
Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเริ่มตั้งแต  การกําหนดช่ือ คํานิยาม 
กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ 
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4) จัดทํา Functional Competency  เม่ือไดจัดทํา Core Competency แลว ตอไปจะเปน
การจัดทํา Functional Competency หรือความสามารถในแตละสายงานหรือแตละตําแหนง โดยจะ
พิจารณา Competency หรือความสามารถท่ีจําเปนและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติงานอยู ซ่ึงเม่ือ
ไดคัดเลือก Functional Competency ในแตละสายงานหรือแตละตําแหนงมาแลว ก็จะมาเขียน
รายละเอียดของ Functional Competency ในแตละตัวใหมีรายละเอียดท่ีครบถวน ถูกตอง โดยเริ่ม
ตั้งแตการกําหนดช่ือ คํานิยาม กําหนดการจัดระดับ และกําหนดพฤติกรรมในแตละระดับ 

5) จัดทํา Job Mapping  เม่ือไดมีการจัดทํา Competency เสร็จเรียบรอยแลวท้ังในสวน
ของ Core Competency และ Functional Competency ขั้นตอไปคือ การจัดทํา Job Mapping  ซ่ึงมี
การดําเนินงาน 2 ขั้นตอนคือ 

(1) การทํา Job Mapping Profile คือ กรอบในการพิจารณาวา แตละสายงานและ
แตละตําแหนงในสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานนั้น ตองการ Competency ตัวไหน ในระดับ
ใด ซ่ึงจะมีวิธีการนําเช่ือมกันระหวางตําแหนงในสายงานตางๆ กับ Competency ท่ีจัดทําขึ้น เพ่ือจะ
กําหนดเปนมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนงหรือเรียกวาการจัดทํา Job Competency Mapping   

(2) การกําหนดมาตรฐานความสามารถของผูดํารงตําแหนง โดยวิธีการจัดทํา
นั้น จะตองรูภารกิจแตละตําแหนงใหถูกตองวาทําอะไรบาง โดยดูจากการปฏิบัติงานจริงในปจจุบัน
แลวนําไปกําหนดวา ตําแหนงงานนั้นๆ จะตองมี Competency ท่ีกําหนดขึ้นในระดับใด ซ่ึงจะตอง
สอดคลองกับตําแหนงตาง ๆ ในสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน ดวย 

6) จัดทําคูมือ Competency เม่ือจัดทํา Job Mapping  เสร็จเรียบรอยแลว เราก็จะจัดทํา
เปน คูมือ Competency ของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน เพ่ือนําไปใชในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงานนโยบายและแผนพลังงานตอไป 

กรมราชทัณฑเปนหนวยงานหนึ่งท่ีไดจัดทําสมรรถนะของหนวยงานซ่ึงมีขั้นตอนหลัก
ของการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคคล   โดยมีการกําหนดขั้นตอน
หลักไวลวงหนาอยางชัดเจนคือในชวงแรกจะแบงการดําเนินงานออกเปนสองสวน  คือ 

1) การกําหนดรายการสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
2) การกําหนดรายการสมรรถนะตามสายงาน (Functional/Role Competency) 
หลังจากนั้นจึงนําผลรายการสมรรถนะท่ีไดเปนพ้ืนฐานมาใชในขั้นตอนการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรในกรมราชทัณฑตอไป ดังแสดงไวในแผนภาพ 

 
 
 
 
 
 
 



 
69

 

แผนภาพที่ 13  แสดงขั้นตอนการจัดทําสมรรถนะ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา : กรมราชทัณฑ, 2550   

 
ซ่ึงสามารถอธิบายได ดังนี ้
1) การสัมภาษณผูบริหารเกี่ยวกับ Core Values เริ่มดวยการสัมภาษณผูบริหารสูงสุด

ของหนวยงานคืออธิบดีกรมราชทัณฑเพ่ือกําหนด คานิยมหลัก (Core Values) ท่ีสอดคลองกับความ
ตองการขององคกร หลังจากนั้นทําการสัมภาษณทานอธิบดีละทานรองอธิบดีเพ่ือระบุพฤติกรรมท่ี
สอดคลองกับคานิยม 

2) วิเคราะหผลการสัมภาษณเพ่ือสรางตนแบบ Core Valuesเปนการรวบรวม และ
วิเคราะหพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ  คานิยมหลัก   เพ่ือสังเคราะหออกมาเปนสมรรถนะหลัก   (Core 
-Competency) เพ่ือเปนตนแบบสําหรับการพัฒนาปรับปรุงตอไป 

3) จัดทําการสํารวจเพ่ือยืนยันCore Competencyนํารายการสมรรถนะหลักท่ีไดมา
จัดทําแบบสอบถามเพ่ือสํารวจ ยืนยันความคิดเห็นของผูบริหารตอรายการสมรรถนะหลักท่ีจัดทํา
ขึ้นในเบ้ืองตน โดยทําการแยกแยะวา พฤติกรรมใดควรจะแสดงโดยขาราชการระดับไหน 

4) สรุปผลการกําหนด Core Competencyสรุปผลการกําหนดรายการสมรรถนะหลัก 
(Core -Competency) ใชผลการสํารวจมาชวยแยกแยะพฤติกรรมออกเปน 5 ระดับ (Proficiency 
Level) พรอมเสนอแนะพฤติกรรมเพ่ิมเติมสําหรับระดับท่ียังตองการ เพ่ือการใชงานรวมกับ Core 
Competency อีก 5 ตัวของ ก.พ. ได     
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5) จัดทํา Outcome Mapping ตามประเภทเรือนจํา/ทัณฑสถานจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือจัดทํา ตารางความสัมพันธระหวาง ผลลัพธท่ีเปนท่ีตองการ และบทบาทของงาน แยก
ตามหนวยราชการในกรมราชทัณฑท่ีมีลักษณะงานคลายคลึงกัน โดยผลลัพธสําคัญของงานท่ีไดจะ
ถูกใชเปนขอมูลในการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมตอไป 

6) สัมภาษณ Key Performer เปนรายบุคคล      เพ่ือกําหนดพฤติกรรมช้ีวัด สัมภาษณ
ผูปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง ถึงพฤติกรรมซ่ึงมาจากประสบการณการทํางานจริง   และท่ี
สําคัญเปนพฤติกรรมท่ีเปนสาเหตุของผลลัพธสําคัญขององคกร   ท้ังนี้ขอมูลพฤติกรรมท่ีไดจะเปน
ขอมูลพ้ืนฐานสําคัญในการจัดทํา  Role Competency ท่ีมีรากฐานมาจากองคกรตอไป 

7) วิเคราะหผลการสัมภาษณเพ่ือสรางตนแบบ Role Competency นําผลการสัมภาษณ
ซ่ึงออกมาเปนพฤติกรรมช้ีวัด (Behavioral Indicator)   มาจัดกลุม และจัดแบงระดับความเขมขน
ของพฤติกรรม เพ่ือสรางตนแบบ สมรรถนะตามสายงานภายในองคกร (Role Competency) 

8)  สรุปผลการกําหนด Role Competency   นําผลสมรรถนะตามสายงานภายใน
องคกร  (Role Competency) มารับการยืนยัน   หรือเพ่ิมเติมพฤติกรรมช้ีวัด   และระดับของ
สมรรถนะ (Proficiency  Level)  จากผูปฏิบัติงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง   (Key -Performer) 

9) จัดทํา Job - Competency Matrix   สรางความสัมพันธระหวางตําแหนงงานท่ีมีอยู
ในองคกร กับสมรรถนะ และระดับของสมรรถนะ (Proficiency Level) เพ่ือกําหนดมาตรฐานของ
พฤติกรรมช้ีวัด(Behavioral Indicator) สําหรับทุกตําแหนง 

10) กําหนดหลักสูตรการพัฒนาที่สอดคลองกับสมรรถนะ กําหนดหลักสูตรการ
พัฒนาท่ีสอดคลองกับรายการสมรรถนะท่ีเปนท่ีตองการขององคกรเตรียมไวเปนขอมูลสําหรับ
ผูบังคับบัญชาเพ่ือการเลือกใชในการสงเสริมพัฒนาบุคลการในหนวยงานของตนไดอยางเหมาะสม 

11) ติดตั้งระบบคอมพิวเตอรสําหรับการบริหารสมรรถนะ  เตรียมความพรอมท้ังในแง
ระบบคอมพิวเตอรและโปรแกรมคอมพิวเตอรเพ่ือชวยในการบันทึกพฤติกรรมช้ีวัด   ตลอดจนการ
แจกแบบสอบถามและรอบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังการบันทึกแผนพัฒนารายบุคคล ท้ังนี้
เนื่องจากระบบคอมพิวเตอรตองรองรับการใชงานจากผูมีสวนเกี่ยวของจํานวนมาก   หากมีการ
เตรียมการท่ีไมเพียงพอหรือไมเหมาะสมอาจทําใหเกิดปญหาตอการใชงานจริงได 

12) สรางความเขาใจพ้ืนฐานสําหรับผูมีสวนเกี่ยวของ  สรางความเขาใจพ้ืนฐาน
สําหรับผูมีสวนเกี่ยวของ ท้ังในแงการตรวจสอบถึงสมรรถนะ และพฤติกรรมช้ีวัดสําหรับตนเอง 
และผูใตบังคับบัญชาท่ีสําคัญคือการสรางความเขาใจในเรื่องการประเมินสมรรถนะผานพฤติกรรม
ช้ีวัดอยางมีมาตรฐาน เพ่ือการนําไปใชในการสรางแผนพัฒนารายบุคคลตอไป 
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13) ประเมินสมรรถนะของบุคลากรอยางรอบดาน  และจัด ทําแผนพัฒนา
รายบุคคลประเมินสมรรถนะของบุคลากรผานพฤติกรรมช้ีวัด  โดยผูมีสวนเกี่ยวของกับผูรับการ
ประเมิน  ซ่ึงอาจจะเปนผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน หลังจากนั้นจึงนําผล
การประเมินสมรรถนะท่ีได มาเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือใหสอดคลองกับ
จุดออน หรือจุดแข็ง หรือชองวางของผูรับการประเมิน 

จากสาระของกระบวนการกําหนดสมรรถนะขางตนนั้น ประกอบดวยขั้นตอนท่ีสําคัญ ๆ  
โดยสามารถจําแนกเปนกระบวนการท่ีสําคัญ  ดังนี ้

1) กระบวนการกําหนดสรรถนะหลัก (Core  competency)  มีขั้นตอนการกําหนด
สมรรถนะ ท่ีสําคัญ คือ  

(1) การวิจัย (Research-Based Approach) เปนการจัดทํา Competencies จากการ
วิจัยพฤติกรรมของผูท่ีประสบความสําเร็จ เพ่ือคนหาพฤติกรรรมท่ีทําใหเขาเหลานั้นประสบ
ความสําเร็จ จากการใชวิธีวิทยาการวิจัยในรูปแบบตาง ๆ และใชเครื่องมือการเก็บขอมูลท่ีเหมาะสม 
เชน การสัมภาษณแบบเจาะลึก การสัมภาษณผูเช่ียวชาญ ผูทรงคุณวุฒิ ตลอดจนไปถึงการวิเคราะห
แนวโนม เปนตน 

(2) การประเมินความตองการ (Need assessment) โดยการศึกษาจากกลุมผูใช  
นักการศึกษา  และนโยบายตางๆ ถึงความตองการท่ีจะใหมีการจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาให
สามารถทํางานอะไร ตองมีความรู  ทักษะ หรือทัศนคติอยางไร 

(3) การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน (Task analysis)  โดยการ
จําแนกเนื้อหา และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานท่ีตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู แลวแจงยอย
ในรายละเอียดของแตละงานใหเปนระดับยอยมากท่ีสุด  การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงาน
ท่ีตองการจะใหเกิดแกผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 

(4) การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรม
การปฏิบัติในงานประจําจากการสังเกต โดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 

2)  กระบวนการกําหนดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Functional competency) มีการ
กําหนดสมรรถนะสําหรับการปฏิบัติงานในองคการซ่ึงอาจเปนสมรรถนะรวมประจําสายงาน รวม
ไปถึงสมรรถนะเฉพาะกลุมงานในงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ  ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ  คือ 

(1) ขั้นเตรียมการ ไดแก การเตรียมการในการจัดทําสมรรถนะในการ 
ปฏิบัติงานทามกลางการรับรูของสมาชิกในองคการทั้งหมดที่จะสงผลตอการความสําเร็จของ
องคการ นั้นคือผูมีสวนเกี่ยวของตั้งแตฝายบริหารจนถึงผูปฏิบัติการในองคการทุกระดับ  ซ่ึงอยูท่ี
บริบทและวัฒนธรรมองคการท่ีจะเลือกวิธีการหนึ่งวิธีการใดท่ีเหมาะสมดวย แตโดยสรุปแลว 
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องคการมักจะเลือกที่จะแตงตั้งคณะทํางานที่มีความรูความเชี่ยวชาญขึ้นมารับผิดชอบในการ
จัดทําสมรรถนะ และดําเนินการสรางความเขาใจ ตลอดจนการรับรูในการทํางานและอาจมีการเชิญ
ผูเช่ียวชาญภายนอกเขามารวมดําเนินการ เพ่ือสรางบรรยากาศสงเสริมความสําเร็จในการทํางานมาก
ขึ้นดวย 

(2) ขั้นดําเนินการจัดทําสมรรถนะ  เปนขั้นตอนท่ีจะเปนการเขยีน 
สมรรถนะตามท่ีกําหนดโดยดําเนินการตามแผนท่ีกําหนดไวในตอนตนท่ีจะเขียนสมรรถนะรวม
ประจําสายงาน สมรรถนะเฉพาะบุคคลหรือกลุมงานเฉพาะ ๆ  ซ่ึงอาจจะมีการตั้งอนุกรรมการ หรือ
คณะทํางานยอยแตละชุดขึ้นมากเขียน  และมีการประชุมพิจารณา ตัดสินโดยผูเช่ียวชาญ และนําเขาสู
กระบวนการประชาพิจารณรวมกันของบุคลากรท่ีมีสวนไดสวนเสียในองคการ เพ่ือหาคําอธิบาย 
ระดับ   ตัวช้ีวัด และเกณฑท่ีเหมาะสมกับสมรรถนะ  เปาหมาย ขององคการ ตลอดจนบริบท และ
จุดยืนในตําแหนงท่ีแขงขันขององคการนั้น ๆ  มากท่ีสุด ท้ังนี้เพ่ือใหเปนการทาทายการเขาสูการ
ปฏิบัติตามสมรรถนะและเปนท่ียอมรับของทุกคนในองคการดวย 

 
3.7  ตัวชี้วัดและเกณฑสมรรถนะ        

  

จากตัวช้ีวัดและเกณฑสมรรถนะนั้น สามารถจําแนกไดเปน คําท่ีเกี่ยวของอยู 2 คําท่ี
สําคัญในเนื้อหานี้ คือ ตัวช้ีวัดสมรรถนะ และเกณฑสมรรถนะ โดยสามารถจะอธิบายใหมีความ
เขาใจ ตามลําดับ ดังนี้         

        

3.7.1  ตัวชี้วัดสมรรถนะ 
ตัวช้ีวัด (Indicator) หมายถึง  ตัวแปรประกอบ หรือ องคประกอบท่ีมีคาแสดงถึง

ลักษณะหรือปริมาณของระบบการดําเนินงานสวนใดสวนหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงเปน
สารสนเทศท่ีบงบอกสภาวะหรือสภาพการณในลักษณะใดลักษณะหนึ่งท่ีเราสนใจ ซ่ึงการนําตัว
แปรหรือขอเท็จจริงตางๆ มาสัมพันธกันเพ่ือใหเกิดคุณคาจะสะทอนใหเห็นสภาพการณท่ีตองการ
ศึกษาโดยรวม  เพ่ือใหเขาใจยิ่งขึ้นผูศึกษาจะไดกลาวถึง ลักษณะท่ีสําคัญของตัวช้ีวัด  คุณสมบัติท่ีดี
ของตัวช้ีวัดตามลําดับตอไป ไดแก 

1)  ลักษณะท่ีสําคัญของตัวช้ีวัดมี 5 ประการ ดังนี้ (Johnstone, 1981) 
(1) ตัวช้ีวัดสามารถใหสารสนเทศเกี่ยวกับส่ิง หรือสภาพท่ีศึกษาอยาง

กวางๆ ตัวช้ีวัดท่ีนํามาใชในดานสังคมศาสตรใหสารสนเทศท่ีถูกตองแมนยําไมมากก็นอยแตไม
จําเปนตองถูกตองแมนยําอยางแนนอน 
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(2) ตัวช้ีวัดมีลักษณะท่ีแตกตางไปจากตัวแปร  เนื่องจากตัวช้ีวัดเกิดจาก
การรวมตัวแปรหลายๆ ตัวท่ีมีความสัมพันธกันเขาดวยกันเพ่ือใหเห็นภาพรวมของส่ิงหรือสภาพท่ี
ตองการศึกษา  แตตัวแปรจะใหสารสนเทศของส่ิงหรือสภาพท่ีตองการศึกษาเพียงดานเดียวเพราะวา
มีลักษณะท่ีเฉพาะเจาะจง 

(3) ตัวช้ีวัดจะตองกําหนดเปนปริมาณ  ตัวช้ีวัดตองแสดงสภาพท่ีศึกษา
เปนคาตัวเลข  หรือปริมาณเทานั้น  ในการแปลความหมายคาของตัวช้ีวัดจะตองนํามาเปรียบเทียบ
กับเกณฑท่ีกําหนดไว ดังนั้นในการสรางตัวช้ีวัดจะตองมีการกําหนดความหมายและเกณฑของ
ตัวช้ีวัดอยางชัดเจน 

(4) ตัวช้ีวัดจะเปนคาช่ัวคราวจะมีคา ณ จุดเวลา หรือชวงเวลานั้นๆ เม่ือ
เวลาเปล่ียนไป คาตัวช้ีวัดก็สามารถเปล่ียนแปลงได 

(5) ตัวช้ีวัดเปนหนวยพ้ืนฐานในการพัฒนาทฤษฎี 
  2) คุณสมบัติของตัวช้ีวัดท่ีด ี มีคุณสมบัติท่ีสําคัญ ดังนี้ (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2544) 

(1) ความตรง (validity) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองบงช้ีไดตามคุณลักษณะท่ี
ตองการวัดไดอยางถูกตองแมนยํา ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดังนี ้

- มีความตรงประเด็น (relevant) ตัวช้ีวัดตองบงช้ีไดตรง
ประเด็น มีความเช่ือมโยงสัมพันธหรือเกี่ยวของโดยตรงกับคุณลักษณะท่ีมุงวัด เชน GPA ใชเปนตัว
บงช้ีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนโดยท่ัวไป 

- มีความเปนตัวแทน (representative) ตัวช้ีวัดจะตองมีความ
เปนตัวแทนคุณลักษณะท่ีมุงวัดหรือมีมุมมองท่ีคลอบคลุมองคประกอบท่ีสําคัญของคุณลักษณะท่ีมุง
วัดอยางครบถวน  เชน อุณหภูมิรางกายเปนตัวช้ีวัดสภาวะการมีไขของผูปวย 

(2) ความเท่ียง (reliability) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองบงช้ีคุณลักษณะท่ีมุงวัด
ไดอยางนาเช่ือถือ คงเสนคงวา หรือบงช้ีไดคงท่ีเม่ือทําการวัดซํ้าในชวงเวลาเดียวกัน ซ่ึงมีลักษณะ
สําคัญดังนี้ 

- มีความเปนปรนัย (objectivity)  ตัวช้ีวัดตองบงช้ีไดอยางเปน
ปรนัย การตัดสินใจเกี่ยวกับคาของตัวช้ีวัดควรขึ้นอยูกับสภาวะท่ีเปนอยูหรือคุณสมบัติของส่ิงนั้น
มากกวาท่ีจะขึ้นอยูกับความรูสึกตามอัตวิสัย 

- มีความคลาดเคล่ือนต่ํา (minimum  Error) ตัวช้ีวัดตองบงช้ี
ไดอยางมีความคลาดเคล่ือนต่ํา คาท่ีไดจะตองมาจากแหลงขอมูลท่ีนาเช่ือถือ 
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(3) ความเปนกลาง (neutrality) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองบงช้ีดวยความเปน
กลาง ปราศจากความลําเอียง (bias) ไมโนมเอียงเขาหาฝายใดฝายหนึ่ง ไมช้ีนําโดยการเนนการบงช้ี
เฉพาะลักษณะความสําเร็จหรือความลมเหลวหรือความไมยุติธรรม 

(4) ความไว (sensitivity) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองมีความไวตอคุณลักษณะท่ี
มุงวัด สามารถแสดงความผันแปรหรือความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหไดอยางชัดเจน  โดย
ตัวช้ีวัดจะตองมีมาตรและหนวยวัดท่ีมีความละเอียดเพียงพอ 

(5) สะดวกในการนําไปใช (practicality) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองสะดวกใน
การนําไปใช ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดังนี ้

- เก็บขอมูลงาย (availability) ตัวช้ีวัดท่ีดีจะตองสามารถ
นําไปใชวัดหรือเก็บขอมูลไดสะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากการตรวจ นับ วัด หรือสังเกตไดงาย 

- แปลความหมายงาย (interpretability) ตัวช้ีวัดท่ีดีควรใหคา
การวัดท่ีมีจุดสูงสุดและต่ําสุด เขาใจงายและสามารถสรางเกณฑตัดสินคุณภาพไดงาย 

ในการกําหนดระดับของสมรรถนะแบบกําหนดเปนสเกล (scale) นั้น  สมรรถนะแต
ละตัวจะกําหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตามปจจัย  และจะกําหนดเปนตัวช้ีวัด
พฤติกรรม (behavioral indicator) ท่ีสะทอนถึงความสามารถในแตละระดับ (proficiency scale) โดย
กําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับคือ  ระดับเริ่มตน (beginner)  ระดับมีความรูบาง 
(novice)  ระดับมีความรูสูง (intermediate)   ระดับมีความรูสูง (advance)   ระดับความเช่ียวชาญ (expect)   
ซ่ึงในแตละเกณฑความสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรม  ดังนี ้ (เท้ือน  ทองแกว, 2550)  
 

เกณฑความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มตน 
2. ระดับมีความรูบาง 
3. ระดับมีความรูปานกลาง 
4. ระดับมีความรูสูง 
 
 
5. ระดับผูเช่ียวชาญ 

- มีความรูท่ัวไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี 
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน 
- สามารถนําความรู  ทักษะ  มาใชใหเปนรูปธรรม 
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการ 
  ปฏิบัติและผูอ่ืนสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง 
-สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหารจัดการใน
เรื่องความรู  ทักษะท่ีเกี่ยวของใหแกหนวยงานได 
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ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไวจะมีดังนี ้
1) ระดับเริ่มตน  =  ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (not meet standard) 
2) ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวบางสวน (partially  

meet standard) 
3) ระดับท่ีสามารถทําไดตามมาตรฐานท่ีกําหนด (meet standard) 
4) ระดับท่ีสามารถทําไดสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนด (exceeds standard) 
5) ระดับท่ีสามารถทําไดสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดมาก (substantially  

exceeds standard)  
 

3.7.2 เกณฑสมรรถนะ 
จากคํานิยามคําวา สมรรถนะของ Spencer  and  Spencer (1993.  อางถึงใน  ศุภชัย 

ยาวะประภาษ, 2548) ท่ีไดใหคําอธิบายคําสําคัญ 3 คําจากความหมาย ซ่ึงสรุปไดวาสมรรถนะจะมี
สวนประกอบสําคัญประการหนึ่ง คือ การอางอิงตามเกณฑมาตรฐาน (Criterion-referenced)  

การอางอิงตามเกณฑมาตรฐาน (Criterion-referenced) หมายความวาสมรรถนะ
พยากรณไดจริงวาใครทํางานไดดีหรือไมดี โดยวัดจากมาตรฐานหรือเกณฑท่ีเฉพาะเจาะจงอยางใด
อยางหนึ่ง โดยท่ีการอางอิงตามเกณฑมาตรฐานมีความสําคัญยิ่งตอนิยามของคําวาสมรรถนะ  
คุณลักษณะ (characteristic) จัดไดวาเปนสมรรถนะก็ตอเ ม่ือสามารถพยากรณบางอยางท่ีมี
ความหมายในโลกของการปฏิบัติจริงได คุณลักษณะท่ีไมกอใหเกิดความแตกตางในผลการ
ปฏิบัติงานไมถือเปนสมรรถนะ  และไมควรนําไปใชในการประเมินบุคคล 
  นอกจากท่ีกลาวมาขางตนแลว ในการศึกษาเรื่องสมรรถนะ เกณฑ (criterion) ท่ีมัก
ใชบอย คือ 
  1) ผลการปฏิบัติงานระดับดีมากหรือระดับเยี่ยม  (superior  performance)  ผลการ
ปฏิบัติงานระดับนี้นิยามวาเปนผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกวาคาเฉล่ียเลขคณิต (mean)ขึ้นไป
หนึ่งสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard  deviation:S.D.) ซ่ึงประมาณรอยละ 10 ของบุคคลท่ีถูก
ประเมินจะตกอยูในระดับนี ้

2)  ผลการปฏิบัติงานท่ียอมรับได  (effective performance)  ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับนี้ คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีองคการอาจยอมรับได แตถาต่ํากวาระดับนี้แสดงวาบุคคลนั้นไมมี
สมรรถนะเพียงพอท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายตอไปแลว 

ดังนั้นสรุปไดวาเกณฑ (criterion) สมรรถนะนั้นมีหลายประเภทแตกตางกันไปตาม 
ลักษณะและความเหมาะสมของสมรรถนะ แตท่ีนิยมใชมี 2 แบบ คือ 
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1)  เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Unscaled 
เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Unscaled  มักใชกับ Competency ท่ีมีลักษณะ 

เปนพฤติกรรมหรือทัศนคติ ซ่ึงการประเมิน Competency ประเภทนี้จะเปนการพิจารณาวาบุคคลนั้น
มี Competency อยูในเกณฑระดับท่ีองคกรตองการหรือไมเทานั้น ซ่ึงจะวัดเพียงวาพบหรือไมพบ
สมรรถนะนั้นๆ หรือไม เชน มีความซ่ือสัตย มีความรับผิดชอบ หรือไมเปนตน 

2)  เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Scale 
เกณฑสมรรถนะท่ีมีลักษณะเปน Scale มักใชกับกลุมCompetency ท่ีมีลักษณะ 

เปนทักษะความสามารถ ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นถึงเกณฑระดับความสามารถท่ีแตกตางของ 
Competency  ตามปจจัยตางๆ ดังนั้นเกณฑในแตละระดับความสามารถของ Proficiency Level จะมี
การกําหนดตัวบงช้ีพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ท่ีสะทอนถึงความสามารถในแตละระดับท่ีมี
ความแตกตางกัน Competency แตละตัวก็จะมีปจจัยท่ีทําใหระดับของความสามารถเพ่ิมพูนท่ี
แตกตางกันไป ขึ้นอยูกับลักษณะและความหมายของ Competency นั้น  
  ท้ังนี้ในการใชตัวบงช้ีและเกณฑของสมรรถนะจึงมีความสําคัญและจําเปนสําหรับ
การกําหนดสมรรถนะวา  สมรรถนะท่ีจะกําหนดนั้นเปนสมรรถนะหลัก (core competency) หรือ
สมรรถนะในสายงานสําหรับผูปฏิบัติงาน (Functional  competency) หรือไมอยางไร ซ่ึงในการ
แตงตั้งผูทํางานในการกําหนด หรือเขียนสมรรถนะขึ้นมานั้นก็มีความจําเปนท่ีจะตองทําความเขาใจ
เกีย่วกับตัวบงช้ี  เกณฑสมรรถนะ ตลอดจนระดับของสมรรถนะนั้น ๆ  ดวย 
 

3.8  สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา(School Principals Competency) 
นักวิชาการทางการบริหารการศึกษา หนวยงานหรือองคกรทางการศึกษาหลาย

หนวยงาน ไดใหความหมาย แนวคิด ตลอดจนกําหนดสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา ไว
ดังตอไปนี ้

ชัชรินทร  ชวนวัน (2548) ไดใหความหมายของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาวา 
หมายถึง ขีดความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ในดานความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะ (Characteristic) สวนตัวของผูบริหาร ท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรมทําใหเกิดสัมฤทธ์ิ
ผลในการบริหารจัดการสถานศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและเปนเลิศ   

พลสัณห  โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.,อัดสําเนา)  กลาวถึงความสัมพันธระหวางสมรรถนะกับ
การพัฒนาบุคลากรในองคกรช้ันนําช้ันนํา ไวดังผลสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ในองคกรช้ันนําตางๆ วาจําเปนตองมีสมรรถนะหลักดังนี ้
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ลําดับ สมรรถนะหลักที่มีความสําคัญมากที่สุด
เรียงตามลําดับ 

สมรรถนะหลักที่พัฒนาใหเกิดขึ้นยากที่สุด
เรียงตามลําดับ 

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

(Change Management) 
การจัดการการเปล่ียนแปลง 

(Change Management) 
3 ผูชํานาญการทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Expertise) 
ภาวะผูนํา 

(Leadership) 
4 ภาวะผูนํา (Leadership) การตัดสินใจ (Decision Making) 
5 การติดตอส่ือสาร (Communication) การแกปญหา (Problem Solving) 
6 การแกปญหา (Problem Solving) การติดตอส่ือสาร (Communication) 

 

ผลการวิจัยสํานักงาน ก.พ. ของสหรัฐอเมริกา ไดกําหนดรูปแบบของผูบริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ(ผูบริหารมืออาชีพ) ไว 2 ประการ คือ 

1) ผูบริหารจะตองทําอะไรซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะ (competency) 6 ดาน 
และความสามารถในดานหนาท่ีทางการบริหาร(management  function) 12 ประการ ดังตาราง 
 

 สมรรถนะ   (competency) 6ประการ      หนาที่ในการบริหาร 12 ประการ 
      (management  functions) 

1. สามารถรวบรวมเหตุการณภายนอกและในได 1.  ตระหนักถึงส่ิงแวดลอมภายนอก 
2.  การตีความและการถายทอดความหมาย 

2.  สามารถเปนตัวแทนและใหความรวมมือ 3.  เปนตัวแทน 
4.  ใหความรวมมือ 

3.  วางแผนและกําหนดแนวปฏิบัต ิ 5.  วางแผนหนวยงาน 
6.  กําหนดแนวทางปฏิบัต ิ

4.  บริหารเงินและทรัพยากรตางๆ 7.  งบประมาณ 
8.  บริหารทรัพยากรเครื่องมือตางๆ 

5. บริหารทรัพยากรมนุษย 9.  บริหารงานบุคคล 
10.  ใหคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 

6.  ประเมินผลงาน 11.  ปฏิบัติงานใหเปนไปตามโครงการ 
12.  ประเมินผลโครงการ 
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2) ผูบริหารจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพไดอยางไร  ซ่ึง
ประกอบดวยคุณลักษณะ 10 ประการ (บุคลิกลักษณะท่ีแสดงถึงความมีประสิทธิภาพ) ดังแสดงไว
ในตารางขางลางนี ้
            บุคลิกลักษณะ คํานิยาม 
1.  มีทัศนคติท่ีกวางไกล มีทัศนะท่ีกวางและมองการณไกล มีดุลการพิจารณาท่ีเหมาะสม

ท้ังระยะส้ันและระยะยาว 
2.  มีทัศนะในการวางแผน รวบรวม ประเมิน วิเคราะห ขอมูล คาดการณ ตัดสินใจ กําหนด

ขอบขายของงาน 
3. มีความรูสึกไวตอส่ิงแวดลอม ตระหนักถึงความสําคัญของหนวยงานและส่ิงแวดลอมรวมท้ัง

ปจจัยอ่ืนๆท่ีมิใชดานเทคนิค(non-technicaifactors) 
4.  มีความเปนผูนํา มีความเต็มใจท่ีจะทําท้ังบุคคล และกลุม 
5.  ความยืดหยุน ยอมรับในส่ิงใหมๆมีพฤติกรรมท่ียืดหยุนมีความอดทนตอความ

กดดันตางๆ  ความคลุมเครือ ความเปล่ียนแปลงความคิดริเริ่ม 
6. ความเปนนักปฏิบัต ิ มีความเปนตัวของตัวเอง กระตือรือรน และริเริ่มส่ิงใหมๆ อยู

เสมอ กลาเส่ียง มีความรับผิดชอบมีการตัดสินใจท่ีด ี
7.  เนนท่ีผลของงาน ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งเปาหมายไว ติดตาม

ผลของานโดยสมํ่าเสมอ 
8.  การส่ือความหมาย พูดเกง  เขียนเกง  เปนนักฟงท่ีด ี
9.  ความรูสึกไวตอบุคคลอ่ืน รูความตองการของบุคคลรูจุดออนหรือจุดแข็ง ผลกระทบท่ีมี

ตอผูอ่ืน เปนผูเจราจาตกลงท่ีดีแกปญหาความขัดแยง มี
ความสามารถในการชักจูงเสนอแนวความคิด 

10.  มีความสามารถในเชิงเทคนิค มีความเช่ียวชาญเปนพิเศษเชน วิศรกร นักวิทยาศาสตร 
กฎหมาย บัญชี สังคมศาสตร ฯลฯ 

  

3.8.1  สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  ตามมาตรฐานวิชาชีพ คุรุสภา 
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ และ

คุณภาพท่ีพึงประสงคในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอง
ประพฤติปฏิบัติตาม เพ่ือใหเกิดคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสรางความเช่ือม่ัน ศรัทธา
ใหแกผูรับบริการจากวิชาชีพไดวาเปนบริการท่ีมีคุณภาพ ตอบสังคมไดวาท่ีกฎหมายใหความสําคัญ
กับวิชาชีพทางการศึกษา และท่ีกําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุมนั้น เนื่องจากเปนวิชาชีพท่ีมี
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ลักษณะเฉพาะ ตองใชความรู ทักษะ และความเช่ียวชาญในการประกอบวิชาชีพ (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2549 : 19) และเนื่องจากความหมายของ 

วิชาชีพ  คือ อาชีพท่ีตองอาศัยความรูความชํานาญ 
วิชาชีพช้ันสูง  คือ  อาชีพท่ีตองใชความรู ความชํานาญเฉพาะทางท่ีตองมีการ

ฝกฝน  อบรม เตรียมตัว  รับผิดชอบตอการใหบริการ  มีมาตรฐานวิชาชีพและใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ  โดยมีองคกรวิชาชีพดูแลและควบคุมการประกอบวิชาชีพ  ดังนั้นครู  ผูบริหารสถานศึกษา  
ผูบริหารการศึกษา  และบุคลากรทางการศึกษา  เปนวิชาชีพช้ันสูงและตองมีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ  ( พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มาตรา  52 , 53 ) 

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา  พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49  กําหนดใหมีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ดาน ประกอบดวย 

1) มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ 
2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3) มาตรฐานการปฏิบัติตนเรียกวา “จรรยาบรรณของวิชาชีพ” ประกอบดวย 

- จรรยาบรรณตอตนเอง 
- จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 
- จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
- จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ 
- จรรยาบรรณตอสังคม 

3.8.2  สมรรถนะตามจรรยาบรรณวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 
จรรยาบรรณตอตนเอง 
1) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองมีวินัยในตนเอง  พัฒนาตนเองดาน

วิชาชีพ บุคลิกภาพและวิสัยทัศน ใหทันตอการพัฒนาทางวิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง
อยูเสมอ 

จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 
2) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองรัก  ศรัทธา  ซ่ือสัตยสุจริตรับผิดชอบตอ

วิชาชีพและเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรวิชาชีพ 
จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
3) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา  ตองรัก  เมตตา  เอาใจใส  ชวยเหลือ  สงเสริม 

ใหกําลังใจแกศิษย และผูรับบริการตามบทบาทหนาท่ีโดยเสมอหนา 
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4) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญ
ทาง  สติปญญา  จิตใจ  อารมณ  และสังคมของศิษยผูรับบริการ 

5) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา ตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค 
โดยไมเรียกรับหรือยอมรับผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาท่ีโดยมิชอบ 

จรรยาบรรณตอผูรวมวิชาชีพ 
6) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา พึงชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันอยาง

สรางสรรค โดยยึดม่ันระบบคุณธรรม สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
จรรยาบรรณตอสังคม 
7) ผูประกอบอาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการ

อนุรักษ  และพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม ศาสนา  ศิลปวัฒนธรรม  ภูมิปญญา  ส่ิงแวดลอม รักษา
ผลประโยชนของสวนรวมและยึดม่ันในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
ทรงเปนประมุข 

3.8.3  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย 
1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพทางบริหารการศึกษา 
2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆโดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของ

บุคลากร ผูเรียน และชุมชน 
3) มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ 
4) พัฒนาแผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
5) พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ 
6) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 
7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 
8) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี
9) รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอ่ืนอยางสรางสรรค 
10) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
11) เปนผูนําและสรางผูนํา 
12) สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 
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3.8.4  สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู 
 1)  หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  สมรรถนะประกอบดวย 

(1) สามารถนําความรูความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร
การศึกษาไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา 

(2) สามารถวิเคราะห สังเคราะหและสรางองคความรูในการบริหารจัดการ
การศึกษา 

(3) สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 
(4) สามารถจัดองคกร  โครงสรางการบริหารและกําหนด ภารกิจของครู

และบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม 
2)  นโยบายและการวางแผนการศึกษา  สมรรถนะประกอบดวย 

(1) สามารถวิเคราะหขอมูลเพ่ือจัดทํานโยบายการศึกษา 
(2) สามารถกําหนดนโยบาย วางแผนการดําเนินงานและประเมินคุณภาพ

การจัดการศึกษา 
(3) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ท่ีมุงใหเกิดผลดี คุมคาตอ

การศึกษาสังคมและส่ิงแวดลอม 
(4) สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัต ิ
(5) สามารถติดตาม ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน 

3)  การบริหารดานวิชาการ  สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถบริหารจัดการการเรียนรู 
(2) สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
(3) สามารถนิเทศการจัดการเรียนรูในสถานศึกษา 
(4) สามารถสงเสริมใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู 

4)  การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุและอาคารสถานที ่ สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถจัดระบบงานสารบรรณไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองและเปนระบบ 
(3) สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(4) สามารถพัฒนาส่ิงแวดลอมทางกายภาพเพ่ือสงเสริมการเรียนรู 
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5)  การบริหารงานบุคคล  สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 
(2) สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  
(3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ี

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(4) สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา  
(5) สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและบุคลากร

ในสถานศึกษา 
 

6)  การบริหารกิจการนักเรียน  สมรรถนะประกอบดวย 
(1) สามารถบริหารจัดการใหเกิดกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
(2) สามารถบริหารจัดการใหเกิดงานบริการผูเรียน 
(3) สามารถสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพผูเรียนในดานตาง  ๆ
(4) สามารถสงเสริมวินัย  คุณธรรม  จริยธรรม และ ความสามัคคีในหมูคณะ 

7)  การประกันคุณภาพการศึกษา  ประกอบดวย 
(1) สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
(2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษา 
(3) สามารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา เพ่ือ

รองรับการประเมินภายนอก 
8)  การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  สมรรถนะประกอบดวย 

(1) สามารถใชและบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการศึกษาและการ
ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

(2) สามารถประเมินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ
บริหารจัดการ 

(3) สามารถสงเสริมสนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการศึกษา 
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9)  การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชุมชน ประกอบดวย 
(1) สามารถบริหารจัดการขอมูลขาวสารไปสูผูเรียนครูและบุคลากรใสถานศึกษา 
(2) สามารถเผยแพรขอมูล ขาวสาร และกิจกรรมของสถานศึกษาไปสูชุมชน 
(3) สามารถใชยุทธศาสตรท่ีเหมาะสมในการประชาสัมพันธ 
(4) สามารถสรางกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสัมพันธอันดีกับชุมชน โดยมี

เปาหมายในการเขาไปชวยเหลือชุมชน และเปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวม 
(5) สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปญญาทองถ่ิน เพ่ือสงเสริมการจัด

การศึกษา 
10)  คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 

(1) เปนผูนําเชิงคุณธรรม  จริยธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี
(2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 
(3) สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงานมีคุณธรรม และจริยธรรมท่ีเหมาะสม 

 3.8.5 สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามวิทยฐานะของ สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
มาตรา 42 กําหนดใหก.ค.ศ. จัดทํามาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ดังนี ้
 ประเภท ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา 
 สายงาน  ผูบริหารสถานศึกษา 
 ลักษณะงานโดยทั่วไป 

 สายงานบริหารสถานศึกษา มีลักษณะงานเกี่ยวกับการจัดการศึกษาและบริหาร
กิจการของหนวยงานการศึกษาในดานวิชาการ งบประมาณ การเงินและทรัพยสิน การบริหารงาน
บุคคล การบริหารท่ัวไป และงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
 ชื่อตําแหนง 

 -ผูอํานวยการสถานศึกษา 
 ชื่อวิทยฐานะ 

 -ผูอํานวยการชํานาญการ 
 -ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
 -ผูอํานวยการเช่ียวชาญ 
 -ผูอํานวยการเช่ียวชาญพิเศษ 
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 มาตรฐานวิทยฐานะ 
 ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการชํานาญการ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 คุณภาพการปฏิบัติงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับพ้ืนฐาน มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ตาม
แนวทางกฎหมายท่ีเกี่ยวของ กําหนดและมีการพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
 มีทักษะในการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานไดตามนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการ 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
 ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก .ค.ศ. 
เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
หรือดํารงตําแหนงอ่ืน ท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการ 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.2 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ 
 

 ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
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 คุณภาพการปฏิบตัิงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับพ้ืนฐาน มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป โดยแสดง
ใหเห็นวามีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการปรับประยุกตจากแนวทางท่ีกฎหมายท่ีเกี่ยวของ กําหนด 
ใหเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา และมีการพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
 มีทักษะในการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 

1) ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา มีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทา มาไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตาม
หลักเกณฑและวธีิการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

2) ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 3 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การพิเศษ 
 

 ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 คุณภาพการปฏิบัติงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับสูง มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป โดยแสดง
ใหเห็นวามีการวิเคราะห สังเคราะห คิดคน วิจัยและนําผลไปใชในการพัฒนาสถานศึกษา และมีการ
พัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
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 มีทักษะอยางสูงในการบริหารจัดการศึกษา มีการคิดคน พัฒนานวัตกรรมท่ี
เปนประโยชนตอการบริหารจัดการศึกษา สงผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษา ปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 

1) ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ท่ีมีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การพิเศษ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทา  มาแลวไมนอยกวา3 ป และผานการประเมิน
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีมีวิทยฐานะเช่ียวชาญ หรือ 

2) ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ท่ีมีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การมาแลวไมนอยกวา 5 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑหรือวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 

3) ผานการพัฒนาตามเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 4 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ 
 

  ชื่อวิทยฐานะ  ผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
 ปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสถานศึกษา  บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ควบคุม กํากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ท่ัวไป งานอ่ืนท่ีเกี่ยวของและท่ีไดรับมอบหมาย 
 คุณภาพการปฏิบัติงาน 
 มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหนาท่ี กฎหมาย ระเบียบท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และมีความรอบรูท่ัวไปในระดับสูง มีความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป โดยแสดง
ใหเห็นวามีการวิจัย และพัฒนา สรางองคความรูใหมท่ีเปนประโยชนตอวิชาชีพ เพ่ือนําผลไปใชใน
การบริหารจัดการและการพัฒนาสถานศึกษา โดยมีการเผยแพรอยางกวางขวาง มีการถายทอดไดรับ
การยอมรับ และมีการพัฒนาตนและพัฒนาวิชาชีพ 
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 มีทักษะอยางสูงในการบริหารจัดการศึกษา มีการคิดคน พัฒนานวัตกรรมท่ี
เปนประโยชนตอการบริหารจัดการศึกษา เปนแบบอยางแกสถานศึกษาอ่ืน สงผลใหครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา 
 เปนผูมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
 ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ท่ีมีวิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ
หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 2 ป และผานการประเมินตาม
หลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนท่ีมีวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ 
 การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ 
 ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ. 5 และไดรับเงินวิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ
พิเศษ 

3.8.7 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.)    
กระทรวงศึกษาธิการ (อางถึงในชัชรินทร  ชวนวัน, 2548) ไดทําการศึกษา

วิเคราะหกําหนดหลักสูตรพัฒนาผูบริหารระดับชาติ (School National Leadership) ในป 2547 
ผูบริหารสถานศึกษายุคใหมควรไดรับการพัฒนาใหเปนผูนําท่ีมีสมรรถนะสําคัญ (Competency) 
รวม 6 กลุม ดังนี ้

1) ดานคุณธรรมจริยธรรม (Moral & Ethics Competencies) ประกอบดวย 
- การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) 
- ตามรอยพระยุคลบาท และโครงการพระราชดําร ิ
- คุณธรรมจริยธรรมสําหรับนักบริหาร 

2) ดานวิธีการเชิงระบบ (Systemic Approach Competencies) ประกอบดวย 
- ระบบแผนท่ีขอมูลทางภมิูศาสตร (GIS) 
- การสรางและบริหารทีมงาน (Team Building & Management) 
- ความคิดสรางสรรคและการแกปญหา (Creative Thinking & Problem solving) 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสาร (ICT) 

3) ผานบริหารงานวิชาการ (Academic Competencies) ประกอบดวย 
- การจัดการความรู (Knowledge Management) 
- การประยุกตเทคโนโลยีสารสนเทศเทศเพ่ือการจัดการเรียนการสอน (CBI) 
- ภูมิปญญาทองถ่ิน (Local Wisdom) ท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม และชุมชน 
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- การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา (Curriculum Design and 
Development) 

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

4) ดานบริหารจัดการ (Managerial Competencies) ประกอบดวย 
- การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) 
- การบริหารการตลาดในสถานศึกษา (School Marketing Management) 
- Balanced Scorecard 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) 
- การออกแบบองคการ (Organization Design) 
- การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM:School Based Management) 
- การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (RBM:Result Based Management) 
- การบริหารสมรรถนะหลัก (Competency Management) 
- การบริหารโครงการ (Project Management) 

5) ดานความสัมพันธกับสังคมและชุมชน (Community and Sociality Competencies) 
ประกอบดวย 

-      การประชาสัมพันธ (Public Relation) 
- การสรางความสัมพันธกับชนช้ันนําและองคกรทองถ่ิน 

6) ดานการพัฒนาตนเองเพ่ือการบริหาร (Personal Effectiveness Competencies) 
ประกอบดวย 

- การพัฒนาตนเอง (Self Development) 
- การพัฒนาทักษะดานคอมพิวเตอร (Computer skill Development) 
- การพัฒนาบุคลิกภาพ (Personality Development) 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ไดทําการศึกษาความสามารถ
ในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา ควรมีความสามารถ 5 ดาน ดังนี้ 

1) ดานสติปญญา (Intellectual) ประกอบดวย 
- การจัดสภาพแวดลอมในงานของบุคลากร 
- การจัดการการอยูรวมกันในสังคมหลายวัฒนธรรม 
- การจัดทํากลยุทธในการบริหารสถานศึกษา 
- การจัดการสรางโอกาสเพ่ือปรับปรุงและสงเสริมสถานศึกษา 
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- การสืบคน รวบรวม ปรับปรุงและจัดการขอมูล 
- การวิเคราะหและเขาใจสถานการณหรือกรณีปญหาอยางชัดเจน 
- การตัดสินใจดวยวิจารณญาณและเหตุผล 

2) ดานการบริหารจัดการผลลัพธ (Results Oriented) ประกอบดวย 
- การวางแผนและจัดระบบงานใหเกิดผลจริง 
- การจัดการผลลัพธ 

3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) ประกอบดวย 
- ทักษะการส่ือความหมาย 
- ทักษะการสราง-ดํารงรักษาไวซ่ึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
- ทักษะในบทบาทผูนํา 
- ทักษะการสรางความพึงพอใจแกลูกคา 
- ทักษะในการจัดการความขัดแยง 

4) ดานความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบดวย 
- การปรับตัว 
- ความยืดหยุนผอนปรน 

5) ดานความเปนมืออาชีพหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา(Professional/Technical) 
ประกอบดวย 

- การพัฒนาอาชีพ 
- การสรางวิสัยทัศนโดยการมีสวนรวม 
- การบริหารงานวิชาการ 
- การบริหารงานธุรการ 
- การบริหารงานการเงินในสถานศึกษา 
- การจัดการสินทรัพยในสถานศึกษา 
- การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การบริหารการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง 
- การวางแผนและจัดระบบงานใหเกิดผลจริง 
- การจัดการผลลัพธ 
- การประชาสัมพันธ 
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นอกจากนี้  สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนในตางประเทศ (อางถึงในชัชรินทร  ชวนวัน, 
2548) ไดระบุวา  สํานักงานการศึกษาของฮองกง ไดศึกษาลักษณะความสามารถของผูบริหาร
โรงเรียน แบงเปน 4 กลุม คือ 

1) ภาวะผูนําดานกลยุทธ (Strategic Leadership) 
2) ภาวะผูนําดานการสอน (Instructional Leadership) 
3) ภาวะผูนําดานองคการ (Organizational Leadership) 
4) ภาวะผูนําดานจริยธรรม (Ethical Leadership) 
สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนแคนาดา ซ่ึง Smith, Sparkes & Thurow (2000) ได

ศึกษาเรื่องบทบาทผูนําของอาจารยใหญ จําแนกเปน 6 บทบาท คือ 
1) ผูนําการสอน (Instructional Leader) 
2) ผูนําการเปล่ียนแปลง (Change Leader) 
3) ผูนําดานคุณธรรมดานคุณธรรม (Ethical leader) 
4) ผูนําการมีสวนรวม (Participation Leader) 
5) ผูนําการจัดการ (Organized Leader) 
6) ผูนําในการรวมกลุม (Organize Group) 
Aitken และ The Education Review Office ประเทศนิวซีแลนด (1995) อางถึงใน

อภินันท เวทยนุกูล ไดสรุปความสามารถท่ีตองการในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 
1) สติปญญา (intellectual) ประกอบดวย ความสามารถ ตอไปนี ้

(1) รับรูในความสําคัญของสภาพแวดลอม ไดแก  
- รับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของ 
- รับรูเกี่ยวกับวัฒนธรรม 

(2) คิดในเชิงกลยุทธ 
(3) มุงประเด็นสูผูบริหารเชิงธุรกิจ 
(4) รวบรวม ปรับปรุง และจัดขอมูล 
(5) คิดอยางมีเหตุผล 
(6) พิจารณาดวยเหตุผลและตัดสินใจ 
(7) การวางแผนและการจัดระบบงาน 

2) การบริหารจัดการผลลัพธ (results orientation) ประกอบดวยความสามารถ 
ดังตอไปนี ้

(8) กระบวนการจัดการใหสําเร็จตามเปาหมาย 
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3) ความสันพันธระหวางบุคคล (interpersonal relationships) ประกอบดวย
ความสามารถ ตอไปนี ้

(9) การส่ือสารทางการพูดและทางการเขียน 
(10) การสรางและรักษาความสัมพันธระหวางบุคคล 
(11) ภาวะผูนํา 
(12) เกี่ยวกับผูรับบริการ 
(13) การเปนแบบอยาง และการใหการสนับสนุน 
(14) การจัดการความขัดแยง 

4) ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) ประกอบดวยความสามารถ ดังนี ้
(15) ความสามารถในการปรับตนเอง 
(16) ความยืดหยุน 

5) ความเปนมืออาชีพ / เปนผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขา (professional/technical) 
ประกอบดวยความสามารถ ตอไปนี ้

(17) ความรูเกี่ยวกับอาชีพ 
(18) ความมีวิสัยทัศน และการแสดงวิสัยทัศน 
(19) การบริหารการจัดการ 

- การจัดการการเงิน, การจัดการทรัพยสินของสถานศึกษา, การจัดการ 
บุคลากร, การจัดการเกี่ยวกับความสําเร็จในการจัดการศึกษา,การจัดการการเปล่ียนแปลง,การ
ปรับปรุงการศึกษาใหดียิ่งขึ้น, และการจัดการการประชาสัมพันธ 
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ตารางที่ 4  การวิเคราะหสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

รายการสมรรถนะ 
 

หนวยงานที่เกี่ยวของ 

สพ
ฐ. 

คุรุ
สภ

า 

ก.ค
.ศ.

 

สค
บศ

. 

ตาง
ปร

ะเท
ศ 

สมรรถนะหลัก 
1.การมุงผลสัมฤทธิ์  
1.1ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน  

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

1.2ความสามารถในการปฏิบัติงาน      
1.3ผลการปฏิบัติงาน         
2.การบริการที่ด ี
2.1ความสามารถในการสรางระบบในการใหบริการ 

 
 

 
 

  
 

 
 

2.2ความสามารถในการใหบริการ      
3.การพัฒนาตนเอง 
3.1ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง 

 
 

 
 

 
 

  
 

3.2ความสามารถในการใชภาษาไทยเพ่ือการส่ือสาร      
3.3ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพ่ือแสวงหาความรู      
3.4ความสามารถในการติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการและ
วิชาชีพ 

     

3.5ความสามารถในการประมวลความรูและนําความรูไปใช      
4. การทํางานเปนทีม 
4.1 ความสามารถในการวางแผนเพ่ือการปฏิบัติงานเปนทีม 

     

4.2 ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกัน      
สมรรถนะประจําสายงาน   
1.การวิเคราะห สัวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยงเคราะห และการวิจัย  
1.1ความสามารถในการวิเคราะหวิเคราะหสภาพ ปญหา ความตองการ เพ่ือ
จัดทํานโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา (ดานการ
บริหารท่ัวไป วิชาการ  งบประมาณ บุคลากรกิจการนักเรียน และ
การประกันคุณภาพการศึกษา) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 
 

รายการสมรรถนะ 
 

หนวยงานที่เกี่ยวของ 

สพ
ฐ. 

คุรุ
สภ

า 

ก.ค
.ศ.

 

สค
บศ

. 

ตาง
ปร

ะเท
ศ 

1.2ความสามารถในการสังเคราะห 
  การจัดทําแผนยุทธศาสตรของสถานศึกษาในการบริหารท่ัวไป  
วิชาการ  งบประมาณ บุคลากรกิจการนักเรียน และการประกัน
คุณภาพการศึกษา 

     

1.3ความสามารถในการเขียนเอกสารวชิาการ      
1.4ความสามารถในการวิจัย      
2.การส่ือสารและการจูงใจ 
2.1ความสามารถในการส่ือสารเพ่ือการบริหารจัดการศึกษา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2.2ความสามารถในการจูงใจ            
 3.การพัฒนาศักภาพบุคคล 
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 4.การมีวิสัยทัศน 
4.1ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของตนเอง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4.2ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา      
ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ      
1.การมีวินัย      
2.การประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี      
3.การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม      
4.ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ      
5.ความรับผิดชอบในวิชาชีพ      

 
จากการศึกษาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา พบวามีการระบุสมรรถนะไว

อยางนาสนใจโดยมีการวิเคราะหจากวิสัยทัศนองคการ  การใชผูเช่ียวชาญในการกําหนดสมรรถนะ  
การใชการศึกษาวิจัย ตลอดจนการเทียบเคียงสมรรถนะแตกตางกันตามลักษณะองคการ ตลอดจน
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ความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทและแนวคิด ทฤษฎี หลักการท่ีแตละหนวยงานนํามาประยุกตใช 
และจากการจัดทําตารางวิเคราะหสมรรถนะท่ีหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาไดกําหนดสมรรถนะเอาไว ผูวิจัยไดนําขอมูลเหลานั้นมาสังเคราะหเปน
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก  ประกอบดวย 
1. การมุงผลสัมฤทธิ์  

1.1 ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน 
1.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
1.3 ผลการปฏิบัติงาน    

2. การบริการที่ด ี
2.1 ความสามารถในการสรางระบบในการใหบริการ 
2.2 ความสามารถในการใหบริการ 

3. การพัฒนาตนเอง 
3.1 ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง 
3.2 ความสามารถในการใชภาษาไทยเพ่ือการส่ือสาร 
3.3 ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพ่ือแสวงหาความรู 
3.4 ความสามารถในการติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการและวิชาชีพ 
3.5 ความสามารถในการประมวลความรูและนําความรูไปใช 

สมรรถนะประจําสายงาน  ประกอบดวย 
1. การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย  

1.1 ความสามารถในการวิเคราะหวิเคราะหสภาพ ปญหา ความตองการ เพ่ือจัดทํา
นโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา (ดานการบริหารท่ัวไป วิชาการ  งบประมาณ 
บุคลากรกิจการนักเรียน และการประกันคุณภาพการศึกษา) 

1.2 ความสามารถในการสังเคราะห เพ่ือจัดทําแผนยุทธศาสตรของ
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 ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของตนเอง 
4.2 ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา 

ดานวินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
1. การมีวินัย 
2. การประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีด ี
3. การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม 
4. ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 
5. ความรับผิดชอบในวิชาชีพ 

  

 3.9 แผนกลยุทธ กฎ ระเบียบที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

 3.9.1 แผนกลยุทธ การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ 

หลักการและเหตผุล 
การปฏิรูปการศึกษามุงประเด็นหลักสําคัญในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูท่ีเนน

ผูเรียนเปนสําคัญ การปฏิรูประบบการบริหารจัดการ และการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพ่ือ
ดําเนินการใหเปนไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
มาตรา 81 รัฐตองจัดการศึกษาอบรม และสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกิดความรูคู
คุณธรรม จัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติ ปรับปรุงการศึกษาใหสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม สรางเสริมความรู และปลูกฝงจิตสํานึกท่ีถูกตองเกี่ยวกับ
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข สนับสนุนการ
คนควาวิจัยในศิลปวิทยาการตางๆ เรงรัดพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนาประเทศ 
พัฒนาวิชาชีพครูและสงเสริมภูมิปญญาทองถ่ิน ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ (รัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540: 16)  

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเปนองคกรหลักท่ีมีภารกิจเกี่ยวกับ
การจัดและสงเสริมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ,2546: 17) ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสังกัดเปนปจจัยหลักท่ีจะทําใหการขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
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จะตองไดรับการพัฒนาใหสัมพันธกับการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน เพ่ือใหครู
และบุคลากรทางการศึกษาสงเสริม สนับสนุนใหผูเรียนมีคุณภาพตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
และสอดคลองกับหลักกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี ้

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 
2545 มาตรา 7 และมาตรา 52  ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบการพัฒนาครู  คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและ
ประสานใหสถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิตและพัฒนาครู  คณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษา ใหมี
ความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และพัฒนาบุคลากรประจําการอยาง
ตอเนื่อง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา
อยางเพียงพอ (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542:15) 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 
80 ใหมีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงบางตําแหนง
และบางวิทยฐานะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ี
เหมาะสมในอันท่ีจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกาวหนา
แกราชการ ท้ังนี้ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด มาตรา 81 ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีใน
การสงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา โดยการใหไปศึกษา ฝกอบรม ดงูานหรือปฏิบัติงานวิจัยและ
พัฒนาตามระเบียบท่ีก.ค.ศ. กําหนด ในกรณีท่ีมีความจําเปนหรือเปนความตองการของหนวยงาน
เพ่ือประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา หรือวิชาชีพ หรือคุณวุฒิขาดแคลน ผูบังคับบัญชาอาจ
สงหรืออนุญาตใหขาราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย โดย
อนุมัติ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีไดรับมอบหมาย โดยใหถือเปนการปฏิบัติหนาท่ี
ราชการ และมีสิทธิไดเล่ือนขั้นเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย แลวแตกรณี  

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 9 (5) 
สนับสนุนสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) ยุทธศาสตรท่ี 5: 
การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม มาตรการท่ี 5.1 สรางรูปแบบการเรียนรูดวย
ตนเองของกลุมเปาหมาย (Empowerment) ท่ีเปนผูบริหารระดับสูงในลักษณะของการเรียนรูจาก
ประสบการณจริง (Action Learning) ดวยวิธีการสรางวิสัยทัศนรวมกัน การสรางความรูสึกผูกพัน
ตอพันธกิจท่ีจะนําไปสูระบบอนาคตท่ีพึงปรารถนารวมกัน การเรียนรูการทํางานเปนทีมและ
โดยเฉพาะอยางยิง่การเรียนรูวิธีคิดอยางเปนระบบ  มาตรการท่ี 5.2 เสนอแนะการจัดสภาพแวดลอม
ใหเอ้ือตอการสรางกระบวนการเรียนรูของกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการ
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สนับสนุนทางดานทรัพยากรของรัฐ การผลักดันในเชิงกฎ ระเบียบตางๆรวมท้ังการเช่ือมโยงกับ
เครือขายการเรยีนรูตางๆ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2546) 

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน กําหนดเปาประสงคหลักของการพัฒนา 
ขาราชการพลเรือน 3 ประการ คือ (1) ขาราชการมีสมรรถนะและความมุงม่ันในการปฏิบัติราชการ 
โดยยึดหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  (2) นักบริหาร
ทุกระดับมีศักยภาพในการเปนผูนําการบริหารราชการยุคใหม  (3) ภาคราชการมีขีดความสามารถ 
และมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากล  ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนสุขของ
ประชาชนและเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจภาครัฐ (สํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2547)  โดย
กําหนดระยะเวลาสําหรับการพัฒนาขาราชการเปนรายบุคคลไมนอยกวา 10 วันตอคนตอป และถือ
เปนวันปฏิบัติราชการ 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.
2546 บัญญัติใหคณะรัฐมนตรีตองจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดิน เพ่ือใชเปนกรอบและ
แนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ สําหรับใชในการบริหารราชการแผนดินตลอดระยะเวลาส่ี
ป โดยรัฐบาลไดจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2548-2551 และคณะรัฐมนตรีไดอนุมัติ 
เม่ือวันท่ี 12 เมษายน 2548  ซ่ึงกระทรวงและทุกสวนราชการจะตองดําเนินการจัดทําแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ปและแผนปฏิบัติราชการ 1 ปใหสอดคลอง เช่ือมโยง สัมพันธกับแผนการบริหารราชการ
แผนดินดังกลาว สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 
โดยกําหนดใหมีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกลยุทธ 2 ขอ 2.4 เพ่ิมและพัฒนา
ศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

Road map การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ไดกําหนดแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการจัดทําขอมูลครูรายบุคคล
เพ่ือจัดทําแผนพัฒนาและฝกอบรมครู ประเมินจําแนกครูตามความสามารถของแตละกลุมสาระเพ่ือ
จัดทําหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับระดับความสามารถ อบรมครูในโรงเรียน (on-site 
training) โดยผูบริหาร ผูทรงคุณวุฒิ ศึกษานิเทศกดําเนินการฝกอบรม ใหครูตนแบบ ครูแกนนําใน
สาขาวิชาตางๆชวยพัฒนาวิธีการสอนใหเพ่ือนครูอบรมครูทางไกล ฝกอบรมการใช ICT เพ่ือการ
สอน การฝกอบรมความรูดานเศรษฐกิจ จัดทําแผนใหองคกรภายนอก สถาบันรัฐ/เอกชน ฝกอบรม
เสริมพลังใหชมรมวิชาการและเครือขายมีบทบาทพัฒนาครู ประเมินผลการพัฒนาครูรายบุคคล 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2548)  
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ยุทธศาสตรการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน ระดับการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาครู (ปงบประมาณ 2549-2551)  มาตรการท่ี 2 พัฒนาครูใหมี
ความรูเกี่ยวกับหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน มาตรการท่ี3 สรางเครือขายในการพัฒนา
ครูท้ังในและตางประเทศ มาตรการท่ี 4 สรรหาครูตนแบบและจัดทําตัวอยางการเรียนการสอนเผยแพร 

ขอเสนอแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยคณะอนุกรรมการดานนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กําหนดมาตรการในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ดังนี ้

1) การประเมินสมรรถนะครู ใหผูบริหารสถานศึกษาทําการประเมินสมรรถนะ
ของครูใน 3 สวน ดังนี้ (1) Core Competency ไดแก ความเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ
วิชาชีพครู (2) Functional Competency ไดแก ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนท่ีเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ ความสามารถในการสงเสริมและพัฒนาผูเรียน ความสามารถในการพัฒนาตนเอง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานวิชาการและความสามารถในการสรางความสัมพันธและความ
รวมมือกับชุมชน (3) Specific  Competency ไดแก ความรวมมือจากชมรม สาขาวิชาตางๆ เชน 
วิทยาศาสตร คณิตศาสตร ภาษาไทย ICT เปนตน 

2) จัดทํา Profile ฐานสมรรถนะของครูเปนรายบุคคล เพ่ือจะไดทราบวาครูมี
สมรรถนะตามท่ีกําหนดในขอ 1) มากนอยเพียงใด และใหครูเหลานั้นยอมรับเพ่ือท่ีจะไดพัฒนาใน
ส่ิงท่ีขาดหรือพรองในเรื่องนั้นๆได 

3) แนวทางในการพัฒนาตามสมรรถนะของครู  (1) ใหครูไดมีการพัฒนาตนเอง
โดยใชเงินตัวเองหรือคูปอง (2) ประสานกับสถาบันอุดมศึกษาจัดอบรมใหแตละวิชา หรือ (3) 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจัดอบรมให (4) กําหนดระยะเวลาของการพัฒนาตามฐานสมรรถนะ
ของครู  (5) วิเคราะหผลการพัฒนาตามฐานสมรรถนะของครู (6) มีการใหรางวัล (Reward) ใหส่ิงจึง
ใจสําหรับผูท่ีผานการประเมินหรือมีคุณภาพไดมาตรฐานและมีการลงโทษสําหรับผูท่ีไมผานการ
ประเมินหรือผลการประเมินต่ํากวามาตรฐาน (7) ใหมีการแขงขันกันในแตละกลุมโรงเรียนภายใน
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (8) ใหมีการแขงขันใน 175 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

รางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-
2551 กําหนดเปาหมายและวิธีการพัฒนา กลาวคือ (1) ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนตอง
ไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง (2) การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามุงเนนใหมี
สมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพท้ังสมรรถนะหลัก (Core Competency)  
สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี (Functional Competency) และสมรรถนะตามกลุมสาระ 
(Specificational Competency) ตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด (3) รูปแบบของการพัฒนามุงเนนการสราง
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เครือขายท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษากําหนดให
กระจายอยูท่ัวประเทศ เพ่ือความสะดวกในการเขารับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ท้ังท่ี
เปนองคกรเครือขายและบุคคลเครือขาย (4) วิธีการพัฒนาตองมีความหลากหลาย สอดคลองกับ
ความตองการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษา แตมุงเนนวิธีการพัฒนาท่ีใชโรงเรียน/
หนวยงานเปนฐาน (School Base Development/Insite Base Development) 

จากเหตุผลและความจําเปนท่ีกลาวขางตน จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง ท่ีสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจะตองมีแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.2549-2551 ท่ีมีเปาหมายชัดเจน สามารถนําไปสูการปฏิบัติ และช้ีนําไดวาครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีสมรรถนะ คุณภาพ การพัฒนาความกาวหนาตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานตําแหนง 
วิทยฐานะ ความรู ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสม ในอัน
ท่ีจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกาวหนาแกทางราชการ 

เปาหมาย 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีเปาหมายสําคัญ ดังตอไปนี ้
1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพ ตามมาตรฐาน

ตําแหนง  มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ 
2) มีระบบเครือขายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและวิทยากร ท้ัง

ภายในและภายนอกของภาครัฐและเอกชน ท่ีเขมแข็งพอเพียงตอการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอยางตอเนือ่งและมีประสิทธิภาพ 

3) มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา การฝกอบรมในดานหลักสูตรและรูปแบบ
การฝกอบรม นวัตกรรม ส่ือและเทคโนโลยี ท่ีใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4) มีระบบสารสนเทศ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รายบุคคล 

วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
วิสัยทัศน 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนองคกรแหงการเรียนรู ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดไดรับการพัฒนาใหมีความรูคูคุณธรรม คุณภาพ ศักยภาพ และ
สมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงผลงานทางวิชาการ 
และมาตรฐานวิชาชีพ  ความสามารถในการพัฒนาตนเอง ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
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พันธกิจ 
1) จัดทําระบบสารสนเทศ แผนกลยุทธ รวมท้ังการประเมินและติดตามผลการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) สงเสริม สนับสนุนใหมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) ประสานงาน เช่ือมโยงระบบเครือขายและวิทยากร ใหมีบทบาทในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
4) ดําเนินการพัฒนาและสงเสริม ใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สถานศึกษา 

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เปาประสงค 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ไดรับการพัฒนาใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพ ตามมาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิชาชีพ ท้ัง
สมรรถนะหลัก สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี และสมรรถนะเฉพาะกลุมสาระ การเรียนรูและ
การพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู ทันตอการเปล่ียนแปลงทางสังคม สงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการเรียนการสอน และผลสัมฤทธ์ิในการเรียนรูของผูเรียนท่ีมีคุณภาพและศักยภาพ 

กลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  กลยุทธ 1 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
  กลยุทธ 2 สรางระบบและพัฒนาเครือขายและพัฒนาวิทยากรเพ่ือพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  กลยุทธ 3 สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร นวัตกรรม รูปแบบ วิธีการ
และส่ือในการอบรม 
  กลยุทธ 4 สรางระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รายบุคคล 
 

มาตรการ เปาหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
กลยุทธ 1 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
มาตรการ 
1) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สถานศึกษา จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาและแผนปฏิบัติการประจําปใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนรายบุคคล ไมนอยกวา 10 วันตอคนตอป 
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2) เรงรัดการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามแผนกลยุทธพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ 
มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ดังนี ้

2.1) สมรรถนะหลัก ไดแก คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เทคนิค
การสอนสมัยใหม การทํางานเปนทีม การใชเครือขาย และการใชเทคโนโลยีทางการศึกษา 

2.2) สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี ไดแก ความสามารถในการจัดการเรียน
การสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ความชํานาญในการสงเสริมและพัฒนาผูเรียน ความสามารถในการ
พัฒนาตนเอง ความสามรถในการปฏิบัติงานวิชาการ ความสามารถในการสรางความสัมพันธและความ
รวมมือกับชุมชน ความรูเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ การปฏิรูปการเรียนรู 

2.3) สมรรถนะเฉพาะตามกลุมสาระ ไดแก สมรรถนะตามกลุมสาระการเรียนรู 
และการใช ICT เพ่ือจัดการเรียนรู โดยกําหนดรูปแบบ วิธีการท่ีหลากหลายตามความเหมาะสม เชน
การฝกอบรมครูในโรงเรียน (on-site training)  โดยผูบังคับบัญชา ครูตนแบบ ครูแกนนํา  ครูแหงชาติ 
การใชเครือขายหรือชมรมวิชาการ การอบรมทางไกล การใช ICT เพ่ือการศึกษา การแลกเปล่ียน
เรียนรูท้ังภายในและภายนอกองคกร 

3) พัฒนาผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา ดานภาวะผูนําการเปนนัก
บริหาร จัดการศึกษาเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี รอบรูงานท่ีเกี่ยวของ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 
วัฒนธรรมและคานิยม สอดคลองกับสภาพแวดลอมทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 

4) สงเสริม สนับสนุน ยกยองเชิดชูเกียรติ สรางแรงจูงใจครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ท่ีมีผลงานดีเดน 

เปาหมายตามกลยุทธ 
1) ทุกหนวยงานมีแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ

แผนปฏิบัติการประจําป มีการประสานงานขอความรวมมือในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากับเครือขาย องคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังในประเทศและตางประเทศ 

2) ทุกหนวยงานสนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน ไดรับการ
พัฒนาตามสมรรถนะ ไมนอยกวา 10 วัน ตอคน ตอป โดยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย มีหลักสูตร
การพัฒนาตามสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษาทุกคน ไดรับการพัฒนาภาวะผูนํา
ทางการเปล่ียนแปลง การเปนผูบริหารเชิงบูรณาการ 

4) มีการสรางแรงจูงใจ ยกยองเชิดชูเกียรติ ครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือมี
ระบบจัดคาตอบแทน รางวัล ในรูปแบบการพัฒนา 
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ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) รอยละของหนวยงานท่ีมีแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

และแผนปฏิบัติการประจําปท่ีสอดคลองกับเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคกร นําไปสูการปฏิบัติ 
โดยมีการประสานงานขอความรวมมือ ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับเครือขาย 
องคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังภายในและตางประเทศ 

2) รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการพัฒนาตามสมรรถนะ 
3) รอยละของผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา ไดรับการพัฒนา

ภาวะผูนําทางการเปล่ียนแปลง การเปนผูบริหาร จัดการศึกษาเชิงบูรณาการอยางมีประสิทธิภาพ 
4) รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ เปน

ท่ียอมของสังคม 
เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนกลยุทธการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาและแผนปฏิบัติการประจําป ท่ีนําไปสูการปฏิบัติ มีการประสานงานขอความ
รวมมือ ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับเครือขาย องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนท้ังใน
ประเทศและตางประเทศอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง 

2) ระดับความสําเร็จของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีใชสมรรถนะในการ
จัดการเรียนรู กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงตัวผูเรียน มีความสามารถในการคิดวิเคราะห แยกแยะ 
สรางสรรค เกิดทักษะในการดําเนินชีวิต พรอมท่ีจะเผชิญส่ิงเราใหมๆในสังคม 

3) ระดับความสําเร็จในการบริหารจัดการศึกษา การขับเคล่ือน พัฒนาและเพ่ิมพูน
วิธีการระหวางผูบริหาร ครู อาจารย บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครอง ชุมชน และสังคมทุกภาค
สวนท่ีใชวิธีการบริหารจัดการเพ่ือความสมบูรณของการจัดการเรียนการสอนใหกับเด็กและเยาวชน 

4) ระดับความพึงพอใจของผูมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ท่ีมีตอครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรต ิ

 

กลยุทธ 2 สรางระบบและพัฒนาเครือขายและพัฒนาวิทยากรเพ่ือพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

มาตรการ 
1) แสวงหาเครือขายใหมีสวนรวมในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เชนสมาคม ชมรมวิชาการ มหาวิทยาลัย องคกรเอกชน และองคกรอ่ืนๆ 
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2) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนศูนยประสานในการหา
แนวทางและวิธีการสรางความรวมมือเครือขายการพัฒนาแลกเปล่ียนทรัพยากร การใชเทคโนโลยี 
วิทยาการสมัยใหม พัฒนาวิทยากร และการเผยแพรผลงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท้ัง
ภายในและภายนอก จากภาครัฐ เอกชน กลุมองคกรในสังคมและหนวยงานตางๆ ใหเพียงพอตอ
ความตองการในการพัฒนา อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

3) กําหนดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ และผลปฏิบัติงานเพ่ือสราง 
กระบวนการเรียนรูจากประสบการณจริง (Action Learning) ทันกับกระแสการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น และสงเสริมใหเกิดการพัฒนาซ่ึงกันและกัน เชน สงเสริมใหครูตนแบบในทุกกลุมสาระ
เผยแพรเทคนิคการสอนในรูปแบบตางๆ 

เปาหมาย 
1) ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการพัฒครู และบุคลากรทางการศึกษา 
2) ทุกหนวยงานประสานการหาแนวทางและวิธีการสรางความรวมมือ การแลก 

เปล่ียนทรัพยากร การใชเทคโนโลยี พัฒนาวิทยากรและวิทยาการสมัยใหม 
3) ทุกหนวยงาน จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณ และผลการปฏิบัติงาน

ดีเดนของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) รอยละของหนวยงานท่ีสนับสนุนชมรมวิชาการและเครือขายใหมีบทบาทการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) รอยละของหนวยงานท่ีประสานการหาแนวทางและวิธีการสรางความรวมมือ  

การแลกเปล่ียนทรัพยากร การใชเทคโนโลยี พัฒนาวิทยากร และวิทยาการสมัยใหม 
3) รอยละของหนวยงานท่ีจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณและผล

การปฏิบัติงานดีเดนของครู และบุคลากรทางการศึกษา 
เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความสําเร็จหนวยงานท่ีไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาจากชมรมวิชาการและเครือขาย 
2) ระดับความสําเร็จในการสรางความรวมมือการแลกเปล่ียนทรัพยากร การใช

เทคโนโลยี พัฒนาวิทยากร และวิทยาการสมัยใหม 
3) ระดับความสําเร็จในการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู ประสบการณ และผล

ปฏิบัติงานดีเดนของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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กลยุทธ 3 สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร นวัตกรรม รูปแบบ วิธีการและ
ส่ือในการอบรม 

มาตรการ 
1) หนวยงานมีงานวิจัยและสงเสริมการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา หลักสูตร นวัตกรรม รูปแบบ วิธีการและส่ือในการอบรม 
2) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนศูนยสงเสริม สนับสนุนใน

การใหคําปรึกษา หารือ แนะนํา และรวมมือในการวางแผนการดําเนินการ หรือการวิจัย ตลอดจน
การใหความชวยเหลือในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ดําเนินการกํากับ ดูแล ประสานงาน ใหเปนไปตามแผนกลยุทธการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4) รายงานและเผยแพรประชาสัมพันธ งานวิจัยการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

เปาหมาย 
1) ทุกหนวยงานนําขอเสนอจากการวิจัยในดานหลักสูตรการฝกอบรม นวัตกรรม 

รูปแบบและวิธีการ ส่ือ เทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) ทุกหนวยงานใหความรวมมือในการดําเนินการพัฒนาหรือวิจัย ในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) ทุกหนวยงาน มีการกํากับ ดูแล ประสานงาน สนับสนุน การพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ใหเปนไปตามแผนกลยุทธการพัฒนา 
4) ทุกหนวยงานมีรายงานผลและเผยแพรประชาสัมพันธ เกี่ยวกับงานวิจัยการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ตัวชีวั้ดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) จํานวนของงานวิจัยในดานหลักสูตร การฝกอบรม นวัตกรรม รูปแบบและ

วิธีการ ส่ือเทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) จํานวนของการใหคําปรึกษา หารือ แนะนํา รวมมือ ในการดําเนินการพัฒนา

หรือวิจัยในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) มีการกํากับ ดูแล ประสานงาน สนับสนุน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 
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4) มีรายงานผลและเผยแพรประชาสัมพันธ ความสําเร็จของงานวิจัย การพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความสําเร็จของการนําเสนอจากการวิจัยในดานหลักสูตร การฝกอบรม 

วิทยากร นวัตกรรม รูปแบบและวิธีการ ส่ือ เทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

2) ระดับความพึงพอใจของหนวยงานท่ีไดรับความรวมมือ ปรึกษา แนะนํา ใน
การดําเนินการพัฒนาหรือวิจัยในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ระดับความสําเร็จของการกํากับดูแล ประสานงาน สนับสนุนในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปตามวิสัยทัศน และเปาประสงคขององคกร 

4) ระดับความพึงพอใจของงานวิจัยการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

กลยุทธ 4 สรางระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รายบุคคล 

มาตรการ 
1) สรางหลักเกณฑการจําแนกกลุมครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการศึกษา 
2) ประเมินครูและบุคลากรทางการศึกษารายบุคคล เพ่ือเปนขอมูลในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) มีการพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เปาหมาย 
1) ทุกหนวยงานใชหลักเกณฑจําแนกครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะ 
2) ทุกหนวยงานมีการประเมินผลการพัฒนาครูรายบุคคล และจัดทําเปนระบบ

ขอมูลและสารสนเทศ 
3) ทุกหนวยงานมีการพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ 
1) จํานวนครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีไดรับการจําแนกเปนกลุมเพ่ือการพัฒนา 
2) จํานวนหนวยงานท่ีมีระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา

รายบุคคล 
3) จํานวนหนวยงานท่ีพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา

ใหเปนปจจุบันและทันสมัย 
เชิงคุณภาพ 
1) ระดับความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตอการจําแนกกลุม

เพ่ือการพัฒนา 
2) ระดับความสําเร็จของการใชประโยชน จากระบบสารสนเทศของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
3) ระดับความสําเร็จของหนวยงานในการพัฒนาระบบสารสนเทศของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
 

ขั้นตอนการนําแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัต ิ  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จัดทําแผนกลยุทธการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-2551 
1) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา นําแผนกลยุทธการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 ไปสูการปฏิบัติตามตัวช้ีวัดความสําเร็จ ดังนี ้
(1) ศึกษาวิจัยในดานหลักสูตร พัฒนาวิทยากร นวัตกรรม รูปแบบและวิธีการ 

ส่ือ เทคโนโลยี ความตองการการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2) พัฒนาระบบสารสนเทศ ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการพัฒนา 
(3) สรางและพัฒนาหลักสูตร วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย เหมาะสมกับพ้ืนท่ี

และกลุมเปาหมาย 
(4) เรงรัด พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหครบทุกคนอยางตอเนื่อง

เปนระบบ 
(5) สงเสริม สรางและขยายเครือขายการพัฒนาและหรือรวมกับองคกร

หนวยงานภายนอก พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
2) จัดตั้งและจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให

เพียงพอท่ัวถึง และกระจายลงพ้ืนท่ี 
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3) ประสานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของทุกระดับ เพ่ือลดความซํ้าซอน ในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จากกลุมเปาหมายของหนวยงาน 

4)  ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและวิจัย การดําเนินงานตามกลยุทธ 
5) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนาปตอไป 
6) รายงาน เผยแพร และประชาสัมพันธในรูปแบบตาง  ๆ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
1) จัดทําแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหสอดคลองกับแผนกลยุทธ

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 
2) สนับสนุนใหมีการจัดตั้งเครือขาย หรือขยายและระดมทรัพยากรไปใชในการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย 
3) ประสานกับหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของเพ่ือลดการซํ้าซอน ในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
4) จัดทําปฏิทินปฏิบัติงานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และเรงรัดให

เปนไปตามแผนกลยุทธ 
5) แตงตั้งคณะกรรมการในการ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และวิจัยการ

ดําเนินงานตามแผนกลยุทธ 
6) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนาปตอไป 
7) รายงาน เผยแพร และประชาสัมพันธ 
สถานศึกษา  
1) จัดทําขอมูลพ้ืนฐานและสารสนเทศของครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเอ้ือ

ตอการพัฒนาอยางครบถวน ครอบคลุม 
2) จัดทําแผนงาน โครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามกลยุทธการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในแผนปฏิบัติราชการประจําปของสถานศึกษา ใหสอดคลอง
กับกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2549-2551 ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3) กําหนดใหครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
4) ประสานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือลดการซํ้าซอนในการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา จากกลุมเปาหมายของสถานศึกษา 
5) จัดตั้ง และระดมทรัพยากรในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายของสถานศึกษา 
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6) สงเสริม สนับสนุน ใหมีการสรางเครือขายการพัฒนา ท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา 

7) กํากับ ติดตาม และประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษา 

8) นําผลการดําเนินงานไปวางแผน ปรับปรุง พัฒนา ปตอไป 
9) รายงาน เผยแพร และประชาสัมพันธ     

  

3.9.2  กฎ ระเบียบตางๆที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการปฎิรูปการศึกษา 
การปฏิรูปการศึกษา   หมายถึง การเปล่ียนแปลงการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนไทย

ใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เกง ดี และมีความสุข โดยเนนการปฏิรูปโครงสรางการบริหารการศึกษา 
การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู การระดมทรัพยากรทาง
การศึกษา และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา  โดยยึดหลัก 3 ประการ ดังนี้
(กระทรวงศึกษาธิการ,2546:5) 

 1)  เปนการศึกษาตลอดชีวิตสําหรับประชาชน 
 2)  ใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
 3)  การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเนื่อง 
 หลักการปฏิรูปการศึกษา 

1) หัวใจของการปฏิรูปการศึกษาอยูท่ี “การปฏิรูปความคิด”  ท่ีเนนวาการศึกษา
เปนกระบวนการพัฒนาของคนอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  และดวยเหตุนี้  ไมเพียงหนวยงานท่ี
รับผิดชอบจัดการศึกษาโดยตรงของภาครัฐและสถาบันตาง  ๆ ในสังคมเทานั้นท่ีรับผิดชอบเรื่องการศึกษา  
แตนับตั้งแตครอบครัว  สถานศึกษา  สถาบันศาสนา ชุมชน ส่ือมวลชน  องคการธุรกิจเอกชน  และ
องคกรเอกชนสาธารณะประโยชนลวนตองลุกขึ้นเอาใจใสและทําหนาท่ีของตน  เพ่ือการปฏิรูป
การศึกษาอยางจริงจัง 

2) ระบบการศึกษาเพ่ืออนาคต  ตองไมเปนระบบท่ีรวมศูนยความรูและการ
บริหารจัดการ  แตจะเปนระบบท่ีทุกกลุม  ทุกจุดมีโอกาสพัฒนาการเรียนรู  และเปนแหลงการ
เรียนรูท่ีสามารถเช่ือมโยงตอถึงกัน  กระจายอยูท่ัวทุกทองถ่ินของประเทศ  โดยไมไดมีศูนยกลางอยูท่ี
ใดท่ีหนึ่งเพียงท่ีเดียว  ซ่ึงมีลักษณะเปน “เครือขาย”  ท่ีประกอบดวยกลุมคนเปนจํานวนมาก  ริเริ่มส่ิงดี  ๆ
ท่ีชวยเสริมสรางการเรียนรูของเด็ก 



 
109

 เปาหมายของการปฏิรูปการศึกษา 
 เจตนารมยหรือความคาดหวังสูงสุดในการปฏิรูปการศึกษา คือ เพ่ือพัฒนาคุณภาพ

ของคน  ท่ีเปนผลผลิตของการศึกษา  ใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคดังนี ้
1) คนไทย  เปนคนมุงม่ัน  รูทันโลก โดยมีลักษณะ มองกวาง คิดไกล ใฝรู อยูรวมกับ

ผูอ่ืนไดอยางสันติ  รักความกาวหนา  ม่ันคง รูคิด รูทํา  รูผิดชอบ ช่ัวดี  แกปญหาเปนและแกปญหา
ชอบ  เปนผูมีคุณภาพ 

2) ครู  มีความตระหนัก  และมีจิตสํานึกในการปรับเปล่ียนบทบาทของตนเอง
ในการจัดการเรียนรูใหแกนักเรียน 

3) สถานศึกษาและชุมชน  เปนหนวยงานการจัดการท้ังในเรื่องการตัดสินใจการ
กําหนดทิศทาง  การวางหลักสูตรทองถ่ิน  การบริหารงาน บริหารเงินและบริหารคน สําหรับ
สถานศึกษาท่ีอยูในขอบเขตการดูแลของกลุม  ท้ังนี้  โดยเนนใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการบริหาร
อยางใกลชิด  ท้ังในการกําหนดทิศทางและการติดตาม  กํากับ ดูแล ตรวจสอบคุณภาพของ
สถานศึกษา 

4) สังคมไทย  เปนสังคมแหงปญญาและการเรียนรูโดยเกิดการเปล่ียนแปลง  3 
ประการคือ 

(1) ทุกสวนของสังคม  ตั้งแตประชาชน  ครอบครัว ชุมชน สถาบันทาง
สังคม  องคกรธุรกิจเอกชน  องคกรเอกชนสาธารณประโยชนและส่ือมวลชน  มีสวนรวมการ
รับผิดชอบการจัดการศึกษาอยางเต็มศักยภาพ 

(2) หนวยงานระดับตางๆ มีการตัดสินใจตามลักษณะภารกิจและความ
รับผิดชอบ 

(3) มีการตรวจสอบคุณภาพการศึกษาเพ่ือสรางความม่ันใจในคุณภาพการ
เรียนรู 

 ตอมาในป พ.ศ. 2539  กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดนโยบายการปฏิรูป
การศึกษา  โดยกําหนดจุดมุงหมายสูงสุดของการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือใหประชาชนไทยมีศักยภาพใน
การพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและพัฒนาประเทศชาติใหสามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2547 : 1)  นอกจากนี้ยังไดกําหนดจุดมุงหมายของการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือ
สรางบุคคลแหงการเรียนรูองคกรแหงการเรียนรูและสังคมแหงการเรียนรู  ใหเกิดขึ้น  โดยผูท่ีผาน
การศึกษาแตละคนจะมีความสามารถและคุณลักษณะพ้ืนฐานท่ีสําคัญดังตอไปนี้  เปนผูมีสุขภาพ
พลานามัยดี ท้ังทางดานรางกาย จิตใจ  เปนผูมีความสามารถในการคิด  เปนผูใฝรูและสามารถ
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แสวงหาความรู เปนผูมีความสามารถในทางวิชาการและวิชาชีพ เปนผูมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยไม
เห็นแกตัว เสียสละ และอดทน รวมมือกับผูอ่ืนได มีความเปนประชาธิปไตย มีความรักชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย  ท้ังนี้อยูบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมไทยและความเหมาะสมของการศึกษาแตละระดับ 

 การปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงมีแนวทางการดําเนินงาน 4 ดาน คือ 
1) การปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษา 
2) การปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การปฏิรูปหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 
4) การปฏิรูประบบการบริหารการศึกษา 

 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
 

  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542และท่ีแกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี 2)
พ.ศ.2545 มาตรตรา 9 (3)  กําหนดใหมีการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากร
ทางการศึกษา และ พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  มาตรา 52 ให
กระทรวงสงเสริมใหมีระบบ  กระบวนการผลิตและพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและประสานให
สถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิตและพัฒนาครู คณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความพรอมและ
มีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และการพัฒนาบุคลากรประจําการอยางตอเนื่อง  และรัฐ
พึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางเพียงพอ 

มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพครู ผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา เปน
องคกรอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาท่ีกําหนด
มาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพครู 
ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษา    ใหครู ผูบริหารสถานศึกษาผูบริหารการศึกษา และ
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ท้ังของรัฐและเอกชนตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  

มาตรา 54 ใหมีองคกรกลางการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยใหครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท้ังของหนวยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา เปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู
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พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542และที่แกไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2)พ.ศ.2545 
 

  ความมุงหมายสําคัญในการจัดการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  นี้
เพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรูและคุณธรรม มี
จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต  สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  มีความสามารถ
ในการประกอบอาชีพ  รูจักพ่ึงตนเอง  มีความริเริ่มสรางสรรค  ใฝรู  ใฝเรียนและเรียนรูดวยตนเอง
อยางตอเนื่อง 
  การจัดระบบโครงสรางและกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับครู  ไดกําหนดมีหลักการ
สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา  และการพัฒนาครู  คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  ท้ังนี้โดยยืดหยุนหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสําคัญสามารถ
เรียนรูและพัฒนาตนเองไดและถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด 
  การจัดกระบวนการเรียนรูใหสถานศึกษาจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลอง
กับความสนใจและความถนัดของผูเรียน  โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  ฝกทักษะ
กระบวนการคิด  การจัดการ  การเผชิญสถานการณ  และการประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันแล
แกไขปญหา  จัดกิจกรรมใหผูเรียนจากประสบการณจริง  ฝกปฏิบัติใหทําได  คิดเปน  รักการอานและ
เกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง  จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางได
สัดสวนสมดุลกัน  สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม  ส่ือการเรียน
และอํานวยความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู  และมีความรอบรู  รวมท้ังสามารถใชการวิจัย
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู  จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานท่ี  มีการประสาน
ความรวมมือกับบิดามารดา  ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย  เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียนตาม
ศักยภาพ  จัดการประเมินผูเรียนพิจารณาจากการพัฒนาการของผูเรียน  ความประพฤติ  การสังเกต
พฤติกรรมการเรียนการรวมกิจกรรมและการทดสอบ  ควบคูไปในกระบวนการเรียนการสอนตาม
ความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา 
  ใหสถานศึกษารวมกับบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องคชุมชน  องคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน  เอกชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบัน
สังคมอ่ืน  สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน  โดยจัดกระบวนการเรียนรูภายในชุมชน  เพ่ือใหชุมชน
การศึกอบรม  มีการแสวงหาความรู  ขอมูลขาวสาร  และรูจักเลือกสรรภูมิปญญาและวิทยากรตาง ๆ 
เพ่ือพัฒนาชุมขนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ  และใหสถานศึกษาพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ  รวมท้ังการสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนา
ระบบการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 
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  ดานการปฏิรูปครู  และบุคลากรทางการศึกษา  ใหมีระบบกระบวนการผลิต  การ
พัฒนาครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา  ใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปน
วิชาชีพช้ันสูง  ใหมีองคกรวิชาชีพครู  ผูบริหารสถานศึกษา  และผูบริหารการศึกษา  มีหนาท่ีกําหนด
มาตรฐานวิชาชีพ  ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ  การพัฒนาวิชาชีพ  ใหมีองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู  
โดยยึดหลักการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลสูเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  และสถานศึกษา  ใหมี
กฎหมายวาดวยเงินเดือน  คาตอบแทนสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืน  มีรายไดเพียงพอ
เหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 

 
 แผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ.2545-2559) 

 

แผนการศึกษาแหงชาติ  (พ.ศ.  2545 – 2559)  ไดนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  มา
เปนปรัชญาพ้ืนฐานในการกําหนดแผนนโยบายโดยมีวัตถุประสงค  3  ประการ  ไดแก 

1) พัฒนาคนอยางรอบดานและสมดุลเพ่ือเปนฐานหลักของการพัฒนา 
2) สรางสังคมคุณธรรมไทยใหเปนสังคมภูมิปญญาและการเรียนรู 
3) พัฒนาสภาพแวดลอมของสังคม 
การพัฒนาคนอยางรอบดานและสมดุลเพ่ือเปนฐานหลักของการพัฒนา  มี

แนวนโยบายท่ีเกี่ยวของกับครูไดแก  การปฏิรูปการเรียนรูเพ่ือพัฒนาผูเรียนตามธรรมชาติและเต็ม
ศักยภาพโดยมีเปาหมายใหครูทุกคนไดรับการพัฒนาใหมีความรูและความสามารถในการจัด
กระบวนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  ผูบริหารและครูทุกคนไดรับอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
โดยกําหนดกรอบการดําเนินงานตามแนวนโยบายไดแก การปฏิรูปการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
การปฏิรูปครู  คณาจารย  และบุคลากรทางการศึกษา 

แนวนโยบายเพ่ือการดําเนินการพัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตร  และเทคโนโลยีเพ่ือ
การพ่ึงพาตนเอง  และเพ่ิมสมรรถนะการแขงขันในระดับนานาชาติ  มีเปาหมายผลิตครู  คณาจารย  
และบุคลากรดานวิทยาศาสตร  และเทคโนโลยีในปริมาณท่ีสอดคลองกับความตองการ  และไดรับ
การพัฒนาความรู  ความสามารถ  เพ่ือประโยชนตอการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ  เปนระบบ
และครบวงจร 

 
 วัตถุประสงคในการสรางสังคมไทยใหเปนสังคมคุณธรรม  ภูมิปญญา  และการ

เรียนรู  มีแนวนโยบายเพ่ือดําเนินการพัฒนาสังคมแหงการเรียนรูเพ่ือสรางสรรคความรู  ความคิด  
ความประพฤติและคุณธรรมของคน  มีเปาหมายใหคนไทย  มีทักษะและกระบวนการในการคิด  



 
113

การวิเคราะห  และการแกปญหา มีความใฝรู  และสามารถประยุกตใชความรูไดอยางถูกตอง
เหมาะสม  สามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่องเต็มตามศักยภาพ  มีความซ่ือสัตยสุจริต  รูจักผิด
ชอบช่ัวดี  มีระเบียบวินัย  ประหยัดอดออม  มีจิตสํานึกความรับผิดชอบตอสวนรวม  มีโอกาสและ
ทางท่ีจะเรียนรูอยางตอเนื่อง  และมีแหลงเรียนรูตลอดชีวิตดวยรูปแบบและวิธีการท่ีหลากหลาย  มี
คุณภาพ  และยืดหยุนตามความตองการ  ความสนใจ  และความถนัดของผูเรียน ยุทธศาสตรการ
ดําเนินงาน  เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  สงเสริมคนมีสวนรวม  การสรางมาตรการจูงใจ
ใฝรูใฝเรียน  ในระดับสถานศึกษา  มุง  พัฒนารูปแบบและกระบวนการเรียนรูดวยวิธีการท่ี
หลากหลาย  เพ่ือนําไปใชประโยชนในการสรางเสริมกระบวนการคิดและการเรียนรูของคนในแต
ละชวงชีวิต  ใหมีความรอบรู  และดําเนินชีวิตอยางมีคุณภาพ  สงเสริมใหครูไดมีโอกาสพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอน  โดยมีการบูรณาการเนื้อหาและวิธีสอนอยางเหมาะสมมีการใชส่ือ  และ
ริเริ่มสรางส่ือจากภูมิปญญาในทองถ่ิน  สงเสริมกิจกรรมท่ีเนนใหผูเรียนเขาใจ  และวิธีการเรียนรู
เพ่ือพัฒนาทักษะและกระบวนการคิด  และการเรียนรูท่ีสามารถนําๆไปใชประโยชนในการศึกษา  
การประกอบอาชีพ  การดําเนินชีวิต  และการเรียนรูตลอดชีวิตดวยตนเอง 

 

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 และมาตรฐานวิชาชีพครู 
 

ตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 43 กําหนดให
วิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาเปนวิชาชีพควบคุม และตองมีใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ และมาตรา 49 ใหมีขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ  ประกอบดวย มาตรฐานความรูและ
ประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตน ท้ังนี้ จะตองกําหนดระดับ
คุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ และตองจัดใหมีการประเมินระดับคุณภาพของผูรับ
ใบอนุญาตอยางตอเนื่อง เพ่ือดํารงไวซ่ึงความรู ความสามารถ  และความชํานาญการ ตามระดับคุณภาพของ
มาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ  มาตรา 50  มาตรฐานการปฏิบัติตน ใหกําหนดเปนจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ 5 ดาน ไดแก จรรยาบรรณตอตนเอง  จรรยาบรรณตอวิชาชีพ จรรยาบรรณตอวิชาชีพ จรรยาบรรณ
ตอผูรับบริการ  จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ และจรรยาบรรณตอสังคม   

 
 

พระราชบัญญัตริะเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545  
 

เปนกฎหมายท่ีตราขึ้นใหเปนขอกําหนดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการเปนการ
เฉพาะใหระบบราชการสนองตอบการพัฒนาประเทศและการใหบริการประชาชนใหมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยกําหนดใหการบริหารราชการแนวใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และ
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แผนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบ
การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปนแนวทางในการดําเนินการ พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดิน มาตรา 3/1  กําหนดใหการบริหารราชการตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของ
ประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ 
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายทรัพยากรใหแก
ทองถ่ิน การกระจายอํานาจการตัดสินใจ การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการ
ของประชาชน  

 

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  
 

โดยท่ีแนวการบริหารของกระทรวงศึกษาธิการแตกตางจากกระทรวงอ่ืน จึงมี
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 นี้เปนกฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงเปนการเฉพาะ กําหนดใหมีการแบงสวนราชการในกระทรวงโดย
ใหหัวหนาสวนราชการขึ้นตรงตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ กลาวคือ ประกอบดวย (1) 
สํานักงานรัฐมนตรี  (2) สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (3) สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  
(4) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (5) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ 
(6) สํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา สวนราชการตาม (2) – (6) มีฐานะเปนนิติบุคคลและมีกลุม 
กพร.ของสวนราชการเปนการเฉพาะ โดยกพร.สป.ทําหนาท่ีเปน กพร.กระทรวงอีกบทบาทหนึ่ง 

 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
  

เปนกฎหมายท่ีกําหนดกรอบการพัฒนาระบบราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน ในหมวดท่ีวาดวยการบริหารราชการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอ
ภารกิจของรัฐ กําหนดใหคณะรัฐมนตรีจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดิน ตลอดระยะเวลาการ
บริหารราชการของคณะรัฐมนตรี (มาตรา 13) ใหสวนราชการตองกําหนดแผนปฏิบัติราชการไว
ลวงหนา โดยแผนนั้นตองมีรายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลา งบประมาณท่ีจะตองใชดําเนินการ
ในแตละขั้นตอน เปาหมายของภารกิจและตัวช้ีวัดความสําเร็จของภารกิจ และตองจัดใหมีการ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีสวนราชการ
กําหนดขึ้น ซ่ึงตองสอดคลองกับมาตรฐานท่ีก.พ.ร.กําหนด (มาตรา 9) นอกจากนั้นยังกําหนด
ลักษณะของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีวาจะตองบรรลุเปาหมาย 7 ประการ ประกอบดวย (1) 
เกิดประโยชนสุขของประชาชน (2) เกดิสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ (3) มีประสิทธิภาพและเกิดความ
คุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ (4) ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน (5) มีการปรับปรุงภารกิจ
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ของสวนราชการใหทันตอสถานการณ (6) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการ
ตอบสนองความตองการ และ (7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสมํ่าเสมอ 
 
 

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
4.1  โครงสรางการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในปจจุบันเปนท่ียอมรับวา การท่ีองคการใดองคการหนึ่งจะสามารถดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยกระบวนการบริหารซ่ึงประกอบดวย
การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การจัดบุคลากรเขาทํางาน (Staffing) การ
ประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting)  

ในการบริหารองคการ การจัดการองคการหรือการจัดรูปงาน (Organizing) เปนส่ิงท่ีมี
บทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานไปสูเปาหมาย (Goal) ขององคการ เพราะเปนการกําหนด
กรอบและแนวทางท่ีกํากับการดําเนินงานในสวนตางๆ ขององคการในสวนท่ีเราจะพิจารณาใน
ลักษณะท่ีเรียกวาโครงสรางองคการ (Organizational Structure) (จิราภรณ จันทรสุพัฒน, 2539) 

นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของโครงสรางไว ดังนี ้
โครงสรางองคการเปนแบบสําหรับกําหนดบทบาท และความสัมพันธของบทบาท 

การจัดวางกิจกรรม เพ่ือท่ีจะแบงกิจกรรมของหนวยยอย และกระจายอํานาจการบังคับบัญชาใน
ตําแหนงบริหารตางๆ และเครือขายการติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการ (Yukl and Wexley, 1985 อางถึง
ในจิราภรณ จันทรสุพัฒน, 2539) 

โครงสรางองคการ หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงลักษณะ (Way) ของการแบงและการ
ประสานกิจกรรมในองคการ (Stoner and Freeman, 1992) 

โครงสรางองคการ เปนผลรวมท้ังหมดของวิธีการแบงงาน และความรวมมือกัน
ระหวางหนวยงานเหลานั้น เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุผล (Mintzberg, 1983) 
  

4.2  องคประกอบของโครงสรางองคการ 
เม่ือกลาวถึงโครงสรางองคการจะมีการอธิบายในหลายลักษณะ เชน การแบงงาน 

(Division of Labor) การจัดแผนกงาน (Departmentation) การจัดสายงาน (Work Flow) สายการบังคับ
บัญชา (Authority Hierachy) ชวงการบังคับบัญชา (Span of Control) การประสานงาน (Coordination) 
เปนตน 

Robbins (1990) ไดเสนอใหพิจารณาองคประกอบเปน 3 มิติ คือ ความซับซอน 
(Complexity) การกําหนดรูปแบบมาตรฐาน (Formalization) และการกําหนดอํานาจการตัดสินใจ 
(Centralization) 
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4.3  หลักการออกแบบโครงสรางองคกร 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย  (2538)  กลาวถึง  โครงสรางองคกรวา  การจัดโครงสรางของ

องคกรแนวใหมควรมีลักษณะแบนราบ ลดจํานวนช้ันของการบังคับบัญชาและจํานวนผูบริหาร
ระดับกลาง  ขั้นตอนหรือช้ัน (layers) ลงและเปดโอกาสใหแตละสวน แตละฝายขององคกรมีการ
ทํางานรวมกันมากท่ีสุด (cross functional work ) มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหนาท่ีเพ่ือใหไดรับ
ประสบการณการปฏิบัติหนาท่ีจากสายงานตางๆ การจัดองคกรในยุคขอมูลขาวสารในสภาพแวดลอมท่ี
ซับซอนควรมุงเปาหมายคือ นวัตกรรมการเปล่ียนแปลงความรับผิดชอบ การปฏิบัติท่ีวัดไดในเชิง
เศรษฐศาสตร ควรเปนแบบ internal  market  แตละสวน แตละฝายมีจิตของการเปนผูประกอบการ  มี
อิสระ  สรางเครือขายพันธมิตรในการทํางานใหมาก 

Ivancevich, Donnelly  and  Gibson (1989  อางถึงใน สนานจิตร  สุคนธทรัพย, 2548)  
ไดกลาวถึง  โครงสรางองคการ โดยสรุปวา  การออกแบบองคการคอนขางสะทอนใหเห็นถึง
โครงสรางองคการ  4  แบบ  แบบแรกท่ีสุดมีลักษณะยึดความเช่ียวชาญสูง  มีการแบงหนวยงานโดย
ยึดลักษณะงานท่ีคลายคลึงกัน  ชวงการควบคุมแคบและรวมอํานาจแบบองคการท่ีมีลักษณะเหลานี้
มีช่ือเรียกหลายอยาง  เชน  แบบระบบราชการ (bureaucracy)  แบบดั้งเดิม (classical)  แบบทางการ  
แบบเครื่องจักร (mechanic)  และแบบระบบ (system)  สวนแบบสุดทายซ่ึงสุดขั้วไปอีกทางหนึ่ง
สนใจเรื่องความเช่ียวชาญนอย  การแบงหนวยงานมีลักษณะหลากหลาย  ชวงการควบคุมกวางและ
กระจายอํานาจ  ช่ือท่ีใชเรียกองคการลักษณะนี้  เชน องคการท่ีไมใชระบบราชการ  องคการท่ียึด
แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร  องคการแบบไมเปนทางการ  องคการชีวภาพ  และองคการแบบระบบ  
สวนองคการแบบตามสถานการณถือวาไมมีวิธีการใดท่ีดีท่ีสุดในการออกแบบองคการ 

 
1)  โครงสรางการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ตามภารกิจเพ่ือรองรับการกระจาย

อํานาจตาม พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แบงเปน 4 ฝาย ไดแก 
(1) ฝายวิชาการ 
(2) ฝายงบประมาณ 
(3) ฝายการบริหารบุคคล 
(4) ฝายการบริหารท่ัวไป 
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แผนภาพที่ 14  แผนผังแสดงโครงสรางการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 
2)   บทบาทหนาที่ตามกฎหมาย 

การกําหนดภารกิจ บทบาทตามโครงสราง 
เนื่องจากการบริหารสถานศึกษาเปนองคการระบบเปด  จําเปนตองมีภาระงาน 

เพ่ือใหการบริหารจัดการบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการและเปาหมาย  การจัดโครงสรางของ
สถานศึกษาจึงมีความสําคัญในการกํากับติดตาม บังคับบัญชา  อันประกอบดวย 

(1) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   คณะกรรมการตามมาตรา 40 ของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542   และกฎกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2546 ประกอบดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน7-15  
คน  ดังนี้   ผูแทนผูปกครอง   ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา และผูทรงคุณวุฒิ โดยใหผูบริหารสถานศึกษาเปนคณะกรรมการและ
เลขานุการ คณะกรรมการมีหนาท่ีกํากับ  และสงเสริมสนับสนุนกิจกรรมของสถานศึกษาให
สอดคลองตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง โดยยึดหลักการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

(2) ผูบริหารสถานศึกษา มีหนาท่ี วางแผน จัดองคการ  จัดบุคลากร เขาทํางาน 
ประสานงาน รายงานและบริหารงบประมาณ พรอมท้ังจัดการใหมีการพัฒนา และเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการ  โดยยึดหลักการมีอิสระในการดํารงชีวิต  การมีสวนรวม  และการสรางเครือขาย โดย
คํานึงถึงทรัพยากรท่ีมีอยูอยางเหมาะสม ตามบริบทของสถานศึกษาและทองถ่ิน 

(3) หัวหนาฝายวิชาการ  มีหนาท่ีจัดการใหบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับสถานศึกษา 
ศึกษาสภาพปญหา  และจัดทําหลักสูตร ใหสอดคลองกับความตองการของชุมชน ทองถ่ินโดยพัฒนา
กระบวนการเรียนรูแบบบูรณาการ กับความตองการของชุมชน  ทองถ่ิน โดยคํานึงถึงทรัพยากรท่ีมี
อยูมาใชในงานวิชาการใหเกิดประโยชนอยางเต็มท่ี  ในดานการพัฒนาการเรียนการสอน  ดานการ

คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานผูบริหารสถานศึกษา 
    

ผูบริหารสถานศึกษา 

ฝายวิชาการ   ฝายงบประมาณ   ฝายบริหารบุคคล ฝายบริหารท่ัวไป 
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พัฒนาส่ือเทคโนโลยี  การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ  พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน  พัฒนา
ระบบการนิเทศภายใน  การสรางเครือขาย การเรียนรูสูชุมชนโดยมุงเนนใหสถานศึกษาไปสูองคกร
แหงการเรียนรูมีหนาท่ี บริหารแผนงานและโครงการจัดทําขอมูลและสารสนเทศตาง ๆ  ของสถานศึกษา 
ชุมชน จัดทําศูนยเครือขายเทคโนโลยี  เครือขาย พัฒนาสงเสริมการวิจัย   วิเคราะหขอมูลวิจัยและพัฒนา 
ติดตามประเมินผล เก็บรวบรวมพัฒนาเปนสารสนเทศ  โดยเนนความพอประมาณ ในบริบทของทองถ่ิน 

(4) หัวหนาฝายงบประมาณ  มีหนาท่ีบริหารงานการเงิน  พัสดุและสินทรัพย  ใน
สถานศึกษา  โดยคณะกรรมการสถานศึกษารวมศึกษาสภาพปญหาท่ีจําเปนท่ีจะพัฒนาการศึกษา
ไปสูองคกรแหงการเรียนรู   โดยการจัดทําโครงการเรงดวน    สอดคลองกับความสําคัญ     การ
ระดมทรัพยากรและการลงทุนทางการศึกษา  ตามบริบททองถ่ิน  เพ่ือมาสนับสนุนโครงการสําคัญ
ใหบรรลุเปาหมาย  มีการบูรณาการ  ประยุกตใช วัสดุ  อุปกรณ  ในทองถ่ินมาใชในการจัดการศึกษา 

(5) หัวหนาฝายบริหารบุคคล มีหนาท่ีวางแผนอัตรากําลัง   พัฒนาวิทยฐานะ  สรร
หาบุคลากรทางการศึกษา พิจารณาคัดเลือกบุคลากรตามความสามารถอยางเหมาะสม   บริหารงาน
บุคคลใหเกิดความคลองตัวมีอิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล  และ
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรูความสามารถใชเทคโนโลยี  มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยก
ยองเชิดชูเกียรติ  มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ  โดยยึดหลักความพอประมาณ   มีเหตุผล 

(6) หัวหนาฝายบริหารทั่วไป มีหนาท่ีจัดระบบบริหารองคกร ใหบริการ บริหารงาน
อ่ืนๆ ใหบรรลุผลตามมาตรฐานและเปาหมายท่ีกําหนดไว พรอมท้ังประสาน สงเสริม สนับสนุน
และการอํานวยความสะดวกตางๆในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ  ภายใตความมีอิสระ  ความ
มีเหตุผล มีระบบภูมิคุมกัน มีคุณธรรมและการพ่ึงตนเอง 
  

ตอนที่ 5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

สมพิศ ศุภพงษ (2540) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 พบวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ดานการวางแผน
บุคลากรมีการปฏิบัติมากท่ีสุด คือเสนอขอมูลเกี่ยวกับอัตรากําลังไปยังหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ดาน
การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ปฏิบัติมากท่ีสุด คือ ประชุมช้ีแจงนโยบายและแผนงานใหบุคลากรทราบ
และมีการกระตุนใหเห็นความสําคัญของงาน  ดานการบํารุงรักษาบุคลากร มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
คือ การพิจารณาความดีความชอบดวยความยุติธรรมและการปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดี ดานการ
พัฒนา มีการปฏิบัติมากท่ีสุดคือ จัดใหมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะส้ัน ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ผูบริหารนําเกณฑตางๆ มาใชประเมินผลตามสภาพของแตละโรงเรียน สวนใหญ
ปฏิบัติถูกตอง ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหลากหลายรูปแบบ สวนใหญจะอยูในลักษณะของ
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การกระจายอํานาจ ปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญคือไมสามารถจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถ เนื่องจากขาดอัตรากําลัง (บทคัดยอ) 

 

 เยาวมาลย  หุนนิวัฒน (2545) ไดศึกษาขีดความสามารถของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย : 
กรณีศึกษาสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษา กรมอาชีวศึกษา พบวา ขีดความสามารถหลักของนักทรัพ
กรบุคคลของสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษา ประกอบดวยขีดความสามารถ 8 ดาน ซ่ึงสามารถเรียง
ตามลําดับความจําเปนตอการปฏิบัติงานไดดังนี้ 1) ดานการทํางานเปนทีม 2) ดานภาวะผูนํา 3) ดาน
ทักษะวิชาชีพ 4) ดานการส่ือสาร 5) ดานการสืบคนขอมูล 6) ดานการบริหารและจัดการในหนาท่ี 7) 
ดานใชความคิด 8) ดานความรูความเขาใจในองคกร 
 เม่ือพิจารณาตามระดับตําแหนงพบวา ในระดับหัวหนาฝาย จากขีดความสามารถหลักท้ัง 8 
ดานขีดความสามารถดานการสืบคนขอมูลไมไดรับเลือกใหเปนขีดความสามารถหลักตามระดับ
ตําแหนงในระดับหัวหนางานพบวา ขีดความสามารถหลักท้ัง 8 ดานไดรับเลือกเปนขีดความสามารถ
ตามระดับตําแหนงดวยเชนกัน แตการเรียงลําดับความจําเปนแตกตางกัน  ในระดับผูปฏิบัติงาน 
พบวา ขีดความสามารถดานความรูความเขาใจในองคกรและขีดความสามารถดานการใชความคิด
ไมไดรับเลือกใหเปนขีดความสามารถในระดับนี ้
 

 สุวิมล  วองวาณิช  (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะและทักษะของบุคลากรทางการศึกษาท่ีเอ้ือ
ตอการปฏิรูปการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ระดับของคุณลักษณะและทักษะท่ีเอ้ือตอการปฏิรูป
การศึกษาท้ัง 9 ดานของบุคลากรทางการศึกษามีคุณลักษณะและทักษะสูงในทุกๆดาน นอกจากนี้ผล
การวิเคราะหความแปรปรวนพบวา  บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนงบริหาร มีคุณลักษณะดาน
ความเปนผูมีวิสัยทัศน ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค ความเปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ ความเปน
ผูประกอบการ ความเปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผูเสริมพลังอํานาจ ทักษะการส่ือสารใน
การทํางานเปนทีม และทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรทางการศึกษาตําแหนงคร ู
 บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทมีคุณลักษณะดานความเปนผูมี
วิสัยทัศน ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค ความเปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ ความเปนผูประกอบการ 
ความเปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผูเสริมพลังอํานาจ ทักษะการส่ือสารในการทํางานเปนทีม 
และทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาโท 
 

 สมนึก  ทองเอ่ียม (2550) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบวาการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีองคประกอบ 3 
สวนคือสวนท่ี1 สวนนํา ประกอบดวยหลักการและวัตถุประสงคของการพัฒนารูปแบบการพัฒนา
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สมรรถนะทางการบริหาร สวนท่ี 2 องคประกอบสําคัญของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ
บริหาร ประกอบดวย 5 องคประกอบคือ 1)การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา 2)การ
เตรียมการพัฒนา ประกอบดวยการเตรียมกลไกการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหารและการ
เตรียมรูปแบบท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร 2 ลักษณะ คือ ลักษณะท่ี 1 รูปแบบ
ท่ัวไปของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการบริหาร ลักษณะท่ี2 รูปแบบเฉพาะของการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหาร มี 4 รูปแบบ คือรูปแบบท่ี 1 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดาน
ความรอบรูทางการบริหาร รูปแบบท่ี2 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดานการบริหารงาน
แบบมุงผลสัมฤทธ์ิ รูปแบบท่ี3 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดานการบริหารคน และรูปแบบ
ท่ี 4 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารดานการพัฒนาตนเอง 3)การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ
หลักทางการบริหารเปนการนําเสนอแนวทางการนํารูปแบบของการพัฒนาสมรรถนะหลักทางการ
บริหารไปดําเนินการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร 4)การประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ทางการบริหารและ 5)การประเมินผลการดําเนินการและสวนท่ี 3 การนํารูปแบบไปใช เง่ือนไข
ความสําเร็จและขอควรพิจารณาของรูปแบบ 
 

 ทนุพันธ  หิรัญเรือง (2547)  ไดศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตราชการท่ี 15 พบวา คาเฉล่ีย
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลมีคาเฉล่ียสูงสุด และดาน
การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉล่ียต่ําสุด สวนจังหวัดท่ีผูบริหารสถานศึกษามี
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงสุด คือ จังหวัดสุราษฎรธาน ี
 ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดสุราษฎรธานีและจังหวัดชุมพรกับจังหวัดสุ
ราษฎรธานีมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
สวนผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ดานความยุติธรรมและความเปนธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และ
ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพรและสุราษฎรธานีมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ดานการนิเทศและการใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 วิทยา  จันทรศิริ (2551)  ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐมีความสําคัญตอการ
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สนับสนุนใหการบริหารมหาวิทยาลัยบรรลุตามนโยบายท่ีผูบริหารระดับสูงกําหนดไว สมรรถนะ
หลักเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลใหผูบริหารสายสนับสนุนสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได
อยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ การวิจัยนี้มีความมุงหมายเพ่ือวิเคราะหหาสมรรถนะหลักท่ี
จําเปนตอการปฏิบัติงาน  เพ่ือพัฒนาหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลัก และเพ่ือประเมินผล
การใชหลักสูตรและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยทําการศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรจากแนวคิดของบุคคลหรือหนวยงานท่ีสําคัญใน
ประเทศและตางประเทศทําการวิจัย 6  ขั้นตอน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลักของ
ผูบริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการทํางานเปนทีม ดาน
การวางแผนและการจัดการ ดานภาวะผูนํา ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค และดานจริยธรรม 2) 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักท้ัง 5 ดาน มี 9 เทคนิควิธี คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝกอบรม 
การบรรยาย การจัดกิจกรรมเสริม การใชเกมบริหาร การใชกิจกรรมนันทนาการ การแสดงบทบาท
สมมุติ การระดมสมอง และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 3) หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักควร
มีหลากหลาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุกสมรรถนะ ประกอบดวย 9 หนวยการเรียน ระยะเวลาการ
พัฒนา 180 ช่ัวโมงหรือประมาณ 5 สัปดาหในการพัฒนาเนนการนําไปสูการปฏิบัติไดจริง และใหมี
การประเมินท้ังผูเขารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินโดยผูบังคับบัญชา ใตบังคับบัญชา และ
เพ่ือนรวมงาน โดยประเมินท้ังกอนและหลังการพัฒนา และมีเกณฑประเมินท่ีชัดเจน 
 

 อัจฉรา นิยมาภา (2550) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการควบคุมภายในของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาระบบการควบคุมภายในของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 5 
องคประกอบ ซ่ึงแตละองคประกอบมีรายละเอียด วิธีการดําเนินการท่ีไดรับการตรวจสอบเปนท่ี
ยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ โดยมีคาเฉล่ียความคิดเห็นอยูในเกณฑเหมาะสมมากท่ีสุด ในชวงระดับ
คะแนน 4.51-5.00 และมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูในเกณฑเหมาะสมมากท่ีสุด องคประกอบ
ดังกลาวมีรายละเอียดดังนี้ 1) องคประกอบดานปจจัยนําเขาไดแกหลักการควบคุมภายในและ
วัตถุประสงคของการควบคุมภายใน 2) องคประกอบดานกระบวนการไดแก การจัดสภาพแวดลอม
การควบคุม การประเมินความเส่ียง การัดกิจกรรมการควบคุม การจัดทําสารสนเทศและการส่ือสาร
และการติดตามประเมินผล 3) องคประกอบดานปจจัยสงออกคือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลและ
มีประสิทธิภาพ 4) องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ คือผลการประเมินและการปรับปรุงการ
ควบคุมภายใน 5) องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบคือการจัดสภาพแวดลอมภายนอก 
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 Woolcock and Sullivan (1996) ไดศึกษาถึงสมรรถนะท่ีจําเปนของผูบริหารงานบุคคลใน
อนาคต พบวา ในอนาคตผูบริหารดานบุคคลขององคการพึงมีสมรรถนะท่ีตองการอยู 3 ประการท่ี
ถือวาสําคัญท่ีสุดคือ 1) การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการเปนอยางดี 2) ความสามารถใน
การขับเคล่ือนกอใหเกิดความเปล่ียนแปลง 3) ทักษะในการโนมนาว 
 

 Wattanapong (2000) ไดศึกษาเรื่อง The Relationship between Factors Impacted by the 
Economic Crisis and Human Resource Development Roles and Functions in Thailand ซ่ึงศึกษา
การเปล่ียนแปลงของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตั้งแตเกิดวิกฤติในป 2540 โดยการสัมภาษณและ
การใชแบบสอบถามผูท่ีทํางานเกี่ยวของกับงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยและนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในภาคธุรกิจท่ีเปนสมาชิกของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) ในป
2541 พบวา ผลกระทบทางเศรษฐกิจดานเทคโนโลยีเปนตัวแปรเดียวท่ีมีสวนสัมพันธกับการ
เปล่ียนแปลงในบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีนัยสําคัญ และการใชบุคคลภายนอก
เขามาทํางานพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น (Outsourcing) นั้นไมมีการเปล่ียนแปลง รวมท้ังมีการให
ความสําคัญกับบทบาทนักกลยุทธเพ่ิมขึ้นเพียงเล็กนอยจากอดีต นอกจากนั้นการฝกอบรมและพัฒนา
ไดรับการจัดใหอยูในลําดับความสําคัญเปนอันดับแรกในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
บุคลากรเพ่ืองานในอนาคต การพัฒนาอุปกรณการฝกอบรมและพัฒนา และการวิจัยเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไมไดอยูในลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคคล 
 

 Marmon (2002) ไดศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของ
กับการใหบริการจัดการศึกษาภายใตขอกําหนดของสวนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการแกไข
ตามคําแนะนําจากการประชุมรวมกันของบุคคลผูเช่ียวชาญระดับชาติ และนําไปทดลองใชอีกครั้ง
เพ่ือขอคําแนะนําในการจัดลําดับในการสํารวจระดับชาต ิผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักสําหรับ
ผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษาตามท่ีกําหนดจํานวน 18 สมรรถนะ 
ไดแกสมรรถนะดานการบริหาร การรับบุคคล การแนะนําหลักสูตรท่ัวไป หลักสูตรพิเศษ การหา
เงินมาชวยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดทําของบประมาณ สารสนเทศ ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ภาวะผูนํา การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพ ความสัมพันธกับชุมชน การสรร
หา การสอนและเทคโนโลย ี
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคและ
วิธีดําเนนิการวิจัย ดังนี้ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
  

 เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 วิธีการดําเนินการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี ้
ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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แผนภาพที่ 15 ขั้นตอนการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
4. ขั้นตอนการตรวจสอบระบบการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
-ศึกษาความเหมาะสมของระบบ 

-ผูทรงคุณวุฒ ิ
ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย 
-ผูทรงคุณวุฒ ิ
ดานบริหาร 
การศึกษา 

แบบประเมินระบบการ
พัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

ระบบการพัฒนา
สมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่ผานการ
ตรวจสอบเหมาะสม 

 
รางระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

 
 

การศึกษา / สรุปเนื้อหา 
เอกสารและผลการวิจัย 

 
-ผลการวิจัยใน 
ขั้นกําหนดกรอบ
แนวคิด 
-ผลการวิจัยใน 
ขั้นการวิเคราะหระบบ 

3. ขั้นตอนการออกแบบระบบ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  3.1 ออกแบบสวนประกอบและ
คุณลักษณะที่เหมาะสมของ
องคประกอบในระบบ 
  3.2 เสนอรางระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

ขั้นตอนการวิจัยและกิจกรรมยอย แหลงขอมูลท่ีศึกษา วิธีการ/เคร่ืองมอื ผลลัพธ 

1.ขั้นตอนการกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 
  1.1 ศึกษาวิเคราะหสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 1.2 ศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับ
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  1.3 ศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับ
ระบบและการพัฒนาระบบ 
 

 
-การศึกษา/สรุปเนื้อหา
จากเอกสารและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
-กําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย   

 
หลักการ / ทฤษฎีที่
เกี่ยวของ 

 

-สมรรถนะผูบริหาร 
-กรอบแนวคิดใน 
การวิจัย 

 
 

 
-หนังสือ  ตํารา 
-ผลงานวิจัย 
-เอกสารทางวิชาการ 
-บุคคล 

 -ปญหา/แนว
ทางแกไข/สภาพที่ควร
จะเปน 

2.ขั้นตอนการวิเคราะหระบบพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
  2.1 ศึกษาวิเคราะหสภาพปจจุบัน
ของระบบ 
  2.2 ศึกษาปญหา แนวทางแกไข
และสภาพที่ควรจะเปนของระบบ 
   
 

เอกสารท่ีเก่ียวของเชน
แผนยุทธศาสตร
นโยบาย รายงาน 

บุคคลท่ีเก่ียวของ 
-ผูบริหารฯ 
-บุคลากรทีป่ฏิบัตงิาน
บริหารงานบุคคล 
 

-การสัมภาษณผูที่มี
สวนเกี่ยวของ / 

แบบสัมภาษณ 
-สอบถามความคิดเห็น
ของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน/
แบบสอบถาม 

-สภาพปจจุบันของ
ระบบพัฒนา
สมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาฯ 
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แผนภาพท่ี 15 ขั้นตอนการวิจัย  แหลงขอมูล  เครื่องมือท่ีใช  และผลลัพธท่ีตองการในแต
ละขั้นตอน มีสาระสําคัญ ดังนี ้

 

ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

กิจกรรมการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะ  

การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แนวคิดเกี่ยวกับระบบและการพัฒนาระบบ 
โดยใชวิธีการศึกษาจากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของ  เพ่ือเปนแนวทาง
ในการนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยท่ีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจัย  
ผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในขั้นนี้ คือ หลักการ และกรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 
 ไดแก หนังสือ ตํารา เอกสาร ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการในรูปแบบตางๆท่ีเกี่ยวของ
กับ ระบบ การพัฒนาระบบ  การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงแตละสวนจะ
ครอบคลุมเนื้อหายอย ดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกับระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ
ความหมายและองคประกอบของระบบของ 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) และนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบของ Schoderbek 
and others (1990) ซ่ึงไดกลาวถึงรูปแบบพ้ืนฐานของระบบ (Basic Systems Model) มาเปนแนวทาง
ในการกําหนดองคประกอบตางๆของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ไดแก 

1.1 ปจจัยนําเขา (Inputs) 
1.2 กระบวนการ  (Process) 
1.3 ผลผลิต (Outputs) 
1.4 ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
1.5 สภาพแวดลอม (Environment) 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
กับการพัฒนาระบบของEdwards(1985) Kendall and Kendall (1988) วิทยา  คูวิรัตน (2539) 
 เฉลิมชัย  หาญกลา (2545) พงศเทพ  จิระโร (2546) มาใชเปนสวนหนึ่งของขัน้ตอนในการวิจัย สรุป
ขั้นตอนสําคัญของการพัฒนาระบบ ไดแก 1) การวิเคราะหระบบ 2) การออกแบบระบบ 3) การ
ตรวจสอบ 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผูวิจัยได
ทําการศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิด หลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของ Dessler (2003), ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548) , สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา(ม.ป.ป.), ตลอดจนนโยบาย แผนยุทธศาสตรของหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยไดทําการสรุปสวนประกอบท่ีนักวิชาการสวนใหญ
ไดกลาวถึง  รวมถึงสวนประกอบท่ีผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวามีความสําคัญ  นํามากําหนดเปนกรอบ
แนวคิดท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีจะใชในการ
พัฒนาครั้งนี้  ซ่ึงสรุปเปนสวนประกอบสําคัญไดดังนี้ คือ 

3.1  หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.3 บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 
3.4 งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.5 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.6 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.7 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.8 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.9 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.10 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.11 สภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนแบบวิเคราะหเอกสาร ท่ี
ผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือศึกษาและสังเคราะหเอกสารและนําขอสรุปจากการศึกษาไปเปนกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําการรวบรวมเอกสารท่ีเกี่ยวของจากหอสมุดสถาบันอุดมศึกษาตางๆ หอสมุด
แหงชาติ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต หนวยงานท่ีเกี่ยวของ บุคลากรในหนวยงานท่ีทําหนาท่ีกําหนด
นโยบาย หรือบุคลากรท่ีกําลังศึกษาในหัวขอหรือประเด็นท่ีใกลเคียงกัน แลวทําการศึกษา วิเคราะห 
สรุปประเด็น และบันทึกขอมูลในแบบวิเคราะหเอกสารท่ีสรางขึ้น 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ใชการวิเคราะหเนื้อหาและสรุปสาระสําคัญ จําแนกและเรียบเรียงรายการขอมูลตามแบบ
วิเคราะหเอกสารใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี ้

1) จําแนกเนื้อหาตามประเด็นสําคัญ เชน ความหมาย ความสําคัญ กระบวนการ ฯลฯ 
2) จัดกลุมเนื้อหาท่ีวิเคราะหเปนหมวดหมูและสรุปรวมเปนรายการใหเหมาะสมตามลําดับ 
3) สรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ขั้นตอนที่ 2  การวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กิจกรรมการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ประกอบดวยขั้นตอนยอย 2 ขั้นตอน คือ  1) ศึกษาวิเคราะห

สภาพของการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปนอยูในปจจุบัน ตามองคประกอบ
ของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต
ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ ในการศึกษาวิเคราะหสภาพของระบบดังกลาว ใช
การวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของกับระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เชน 
นโยบาย  ยุทธศาสตร   แผนงาน และรายงานตางๆ ฯลฯ   2) เปนการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา 
และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตาม
องคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยใช 

1) แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง นําไปใชในการสัมภาษณบุคคลท่ีเกี่ยวของกับระบบการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลใน
หนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการวางแผน การกําหนดนโยบาย  ผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกและเปนการตรวจสอบยืนยันขอมูลท่ีไดจาก
แบบสอบถาม โดยใชกลุมตัวอยางท่ีไดมาจากการสุมตัวอยาง อยางงาย(simple random sampling) 
จํานวน 10 คน  
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2) แบบสอบถาม เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเกี่ยวกับระบบการกําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพ
ปจจุบัน ปญหา และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยในขั้นตอนนี้ คือสภาพปจจุบัน ปญหา 
แนวทางแกไข และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบ  โดยใชกลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) จํานวนกลุมตัวอยาง  380  คน 

 
แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 
ในขั้นตอนของการวิเคราะหระบบพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช

แหลงขอมูล 2 สวน ดังนี้ 
1. แหลงขอมูลท่ีเปนเอกสาร ประกอบดวยเอกสารของหนวยงานท่ีมีหนาท่ีกําหนดนโยบาย

หรือหนวยงานกลางท่ีเช่ือมโยงระหวางหนวยงานท่ีกําหนดนโยบายกับหนวยปฏิบัติ ไดแก 
กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา สถาบันพัฒนาครู คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เอกสารท่ีใชในการศึกษา ไดแก แผน
ยุทธศาสตร นโยบาย คูมือ แนวทางการดําเนินการ และรายงานตางๆ 

2.    แหลงขอมูลท่ีเปนบุคคล   
 

กรณีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง ผูวิจัยไดกําหนดประชากรซ่ึงเปนกลุมบุคคล 
ประกอบดวยบุคคล 3 สวน ไดแก 

1) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลในหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการวางแผน 
การกําหนดนโยบาย หนวยงานละ 1 คน รวมจํานวน 4 คน ประกอบดวย 

- สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
- สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
- สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา  
- สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  

2) ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือผูแทน กลุมตัวอยางในการวิจัยมี
จํานวน 3 คน โดยมีคุณสมบัติ ดังตอไปนี ้

- มีความรู และความเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคลหรือดานการบริหาร
การศึกษา 

- สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป 
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3) ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กลุมตัวอยางในการวิจัย มีจํานวน 3 คน สุมตัวอยาง
โดยวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง  โดยกลุมตัวอยางมีคุณสมบัติ ดังตอไปนี ้

- มีวิทยฐานะตั้งแตระดับ เช่ียวชาญขึ้นไป 
- สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป 
- ไดรับรางวัลดีเดนดานการบริหารงาน เปนท่ีประจักษในวงการทางการศึกษา 
ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางเพ่ือใชในการสัมภาษณ โดยวิธีเลือกตัวอยางแบบ

เจาะจง  ไดจํานวนผูใหสัมภาษณ จํานวน 10 คน  (รายช่ือปรากฏในภาคผนวก)  
 การดําเนินการในขั้นตอนนี้อยูในระหวางเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2552 

กรณีการตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางในการวจิัย ไดแกผูบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
จํานวน 380 คน ไดจากวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน ตามลําดับดังตอไปนี ้

1) สํารวจรายช่ือโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเปน 
ประชากรในการศึกษา 32,288    โรงเรียน (ขอมูล  30  กันยายน  2550) 

2) สุมตัวอยางโดยเปดตาราง ของ Krejcie และMorgan  
ท่ีความคลาดเคล่ือน 5% และระดับความเช่ือม่ัน 95%ไดกลุมตัวอยาง 380   โรงเรียน 

3) ทําการสุมตัวอยางเปนภาค/จังหวัด/สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา/ 
ขนาดโรงเรียน แบบสัดสวนไมเทากันแตมีจํานวนเทากัน ไดกลุมตัวอยาง ตามขนาดโรงเรียน  4 
ขนาด ไดแกโรงเรียนขนาดเล็กขนาดกลาง ขนาดใหญ และขนาดใหญพิเศษขนาดละ  95  โรงเรียน
รวมเปน 380 โรงเรียน  
ขนาดโรงเรียน แบงเปน 4 ขนาด ตามจํานวนนักเรียน ดังนี้ 

 โรงเรียนขนาดเล็ก มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 300  คน 
 โรงเรียนขนาดกลาง มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 301-1,000  คน 
 โรงเรียนขนาดใหญ มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1,001- 2,000  คน 
 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษจํานวนนักเรียนมากกวา     2,000   คน   
4) ไดกลุมตัวอยางเพ่ือตอบแบบสอบถาม คือผูบริหารโรงเรียน แบงตามขนาดโรงเรียน 4 

 ขนาด รวมท้ังส้ิน 380 คน ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจํานวน  450 ฉบับ ไดรับคืน จํานวน 380 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 84.44 
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ตารางที่ 5  จํานวนโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามสภาพปจจุบัน ปญหาและสภาพท่ี 
ควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

ภาค/จังหวัด/สนง.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
กลุมตัวอยางแยกตามขนาดโรงเรียน  

รวม 
 

เล็ก กลาง ใหญ ใหญ
พิเศษ 

ภาคเหนือ 
เชียงราย เขต 1,2,3 
นาน  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 
ขอนแกน  เขต 1,2,3  
ยโสธร  เขต 1,2 
รอยเอ็ด  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 (ตอ) 

ภาค/จังหวัด/สนง.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
กลุมตัวอยางแยกตามขนาดโรงเรียน  

รวม เล็ก กลาง ใหญ ใหญพิเศษ 

ภาคใต 
นครศรีธรรมราช  เขต 1,2,3 
สุราษฎรธาน ี 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 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยในขั้นตอนนี้ใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 2 แบบ คือ 1) แบบ

สัมภาษณแบบมีโครงสราง 2) แบบสอบถาม  รายละเอียดในการสรางเครื่องมือแตละแบบ มีดังนี ้
1)   แบบสัมภาษณ 

แบบสัมภาษณท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในขั้นนี้เปนแบบสัมภาษณชนิดมี
โครงสราง โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพ
ปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไขและสภาพท่ีควรจะเปนของระบบพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามองคประกอบของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึง
ประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบมี
ขั้นตอนในการสรางแบบสัมภาษณ ดังนี้ 

(1) จําแนกประเด็นการวิเคราะหตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
(2) ระบุรายการขอมูลท่ีตองการแตละประเด็น ไดแก ระบบการไดมาหรือการ 

กําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และสภาพ
ท่ีควรจะเปนของระบบ 

(3) จัดทํารางแบบสัมภาษณ 
(4) นํารางแบบสัมภาษณ เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจพิจารณา 

ความถูกตองและเหมาะสม 
(5) ผูวิจัยทําการปรับปรุงแกไขและพัฒนาแบบสัมภาษณดังกลาวใหมีความ 

สมบูรณ กอนท่ีจะไดมีการนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง 
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2)   แบบสอบถาม 
เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้น เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และสภาพท่ีควรจะเปนของ
ระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถาม 
ตามลําดับ ดังนี ้

1) กําหนดประเด็นหลักในการสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ระบุ
รายการขอมูลท่ีตองการของแตละประเด็นตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับการ
กําหนดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไขและสภาพ
ท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามองคประกอบ
ของระบบท่ีใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต 
ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ 

2) จัดทํารางแบบสอบถามและรายการขอคําถามแตละประเด็น เสนออาจารยท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสม ซ่ึงเปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา ซ่ึงมี
ตัวเลือก 5 ระดับ คือ 5 , 4 , 3 , 2 และ 1 ตามเกณฑตอไปนี ้
  5 (มากท่ีสุด)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นมากท่ีสุดหรือดําเนินการทุกครั้ง 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นมากท่ีสุด 

4 (มาก)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูมากหรือดําเนินการเปนสวนใหญ 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นมาก 

3 (ปานกลาง)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูปานกลางหรือดําเนินการเปนครั้งคราว 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นปานกลาง 

2 (นอย)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูนอยหรือดําเนินการเปนบางครั้ง 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นนอย 

1 (นอยท่ีสุด)  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
   - สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูท่ีสุดหรือไมไดดําเนินการ 
   - ตองการใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นนอยท่ีสุด 
  จากนัน้ดําเนินการปรับปรุง แกไข ความสมบูรณและเหมาะสม 
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3) การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดย1)นําเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 
7 คน เพ่ือตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) ไดคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถามและวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence Index : IOC) อยูระหวาง 0.71-1.00 
(รายละเอียดปรากฏในภาคผนวก) จากนั้นนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือใหความเห็น
และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม และนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมตอไป 2) นําแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงแลวไปหาคาความเท่ียง (reliability)โดยนําไปทดลองใช (try out) กับผูบริหารสถานศึกษา
จํานวน 30 คนซ่ึงมีลักษณะท่ีคลายคลึงกับกลุมตัวอยางในการวิจัยแตไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือหา
ความเท่ียงโดยใชสูตรการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha  Coefficient) ของ Cronbach ซ่ึงไดคา
ความเท่ียงดังนี ้
  แบบสอบถามสภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไขและสภาพท่ีควรจะเปนของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท้ังฉบับ มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา
เทากับ .937  
   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในขั้นตอนนี้แบงวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ออกเปน 2 สวน คือ 

การสัมภาษณ  ผูวิจัยติดตอขอความรวมมือจากบุคคลผูใหสัมภาษณแลวนัดหมายเพ่ือทําการ
สัมภาษณดวยตนเอง ซ่ึงผูใหสัมภาษณแตละทานเปนผูกําหนดวัน เวลา และสถานท่ีในการให
สัมภาษณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางท่ีสรางขึ้น และทําการบันทึกการ
สัมภาษณไวดวยเครื่องบันทึกเสียง การดําเนินการในขั้นตอนนี้อยูในระหวางเดือนพฤศจิกายนถึง
เดือนธันวาคม พ.ศ. 2552 

1) การเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากบัณฑิต
วิทยาลัย ในการทําหนังสือเพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและติดตอขอความรวมมือ
จากหนวยงานท่ีเปนกลุมตัวอยางท่ีจะตอบแบบสอบถามจัดสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางและ
ขอรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย และรับคืนดวยตัวเองโดยการประสานกับบุคลากรใน
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือจากกลุมตัวอยางโดยตรง ระยะเวลาการดําเนินการอยูระหวาง
เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2552 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2553 
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การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล  โดยพิจารณาจากลักษณะเนื้อหาของขอมูลท่ีไดจากการ

เก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้
1) สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข และสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนา 

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ  โดยใช
การวิเคราะหเนื้อหา และสรุปเปนสาระสําคัญ แจกแจงความถ่ี และหาคารอยละของผูใหสัมภาษณ
ในแตละรายการขอมูล  ตามประเด็นท่ีกําหนดไวในองคประกอบของระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการวิเคราะห 

2) ขอมูลจากแบบสอบถาม สวนท่ีเปนแบบเลือกตอบใชวิธีแจกแจงความถ่ีและหาคา
รอยละ  สวนท่ีเปนแบบมาตรประมาณคาใชการหาคาเฉล่ีย (mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation = S.D.) โดยกําหนดคาคะแนนของคําตอบหรือตัวเลือกแตละระดับ ดังนี ้
  ระดับ คําตอบ 5 หมายถึง มากท่ีสุด กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 5 
  ระดับ คําตอบ 4 หมายถึง มาก  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 4 
  ระดับ คําตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 3 
  ระดับ คําตอบ 2 หมายถึง นอย  กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 2 
  ระดับ คําตอบ 1 หมายถึง นอยท่ีสุด กําหนดใหคาคะแนนเทากับ 1 

แปลความหมายของคาเฉล่ียท่ีคํานวณไดเปน 5 ระดับ ดังนี ้
  คาเฉล่ียระหวาง   4.51-5.00  หมายถึง  เปนคาระดับมากท่ีสุด 
  คาเฉล่ียระหวาง   3.51-4.50  หมายถึง  เปนคาระดับมาก 
  คาเฉล่ียระหวาง   2.51-3.50  หมายถึง  เปนคาระดับปานกลาง 
  คาเฉล่ียระหวาง   1.51-2.50  หมายถึง  เปนคาระดับนอย 
  คาเฉล่ียระหวาง   1.00-1.50  หมายถึง  เปนคาระดับนอยท่ีสุด 
  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป คํานวณหาคาเฉล่ีย 
(mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

การแปลผลการวิ เคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถาม  มีความหมาย ดังนี ้
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สภาพปจจุบันของระบบพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
คาเฉล่ียระหวาง  4.51-5.00  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง  3.51-4.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดมาก 
คาเฉล่ียระหวาง  2.51-3.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดปานกลาง 
คาเฉล่ียระหวาง  1.51-2.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดนอย 
คาเฉล่ียระหวาง  1.00-1.50  หมายถึง  สภาพปจจุบันดําเนินการในเรื่องนั้นไดนอยท่ีสุด 
 

สภาพที่ควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
คาเฉล่ียระหวาง  4.51-5.00  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นมากท่ีสุด 
คาเฉล่ียระหวาง  3.51-4.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นมาก 
คาเฉล่ียระหวาง  2.51-3.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรือ่งนั้นปานกลาง 
คาเฉล่ียระหวาง  1.51-2.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นนอย 
คาเฉล่ียระหวาง  1.00-1.50  หมายถึง  ควรมีการพัฒนาในเรื่องนั้นนอยท่ีสุด 
 

ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กิจกรรมการวิจัย 
การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้เปนการนําผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิดในการ 

วิจัยและการวิเคราะหระบบมาทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา เพ่ือดําเนินการตามกิจกรรมยอยสอง
ประการคือ 1) เปนการออกแบบสวนประกอบและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของระบบการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2) เปนการจัดทํารางระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีพรอมจะนําสูการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเปนผลลัพธของ
การวิจัยในขั้นตอนนี ้ โดยผูวิจัยไดนําระบบท่ีไดมีการจัดทํารางรายละเอียดตางๆ พรอมแบบ
ประเมินระบบ เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานพินธเพ่ือพิจารณาความเหมาะสม และปรับปรุงแกไข 
 

ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กิจกรรมการวิจัย 
สําหรับการดําเนินการในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาความเหมาะสมของระบบฉบับรางใน 

ขั้นตอนท่ี 3  แบงการดําเนินการออกเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ คือ  
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1) การศึกษาความเหมาะสมของรางระบบ โดยการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
ทางดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารการศึกษา  

2) นําผลท่ีไดจากการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ  มาทําการแกไข ปรับปรุง  
เพ่ือใหมีความเหมาะสมและความเปนไปไดมากยิ่งขึ้น  ผลลัพธในขั้นนี้ คือระบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ท่ีผานการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได
ของระบบ โดยใชระยะเวลาในการดําเนินการขั้นตอนนี้ระหวางเดือนกุมภาพันธถึงเดือนมีนาคม 
พ.ศ. 2553 

 
  

แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 
แหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัยขั้นตอนนี้มาจากบุคคล 2 กลุม ซ่ึงเปนบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ 

ตอไปนี ้
กลุมที่ 1 เปนนักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล ท่ีมีผลงานทางวิชาการเปนท่ีประจักษ 

เชน ผลงานการเขียนตํารา บทความทางวิชาการ งานวิจัย ท่ีปรึกษาในการทําวิจัยหรือท่ีปรึกษาของ
องคการท่ัวๆไปในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวามีความรู  
ความเขาใจในแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลเปนอยางดีสําเร็จการศึกษาในการศึกษาระดับ
ปริญญาโทขึ้นไป 

กลุมที่ 2 เปนนักวิชาการดานบริหารการศึกษา  ท่ีมีผลงานทางวิชาการเปนท่ีประจักษ เชน 
ผลงานการเขียนตํารา  บทความทางวิชาการ  งานวิจัย  ท่ีปรึกษาในการทําวิจัยหรือท่ีปรึกษาของ
องคการท่ัวๆไปในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา เปนผูท่ีไดรับการยอมรับวามีความรู 
ความเขาใจในแนวคิดเรื่องการบริหารการศึกษาเปนอยางดี สําเร็จการศึกษาในการศึกษาระดับ
ปริญญาโทขึ้นไป 
 หลักเกณฑในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของระบบใชวิธีการ
คัดเลือกแบบเจาะจง คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ เสนอใหอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธพิจารณาความเหมาะสม จํานวนกลุมตัวอยาง รวม 15 คน (ดังรายช่ือท่ีปรากฏใน
ภาคผนวก) 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ในการพิจารณา

ตรวจสอบความเหมาะสมของรางระบบ คือ  แบบตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงเปนแบบตรวจสอบท่ีผูวิจัยสรางขึ้น  มีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบ
มาตรประมาณคา มีตัวเลือก 5 ระดับ คือ 5, 4, 3, 2, และ 1 ตามเกณฑตอไปนี ้
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5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมอยางยิ่ง 
และมีความเปนไปไดมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมาก 
และมีความเปนไปไดมาก 

3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม 
ปานกลางและมีความเปนไปไดปานกลาง 

2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอย 
และมีความเปนไปไดนอย 

1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสม 
นอยท่ีสุดและมีความเปนไปไดนอยท่ีสุด 

 นอกจากนี้ยังมีแบบสอบถามปลายเปด  สําหรับใหผูทรงคุณวุฒิไดใหขอเสนอแนะหรือให
ความคิดเห็นเพ่ิมเติมในแตละสวนประกอบของระบบแทรกอยูภายในแบบสอบถามดวย  
 ขั้นตอนในการสรางแบบตรวจสอบระบบ  มีดังนี ้

1. ผูวิจัยรางแบบตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานโดยมีเนื้อหาสอดคลองกับระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยไดออกแบบไว 

2. นํารางแบบตรวจสอบระบบ  ไปปรึกษากับอาจารย ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกตอง และเหมาะสม 

3. นําแบบตรวจสอบท่ีผานการพิจารณาจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธไปปรับปรุง
แกไขใหมีความสมบูรณ กอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริงจากผูทรงคุณวุฒ ิ

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยติดตอกับผูทรงคุณวุฒิท่ีเปนแหลงขอมูลในการวิจัย  ขอความอนุเคราะหจากบัณฑิต

วิทยาลัย ในการทําหนังสือเพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบตรวจสอบระบบ จากนั้นดําเนินการ
จัดสงรางระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิได
ทําการศึกษา พรอมกับแบบตรวจสอบระบบถึงผูทรงคุณวุฒิดวยตนเอง และขอใหผูทรงคุณวุฒิสง
แบบตรวจสอบกลับคืนทางไปรษณีย โดยผูวิจัยจัดเตรียมซอง ปดแสตมป จาหนาซองถึงผูวิจัย 
สงไปพรอมกับแบบตรวจสอบระบบ  
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การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลจากแบบตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบตรวจสอบระบบ ในสวนท่ีเปนมาตรประมาณคา  โดยใชวิธีการหา
คาเฉล่ีย (mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation = S.D.) โดยกําหนดคาคะแนนของ
คําตอบหรือตัวเลือกแตละระดับ ดังนี ้
 คาเฉล่ียระหวาง 4.51 – 5.00  หมายถึง    เปนคาระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียระหวาง 3.51 – 4.50  หมายถึง    เปนคาระดับมาก 
 คาเฉล่ียระหวาง 2.51 – 3.50  หมายถึง    เปนคาระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.51 – 2.50  หมายถึง    เปนคาระดับนอย 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.50  หมายถึง    เปนคาระดับนอยท่ีสุด 
 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบตรวจสอบระบบ  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  
สวนขอมูลจากการเสนอแนะเพ่ิมเติมท่ีเปนคําถามปลายเปด ผูวิจัยใชวิธีวิเคราะหเนื้อหา สรุป
สาระสําคัญ ในแตละประเด็น ตามองคประกอบท่ีกําหนดไวในระบบ 
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บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานครั้งนี้ ผูวิจัยได
ดําเนินการตามขั้นตอนของการวิจัย ซ่ึงผลการวิจัยท่ีนําเสนอในแตละขั้นตอน ประกอบดวย 

ตอนที่1  ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนการวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 ผลการออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของ 
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ตอนที่1 ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนการวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร     
              สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในขั้นตอนการวิเคราะหระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได
ขอมูลจาก 2 แหลง คือ 

1. ขอมูลจากการสัมภาษณ 1)บุคลากรดานการบริหารงานบุคคลในหนวยงานดาน 
นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 หนวยงานไดแกสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา สํานักงานเลขาธิการขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และสถาบันพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา หนวยงานละ 
1 คนรวม 4 คน  2)บุคลากรในหนวยปฏิบัติไดแกสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจํานวน 2 คน และ
ผูบริหารโรงเรียน 3 ขนาด (ใหญ กลาง เล็ก)ขนาดละ 1 คน รวม 3 คน รวมผูใหขอมูลในการ
สัมภาษณท้ังส้ิน 10 คน 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก การสัมภาษณแบบมีโครงสราง วิเคราะห
ขอมูลโดยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา นําเสนอเปนความเรียง ดังนี ้

1.1   ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลที่เกี่ยวของกับระบบการ 
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 10 คน ในประเด็นตอไปนี ้

1.1.1  สภาพปจจุบันของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผล
การวิเคราะหปรากฏดังตอไปนี ้
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ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานปจจัยนําเขา จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

1. หลักการพัฒนาสมรรถนะ 
จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล สวนใหญระบุวาการพัฒนาสมรรถนะควรยึด

หลักการมีสวนรวม  หลักการบูรณาการ หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง สวนหลักการท่ีมีผูเสนอ
รองลงมาไดแก หลักการวางแผนกลยุทธ หลักการเรียนรูตามอัธยาศัย หลักการกระจายอํานาจและ
หลักการศึกษาอบรม 

 ผูมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดหลักการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ไดแก ผูทรงคุณวุฒ ิคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้ง ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
และบุคลากรจากหนวยงานตนสังกัดดานนโยบาย รวมกันกําหนดโดยผานการประชุมสัมมนา  

2. วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ 
พบวาวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะเปน ดังนี้ 
2.1  การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2.1.1 เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะในระหวางการปฏิบัติงาน 
2.1.2 เพ่ือใหสอดรับกับนโยบายตนสังกัดตามกฎหมายไดแก  

1) การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ 
2)การพัฒนาเพ่ือรับรองสิทธิการใชใบประกอบวิชาชีพ  
3)การพัฒนาเพ่ือรองรับการประเมินดานตางๆ เชนการประกันคุณภาพ 

2.1.3 เพ่ือพัฒนาองคการใหเปนท่ียอมรับ 
2.1.4  เพ่ือรับนวัตกรรมใหมๆมาใชในการบริหาร  

2.2 การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาดําเนินการโดย 
2.2.1กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ

หนวยงานตนสังกัด 
 2.2.2มีการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาโดยแบงเปนวัตถุประสงคหลัก

และวัตถุประสงคยอย  
2.2.3กําหนดวัตถุประสงคหลักของการพัฒนาตามนโยบายตนสังกัดสวน

วัตถุประสงคยอยขึ้นอยูกับความตองการจําเปนในการพัฒนาของผูบริหารสถานศึกษา  
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3. บุคลากรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะ 
จากการสัมภาษณพบวา การพัฒนาสมรรถนะมีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ

กับการพัฒนาโดยแบงเปน1) ฝายท่ีทําหนาท่ีจัดการพัฒนา 2) ฝายท่ีเขารับการพัฒนา 
 การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา โดยพิจารณาจากความ

เช่ียวชาญในงาน  ช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
คุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงาน นอกจากนี้ยังพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและพิจารณา
จากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 การกําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการพัฒนา กําหนดไวเปนกฎระเบียบท่ีชัดเจน โดย
พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน ขั้นเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน ความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนาและ คุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 

4. งบประมาณ 
พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญ ระบุวาการพัฒนาสมรรถนะ 
4.1 มีการดําเนินการเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนา โดยจัดประเภทของ 

งบประมาณ ไดแก 1)งบประมาณท่ีรัฐจัดสรร 2) งบสวนตัว และจัดประเภทงบประมาณเปนหมวด
ยอยตามลักษณะการใชงานไดแกคาตอบแทน คาใชสอย คาวัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ 
และคาสาธารณูปโภค เปนตน  

4.2 การเบิกจายยึดตามระเบียบวาดวยการบริหารงบประมาณ มีการติดตาม
ประเมินผลการใชจายในการพัฒนา  

4.3 ผูมีสวนรวมในการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาไดแกผูรับการพัฒนาออก
คาใชจายเองหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาและการระดมทรัพยากรจากหนวยงานภายนอก และ
จากหนวยงานตนสังกัด 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานกระบวนการ จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

 
 
 
 
 
1. การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ 
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การพัฒนาสมรรถนะมีการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
สายงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดําเนินการโดย 1) การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 2) การ
ประชุมกลุมผูทรงคุณวุฒิ 3) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 4) การศึกษา
เอกสารและวิเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 5) การจัดทํารางสมรรถนะเสนอ
คณะกรรมการและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 6) การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของ
นักวิชาการ 7) การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ และ8) การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีกําหนด
ขึ้น 

 บุคลากรท่ีมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะ ไดแกผูทรงคุณวุฒิ
ดานการบริหารงานบุคคล ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารการศึกษา คณะกรรมการท่ีไดรับแตงตั้ง 
บุคลากรจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ และผูบริหารสถานศึกษา 

 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การมุงผลสัมฤทธ์ิ 2)การบริการ
ท่ีดี 3)การพัฒนาตนเอง และ 4)การทํางานเปนทีม โดยผูใหขอมูลสวนใหญระบุวาควรมีการกําหนด
เรื่องคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาควบคูกับการกําหนดสมรรถนะหลักดวย 

 สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัย 2)การส่ือสารและการจูงใจ 3)การพัฒนาศักยภาพบุคคล และ4)การมี
วิสัยทัศน  

2. การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา 
พบวา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการกําหนดเกณฑการประเมิน

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไวชัดเจน ผูบริหารสถานศึกษาไดรับการประเมินสมรรถนะท้ัง
สมรรถนะหลัก คุณธรรมจริยธรรมและสมรรถนะประจําสายงานนําหลักการมีสวนรวมมาใชในการ
ประเมินสมรรถนะไดแก ผูบริหารประเมินตนเอง ผูใตบังคับบัญชา หรือหนวยงานภายนอกรวม
ประเมิน 

3. การดําเนินการพัฒนา 
พบวา การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหนวยพัฒนามีการ

กําหนดกลยุทธในการพัฒนา ไวโดยผูบริหารสถานศึกษาตองผานการพัฒนาสมรรถนะอยางนอย 1
ครั้งตอคนตอป มีการแตงตั้งคณะกรรมการและมอบหมายหนาท่ีในการดําเนินการพัฒนา โดยผูให
ขอมูลสวนใหญระบุวาการพัฒนามักจะจัดในชวงใกลส้ินสุดปงบประมาณ รูปแบบของการพัฒนา
ขาดความหลากหลาย สวนใหญยังเนนการบรรยาย และขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในการ
พัฒนา 

4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
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พบวา การพัฒนาสมรรถนะมีการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาเม่ือส้ินสุดการ
พัฒนาโดยผูเขารับการพัฒนาสมรรถนะเปนผูประเมิน โดยใชเครื่องมือคือแบบสอบถามเหมือนการ
ประเมินโครงการปกติ ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลมีความรู 
ความสามารถและมีประสบการณ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการประเมินผล การประเมินผล
ครอบคลุมรายละเอียด ครบทุกขั้นตอนของการพัฒนา มีการประเมินผลยึดหลักความถูกตอง เปน
ธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได นําผลการประเมินไปใชประกอบการปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการพัฒนาสมรรถนะใหมีประสิทธิภาพ มีเครื่องมือประเมินผลการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ
และการประเมินผลการพัฒนามีความตอเนื่องผูใหขอมูลสวนใหญระบุวามีการปฏิบัติในแตละ
กิจกรรมยอยในระดับปานกลาง  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานผลผลิต จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

การพัฒนาสมรรถนะดานผลผลิต การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ จากการสัมภาษณ
ผูใหขอมูล พบวา มีการนํารายงานผลการพัฒนาสมรรถนะท้ังในดานปริมาณของผูท่ีผานการพัฒนา 
และดานคุณภาพไดแกการนําผลการพัฒนาไปใชในการในการบริหารงานในสถานศึกษา รางวัล 
การยกยองอ่ืนๆ หรือการเพ่ิมวิทยฐานะในระดับท่ีสูงขึ้น  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานขอมูลปอนกลับ จากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 คนสรุปเปน
สาระสําคัญได ดังนี ้

การพัฒนาสมรรถนะดานขอมูลปอนกลับ คือการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  หนวย
พัฒนายังขาดการวิเคราะหผลการพัฒนาอยางเปนระบบ ไดแกการวิเคราะหผลการพัฒนาท้ังในสวน
ท่ีประสบความสําเร็จและสวนท่ีเปนปญหาในการพัฒนา แลวนําผลการวิเคราะหมาวางแผนการ
พัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนา นําผลการวิเคราะหมาใชในการประเมินตรวจสอบการพัฒนา และ
นําผลการวิเคราะหมาปรับปรุงระบบการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานสภาพแวดลอมของการพัฒนาจากการสัมภาษณพบวา ผูใหขอมูล ท้ัง 10 
คนสรุปเปนสาระสําคัญได ดังนี้ 

 
 สภาพแวดลอมที่สงผลตอการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุวาสภาพแวดลอม
ท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะเรียงตามลําดับดังนี้ 1) นโยบายของหนวยงานตนสังกัด 2) กฎหมาย
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และ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ 3) ระบบขอมูลสารสนเทศ 4) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 
5) ปญหาดานเศรษฐกิจ 6) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ 
7) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหาร และ 8) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหาร 

 
1.1.2 ปญหา แนวทางแกไขและสภาพท่ีควรจะเปนในการดําเนินงานการพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิเคราะหปรากฏดังตอไปนี ้
  พบวา ผูใหขอมูลระบุถึงปญหาเกี่ยวกับหลักการการพัฒนาสมรรถนะในประเด็นตอไปนี้ 
คือการนําหลักการสูการปฏิบัติไมสอดคลองกันระหวางหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติ  มีการ
กําหนดหลักการแตไมไดนําสูการพัฒนาหรือการกําหนดหลักการเปนเพียงทฤษฎี ในทางการปฏิบัติ
ยังขาดความชัดเจน 
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับหลักการพัฒนาสมรรถนะ ในประเด็นตอไปนี้คือ หนวยพัฒนาทํา
การวิเคราะหหลักการพัฒนาท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติได และนําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนด
หลักการพัฒนาสมรรถนะ ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับหลักการพัฒนาสมรรถนะใหกับบุคลากร
ท่ีเกี่ยวของ 
 สภาพท่ีควรจะเปนของหลักการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุวาควรใช 
หลักการตอไปนี้ เรียงตามลําดับ 1) หลักการมีสวนรวม  2) หลักการบูรณาการ 3)หลักการ
ประเมินผลอยางตอเนื่อง 4) หลักการวางแผนกลยุทธ 5) หลักการเรียนรูตามอัธยาศัย  6) หลักการ
กระจายอํานาจ และ7) หลักการศึกษาอบรม  

วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะพบปญหาในประเด็นตอไปนี้ คือขาดการมีสวนรวม
ในการกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคกวางเกินไปไมแยกยอยตามความตองการของสถานศึกษา
และขาดความเช่ือมโยงของวัตถุประสงคท่ีกําหนดโดยหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติ  และ
วัตถุประสงคมีการกําหนดระยะเวลาการพัฒนาไมชัดเจน 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะไดแกนําหลักการมีสวนรวม
มากําหนดวัตถุประสงค กําหนดวัตถุประสงคใหครอบคลุมและสอดคลองตามบริบทของ
สถานศึกษาท่ีตองการพัฒนา มีการกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาท่ีชัดเจน เชนพัฒนาสมรรถนะ
หลักทุก 4 ป สมรรถนะประจําสายงานทุก 2 ป  และหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติมีการ
ประสานงานกันใหเกิดความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงค 
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ ควรกําหนด
วัตถุประสงคเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางการ
ปฏิบัติงานคือวัตถุประสงคหลัก สวนวัตถุประสงคยอยไดแกการพัฒนาสมรรถนะ เพ่ือใหสอดรับ
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กับนโยบายตนสังกัดตามกฎหมายไดแก  1) การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ  2)การพัฒนาเพ่ือรับรอง
สิทธิการใชใบประกอบวิชาชีพ 3)การพัฒนาเพ่ือรองรับการประเมินดานตางๆ เชนการประกัน
คุณภาพ 4) เพ่ือรับนวัตกรรมใหมๆมาใชในการบริหารและ5) เพ่ือพัฒนาองคการใหเปนท่ียอมรับ 

ปญหาเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะมีในประเด็นตอไปนี้ คือการปฏิบัติการ
พัฒนาของบุคลากรแตละเขตพ้ืนท่ียังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน รูปแบบ วิธีการพัฒนาของวิทยากร
ยังลาสมัย เชนเนนการบรรยายเชิงนามธรรม และบุคลากรในหนวยพัฒนา(เขตพ้ืนท่ี)ยังไมมีความ
ชัดเจนในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ 
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะไดแก หนวยงานดานนโยบายควรมี
การอบรมเชิงปฏิบัติการใหกับบุคลากรในหนวยปฏิบัติเพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความรู มีประสบการณและความเช่ียวชาญดานการพัฒนาสมรรถนะและหนวยพัฒนา
นํารูปแบบ วิธีการท่ีมีความหลากหลายทันสมัยมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุวา
ควร มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาโดยแบงเปน  1)ฝายท่ีทําหนาท่ีจัดการ
พัฒนา  2)ฝายท่ีเขารับการพัฒนา มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภท  กําหนดวิธีการ
คัดเลือกบุคลากร และมีการกําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ  

ปญหาเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะมีดังนี้ งบประมาณท่ีรัฐจัดสรรมีจํากัด 
งบประมาณดานการพัฒนายังไมลงถึงกลุมท่ีตองการ หรือกลุมท่ีตองพัฒนาจริง ขาดแหลง
สนับสนุนดานงบประมาณ และขาดการประชาสัมพันธขอมูลดานงบประมาณ   

แนวทางแกไขเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุไวดังนี้ 
รัฐควรจัดสรรงบประมาณดานการพัฒนาอยางเพียงพอ จัดสรรใหหนวยงานตนสังกัดระดับ
ปฏิบัติการนําไปใชอยางแทจริง และมีการกํากับติดตามการบริหารงบประมาณใหเกิดความโปรงใส 
มีการจัดสรรงบประมาณคิดเปนรายหัว เชน5,000 บาท/คน/ปอยางมีระบบ ไดแก มีการสํารวจความ
ตองการในการพัฒนา พัฒนาตามความตองการจําเปน ติดตามประเมินผล รายงานผลการพัฒนา 
และปรับปรุงผลการพัฒนา  

 
 

 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะควรประกอบดวยประเด็น
ดังตอไปนี้ จัดประเภทของงบประมาณ ไดแก 1)งบประมาณท่ีรัฐจัดสรร 2) งบสวนตัวหรืองบ
สนับสนุนจากแหลงอ่ืนๆ การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ มีขั้นตอนการจัดสรร



 
146

งบประมาณถูกตอง โปรงใสและตรวจสอบได กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจน
และนําหลักการมีสวนรวมเขามาใชในการบริหารงบประมาณ 

ปญหาเกี่ยวกับการเตรียมการในการพัฒนาสมรรถนะมีดังตอไปนี้ คือ ขาดการมีสวนรวม
ในการเตรียมการพัฒนา ขาดการวิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบ 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะมีในประเด็นดังตอไปนี้ มีการ
วิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบและนําหลักการมีสวนรวมมาใชในการ
เตรียมการพัฒนา 
  สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะควรประกอบดวย  
  1. มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารไว
ชัดเจน  
  2. นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
สายงานของผูบริหารไดแก 1)การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 2)การศึกษา
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 3)การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 4)การจัดทํารางสมรรถนะและ
ทําประชาพิจารณกอนกําหนดใชอยางท่ัวถึง 5)มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของการกําหนดสมรรถนะของผูบริหาร 
   3. สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ,การบริการท่ี
ดี,การพัฒนาตนเอง ,การทํางานเปนทีม  
  4. สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีมีวิสัยทัศน และ  
  5. ควรนําเรื่องคุณธรรมจริยธรรมผูบริหารมาพิจารณารวมกับสมรรถนะหลัก  

ปญหาเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะมีในประเด็นตอไปนี้ คือ 
ขาดการมีสวนรวมในการประเมิน ขาดการประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนา เกณฑและ
เครื่องมือประเมินไมมีประสิทธิภาพ และมีการประเมินสมรรถนะแตไมนําผลมาประกอบการ
พัฒนา 

 
 
 

 แนวทางแกไขเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวา
ควรมีการประเมินสมรรถนะผูบริหารและนําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลประกอบการพัฒนา มี
การประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนาอยางเปนระบบ กําหนดเกณฑและเครื่องมือในการ
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ประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม และนําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการประเมิน
กอนการพัฒนา 
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูล
สวนใหญเห็นวา ควรประกอบดวย มีการประเมินสมรรถนะผูบริหารแลวนําผลการประเมินมาใช
เปนขอมูลประกอบการพัฒนามีการประเมินความตองการจําเปนอยางเปนระบบ มีเกณฑประเมิน
กอนการดําเนินการท่ีเหมาะสมและ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการประเมินและ
วิเคราะหความตองการจําเปน  

ปญหาเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญระบุในประเด็นตอไปนี้ 
1) ขาดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 2) ระยะเวลาในการพัฒนายังไมเหมาะสม  

3) ผูบริหารสถานศึกษาไมเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา และ4) ขาดการ
ประชาสัมพันธการดําเนินการพัฒนา  
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวาหนวยพัฒนาควรมี
การกระตุนและประชาสัมพันธใหเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา อยางเปนระบบ กําหนด
ระยะเวลาในการพัฒนาใหเหมาะสมตามความตองการจําเปน และกําหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาท่ี
หลากหลายตามศักยภาพและความตองการของแตละบุคคล แตมีเปาหมายเดียวกัน  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลเห็นวาควร
ประกอบดวยมีการกําหนด มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน และเหมาะสม มีขั้นตอนการ
ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนดอยางเปนระบบ มีการจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและ
เหมาะสมตามความตองการจําเปนในการพัฒนา นําหลักการมีสวนรวม เขามาใชในการกําหนดและ
ประเมินผล หลักสูตรและกําหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายตามศักยภาพและความตองการ
ของแตละบุคคล แตมีเปาหมายเดียวกันและนําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการจัดการ
พัฒนา 
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 ปญหาเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานผูใหขอมูลระบุในประเด็นตอไปนี้ คือ ขาดระบบการประเมินผลการพัฒนา
อยางตอเนื่อง ขาดการกําหนดระยะเวลาในการประเมินอยางเหมาะสม และขาดเทคนิคและวิธีการ
ประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ  
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวา
ควรมีระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง นําเทคนิคและวิธีการประเมินท่ีมีความ
หลากหลาย และควรประเมินใหครอบคลุมท้ังเจตคติ ความรู และทักษะ ตลอดท้ังบริบทของ
หลักสูตรในการพัฒนาและมีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินอยางเหมาะสมทุกขั้นตอน 
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวน
ใหญเห็นวา บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลตอง มีความรู  ความสามารถและมี
ประสบการณ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการประเมินผล การประเมินผลยึดหลักความถูกตอง
เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได เครื่องมือประเมินผลมีความหลากหลายและมี
ประสิทธิภาพ การประเมินผลกําหนดระยะเวลาชัดเจน เปนระบบและมีความตอเนื่อง และควรมี
การประเมินครอบคลุมท้ังเจตคติ ความรู และทักษะ ตลอดท้ังบริบทของหลักสูตรในการพัฒนา 
  

ปญหาเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ผูใหขอมูลสวนใหญระบุวา การรายงานผลไมถูกตอง ครบถวนตามวัตถุประสงคของการพัฒนา 
รองลงมาคือยังขาดขั้นตอนการรายงานผลการพัฒนา 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุไวดังนี้ หนวย
พัฒนาควรกําหนดรูปแบบ วิธีการการรายงานผลท่ีถูกตอง ชัดเจนปฏิบัติไดตรงกัน มีการกําหนด
ผูรับผิดชอบดานการรายงานผลการพัฒนาอยางเหมาะสม  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลสวนใหญเห็นวา 
ควรจัดใหมีการรายงานผลการพัฒนาท่ีถูกตองครบถวนท้ังดานปริมาณและคุณภาพตามระยะเวลาท่ี
กําหนด ผูเขารับการพัฒนาสามารถนํารายงานผลไปประกอบการพิจารณาความดี ความชอบ และ
การปรับเล่ือนวิทยฐานะ การรายงานการปฏิบัติงานประจําป การประเมินคุณภาพของสถานศึกษา 
และนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการวางแผนพัฒนาตอไป 
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ปญหาเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานผูใหขอมูลระบุวาขาดการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา ขาดการนําผลการวิเคราะหมา
ใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญดานการวิเคราะหผล
การดําเนินการพัฒนา 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวา
ควรกําหนดใหมีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาเปนระยะ มีการนําผลการวิเคราะหมาใช
ปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และมีการคัดเลือกและแตงตั้งบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
ดานการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุ
วาควรมีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวนท้ังในสวนท่ีการพัฒนาประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคและสวนท่ียังเปนปญหาในการพัฒนาเพ่ือนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุง
และพัฒนางานและนําหลักการมีสวนรวมมาใชในขั้นตอนการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 

ปญหาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐานมีดังตอไปนี้ คือขาดเจตคติท่ีดีตอการพัฒนาตอการเขารับการพัฒนา มองการพัฒนาเปนการ
ถูกบังคับ ไมมีเวลาในการพัฒนาเนื่องจากภาระงานท่ีโรงเรียนมีมาก และขาดแรงบันดาลใจ และ
การกระตุนการพัฒนา 
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลระบุวาหนวย
นโยบายและหนวยพัฒนาควรสรางแรงจูงใจในการพัฒนาท่ีหลากหลาย เปนรูปธรรม นําสูการ
ปฏิบัติจริง มีรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายนาสนใจสภาพแวดลอมอ่ืนๆท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 
ไดแก นโยบายท่ีโนมนาว หรือกระตุนใหอยากพัฒนาเชน เรื่องคาตอบแทนท่ีสูง ความเปนมืออาชีพ
หรือวิทยฐานะของผูบริหารสถานศึกษาท่ีแตกตางจากสายผูสอนเพ่ือดึงดูดใหอยากพัฒนา  
 สภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะผูใหขอมูลเห็นวา 
สภาพแวดท่ีสงตอการพัฒนาประกอบดวยดานตางๆเรียงลําดับดังนี้ 1) นโยบายของหนวยงานตน
สังกัด 2) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ 3) รูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีทันสมัย 4) การกระตุน
และการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 5) สภาพเศรษฐกิจ  
6) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ 7) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหาร 9) เจตคติ คานิยมในการ
พัฒนางานของผูบริหาร 10) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน และ11) ระบบขอมูล
สารสนเทศท่ีทันสมัย  
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1.2   ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสอบถามความคิดเห็นของผูอํานวยการสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 380 คน เกี่ยวกับ 

1.2.1 สภาพปจจุบัน และสภาพที่ควรจะเปน เกี่ยวกับระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ผลการวิเคราะหปรากฏดังตารางตอไปนี ้
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพและขอมูลเกี่ยวกับ

สถานศึกษา 
สถานภาพ จํานวน (n) รอยละ 

1.ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
1.1 เพศ  
       ชาย 
       หญิง 

 
 

240 
140 

 
 

63.16 
36.84 

1.2 อายุ  
         ไมเกิน 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 ประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
                      1-5 ป     
                      6-10 ป 
                     11-15 ป     
                     มากกวา 15 ป          

 
126 
92 
59 
103 

 
33.16 
24.21 
15.53 
27.11 

4 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
        ต่ํากวาปริญญาตร ี   
                    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 (ตอ) 
สถานภาพ จํานวน (n) รอยละ 

2. ขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
 2.1 เปดทําการสอน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
           ระดับประถมศึกษาตอนตน  
                        ระดับประถมศึกษาตอนปลาย 

           ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  
           ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

 
 

220 
220 
191 
98 

 
 

57.89 
57.89 
50.26 
25.79 

2.2 จํานวนนักเรียน 
                       ไมเกิน300 คน  (ขนาดเล็ก)   
                        301-1,000 คน  (ขนาดกลาง) 
           1,001-2,000 คน  (ขนาดใหญ)  
                       มากกวา  2,000 คน (ขนาดใหญพิเศษ) 
 

 
95 
95 
95 
95 
 

 
25.00 
25.00 
25.00 
25.00 

 
 

จากตารางท่ี 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย   คิดเปนรอยละ63.16 มี  
อายุ 51  ปขึ้นไป รอยละ 44.74 ประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 1-5 ป คิดเปนรอยละ
33.16 วุฒิการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 52.89  
 ขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาพบวา สวนใหญเปนสถานศึกษาท่ีเปดทําการสอนระดับ
ประถมศึกษาตอนตนและระดับประถมศึกษาตอนปลาย คิดเปนรอยละ57.89  
 
ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานปจจัยนําเขา 

การพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

1.หลักการ 3.06 .89 4.36 .73 
หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง 
1มีขั้นตอนและกระบวนการอยางเปนระบบ 

 
2.99 

 
.97 

 
4.36 

 
.89 

2) จัดใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 2.89 1.05 4.40 .87 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

Mean S.D. Mean S.D. 
หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 
3) ยึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 

 
2.97 

 
1.10 

 
4.22 

 
.90 

4) เปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัตงิาน 3.24 1.09 4.37 .90 
5) เปนการเช่ือมโยงวิธีการปฏิบัติงานกับประสบการณทํางาน 3.17 1.03 4.31 .88 
6) เนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหา 2.99 1.05 4.27 .85 
7) นําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียน
ปญหา 

3.01 1.10 4.32 .90 

หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีจากหลายสาขาวิชา 
8) นําการบูรณาการแนวคิดท้ังดานเศรษฐศาสตร 
แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยา 

 
2.77 

 
1.06 

 
4.28 

 
.91 

9)สามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสูระดับงานและ
ระดับองคการ 

3.05 1.04 4.28 .95 

10) มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 3.17 1.08 4.36 .93 
หลักการมีสวนรวม 
11) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 

 
3.28 

 
1.14 

 
4.31 

 
1.00 

หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
12) ยึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

 
2.89 

 
1.07 

 
4.38 

 
.89 

หลักการมุงเนนผลลัพธ 
13)  ดําเนินการโดยมุงเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 

 
3.18 

 
1.16 

 
4.31 

 
.99 

หลักการวางแผนกลยุทธ 
14) นําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

 
3.15 

 
1.12 

 
4.34 

 
.91 

หลักการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
15) เปนการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการ
ทํางาน 

 
3.24 

 
1.14 

 
4.33 

 
.94 

หลักการดานสมรรถนะ 
16) มีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 

 
3.03 

 
1.09 

 
4.31 

 
.94 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะ

เปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

2. วัตถุประสงค 3.10 .99 4.33 .94 
1) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในระหวางการปฏิบัติงาน 

3.10 .99 4.33 .94 

3. บุคลากร 3.03 1.02 4.31 .84 
1) จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยาง
ชัดเจนและเหมาะสม 

2.99 1.08 4.27 .93 

2) กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภทท่ีเกี่ยวของไว
ชัดเจน 

3.03 1.12 4.28 .92 

3) กําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนาอยางเหมาะสม 2.96 1.07 4.32 .92 
4) กําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 3.12 1.14 4.36 .95 
4. งบประมาณ 2.98 .99 4.34 .83 
1) จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 2.59 1.11 4.50 .85 
2) ขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใสและ
ตรวจสอบได 

2.89 1.14 4.35 .97 

3) จัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม 3.10 1.26 4.34 1.02 
4) กําหนดแหลง ท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจน 3.00 1.20 4.31 .98 
5) กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจน  3.13 1.20 4.26 1.03 
6) การเบิกจายงบประมาณถูกตองตามระเบียบ 2.91 1.13 4.37 .93 
7) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ 
การจัดสรร ควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ 

3.02 1.16 4.31 .97 

8) มีกระบวนการบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ 3.05 1.19 4.28 .99 
9) การบริหารงบประมาณโปรงใส และตรวจสอบได 3.01 1.11 4.30 .96 
10) ทุกฝายในองคการมีสวนรวมในตรวจสอบการใชจาย
อยางเปนระบบ 

2.98 1.09 4.30 .93 

11) มีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ 3.20 1.14 4.27 1.03 
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จากตารางท่ี 7 พบวาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานปจจัยนําเขา ซ่ึงประกอบดวยหลักการพัฒนาสมรรถนะ 
วัตถุประสงคของการพัฒนา บุคลากร และงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะ มีดังนี ้
 ดานหลักการพัฒนาสมรรถนะ พบวา สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.06 อยูในระดับปาน
กลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.36 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันนําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ คาเฉล่ียสูงสุด 3.28 
รองลงมาไดแกหลักการสงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน คาเฉล่ีย 3.24 และหลักการ
เรียนรูของวัยผูใหญ การพัฒนาเปนการเรียนเพ่ือนําสูการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 3.24 
 สภาพท่ีควรจะเปน ควรนําหลักการความเปนระบบและตอเนื่องโดยการพัฒนาสมรรถนะ
ควรมีการจัดอยางตอเนื่อง คาเฉล่ียสูงสุด 4.40 รองลงมาไดแก การพัฒนามีการประเมินอยาง
ตอเนื่อง คาเฉล่ีย 4.38 และการพัฒนาเปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัติงาน คาเฉล่ีย 4.37 
 ดานวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ  สภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะมี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงานมี
คาเฉล่ียรวม 3.10 อยูในระดับปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.33 อยูในระดับมาก 
 ดานบุคลากรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.03 อยูใน
ระดับปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.31 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะมีการกําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของในการพัฒนามีคาเฉล่ียสูงสุด 3.12 รองลงมาไดแกมีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวชัดเจน คาเฉล่ีย 3.03 และมีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนา คาเฉล่ีย 2.99 
 สภาพท่ีควรจะเปน มีการกําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากร คาเฉล่ียสูงสุด 4.36 
รองลงมาคือ มีการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนาอยางเหมาะสม คาเฉล่ีย 4.32 และมี
การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภทท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา คาเฉล่ีย 4.28 
 ดานงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 2.98 อยูในระดับ
ปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.34 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะมีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ คาเฉล่ียสูงสุด 
3.20 รองลงมาคือ มีการกําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจนคาเฉล่ีย 3.13 และมีการ
จัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม คาเฉล่ีย 3.10  
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 สภาพท่ีควรจะเปน มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ คาเฉล่ียสูงสุด 4.50 
รองลงมาคือมีการเบิกจายงบประมาณท่ีถูกตองตามระเบียบ คาเฉล่ีย 4.37 และมีขั้นตอนการจัดสรร
งบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใส ตรวจสอบได คาเฉล่ีย 4.35 
ตารางที่ 8  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ดานกระบวนการ  

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพ

ปจจุบัน 
สภาพที่ควร

จะเปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

1. การเตรียมการพัฒนา 3.16 .97 4.26 .89 
1) มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
สายงานของผูบริหารไวชัดเจน 

3.35 1.17 4.25 1.06 

2) นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร 

3.20 1.11 4.23 1.03 

3)  มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะห สมรรถนะของผูบริหาร
ไวอยางเหมาะสม 

3.09 1.08 4.24 .99 

4)การบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและ
ผลจากการสัมภาษณ มากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร 

3.06 1.06 4.24 .99 

5)มีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี 
การพัฒนาตนเอง และการทํางานเปนทีม ไวชัดเจน 

3.02 1.09 4.31 .93 

6) มีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห สังเคราะห 
และการวิจัย การส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล 
และการมีวิสัยทัศน ไวชัดเจน  

3.28 1.10 4.33 .96 

2. การประเมินกอนการดําเนินการ 3.06 .95 4.32 .85 
1) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคกร 3.22 1.06 4.37 .92 
2) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับงาน 3.09 1.08 4.29 .94 
3) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคล 3.09 1.03 4.29 .97 
4) มีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการเหมาะสม 3.00 1.02 4.30 .90 
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ตารางที่ 8 (ตอ) 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะ

เปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

5) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการจําเปน 

2.93 1.12 4.32 .94 

3. การดําเนินการพัฒนา 3.13 .99 4.29 .86 
1) แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ ไวชัดเจน 3.09 1.09 4.32 .96 
2) มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน เปนลายลักษณอักษร 3.27 1.13 4.22 1.04 
3) ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 3.26 1.16 4.25 1.01 
4) จัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความ
ตองการจําเปน 

3.11 1.13 4.29 .99 

5) นําหลักการ และกระบวนการมีสวนรวม เขามาใชในการ
กําหนดหลักสูตร 

3.15 1.11 4.35 .92 

6) มีการประเมินผล การใชหลักสูตร  3.11 1.15 4.28 .97 
7) ใชส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัย 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) บุคลากรดานการประเมินผล มีความรู ความสามารถและมี
ประสบการณ 

2.98 1.12 4.32 .94 

3) ผูเขารับการพัฒนามีสวนรวมในการประเมินผล 3.08 1.10 4.26 .97 
4) การประเมินผลครอบคลุมทุกขั้นตอน 2.97 1.07 4.24 .98 
5) การประเมินผลยึดหลักความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส 
และสามารถตรวจสอบได 

2.97 1.07 4.34 .95 

6) ใชเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการประเมินผล 3.13 1.12 4.26 1.04 
7) การประเมินผลทําอยางตอเนื่อง 2.98 1.09 4.33 .91 
8) ประเมินผลการพัฒนา เม่ือส้ินสุดโครงการ 3.02 1.10 4.28 .96 
9) ประเมินผลครบทุกองคประกอบยอยของการพัฒนา 2.99 1.09 4.32 .92 
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จากตารางท่ี 8 พบวาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานกระบวนการพัฒนา ซ่ึงประกอบดวยการเตรียมการพัฒนา การ
ประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา การดําเนินการพัฒนาและการประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
มีดังนี้ 
 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.16 อยูในระดับปานกลาง 
สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.26 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะมีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร คาเฉล่ียสูงสุด 3.35 รองลงมาคือการวิเคราะหสมรรถนะ
ประจําสายงานของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวยการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย การส่ือสารและ
การจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล และการมีวิสัยทัศนไวชัดเจน คาเฉล่ีย 3.28 และการนําหลักการ
มีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน คาเฉล่ีย 3.20  
 สภาพท่ีควรจะเปนควรมีการวิเคราะหและกําหนดสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร
ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย การส่ือสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพ
บุคคล และการมีวิสัยทัศนไวชัดเจน คาเฉล่ียสูงสุด 4.33 รองลงมาคือ ควรมีการวิเคราะหสมรรถนะ
หลักของผูบริหารประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปน
ทีมไวชัดเจน และเหมาะสม คาเฉล่ีย 4.31 และควรมีการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําสายงานของผูบริหาร คาเฉล่ีย 4.25 
 การประเมินผลกอนการดําเนินการ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.06 อยูในระดับปานกลาง 
สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.32 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันของการประเมินผลกอนการดําเนินการพัฒนามีการวิเคราะหความตองการ
จําเปนในระดับองคการ มีคาเฉล่ียสูงสุด 3.22 รองลงมาคือมีการวิเคราะหความตองการจําเปนใน
ระดับงานไวชัดเจน คาเฉล่ีย 3.09 และมีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคลไวชัดเจน
คาเฉล่ีย 3.09 เทากัน 
 สภาพท่ีควรจะเปนควรมีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคการไวชัดเจน
คาเฉล่ียสูงสุด 4.37 รองลงมาไดแก ควรนําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการจําเปน คาเฉล่ีย 4.32 และควรมีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม คาเฉล่ีย 4.30 
 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.13 อยูในระดับปานกลาง 
สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.29 อยูในระดับมาก 
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 สภาพปจจุบันของการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ มีการมอบหมาย หนาท่ีรับผิดชอบ
ชัดเจนเปนลายลักษณอักษร คาเฉล่ียสูงสุด 3.27 รองลงมาคือ มีขั้นตอนการดําเนินการตามแผนกล
ยุทธท่ีกําหนด คาเฉล่ีย 3.26 และนําหลักการมีสวนรวมเขามาใชในการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา 
คาเฉล่ีย 3.15 
 สภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินการพัฒนา ควรนําหลักการและกระบวนการมีสวนรวม
เขามาใชในการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา คาเฉล่ียสูงสุด 4.35 รองลงมาไดแก  ควรมี
กระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนการวางแผนอยางครบถวน คาเฉล่ีย 4.34 และควรมีการแตงตั้ง
คณะกรรมการดําเนินการไวชัดเจน คาเฉล่ีย 4.32 
 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 3.00 อยูในระดับ 
ปานกลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.30 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุ บันของการประเมินผลการดําเนิ นการพัฒนามีการนําเทคโนโลยี ท่ี มี
ประสิทธิภาพมาใชในการประเมินผล คาเฉล่ียสูงสุด 3.13 รองลงมาไดแก ผูเขารับการพัฒนาสวน
รวมในการประเมินผล คาเฉล่ีย 3.08 และมีการประเมินผลการพัฒนาเม่ือส้ินสุดโครงการ 
 คาเฉล่ีย 3.02 
 สภาพท่ีควรจะเปนของการประเมินการดําเนินการพัฒนา ควรมีการประเมินผลโดยยึดหลัก
ความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได มีคาเฉล่ียสูงสุด 4.34 รองลงมาไดแก 
ควรมีการประเมินการพัฒนาอยางตอเนื่อง คาเฉล่ีย 4.33 และบุคลากรดานการประเมินผลมีความรู 
ความสามารถและมีประสบการณคาเฉล่ีย 4.32 
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ตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานผลผลิต  

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

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) มีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตอง ครบถวน 3.03 1.14 4.26 .95 
3) มีการนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการ
วางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

2.99 1.12 4.30 .98 

4) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
พิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 

3.01 1.12 4.34 .94 

5) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 

2.91 1.20 4.36 .92 

6) การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
ประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

3.09 1.15 4.32 .99 

 
            จากตารางท่ี 9 พบวาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานผลผลิต ซ่ึงประกอบดวยการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีดังนี ้
 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบันมีคาเฉล่ียรวม 2.99 อยูในระดับปาน
กลาง สภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวม 4.32 อยูในระดับมาก 
             สภาพปจจุบันของการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ มากท่ีสุดคาเฉล่ีย 
3.09 รองลงมาไดแกมีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตองครบถวนคาเฉล่ีย3.03 และมีการนํา
รายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการพิจารณา ความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยาฐานะ
คาเฉล่ีย 3.01 
              สภาพท่ีควรเปนของการรายงานผลการพัฒนา ควรมีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใช
ประกอบการายงานผลการปฏิบัติงานประจําป มากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.36รองลงมาไดแก และควรมี
การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการพิจารณาความดี ความชอบและการปรับเล่ือนวิทย
ฐานะ คาเฉล่ีย 4.34 และควรมีการรายงานผลตามระยะเวลาท่ีกําหนด  คาเฉล่ีย4.32 
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานขอมูลปอนกลับ 

การพัฒนาสมรรถนะ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 
Mean S.D. Mean S.D. 

1. การวิเคราะหผลการดําเนินการ 3.02 1.03 4.33 .89 
1) มีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวน 3.03 1.13 4.34 .94 
2) มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

3.01 1.05 4.32 .95 

 
จากตารางท่ี 10 พบวา สภาพปจจุ บันของการวิ เคราะหผลการดําเนินการพัฒนา

สมรรถนะมีคาเฉล่ียรวม 3.02 อยูในระดับปานกลาง สวนสภาพท่ีควรจะเปนของการวิเคราะหผล
การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะมีคาเฉล่ียรวม 4.33 อยูในระดับมาก 
  สภาพปจจุบันของการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนามากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 3.03 รองลงมาคือ
มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน มีคาเฉล่ีย 3.01 
 สภาพท่ีควรจะเปนมีผลสอดคลองกับสภาพปจจุบัน ท้ัง2ขอ คาเฉล่ียของแตละขอเปน 4.34 
และ4.32 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการดําเนินงานพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานสภาพแวดลอม 

การพัฒนาสมรรถนะ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

Mean S.D. Mean S.D. 
สภาพแวดลอม 3.15 .92 4.29 .84 
1)สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 2.97 1.08 4.24 1.03 
ดานเศรษฐกิจ  
70) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 

 
3.03 

 
1.10 

 
4.31 

 
.98 

71) ปจจัยดานเศรษฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 2.99 1.14 4.18 1.03 
ดานการเมือง 
72) นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 

 
3.06 

 
1.22 

 
4.26 

 
1.06 

73) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการ
พัฒนา 

3.25 1.07 4.21 1.06 

ดานเทคโนโลย ี
74) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 

 
3.33 

 
1.10 

 
4.28 

 
.98 

75) ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 3.25 1.12 4.36 .94 
ดานสังคม 
76) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

 
3.18 

 
1.08 

 
4.33 

 
.94 

77) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

3.25 1.07 4.31 .98 

78) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอ
การพัฒนา 

3.27 1.08 4.27 1.03 

 
           

  จากตารางท่ี 11 พบวาสภาพปจจุบันส่ิงแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะมีคาเฉล่ียรวม 
3.15 อยูในระดับปานกลาง สวนสภาพท่ีควรจะเปนมีคาเฉล่ียรวมเปน 4.29 อยูในระดับมาก 
 สภาพปจจุบันส่ิงแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะไดแก เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ
สงผลตอการพัฒนามากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย3.33 รองลงมาไดแก การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน
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สงผลตอการพัฒนา คาเฉล่ีย 3.27 กฎหมาย ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ และคานิยมในการพัฒนางาน
ของผูบริหารมีคาเฉล่ีย 3.25 
 สภาพท่ีควรจะเปน เรื่องส่ิงแวดลอมในการพัฒนาควรมีระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอ
การพัฒนา มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 4.36 รองลงมา ไดแก ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลตอการพัฒนา 
คาเฉล่ีย 4.31และคานิยมในการพัฒนางาน ของผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 4.31 

 
1.2.2  ปญหาและขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหา 
จากการตอบแบบสอบ ในตอนท่ี3 ท่ีมีลักษณะเปนปลายเปด มีผูใหขอมูล ท้ังส้ิน109 คน

วิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ีของแตละปญหาและขอเสนอแนะ เรียงลําดับ ตามตารางตอไปนี ้
 

ตารางที่ 12 ตารางวิเคราะหปญหาและแนวทางแกไขปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการตอบแบบสอบถามปลายเปด 

 
ที่ 

ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 

1 -งบประมาณในการพัฒนามีจํากัดทํา
ใหผูบริหารไมไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เฉล่ีย ปละ 1 ครั้ง 
-งบประมาณท่ีไดรับลาชา 
 

60 -จัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยาง
เพียงพอ 
-เพ่ิมงบประมาณ/รวมมือกับมหาวิทยาลัย 
-มีการระดมทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการ
พัฒนา 

2 -การพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร ยัง
ไมเปนระบบ และตอเนื่อง 
 

25 -ควรจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
อยางตอเนื่อง 
-จัดทําแผนพัฒนาเปนระยะเพ่ือใหผูบริหาร
ไดพัฒนาสมรรถนะของตนเอง 
-หนวยงานตนสังกัดนิเทศติดตามและ
พัฒนาอยางตอเนือ่ง 
-ควรมีความชัดเจน จริงจังในการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหาร เพราะผูบริหารคือ
บุคคลสําคัญท่ีจะนําองคกรสูเปาหมาย
สําคัญ คือคุณภาพผูเรียน 
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ตารางที1่2 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 
   -สรางความตระหนักและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง 
3 -ขาดขอมูลความตองการในการ

พัฒนาจากผูบริหารในการแสดง
ความจํานงในการพัฒนาสวนใหญ
มาจากหนวยงานตนสังกัดกําหนด
เองไมไดมาจากการสํารวจความ
ตองการของผูตองการจะพัฒนา เพ่ือ
นําผลของการพัฒนาไปใช
ประโยชนจากการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีใหเกิดประโยชนอยางแทจริง 

20 -ควรจะตองจัดทําเครื่องมือสํารวจความ
ตองการในการพัฒนาสมรรถนะตามความ
ตองการของผูบริหาร ตามความจําเปนท่ี
จะตองไปพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการ
ปฏิบัติหนาท่ี 
-สํารวจความตองการ จัดกลุมและพัฒนา 

4 -ขาดการติดตามประเมินผลหลังการ
พัฒนา 

18 -การพัฒนา กําหนดเปาหมายติดตามท่ี
ชัดเจน นําผลไปใชในดานขวัญกําลังใจ 
ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน 
-กํากับติดตามนิเทศอยางจริงจัง เพ่ือการ
พัฒนาท่ียั่งยืน 

5 -ขาดความกาวหนาทางนวัตกรรม
และองคความรู 

16 -จัดการอบรมพัฒนาความรูทางเทคโนโลยี  
ICT นวัตกรรมและการจัดการความรูแก
ผูบริหาร 

6 -ผูบริหารขาดภาวะผูนําทางวิชาการ
และผูนําการเปล่ียนแปลง 

11 จะตองพัฒนาตนเองโดยการเปนผูใฝรู ใฝ
เรียน อยางสมํ่าเสมอ 
-แลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณกับ
ผูบริหารคนอ่ืนๆ 

7 -หลักสูตรในการพัฒนาขาด
ประสิทธิภาพ 

10 -จัดทําหลักสูตรใหเหมาะสม 
-นําหลักการมีสวนรวมเขามาจัดทํา
หลักสูตร 

8 -วิทยากรท่ีใหความรูในระดับ
จังหวัดและภูมิภาคขาดความ 

8 -จัดทีมวิทยากร ท่ีมีความรูความสามารถ
เฉพาะดาน รูจริง สามารถถายทอด และให 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 
 เช่ียวชาญ  ความกระจางไดด ี
9 -ระยะเวลาในการดําเนินพัฒนาสวน

ใหญจัดใกลส้ินปงบประมาณขาดการ
วางแผนท่ีด ี

7 -ควรดําเนินการในเวลาท่ีเหมาะสม 
-หนวยงานท่ีรับผิดชอบกําหนดกลยุทธ
ในการพัฒนาอยางเปนระบบ 

10 -หนวยพัฒนากระจุกอยูสวนกลาง 5 -กระจายมาจัดตามภาคตางๆหรือหาก
ความสําคัญมากอาจจะมีการใชส่ือใน
การเผยแพร 

 -ผูบริหารสถานศึกษาบางสวนหมด
ความกระตือรือรนในการบริหาร
สถานศึกษา ดวยปจจัยของการอยูใน
สถานศึกษาเดิมนานเกินไปหรือเรียกวา
จุดอ่ิมตัวจึงเห็นควรมีการโยกยายไปสู
สถานศึกษาอ่ืนๆ ตามบริบท 
-ขาดประสิทธิภาพดานการใช ICT ใน
การบริหารการใชภาษาอังกฤษในการ
ส่ือสาร 
-ผลประโยชน ท่ีจูงใจในการเขาสู
ตําแหนง แตกตางกับสายผูสอน 
-เวลาในการพัฒนาสมรรถนะทําใหไมมี
เวลาในการบริหารโรงเรียน 
-ขอมูลสารสนเทศตางๆยังไมเปน
ปจจุบัน 
เพราะขอมูลสารสนเทศตางๆคอนขาง
เปล่ียนแปลงเร็วมาก 
-ไมมีการประเมินสมรรถนะผูบริหาร
กอนการพัฒนา  
-วิทยากร ถายทอด เฉพาะทฤษฎี 
-หนวยงานตนสังกัดใหความสําคัญตอ 

1 -ประเมินผลโดยการมีสวนรวมจากทุก
ฝายอยางตอเนื่อง เชน 4 ป ประเมิน 1 
ครั้ง 
-เขารับการพัฒนาและปรับปรุงดาน ICT
และพัฒนาการใชภาษาอังกฤษ 
-สรางความแตกตาง ระหวางสาย
ผูบริหารและผูสอน 
-มีหนวยงานท่ีใหความชวยเหลือในดาน
ใหคําปรึกษาและมีความชํานาญเฉพาะ
ดานมาใหความชวยเหลือ 
-การพัฒนาผานระบบICT 
-จัดตั้งหนวย ICT ของสภาพศึกษา
ติดตามขอมูลขาวสารตางๆ ในดาน 
การศึกษา และประชาสัมพันธ ให
บุคลากรทราบท่ัวกัน 
-เวลาท่ีใชในการอบรม ควรเปนชวงปด
เรียน 
-ปรับปรุงหลักสูตรพัฒนา 
-สรรหาวิทยากรท่ีสามารถนําความรูไป
ประยุกตใชกับการปฏิบัติในเชิง
รูปธรรมได 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 
 การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารนอยมาก 

-ไมใชหลักการบริหารธรรมาภิบาล ใน
การพัฒนา 

 

 -ควรเนนรูปแบบการพัฒนาท่ี
หลากหลายโดยเฉพาะ การพัฒนาใน
ระหวางปฏิบัติงาน 
-ควรถายทอดแนวคิดจากเอกสารใหเห็น
แนวทางการพัฒนา 
-วิทยากรควรมีความรูในการถายทอด 

11 -ขอเสนอแนะอ่ืนๆ ไดแก 
-ทักษะการวิจัยของผูบริหาร 
-ระบบสารสนเทศ และระบบ
เทคโนโลย ี
-ไมยึดหลักประชาธิปไตย เศรษฐกิจ 
-การจัดงบประมาณของภาครัฐไม
เหมาะสม งบประมาณนอย อยางเชน 
โรงเรียนขนาดเล็ก ยอดท่ีไดรับ จัดสรร
นอย ยากแกการดําเนินการในองคกรให
มีประสิทธิภาพ เทา โรงเรียน. ขนาด
ใหญ 
-คุณธรรมสําหรับผูบริหาร 
-ขาดการจัดระบบขอมูลสารสนเทศและ
เทคโนโลยีการพัฒนา การบริหาร
สถานศึกษา 
-ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไมคอย
มีเวลาในการเขารบัการพัฒนา
สมรรถนะเนื่องจากมีภาระงานใน
หนาท่ีและงานนโยบายคอนขางมาก 
 

1 -ผูบริหารสวนใหญขาดการวิเคราะห
สังเคราะหและวิจัย ในการพัฒนาตาม
ขั้นตอนของการวิจัยและพัฒนางาน จึง
ทําใหการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ 
-แกปญหาดานคุณธรรม 
-อบรมจรรยาบรรณของบริหาร 
-ตองพัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรม 
อยางนอยก็ใหมีศีล 5 
-จัดทําแบบประเมินคะแนนดาน 
คุณธรรมสําหรับผูบริหารใหน้ําหนัก
คะแนนสูงกวาดานอ่ืนๆ 
-เปดโอกาสใหทุกฝายไดมีสวนรวมมากขึ้น 
-ผูบริหารเห็นคุณคาสารสนเทศและ
เทคโนโลย ี
-ตั้งคณะกรรมการโดยมาจากกองกลางมี
ความยุติธรรม 
-ลดการใชจายลงเนนการพอเพียง 
-การจัดสรรงบควร พิจารณาความ
จําเปน และบริบท ของโรงเรียนดวย 
-ควรสงเสริมและพัฒนาใหผูบริหาร 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
ที่ ปญหา ความถี ่ แนวทางการแกไขปญหา 

 -ระยะเวลาในการพัฒนาในแตละครั้ง
ใชเวลาติดตอกันในชวงเดียวทําใหผูรับ
การพัฒนาสับสนและหนักเกินไป 
-บุคลากรขาดความกระตือรือรน ท่ีจะ
พัฒนา 
 

1 สถานศึกษาเล็งเห็นความสําคัญในการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
พัฒนาการเรียนการสอน และการ
จัดระบบขอมูลสารสนเทศใน
สถานศึกษา 
-ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาหัวหนา
งานเปนพิเศษและมอบอํานาจในการ
ตัดสินใจในการดําเนินการฝายงานท่ีตน
รับผิดชอบอยางชัดเจน 
-สรางแรงจูงใจและสรางเกณฑท่ีจะวัด 
เกณฑสมรรถนะตองมีและมีการติดตาม
ประเมิน 
-จัดอบรม ปฏิบัติ และติดตาม ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล อยางเครงครัด 

 
 จากตารางท่ี 12 สรุปปญหาของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เรียงลําดับจากมีปญหามากไปนอย ดังตอไปนี้1) งบประมาณในการพัฒนามีจํากัด  2) การพัฒนา
ขาดความเปนระบบและตอเนื่อง 3) ขาดการประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนา 4) ขาดการ
ติดตามประเมินผลหลังการพัฒนา 5) ขาดความกาวหนาทางนวัตกรรมและองคความรู 6) ตัว
ผูบริหารขาดภาวะผูนําทางวิชาการและผูนําการเปล่ียนแปลง 7) หลักสูตรในการพัฒนาไมตรงกับ
ปญหาของผูเขารับการอบรม 8) วิทยากรท่ีใหความรูในระดับจังหวัดและภูมิภาคขาดความ
เช่ียวชาญ) 9)ระยะเวลาในการดําเนินพัฒนาสวนใหญจัดใกลส้ินปงบประมาณขาดการวางแผนท่ีดี 
และ 10) หนวยพัฒนากระจุกอยูสวนกลาง 
 แนวทางแกไขปญหาผูใหขอมูลเสนอไว ดังนี้ 1) จัดสรรงบประมาณเพ่ือการพัฒนาอยาง
เพียงพอ 2) มีการระดมทรัพยากรเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา 3) ควรจัดทําแผนพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารอยางตอเนื่อง 4)หนวยงานตนสังกัดนิเทศติดตามและพัฒนาอยางตอเนื่อง 5) สํารวจความ
ตองการ จัดกลุมและพัฒนา 6) การพัฒนา กําหนดเปาหมายติดตามและประเมินผลชัดเจน 7) จัดการ
อบรมพัฒนาความรูทางเทคโนโลยี  ICT นวัตกรรมและการจัดการความรูแกผูบริหาร 8) จัดทํา
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หลักสูตรท่ีเหมาะสมโดยนําหลักการมีสวนรวมเขามาจัดทําหลักสูตร 9) จัดทีมวิทยากร ท่ีมีความ
เช่ียวชาญ 10) ควรดําเนินการพัฒนาตามท่ีกําหนดในกลยุทธการพัฒนาอยางเปนระบบ 11) หนวย
พัฒนาควรกระจายมาจัดตามภูมิภาคตางๆมีการใชส่ือ นวัตกรรมในการพัฒนาอยางเหมาะสม 
 
ตอนที ่2 ผลการออกแบบระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 การออกแบบเกี่ยวกับองคประกอบและรายละเอียดของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 จากผลการศึกษาในขั้นการวิเคราะหระบบ ผูวิจัยไดทําการเปรียบเทียบระบบตามหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี ระบบท่ีเปนอยูในปจจุบัน และสภาพท่ีควรจะเปนท่ีไดจากการสัมภาษณผูใหขอมูล
และสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมถึงขอมูลท่ีผูวิจัยเห็นวาสมควร
ใหมี คงไว หรือเพ่ิมเติม แลวนํามาออกแบบระบบใหม เพ่ือนําไปจัดทํา(ราง)ระบบการพัฒนา
สมรรถนะ และนําเสนอตอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมในขั้นตอนตอไป ดังแสดงใน
ตารางท่ีปรากฏตอไปนี ้
 
ตารางที่ 13 การกําหนดองคประกอบและรายละเอียดของ(ราง)ระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทําราง
ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
หลักการการพัฒนาสมรรถนะ 
1)หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการ
พัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอนกระบวนการอยาง
เปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

2)หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ การพัฒนา
สมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 
เนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหาและนํา
เทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปราย
แลกเปล่ียนปญหา 

 
 
 
 

   
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ตารางที่ 13 (ตอ) 

 

 
องคประกอบ/รายละเอียด 

ผลการศึกษา  
จัดทําราง

ระบบ 
การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

3)หลักการบูรณาการแนวคิดทฤษฎีจากหลาย
สาขาวิชา ไดแกแนวคิดดานเศรษฐศาสตร 
ระบบการเรียนรูและดานจิตวิทยา 

 
 

 
 

 
 

 
 

4)หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมา
ใชในการพัฒนา 

 
 

 
 

 
 

 
 

5)หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง การพัฒนา
ยึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

 
 

 
 

 
 

 
 

6)หลักการมุงเนนผลลัพธการพัฒนาเนน
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

7)หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนํา
หลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

 
 

 
 

 
 

 
 

8)หลักการสงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการ
ทํางาน การพัฒนาเปนการสงเสริม สนับสนุน
ความมุงม่ันในการทํางาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

9)หลักการอิงสมรรถนะการพัฒนามีการนํา
หลักการดานสมรรถนะมาใช 

 
 

  
 

 
 

1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ 
1)เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน 
2)เพ่ือใหสอดรับกับนโยบาย กฎ ระเบียบตางๆ 
ไดแก  
- การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ  
- เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพการศึกษา  
- การมีสิทธิในการใชใบประกอบวิชาชีพ 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทําราง
ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

1.3บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนา
สมรรถนะ  
1.3.1จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนาไวอยางชัดเจนประกอบดวย  

1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  

1.3.2 กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากร
แตละประเภท ดังนี ้
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
-พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับ
ในวงการศึกษา 
-พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
-พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับ
การพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
-พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
-พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทํา
ราง

ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

1.3.3 กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรใน
หนวยพัฒนาไวชัดเจน ไดแก ฝายทะเบียน  ฝายจัด
อบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี 
ฝายงบประมาณ ฝายติดตามและประเมินผล 

 
 

 
 

  
 

1.4 งบประมาณในการพัฒนา ดําเนินการ ดังนี้ 
-  จัดประเภท กําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณ
ไวชัดเจนและเหมาะสม เชน งบประมาณท่ีรัฐ
จัดสรรให  งบประมาณสวนตัว  งบสนับสนุนจาก
หนวยงาน องคกรภายนอกเปนตน 
-  จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการ
เบิกจาย ไดแก คาตอบแทน คาใชสอย คาวัสดุ 
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 เปนตน  
-  จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
- ขั้ น ตอ น กา ร จัด สรร ง บป ร ะม า ณท่ี ถู กต อ ง 
โปรงใสและตรวจสอบได 
-  กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไว
ชัดเจน 
-  การเบิกจายงบประมาณถูกตองตามระเบียบ  
- นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการการ
จัดสรรควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ  
- กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ 
 

 
 

 
 

 
 

 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทํา
ราง

ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

2.1  การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ 
2.1.1 หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐาน ประกอบดวย 
2.1.2 มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา 
2.1.3 นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและ
วิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสาย
งานของผูบริหารโดย 
  1)  การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของ
นักวิชาการ 
  2) การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังใน
และตางประเทศ 
  3) การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
  4) การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณ
กอนกําหนดใช 
  5) มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของการกําหนดสมรรถนะของผูบริหาร 
2.1.4 มีหลัก เ กณฑกา รกํ าหน ดและวิ เคราะ ห
สมรรถนะของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 
 2.1.5 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา 
ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การ
พัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดาน
คุณธรรม จริยธรรมของผูบริหาร 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



 
172

 
ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา  

จัดทํา
ราง

ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

2.1.6 สมรรถนะประจํ าสายงานของผูบริหาร
สถานศึกษา  ประกอบดวย การวิเคราะหสังเคราะห 
และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนา
ศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
2.2.1 หน วยพั ฒน ากํ า หน ดเก ณฑ ประ เมิ น
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการ
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  
ผูใตบังคับบัญชา  หนวยงานภายนอก 
2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผล
ประเมินมาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

2.3  การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
2.3.1  หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการ
ดําเนินการ มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน  
2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและ
เหมาะสมตามความตองการจําเปนในการพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ัง
ภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4  หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใช
ประกอบการพัฒนา 
2.3.5  ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยาง
ครบถวน 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
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ตารางที่ 13 (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา จัดทํา

ราง
ระบบ 

การศึกษา
เอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

2.4การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
2.4.1 หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือใน
การประเมิน ประกอบดวย 
  - หลักสูตร 
  - บุคลากร 
  - ส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
  - งบประมาณ 
  - ระยะเวลาในการพัฒนา 
  -  ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

3.  องคประกอบดานผลผลิต 
3.1  การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 
3.1.1 มีการรายงานผลการพัฒนา ตามวัตถุประสงค 
3.1.2 ผูเขารับการพัฒนานํารายงานผลการพัฒนา
ไปใชประกอบ 

-  การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับ
เล่ือนวิทยฐานะ-การรายงานผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 
- ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษา 
- ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 
 
 

 

 
 

 
 

 

4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 

4.1 การวิ เคราะหผลการดํา เนินการพัฒนา
สมรรถนะ 
 -หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
 -มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

 
 

 
 

 
 

 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

องคประกอบ/รายละเอียด 
ผลการศึกษา จัดทํา

ราง
ระบบ 

การศึกษ
าเอกสาร 

การ
สัมภาษณ 

การ
สอบถาม 

- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนา
งาน 

 
 

  
 

 

5. องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  
สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 
5.1 ดานเศรษฐกิจ 
 -ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
-ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการ
พัฒนา 
5.2 ดานเทคโนโลย ี
-เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
-ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 
 5.3 ดานสังคม 
-คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอ
การพัฒนา 
-การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอ
การพัฒนา 
5.4 ดานการเมือง   
-นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการ
พัฒนา 
 -กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอ
การพัฒนา 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

หมายเหตุ หมายถึง มีการดําเนินการตามรายการท่ีกําหนดขึ้น ท้ังจากการศึกษาเอกสาร ท่ีรวม
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การสัมภาษณ และการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
 ผลจากการออกแบบระบบได (ราง) ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
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 (ราง) 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 สวนที่ 2   คุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
องคประกอบ 5 ดาน คือ 
 1.ดานปจจัยนําเขา มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 
    1.1 หลักการการพัฒนาสมรรถนะ 

   1.2 วัตถุประสงค 
   1.3 บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนา 
   1.4 งบประมาณท่ีใชในการพัฒนา 
2. ดานกระบวนการ มี 4 องคประกอบยอย ไดแก 
    2.1 การเตรียมการ  
    2.2 การประเมินกอนดําเนินการ 
    2.3. การดําเนินการพัฒนา 
    2.4 การประเมินผลการดําเนินการ 
3. ดานผลผลิต มี 1 องคประกอบยอย คือ การรายงานผลการพัฒนา    
4. ดานขอมูลปอนกลับ มี 1 องคประกอบยอย คือ การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  
5.ดานสภาพแวดลอมของการพัฒนา ไดแกสภาพเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และสภาพ
สังคม 
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(ราง) 
 

แผนภาพที1่6 แสดง ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
  

สภาพแวดลอม (Environment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

 หลักการ 
 วัตถุประสงค 
 บุคลากร 
 งบประมาณ 
                

กระบวนการ  (Process) 
 

 การเตรียมการ 
  การประเมินกอน

ดําเนินการพัฒนา 
  การดําเนินการพัฒนา 
 การประเมินผลการ

ดําเนินการพัฒนาฯ  

ผลผลิต (Output) 
 

 การรายงานผล
การพัฒนา
สมรรถนะของ
ผูบริหาร
สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

 

ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 การวิเคราะหผลการดําเนินการ 
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สวนที่ 2 คุณลักษณะสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 รายละเอียดของคุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงสรางของระบบมีดังนี ้

1. องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
1.1หลักการการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน อาศัยหลักการสําคัญ 9 ประการคือ 
1)หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการพัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอน

กระบวนการอยางเปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 
 2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ  การพัฒนาสมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตาม

ความตองการ นําสูการปฏิบัตงิานเช่ือมโยงวิธีการกับประสบการณทํางาน เนนกระบวนการช้ีแนะ
ใหเห็นปญหาและนําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

3) หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา การบูรณาการแนวคิด
ดานเศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสู
ระดับงานและระดับองคการ มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 

4) หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา  
5) หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง การพัฒนายึดหลักการประเมินผลอยาง

ตอเนื่อง 
6) หลักการมุงเนนผลลัพธ การพัฒนาเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 
7) หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 
8)หลักการสงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการทํางานการพัฒนาเปนการสงเสริม 

สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
9) หลักการอิงสมรรถนะ การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใชวิธีการ

และผู ท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดหลักการไดแกทุกสวนรวมกันกําหนดโดยผานการ
ประชุมสัมมนา การกําหนดโดยผูทรงคุณวุฒิ 3)คณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งเปนพิเศษ 4)
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5) หนวยงานตนสังกัดดานนโยบาย บุคลากรจากกลุมบริหารงาน
บุคคลในแตละหนวยนโยบาย 
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1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ 2 สวน คือ 
1) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวาง

ปฏิบัติงาน 
2) เพ่ือใหสอดรับกับนโยบาย กฎ ระเบียบตางๆ ไดแก การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทย

ฐานะ เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพการศึกษา และการมีสิทธิในการใชใบประกอบวิชาชีพ 
1.3 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  

มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจนและเหมาะสม
ประกอบดวย  

1.3.1จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจนประกอบดวย  
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  

1.3.2 กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากรแตละประเภท ดังนี ้
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   

- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
- พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 

2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
- พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
- พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.3.3 กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรในหนวยพัฒนาไวชัดเจนไดแก ฝาย
ทะเบียน  ฝายจัดอบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี ฝายงบประมาณ ฝายติดตามและ
ประเมินผล 
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1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  
- จัดประเภทกําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณไว ชัดเจนและเหมาะสม เชน 

งบประมาณท่ีรัฐจัดสรรให งบประมาณสวนตัวงบสนับสนุนจากหนวยงาน องคกร
ภายนอกเปนตน 

- จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการเบิกจาย ไดแก คาตอบแทน คาใชสอย 
คาวัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาสาธารณูปโภค เปนตน  

- จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
- ขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใสและตรวจสอบได 
- กําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไวชัดเจน 
- การเบิกจายงบประมาณถูกตองตามระเบียบ  
- นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการการจัดสรรควบคุมและตรวจสอบ 

งบประมาณ  
- กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ 

 
2. องคประกอบดานกระบวนการ 

1.1 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ  
การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีหนวย

พัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี้  
2.1.1หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
2.1.2 มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา 
2.1.3 นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารโดย 
   1) การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 
   2)การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 
   3)การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
   4)การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 
   5)มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไปไดของการกําหนด

สมรรถนะของผูบริหาร 
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2.1.4มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะของผูบริหารไวอยาง
เหมาะสม 

2.1.5 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การ
บริการท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรมของผูบรหิาร 

2.1.6 สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย การ
วิเคราะหสังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมี
วิสัยทัศน 

2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
      การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

2.2.1 หนวยพัฒนากําหนดเกณฑประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการประเมินสมรรถนะโดย 
    -ประเมินตนเอง 
    -ผูใตบังคับบัญชา 
    -หนวยงานภายนอก 

2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผลประเมินมาวิเคราะหความตองการ
จําเปนในการพัฒนา 

 
2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
      การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคือการดําเนินการ

พัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
2.3.1 หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ มอบหมายหนาท่ี

รับผิดชอบท่ีชัดเจน  
2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความตองการ

จําเปนในการพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4 หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา 
2.3.5 ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 
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2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
      การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
2.4.1หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือในการประเมิน ประกอบดวย 

- หลักสูตร 
- บุคลากร 
- ส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
- งบประมาณ 
- ระยะเวลาในการพัฒนา 
- ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 

3. องคประกอบดานผลผลิต 
   3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 

                  3.1.1   มีการรายงานผลตามตามวัตถุประสงคของการพัฒนา 
3.1.2 ผูเขารับการพัฒนานํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบ 

- การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 
- การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
- ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยาง 
- ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

 
4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 

1.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
- การวิเคราะหผลการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนนิการ มีดังนี ้
- หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
- มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน 
- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 

 
5. องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 

5.1 ดานเศรษฐกิจ 
- ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
- ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 
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5.2 ดานเทคโนโลย ี
- เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
- ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 

1.3 ดานสังคม 
- คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการพัฒนา 
- การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการพัฒนา 

1.4 ดานการเมือง   
- นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 
- กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลในขั้นการตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผูทรงคุณวุฒ ิ
 จากการตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 15 คน ซ่ึงประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา 
8 คนและผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคล จํานวน 7 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบ
ประเมินระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานประเมินความเหมาะสม
ของระบบและนําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงและพัฒนาระบบใหมีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น นําเสนอผลการตรวจสอบระบบในรูปของตารางประกอบคําบรรยายแบงออกเปน 2 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒ ิ
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินความเหมาะสมของระบบ 
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูลในแตละตอน มีดังนี ้
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒ ิ
 การวิเคราะหสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิ เปนการวิเคราะหดานคุณวุฒิทางการศึกษา 
ตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนงหนาท่ีทางการปฏิบัติงานของผูทรงคุณวุฒิ และประสบการณการ
ทํางาน รายละเอียดปรากฏในตารางท่ี 14 
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ตารางที ่14 สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบระบบการพัฒนาสมรรถนะ 
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

สถานภาพผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน รอยละ 
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. ตําแหนงทางวิชาการ 
 1) อาจารย 
 2) ผูชวยศาสตราจารย 
 3) รองศาสตราจารย 
 4) ศาสตราจารย 
 5) อ่ืนๆ 

15 
7 
2 
1 
- 
5 

100 
46.67 
13.34 
6.67 

- 
33.33 

4. ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน 
  1) ผูอํานวยการหลักสูตร 
 2) ผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 3) ผูอํานวยการสํานัก 
 4) รองเลขาธิการสพฐ. 
 5) คณบด ี
 6) รองอธิการบด ี
 7)  อธิการบด ี
  8)ขาราชการบํานาญ 

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 (ตอ) 
สถานภาพผูทรงคุณวุฒ ิ จํานวน รอยละ 

5. ประสบการณการทํางาน 
 1) ต่ํากวา 10  ป 
 2) 10 – 20 ป 
 3)  21 – 30 ป 
 4)  30 ปขึ้นไป 

15 
- 
- 

10 
5 

100 
- 
- 

66.67 
33.33 

 
 จากตารางท่ี 14 สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิพบวา 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 15  คน คิดเปนรอยละ 100   ระดับปริญญาโท จํานวน - 
คน คิดเปนรอยละ-  สําเร็จการศึกษาสาขาวิชาบริหารการศึกษา จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ80 
สาขาวิชาวิจัยและประเมินผลทางการศึกษาจํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ6.67 สาขาวัดผลการศึกษา 
จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 6.67 และสาขาพัฒนศึกษา จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 6.67  
ตําแหนงทางวิชาการ รองศาสตราจารยจํานวน  1คนคิดเปนรอยละ 6.67 ผูชวยศาสตราจารย จํานวน 
2 คนคิดเปนรอยละ13.34 อาจารย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 46.67 ตําแหนงอ่ืนๆจํานวน  5 คน 
คิดเปนรอยละ 33.33   
ตําแหนงหนาท่ีในการปฏิบัติงาน อธิการบดี 2 จํานวน  คนคิดเปนรอยละ 13.34 รองอธิการบดี
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 13.34  คณบดี จํานวน 2 คนคิดเปนรอยละ13.34 รองเลขาธิการ
สพฐ.จํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 6.67  ผูอํานวยการสํานัก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 13.34 
ผูอํานวยการหลักสูตรจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 26.67 ผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จํานวน1 
คน คิดเปนรอยละ6.67 ขาราชการบํานาญจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 6.67  
ประสบการณการทํางาน 21 – 30 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 66.67   ประสบการณ  30 ปขึ้น
ไปจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 33.33 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลผลการประเมินความเหมาะสมของระบบ 

การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
การประเมินระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชแบบ

ประเมินระบบท่ีมีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินคา 5 ระดับพรอมดวยสวนของขอมูลท่ีเปน
ปลายเปดซ่ึงเปนขอเสนอแนะเพ่ิมเติม การประเมินความเหมาะสมของระบบแบงเปน 2 สวน ไดแก 
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สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 สวนที่ 2   คุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  สําหรับเกณฑท่ีใชในการแปลความหมายของคาเฉล่ียจากแบบตรวจสอบระบบคือ 
 คาเฉล่ียในระดับ 4.51 – 5.00 หมายถึง เหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ียในระดับ 3.51 – 4.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับมาก 
 คาเฉล่ียในระดับ 2.51 – 3.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ียในระดับ 1.51 – 2.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับนอย 
 คาเฉล่ียในระดับ 1.00 – 1.50 หมายถึง เหมาะสมในระดับนอยท่ีสุด 
ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี ้
 
สวนที่ 1 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ตารางที่ 15 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

1. การจัดโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยแนวคิดเชิงระบบท่ัวไป 
ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูล
ปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ ตามโครงสราง 

4.40 .63 

2. การกําหนดสวนประกอบของระบบออกเปน 11 สวน 4.46 .63 
  
 จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับโครงสรางและ
องคประกอบของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา การจัด
โครงสรางของระบบ โดยใชแนวคิดเชิงระบบท่ัวไป ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ 
ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ และสภาพแวดลอมของระบบ มีความเหมาะสมในระดับ ดี มีคาเฉล่ีย 4.40 
และการกําหนดองคประกอบของระบบออกเปน 11 สวน มีความเหมาะสมในระดับดี  มีคาเฉล่ีย    

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 คุรุสภาในสวนของปจจัยนําเขา 
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สวนที่ 2   คุณลักษณะที่สําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 จากการตรวจสอบความคิดเห็นโดยใชแบบประเมินระบบท่ีมีลักษณะเปนแบบมาตร
ประเมินคา 5 ระดับและคําถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมจาก
ผูทรงคุณวุฒิ  เกี่ยวกับคุณลักษณะท่ีสําคัญอันเปนองคประกอบยอย และสภาพท่ีควรจะเปนของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย 5 องคประกอบและ
สวนยอยจํานวน 11 สวน แปลผลโดยใชคาเฉล่ีย (mean) ของความคิดเห็น สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมท่ีสรุปเปนความเรียง ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี ้
1.ดานปจจัยนําเขา 
ตารางที่ 16 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานปจจัยนําเขาของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ 
ความเหมาะสม 

Mean S.D. 
1.1 หลักการพัฒนาสมรรถนะ 

ประกอบดวยหลักการสําคัญ  9 หลักการ  
4.20 41 

1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ  4.26 .59 
       1.3  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  4.33 .62 
       1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  4.60 .51 
 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิพบวาดานปจจัยนําเขาของ
ระบบการพัฒนาระบบของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานหลักการ
พัฒนาสมรรถนะมีความเหมาะสมในระดับ ดี  คาเฉล่ีย  4.20 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ
มีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 4.26 ดานบุคลากรมีความเหมาะสมในระดับดี มีคาเฉล่ีย 4.33 
ดานงบประมาณมีความเหมาะสมในระดับดีมาก คาเฉล่ีย 4.60 

 
 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒ ิดานปจจัยนําเขา 

ดานหลักการ นาจะเพ่ิมหลักการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี (ธรรมาภิบาล)หรือหลัก
เศรษฐกิจพอเพียง 
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ดานวัตถุประสงค วัตถุประสงคขอแรกครอบคลุมขอ 2 อยูแลวเพราะการพัฒนาสมรรถนะ
ในระหวางปฏิบัติงานตองตองสนองกฎ ระเบียบอยูแลวการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือใหสามารถเปน
ผูบริหารมืออาชีพ 

ดานบุคลากร บุคลากรนาจะมาจากหลากหลายภายนอกหรือภายในหนวยพัฒนาก็ได 
หลักเกณฑ วิธีการท่ีไดมา ตองมีลักษณะTalent มีผลปฏิบัติงานเยี่ยมยอด 

ดานงบประมาณ ควรใชระบบสวนตัวจายเพราะหนาท่ีของ HP ตองพัฒนาตัวเอง ไมใชรัฐ
สนับสนุนอยูตลอดเวลา การใหท้ังหมดถือวาผิดหลักการพัฒนา  ควรมีการศึกษาตนทุนตอหนวย
สําหรับการพัฒนา 
 

2. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะ 

ตารางที่ 17 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานกระบวนการของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

2.1 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ  
 

4.47 .64 

2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.47 .64 

2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.33 .49 

2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.40 .51 

 
  

จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิพบวากระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานซ่ึงประกอบดวย การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ มี
ความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย  4.47  การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะมีความ
เหมาะสมในระดับ ดี  คาเฉล่ีย 4.46 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ มีความเหมาะสมในระดับ ดี  
คาเฉล่ีย 4.33 และการประเมินผลการดําเนินการพัฒนามีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 4.40 
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒ ิดานกระบวนการ 
1. ควรกําหนดสมรรถนะหลักขององคกรกอน แลวมาดูสมรรถนะของผูบริหารท่ีสอดรับมี

ดานใดบาง สวนใดใชสมรรถนะใด จะพัฒนาสมรรถนะใด 
2. มีกระบวนการจัดอบรม  การศึกษาเพ่ิมเติมท่ีสอดคลองกับอุดมการณองคกร และผลลัพธท่ี

องคกรคาดหวังได 
3. หนวยท่ีทําหนาท่ีพัฒนามีวิธีการผลิต พัฒนาหลักสูตรท่ีใชพัฒนา 
4. ควรมีการประเมินแบบ 360 องศา มีความหลากหลายและประเมินเพ่ือพัฒนา 
5. มีความซํ้าซอนในขอรายการการประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
6. เพ่ิมกลยุทธในการพัฒนาท่ีชัดเจน 
3. ดานผลผลิต 

ตารางที่ 18 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานผลผลิตของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 
 

4.07 .59 

 
 จากตารางท่ี 18 ผลการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิผลผลิตของการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดแกการรายงานผลการพัฒนามีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 
4.07  
 

4. ดานขอมูลปอนกลับ 

ตารางที1่9 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานขอมูลปอนกลับของระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ 
ความเหมาะสม 

Mean S.D. 
4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 4.40 .63 
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จากตารางท่ี 19 ผลการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ ดานขอมูลปอนกลับของการพัฒนา

สมรรถนะของผูบริหารสถานไดแกการวิเคราะหผลการพัฒนาสมรรถนะมีความเหมาะสมในระดับ 
ดี คาเฉล่ีย 4.40 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒิ  วิเคราะหผลตามวัตถุประสงคโดยดูท้ังผลผลิตและ
ผลลัพธ รวมท้ังผลกระทบดวย ควรมีกระบวนการวิจัยเพ่ือไดขอมูลยอนกลับท่ีนาเช่ือถือ  นาจะดูท่ี
วิธีการประเมินดวย 

5. ดานส่ิงแวดลอมของระบบ 

ตารางที่ 20 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมดานส่ิงแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

รายการ ความเหมาะสม 
Mean S.D. 

5.1สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 4.60 .51 
 

จากตารางท่ี 20 ผลการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิดานสภาพแวดลอมของระบบพัฒนา
สมรรถนะซ่ึงไดแกสภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง และเทคโนโลยี มีความเหมาะสม
ในระดับ ดีมาก คาเฉล่ีย 4.60 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒ ิ
ดูวาตอบสนองส่ิงแวดลอมภายนอก ภายในหรือไม อยางไร ส่ิงท่ีจําเปน ส่ิงท่ีเขาสูปจจัย  

ในเชิงระบบตอไป 
 

หมายเหตุ  ความเหมาะสมของระบบในภาพรวม มีความเหมาะสมในระดับ ดี คาเฉล่ีย 4.16 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูในระดับ 0.37 
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บทที่ 5 
 

ระบบการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 (ฉบับผลการวิจัย) 

 
 รายงานการวิจัยในบทนี้ เปนการนําเสนอสาระสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผานกระบวนการพัฒนาระบบ จนครบทุกขั้นตอนแลว 
รายละเอียดของระบบ มีดังตอไปนี ้
 
สวนที่ 1 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหมายถึงชุดของ
องคประกอบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยองคประกอบของระบบ 5 องคประกอบ คือองคประกอบดานปจจัย
นําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับและสภาพแวดลอมของระบบ ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ประกอบดวย 
1.   หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.   วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
องคประกอบดานกระบวนการ ประกอบดวย 
1.   การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
2.   การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.   การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
องคประกอบดานผลผลิต   ประกอบดวย 
1.  การรายผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    
องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ ประกอบดวย 
1. การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  ประกอบดวย 
1.    ดานเศรษฐกิจ  
2.    ดานเทคโนโลยี  
3.    ดานสังคม   
4.    ดานการเมือง    
 

แผนภาพที่ 17 ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโครงสรางของระบบ
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 

 สภาพแวดลอม (Environment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

 หลักการ 
 วัตถุประสงค 
 บุคลากร 
 งบประมาณ 
                

กระบวนการ  (Process) 
 

 การเตรียมการ 
  การประเมินกอน

ดําเนินการพัฒนา 
  การดําเนินการพัฒนา 
 การประเมินผลการ

ดําเนินการพัฒนาฯ  

ผลผลิต (Output) 
 

 การรายงานผลการ
พัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 

 การวิเคราะหผลการดําเนินการ 
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สวนที่ 2 คุณลักษณะสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 รายละเอียดของคุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงสรางของระบบ 
1.   องคประกอบดานปจจัยนําเขา 

1.1 หลักการการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน อาศัยหลักการสําคัญ 7 ประการคือ 

 
 1) หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการพัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอน

กระบวนการอยางเปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 
 2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ  การพัฒนาสมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตาม

ความตองการ นําสูการปฏิบัตงิานเช่ือมโยงวิธีการกับประสบการณทํางาน เนนกระบวนการช้ีแนะ
ใหเห็นปญหาและนําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

 3) หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา การบูรณาการแนวคิดดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสู
ระดับงานและระดับองคการ มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 

 4) หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 
 5) หลักการมุงเนนผลลัพธ การพัฒนาเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 
 6) หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 
 7) หลักการอิงสมรรถนะ การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 
 
1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ คือ 

 
เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน 

 
1.3 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  

1.3.1 จัดประเภทของบุคลากรท่ี เกี่ ยวของกับการพัฒนาไวอย าง ชัด เจน
ประกอบดวย  

1)  บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2)  บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
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1.3.2  กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากรแตละประเภท ดังนี ้
1)  บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
- พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
- พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
- พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.3.3  กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรในหนวยพัฒนาไวชัดเจน ไดแก 

ฝายทะเบียน  ฝายจัดอบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี ฝายงบประมาณ ฝาย
ติดตามและประเมินผล 

 
1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  

 
- จัดประเภท กําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม  

เชน งบประมาณท่ีรัฐจัดสรรให  งบประมาณสวนตัว  งบสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก 
- จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการเบิกจาย ไดแก คาตอบแทน  

คาใชสอย คาวัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาสาธารณูปโภคเปนตน  
- จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
- นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการจัดสรรควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ  
- กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ  
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2.องคประกอบดานกระบวนการ 
2.1 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ ท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
 
2.1.1 หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
กลยุทธ1 การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

มาตรการ 
5)   สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานและแผนปฏิบัติการประจําปใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนาเปน
รายบุคคล ไมนอยกวา 10 วันตอ 

6) เรงรัดการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ท้ัง 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน วิชาการ การอบรมทางไกล การใช ICT เพ่ือ
การศึกษา การแลกเปล่ียนเรียนรูท้ังภายในและภายนอกองคกร 

7) พัฒนาผูบริหารการศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานภาวะผูนําการเปนนัก
บริหาร จัดการศึกษาเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี รอบรูงานท่ีเกี่ยวของ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 
วัฒนธรรมและคานิยม สอดคลองกับสภาพแวดลอมทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
                       4) สงเสริม สนับสนุน ยกยองเชิดชูเกียรติ สรางแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐาน ท่ีมีผลงานดีเดน 

2.1.2  มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา 

2.1.3  นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารโดย 

1) การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 
2) การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 
3) การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
4) การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 
5) มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไปไดของการกําหนดสมรรถนะ

ของผูบริหาร 
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 2.1.4  มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 
 2.1.5  สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการ

ท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรมของผูบริหาร 
2.1.6  สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย การวิเคราะห

สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน 
 
2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

 
2.2.1 หนวยพัฒนากําหนดเกณฑประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการประเมินสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมิน

แบบ 360 องศา ประเมินโดย   ประเมินตนเอง  ผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาหนวยเหนือขึ้นไป 
หรือหนวยงานภายนอก 

2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผลประเมินมาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา 

 
2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

 
2.3.1 หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ี

ชัดเจน  
2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความตองการจําเปนใน

การพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4  หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา 
2.3.5  ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 
 
2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
 
2.4.1 หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือในการประเมิน ประกอบดวย 

- หลักสูตร บุคลากร ส่ือ วัสดุ อุปกรณ งบประมาณ ระยะเวลาในการพัฒนา  
- ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 
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3. องคประกอบดานผลผลิต 
3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้

    
3.1.1 มีการรายงานผลตามกลยุทธการพัฒนา ไดแก 

เชิงปริมาณ 
- รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผานการพัฒนา 

รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ เปนท่ียอมรับของ
สังคม 
เชิงคุณภาพ 

- ระดับความสําเร็จของการบริหารจัดการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐานภายหลังการพัฒนาสมรรถนะ 

3.1.2 ผูเขารับการพัฒนานํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบ 
- การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 
- การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
- ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยาง 
- ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

 
 
4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 
 4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
 

- หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
- มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน 
- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 
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5.องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา  ไดแก 
 
5.1 ดานเศรษฐกิจ 

- ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
- ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 

5.2 ดานเทคโนโลย ี
- เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
- ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 

5.3 ดานสังคม 
- คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการพัฒนา 
- การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการพัฒนา 

5.4 ดานการเมือง   
- นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 
- กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 
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บทที ่6 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

รายงานการวิจัยเรื่องการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในบทนี้ประกอบดวยเนื้อหาสาระท่ีสําคัญ คือวัตถุประสงคของการวิจัย สรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 

วัตถุประสงคของการวิจัย  
เพ่ือพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยในบทนี้เปนการนําเสนอผลการวิจัยตามประเด็นหลักในการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  3 ประการ คือ 

4. สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. ปญหาและแนวทางแกไขของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน 
6. ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความเหมาะสม

สรุปผลการวิจัยในแตละประเด็นมีสาระสําคัญดังตอไปนี ้
 

1. สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากการสัมภาษณผูใหขอมูลและการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา 

เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา สภาพปจจุบันของระบบ
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในแตละองคประกอบมีความคิดเห็นวา
ทุกองคประกอบมีระดบัการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางและมีการดําเนินการ ดังนี ้
 

หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
ระบุวาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานยึดหลักการมีสวนรวม  หลักการ
สงเสริมสนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ ซ่ึงการพัฒนาเปนการ
เรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัติงาน  
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การกําหนดหลักการพัฒนา หนวยงานดานนโยบาย จัดใหมีการกําหนดโดย 1)ผูมีสวน
เกี่ยวของรวมกันกําหนดโดยผานการประชุมสัมมนา  2)การตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิและ 3)
คณะกรรมการท่ีไดรับการแตงตั้งเปนพิเศษ 
  วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

สวนใหญพบวาวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ 

1. เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะในระหวางการปฏิบัติงาน 
2. เพ่ือใหสอดรับกับนโยบายตนสังกัดตามกฎหมายไดแก 1) การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ

2)การพัฒนาเพ่ือรับรองสิทธิการใชใบประกอบวิชาชีพ 3)การพัฒนาเพ่ือรองรับการประเมินดาน
ตางๆ เชนการประกันคุณภาพ 

 การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาดําเนินการโดยใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
ของหนวยงานตนสังกัด 
 

 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 พบวา การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 

1.บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาโดยแบงเปน1)ฝายท่ีทําหนาท่ีจัดการพัฒนา ไดแก 
บุคลากรจากหนวยนโยบาย 4 หนวยและบุคลากรในหนวยปฏิบัติ ไดแกสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา องคกรหรือหนวยงานภายนอกท่ีเปนหนวยจัดการพัฒนาในกรณีท่ีผูเขารับการพัฒนา
กําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาเปนเฉพาะกลุม 2)ฝายท่ีเขารับการพัฒนาไดแกผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท้ังหมด หรือเฉพาะกลุมท้ังนี้ขึ้นอยูกับความพรอมดานงบประมาณ เชน
โรงเรียนขนาดใหญท่ีมีศักยภาพดานงบประมาณมากกวา จะรวมกลุมกันจัดพัฒนาในสวนของ
สมรรถนะท่ีมีความจําเปนเรงดวนหรือพัฒนาเพ่ือความเปนมืออาชีพไดแกการพัฒนาดานการใช 
ICT สําหรับผูบริหาร การวิจัยและพัฒนา การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ หรือการพัฒนาในรูปแบบ
การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงผูเขารับการพัฒนาจะคัดเลือกวิทยากรและกําหนดสถานท่ี
เองตามความเหมาะสม 

2.การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาหรือฝายจัดการพัฒนา 
โดยยึดหลักพิจารณาจากความเช่ียวชาญในงานพิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวง
การศึกษา ยึดประสบการณในการทํางาน 

3.การกําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการพัฒนา มีการกําหนดไวเปนกฎ ระเบียบท่ีชัดเจน
โดย พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน ขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวน
เง่ือนไขอ่ืนๆเปนไปตามความตองการของผูเขารับการอบรมในกรณีท่ีใชงบประมาณสวนตัวหรือ
งบภายนอก  
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 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
พบวาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการดําเนินการเกี่ยวกับงบประมาณ
ในการพัฒนา โดย จัดประเภทของงบประมาณ ไดแก 1)งบประมาณท่ีรัฐจัดสรร การเบิกจายยึด
ระเบียบอยางเครงครัดโดยแยกประเภทหรือหมวดของงบประมาณตามลักษณะของการใชจายไดแก
คาตอบแทน คาใชสอย คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาวัสดุ มีการติดตามประเมินผลการใชจาย และ
การรายงานดานงบประมาณอยางเปนระบบ 2) งบประมาณสวนตัวหรืองบภายนอกท่ีไดรับการ
สนับสนุน ซ่ึงในสวนนี้จะสัมพันธกันกับดานบุคลากรคืองบประมาณสวนใหญมักจะขึ้นอยูกับ
ขนาดโรงเรียนคือโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดใหญพิเศษจะมีศักยภาพมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก การ
เบิกจาย การติดตามประเมินผล ตลอดจนการรายงานจะเปนไปตามหลักเกณฑหรือขอกําหนดของ
โรงเรียนซ่ึงจะมีคณะกรรมการสถานศึกษาหรือคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลการใชจาย
ของแตละโรงเรียนเปนฝายรับผิดชอบ 

     

 การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบวาปจจุบันมี 
การกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารศึกษาขั้น
พ้ืนฐานดําเนินการโดย การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของ การประชุมกลุมของผูทรงคุณวุฒิ ไดแก
ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคลและผูทรงคุณวุฒิดานบริหารการศึกษาและการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการโดยเชิญหนวยงานท่ีเกี่ยวของเขารวมไดแกคณะกรรมการท่ีไดรับแตงตั้งจากหนวยงาน
และ ผูบริหารสถานศึกษา การกําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การ
มุงผลสัมฤทธ์ิ 2)การบริการท่ีดี 3)การพัฒนาตนเอง และ 4)การทํางานเปนทีม และมีการกําหนดดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาควบคูกับการกําหนดสมรรถนะหลักดวย การกําหนด
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย 1)การวิเคราะห สังเคราะห และ
การวิจัย 2)การส่ือสารและการจูงใจ 3)การพัฒนาศักยภาพบุคคล และ4)การมีวิสัยทัศน  

 

การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา มี
เครื่องมือท่ีกําหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไวชัดเจน 

แบบประเมินสมรรถนะผูบริหาร เปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ ผูบริหารสถานศึกษา
ไดรับการประเมินสมรรถนะท้ังสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน โดยนําหลักการมี
สวนรวมมาใชในการประเมินสมรรถนะไดแก ผูบริหารประเมินตนเอง ผูใตบังคับบัญชา หรือ
หนวยงานภายนอกรวมประเมิน นําผลการประเมินไปประกอบการกําหนดความตองการจําเปนใน
การพัฒนาท้ังการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนาองคกรผลจากการวิเคราะหขอมูลยังอยูในระดับ
ปานกลาง 
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 ผลการประเมินสมรรถนะของผูบริหารสวนใหญนําไปใชประกอบการพิจารณาความดี 
ความชอบ ประกอบการรายงานอ่ืนๆหรือการประเมินตามนโยบายของหนวยงานตนสังกัดมากกวา
การนํามาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะ  
 

การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา การพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาไว
ชัดเจนไดแกการกําหนดแผน กลยุทธของหนวยนโยบายและหนวยพัฒนาคือสํานักงานเขตพ้ืนท่ีท่ี
สอดคลองกันตามนโยบาย มีการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะตามแผนกลยุทธท่ีกําหนดคือจัดใหมี
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาอยางนอย 1 ครั้ง ตอป มีการแตงตั้งคณะกรรมการและ
มอบหมายหนาท่ีในการดําเนินการพัฒนา นําหลักการมีสวนรวมเขามาใชในการกําหนดหลักสูตร
การพัฒนา การดําเนินการอยูในระดับปานกลาง 

 

การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลมีความรู  ความสามารถและมี
ประสบการณ นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการประเมินผล มีการนําเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ
มาใชในการประเมินผล การประเมินผลครอบคลุมรายละเอียด ครบทุกขั้นตอนของการพัฒนา มี
การประเมินผลยึดหลักความถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบไดและนําผลการ
ประเมินไปใชประกอบการปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะใหมีประสิทธิภาพ 
รองลงมาคือมีเครื่องมือประเมินผลการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพและการประเมินผลการพัฒนามี
ความตอเนื่อง การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบัน 
ผลการศึกษาอยูในระดับปานกลาง 

 

การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาการพัฒนา
สมรรถนะดานผลผลิต ไดแกการรายงานผลการพัฒนา แบงเปน 2 สวนคือ 1) การรายงานผลการ
พัฒนาของผูเขารับการพัฒนา มีการนํารายงานผลการพัฒนามาประกอบ การประเมินคุณภาพของ
สถานศึกษาอยางเปนระบบ ไปใชเปนขอมูลประกอบการรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาและประกอบการวางแผนพัฒนาตอไป  การนําไป
ประกอบการพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะของผูบริหารสถานศึกษา 2)
การรายงานของหนวยงานท่ีจัดพัฒนา มีการรายงานตามวัตถุประสงคของการพัฒนา โดยระบุ
จํานวนผูเขารับการพัฒนาและจํานวนผูท่ีผานเกณฑการพัฒนาอยางเปนระบบ และนํารายงานผล
การพัฒนาไปประกอบการวางแผนพัฒนาตอไป ผลการศึกษาการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปจจุบันอยูในระดับปานกลาง 
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การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวา การพัฒนาสมรรถนะดานขอมูลปอนกลับ ไดแกการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา  หนวย
พัฒนามีการวิเคราะหผลการพัฒนาอยางเปนระบบ นําผลการวิเคราะหมาวางแผนการพัฒนา  นําผล
การวิเคราะหมาพัฒนารูปแบบและวิธีการพัฒนา และนําผลการวิเคราะหมาใชในการประเมินและ
ตรวจสอบการพัฒนา และนําผลการวิเคราะหมาปรับปรุงระบบการพัฒนาอยางตอเนื่อง ผล
การศึกษาการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอยูใน
ระดับปานกลาง 

 

สภาพแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบวาสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการพัฒนาสมรรถนะ  ไดแกนโยบายของหนวยงานตนสังกัด 
กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของ รองลงมาคือ ระบบขอมูลสารสนเทศ การยึดหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน ปญหาดานเศรษฐกิจ เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมการ
ปฏิบัติงานของผูบริหาร และคานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารซ่ึงมีความสอดคลองกันท้ังจาก
แบบสอบถามและการสัมภาษณ  

 

2. ปญหาและแนวทางแกไขปญหาของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการศึกษาปญหาของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
แนวทางแกไขปญหา สรุปได ดังนี ้
 

หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
พบวาปญหาเกี่ยวกับหลักการการพัฒนาสมรรถนะไดแก การนําหลักการสูการปฏิบัติไมสอดคลอง
กันระหวางหนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติ มีการกําหนดหลักการแตไมไดนําสูการพัฒนา  

แนวทางแกไขเกี่ยวกับหลักการพัฒนาสมรรถนะ หนวยพัฒนาทําการกําหนดและวิเคราะห
หลักการพัฒนาท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติได โดยนําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดหลักการ
พัฒนาสมรรถนะอยางเปนระบบ  

 

วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญ
พบวา ขาดการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคกวางเกินไปไมแยกยอยตาม
ความตองการของสถานศึกษาและขาดความเช่ือมโยงของวัตถุประสงคท่ีกําหนดโดยหนวยนโยบาย
กับหนวยปฏิบัติ และวัตถุประสงคมีการกําหนดระยะเวลาการพัฒนาไมชัดเจน 
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แนวทางแกไขเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะไดแก นําหลักการมีสวนรวม
มากําหนดวัตถุประสงค กําหนดวัตถุประสงคใหครอบคลุมและสอดคลองตามบริบทของ
สถานศึกษาท่ีตองการพัฒนาเชนแบงตามขนาด หรือกลุมท่ีตองการพัฒนาเฉพาะตามความจําเปน
เรงดวน และมีการกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาท่ีชัดเจน เชนพัฒนาสมรรถนะหลักทุก 4 ป 
สมรรถนะประจําสายงานทุก 1-2 ป  หนวยนโยบายกับหนวยปฏิบัติมีการประสานงานกัน ดวย
ระบบขอมูลสารสนเทศท่ีทันสมัย 

 

บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
พบวา การปฏิบัติการพัฒนาของบุคลากรแตละเขตพ้ืนท่ียังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน รูปแบบ วิธีการ
พัฒนาของวิทยากรยังลาสมัย เชนเนนการบรรยายเชิงนามธรรม และบุคลากรในหนวยพัฒนา(เขต
พ้ืนท่ี)ยังไมมีความชัดเจนในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ 

แนวทางแกไขเกี่ยวกับบุคลากรในการพัฒนาสมรรถนะไดแก หนวยงานดานนโยบายควรมี
การอบรมเชิงปฏิบัติการใหกับบุคลากรในหนวยปฏิบัติเพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความรู มีประสบการณและความเช่ียวชาญดานการพัฒนาสมรรถนะและหนวยพัฒนา
นํารูปแบบ วิธีการท่ีมีความหลากหลายทันสมัยมาใชในการพัฒนาสมรรถนะ  

 

งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวามี
ปญหา คืองบประมาณท่ีรัฐจัดสรรมีจํากัด งบประมาณดานการพัฒนายังไมลงถึงกลุมท่ีตองการ หรือ
กลุมท่ีตองพัฒนาจริง ขาดแหลงสนับสนุนดานงบประมาณ และขาดการประชาสัมพันธขอมูลดาน
งบประมาณ  

แนวทางแกไขไดแก รัฐควรจัดสรรงบประมาณดานการพัฒนาอยางเพียงพอ จัดสรรให
หนวยงานตนสังกัดระดับปฏิบัติการและหนวยท่ีตองการพัฒนานําไปใชอยางแทจริง และมีการ
กํากับติดตามการบริหารงบประมาณใหเกิดความโปรงใส มีการจัดสรรงบประมาณคิดเปนรายหัว 
เชน5,000 บาท/คน/ปอยางมีระบบ ไดแก มีการสํารวจความตองการในการพัฒนา พัฒนาตามความ
ตองการจําเปน ติดตามประเมินผล รายงานผลการพัฒนา และปรับปรุงผลการพัฒนา  

 

การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบวาปญหาเกี่ยวกับ
การเตรียมการในการพัฒนาสมรรถนะ คือ ขาดการมีสวนรวมในการเตรียมการพัฒนาไดแกการ
กําหนดหลักสูตร รูปแบบ วิธีการพัฒนา บุคลากรและการติดตามประเมินผลการพัฒนา ขาดการ
วิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบ 

แนวทางแกไข มีการวิเคราะหสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาอยางเปนระบบและนําหลักการมี
สวนรวมมาใชในวางแผนและการเตรียมการพัฒนา 
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การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา
ปญหาเกี่ยวกับการประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ คือ ขาดการประเมินความตองการ
จําเปนกอนการพัฒนา  มีการประเมินสมรรถนะแตไมนําผลมาประกอบการพัฒนา 
 แนวทางแกไขควรมีการประเมินสมรรถนะผูบริหารและนําผลการประเมินมาใชเปนขอมูล
ประกอบการพัฒนา มีการประเมินความตองการจําเปนกอนการพัฒนาและนําผลการประเมินมาเปน
ขอมูลประกอบการพัฒนา  
 

การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปญหาเกี่ยวกับการ
ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะพบวา ขาดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม ระยะเวลาในการพัฒนายัง
ไมเหมาะสม ไมเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา ขาดการประชาสัมพันธการดําเนินการ
พัฒนา และผูบริหารขาดความรวมมือในการพัฒนา 
 แนวทางแกไขหนวยพัฒนามีการกระตุนและประชาสัมพันธใหเห็นความสําคัญของ
กระบวนการพัฒนา อยางเปนระบบ กําหนดระยะเวลาในการพัฒนาใหเหมาะสมตามความตองการ
จําเปน ควรพัฒนาในชวงปดเทอมเพ่ือไมใหสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน กําหนดรูปแบบวิธีการ
พัฒนาท่ีหลากหลายตามศักยภาพและความตองการของแตละบุคคล แตมีเปาหมายเดียวกัน และมี
การประชาสัมพันธการดําเนินการพัฒนาอยางท่ัวถึง  
 

การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ปญหาเกี่ยวกับการประเมินผลการดําเนินการการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน คือ ขาดระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง ขาดการกําหนดระยะเวลา และความ
เหมาะสมดานเทคนิคและวิธีการประเมิน 
 แนวทางแกไขจัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง นําเทคนิคและวิธีการ
ประเมินท่ีมีความหลากหลาย และควรประเมินใหครอบคลุมท้ังเจตคติ ความรู และทักษะ ตลอดท้ัง
บริบทของหลักสูตรดวย มีการกําหนดระยะเวลาในการประเมินอยางเหมาะสม  
 

การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปญหาเกี่ยวกับ
การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานพบวา  การรายงานผลไม
ถูกตอง ครบถวน ขาดขั้นตอนการรายงานผลการพัฒนา  

 แนวทางแกไขไดแก หนวยพัฒนากําหนดรูปแบบ วิธีการการรายงานผลท่ีถูกตอง  
ชัดเจนปฏิบัติไดตรงกัน มีการกําหนดผูรับผิดชอบดานการรายงานผลการพัฒนาอยางเหมาะสม 
กําหนดใหการมีนําผลการพัฒนามารายงานผลประกอบการประเมินผูบริหารดานตางๆ 
 



 
205

การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ปญหาเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร 

สถานศึกษาพ้ืนฐานพบวาขาดการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา ขาดการนําผลการวิเคราะหมา
ใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญดานการวิเคราะหผล
การดําเนินการพัฒนา 

แนวทางแกไขควรกําหนดใหมีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาตามวัตถุประสงค นํา
ผลการวิเคราะหมาใชปรับปรุงและพัฒนางานอยางเปนระบบ และมีการคัดเลือกและแตงตั้ง
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ  

 

สภาพแวดลอมของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
 ปญหาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานพบวา เทคนิค รูปแบบ วิธีการพัฒนาขาดความนาสนใจ ขาดเจตคติท่ีดีตอการพัฒนาตอการ
เขารับการพัฒนา มองการพัฒนาเปนการถูกบังคับ ไมมีเวลาในการพัฒนาเนื่องจากภาระงานท่ี
โรงเรียนมีมาก และขาดแรงบันดาลใจ และการกระตุนการพัฒนา  
 แนวทางแกไขเกี่ยวกับหนวยนโยบายและหนวยพัฒนาควรนําเทคนิค รูปแบบ วิธีการ
พัฒนาท่ีนาสนใจ กระตุนและสรางแรงจูงใจในการพัฒนาท่ีหลากหลาย เปนรูปธรรม นําผลจากการ
พัฒนาไปใชในการปฏิบัติ เพ่ิมคาตอบแทน  คาวิทยฐานะของผูบริหารสถานศึกษาใหสูงกวาสาย
ปฏิบัติการสอน 
 

3.ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีความเหมาะสม 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น และ

ผานการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ ประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวนคือ สวนท่ี 1 โครงสรางของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนท่ี 2 คุณลักษณะท่ีสําคัญของ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สาระสําคัญโดยสรุปมีดังตอไปนี ้
 

สวนที่ 1 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหมายถึงชุดของ

องคประกอบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยองคประกอบของระบบ 5 องคประกอบ คือองคประกอบดานปจจัย
นําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับและสภาพแวดลอมของระบบ ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ประกอบดวย 
1.   หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.   วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
6. งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องคประกอบดานกระบวนการ ประกอบดวย 
1.   การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
2.   การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3.   การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องคประกอบดานผลผลิต   ประกอบดวย 
2.  การรายผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    

องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ ประกอบดวย 
3. การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  ประกอบดวย 
1.    ดานเศรษฐกิจ  
2.    ดานเทคโนโลยี  
3.    ดานสังคม   
4.    ดานการเมือง    
 

สวนที่ 2 คุณลักษณะสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 รายละเอียดของคุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามโครงสรางของระบบมีดังนี ้

3. องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
1.1หลักการการพัฒนาสมรรถนะ การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

อาศัยหลักการสําคัญ 7 ประการคือ 
1) หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง เปนการพัฒนาสมรรถนะมีขั้นตอนกระบวนการ

อยางเปนระบบและจัดอยางตอเนื่อง 
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 2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ  การพัฒนาสมรรถนะยึดหลักการเรียนรูตามความ
ตองการ นําสูการปฏิบัตงิานเช่ือมโยงวิธีการกับประสบการณทํางาน เนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็น
ปญหาและนําเทคนิคการมีสวนรวมในการอภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

3) หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา การบูรณาการแนวคิดดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดานจิตวิทยาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสู
ระดับงานและระดับองคการ มุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนาองคการ 

4) หลักการมีสวนรวม  นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 
5) หลักการมุงเนนผลลัพธ การพัฒนาเนนความสําเร็จตามเปาหมาย 
6) หลักการวางแผนกลยุทธ การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 
7) หลักการอิงสมรรถนะ การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 
1.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ  คือ 
3) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน 
3.3 บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ  
1.3.1 จัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจนประกอบดวย  
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
1.3.2 กําหนดคุณสมบัติ วิธีการคัดเลือกบุคลากรแตละประเภท ดังนี ้
1) บุคลากรท่ีทําหนาท่ีในหนวยพัฒนา   
- ยึดคุณวุฒิทางการศึกษาท่ีตรงตามสายงานเปนหลัก 
- ยึดประสบการณในการทํางานเปนหลัก 
- ยึดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากความเช่ียวชาญในงาน 
-พิจารณาจากช่ือเสียงและการไดรับการยอมรับในวงการศึกษา 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
2) บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา  
- กําหนดเกณฑไวใน ระเบียบ กฎหมาย ท่ีชัดเจน 
- พิจารณาตามความตองการจําเปนของผูเขารับการพัฒนา 
- พิจารณาจากประสบการณในการทํางาน 
- พิจารณาจากผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
- พิจารณาจากคุณสมบัติดานทักษะและบุคลิกภาพ 
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- พิจารณาจากขั้นเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
1.3.3 กําหนดหนาท่ีและภาระงานของบุคลากรในหนวยพัฒนาไวชัดเจน ไดแก ฝาย 
ทะเบียน  ฝายจัดอบรม พัฒนา  ฝายโสตทัศนูปกรณ ฝายสถานท่ี ฝายงบประมาณ ฝาย
ติดตามและประเมินผล 
1.4 งบประมาณที่ใชในการพัฒนาสมรรถนะ  
-จัดประเภท กําหนดแหลงท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจนและเหมาะสม เชน งบประมาณท่ี
รัฐจัดสรรให  งบประมาณสวนตัว  งบสนับสนุนจากหนวยงาน องคกรภายนอกเปนตน 
-จัดหมวดหมูของงบประมาณตามลักษณะการเบิกจาย ไดแก คาตอบแทน คาใชสอย คา
วัสดุ ครุภัณฑ คาเบ้ียเล้ียง คาพาหนะ และคาสาธารณูปโภค เปนตน  
-จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 
-นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการการจัดสรรควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ  
-กระบวนการบริหารงบประมาณมีประสิทธิภาพ  
2.องคประกอบดานกระบวนการ 
2.1  การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ  
2.1.1 หนวยพัฒนามีการกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
กลยุทธ1การพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

 มาตรการ 
8) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จัดทําแผนพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ 

แผนปฏิบัติการประจําปใหสอดคลองกับแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกําหนดระยะเวลาการพัฒนาเปนรายบุคคล ไม
นอยกวา 10 วันตอคนตอป 

9) เรงรัดการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนด 
ตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐานตามตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ท้ัง 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน  

10) พัฒนาผูบริหารการศึกษาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดานภาวะผูนําการเปนนักบริหาร จัด 
การศึกษาเชิงบูรณาการในพ้ืนท่ี รอบรูงานท่ีเกี่ยวของ ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและ
คานิยม สอดคลองกับสภาพแวดลอมทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 

11) สงเสริมสนับสนุน ยกยอง เชิดชูเกียรติ สรางแรงจูงใจผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีผลงาน 
ดีเดน 
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2.1.2 มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร
สถานศึกษา 
2.1.3 นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและ 
วิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารโดย 

   1)  การระดมสมองและบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ 
   2)  การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 

3)  การสัมภาษณบุคลากรท่ีเกี่ยวของ 
   4)  การจัดทํารางสมรรถนะและทําประชาพิจารณกอนกําหนดใช 
  5)  มีการวิจัยเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและความเปนไปไดของการกําหนดสมรรถนะ 

ของผูบริหาร 
2.1.4 มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะหสมรรถนะของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 
2.1.5 สมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการ

ท่ีดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม  รวมถึงดานคุณธรรม จริยธรรมของผูบริหาร 
2.1.6 สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศึกษา  ประกอบดวย การวิเคราะห
สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การพัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมี
วิสัยทัศน 
2.2 การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี้ 
2.2.1 หนวยพัฒนากําหนดเกณฑประเมินสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2.2 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดรับการประเมินสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมิน
แบบ 360 องศา ประเมินโดย   ประเมินตนเอง  ผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชาหนวยเหนือ
ขึ้นไป หรือหนวยงานภายนอก 
2.2.3 ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานนําผลประเมินมาวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา 
2.3 การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานคือการดําเนินการ
พัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
2.3.1 หนวยพัฒนามีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ มอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ี
ชัดเจน  
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2.3.2 หนวยพัฒนาจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตามความตองการจําเปนใน
การพัฒนา 
2.3.3 พัฒนาโดยบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกหนวยพัฒนา 
2.3.4  หนวยพัฒนานําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา 
2.3.5  ดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 
2.4  การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการมีดังนี ้
2.4.1 หนวยพัฒนากําหนดตัวช้ีวัด และเครื่องมือในการประเมิน ประกอบดวย 
  - หลักสูตร 

   - บุคลากร 
   - ส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
   - งบประมาณ 
   - ระยะเวลาในการพัฒนา 

 - ความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนา 
3. องคประกอบดานผลผลิต 

3.1 การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะ 
          3.1.1 มีการรายงานผลตามกลยุทธการพัฒนา ไดแก 

เชิงปริมาณ 
-รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผานการพัฒนา 
-รอยละของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ เปนท่ียอมรับ
ของสังคม 

เชิงคุณภาพ 
-ระดับความสําเร็จของการบริหารจัดการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ภายหลังการพัฒนาสมรรถนะ 
3.1.2 นํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบ 

-การพิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 
   -การรายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 
  -ประกอบการประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยาง 
  -ประกอบการวางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 
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4. องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 
4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ 
การวิเคราะหผลการพัฒนาสมรรถนะท่ีหนวยพัฒนาควรดําเนินการ มีดังนี ้
-หนวยพัฒนามีการวิเคราะหผลการดําเนินการ 
-มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและพัฒนางาน 
- หนวยพัฒนามีการวิจัยเพ่ือปรับปรุงและพัฒนางาน 

 

5. องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  
 สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 
5.1 ดานเศรษฐกิจ 
 -ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 
-ปจจัยดานเศรษฐฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 
5.2 ดานเทคโนโลยี 
 -เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 
-ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 

  5.3 ดานสังคม 
-คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการพัฒนา 
-การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการพัฒนา 
5.4 ดานการเมือง   
- นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 
 -กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยพบประเด็นท่ีเห็นควรนํามาอภิปราย ตามลําดับของประเด็นท่ีไดจาก
ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและสภาพท่ีควรจะเปนของระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในการนําไปใชใหเกิดประสิทธิภาพ ดังตอไปนี ้

1. ผลจากการศึกษาสภาพปจจุบันและปญหาของการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  1.1 สภาพปจจุบันของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดย
ภาพรวมจากการสอบถามความคิดเห็นจากผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาทุกองคประกอบ
ของระบบพัฒนามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาแตละองคประกอบซ่ึงมีท้ัง
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หลักการสําคัญ วัตถุประสงค บุคลากรท่ีทําหนาท่ีและงบประมาน ยังไมสามารถนํามาดําเนินการให
เกิดประสิทธิภาพได  

ดานการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวามีการกําหนด
และวิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานท่ีชัดเจนและไดประเมินกอนดําเนินการ
โดยมีเครื่องมือท่ีกําหนดเกณฑการประเมินสมรรถนะผูบริหารไวชัดเจน แตมักจะนําผลการ
ประเมินไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบหรือประเมินตามนโยบายของหนวยงานตน
สังกัด มากกวาการนําไปใชกําหนดความตองการจําเปนในการพัฒนาสมรรถนะ ทําใหการพัฒนา
สมรรถนะไมสอดคลองกับความตองการจําเปนและมีการดําเนินการพัฒนาตามกลยุทธของ
หนวยงานซ่ึงพบวาการดําเนินการอยูในระดับปานกลาง และสงผลตอเนื่องไปยังการประเมินผล 
การรายงานผลและการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารมีการดําเนินการใน
ระดับปานกลางดวย ดังนั้นในสภาพปจจุบันระบบของการพัฒนาสมรรถนะยังขาดการเช่ือมโยง 
การพัฒนายังไมบรรลุวัตถุประสงค   ซ่ึงเปนตัวช้ีวัดระบบพัฒนาสมรรถนะ เม่ือสวนหรือ
องคประกอบใดในระบบเกิดความบกพรอง ก็มักจะสงผลใหองคประกอบดานอ่ืนๆ มีคุณภาพลดลง
ตามไปดวย ตามความหมายของระบบท่ีนักวิชาการหลายทานกลาวไววา ระบบ เปนกลุมของหนวย
ยอยตางๆท่ีมีปฏิสัมพันธกัน ซ่ึงตองประกอบดวยหนวยยอยตั้งแต 2 หนวยขึ้นไป โดยมี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน หรือเปนการสัมพันธในทิศทางเดียวกันเทานั้น และแตละหนวยยอย
จะตองตอเนื่องกันไมวาเปนไปในลักษณะทางตรงหรือทางออมก็ตาม Couger & Kuapp (1974) 
ในทางตรงกันขามการพัฒนาระบบพัฒนาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพหนวยงานท่ีรับผิดชอบตอง
ใหความสําคัญในทุกองคประกอบของการพัฒนาจึงจะทําใหระบบของการพัฒนาเปนไปตาม
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

1.2 ปญหาและแนวทางแกไขปญหาของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบวาสวนใหญ การนําหลักการสูการปฏิบัติไมสอดคลองกันระหวางหนวยนโยบายกับ
หนวยปฏิบัติ มีการกําหนดหลักการแตไมไดนําสูการพัฒนา ซ่ึงหนวยพัฒนาอาจนําหลักการมีสวน
รวมเขามากําหนดหลักการพัฒนาสมรรถนะรวมท้ังการกําหนดวัตถุประสงคเพ่ือใหมีความเช่ือมโยง 
และสอดคลองกับบริบทของสถานศึกษาท่ีตองการพัฒนา  

ปญหาเกี่ยวกับงบประมาณท่ีรัฐสนับสนุนยังมีจํานวนจํากัด หนวยงานตนสังกัดควร
พิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดในการจัดสรร เนื่องจากงบประมาณคือปจจัยสําคัญ
ปจจัยหนึ่งของการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพ เนื่องจากกระบวนการในการพัฒนาก็นํา
หลักการในเชิงการบริหารเขามาใช และในการวัดประสิทธิภาพของงานหรือการพัฒนาตองนําเอา
ปจจัยดานงบประมาณเขามาพิจารณารวมดวยทุกครั้ง จึงมีขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
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เกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณตอหนวยผูเขารับการพัฒนาท่ีมีความเหมาะสมและเปนไปได 
นอกจากนี้ดานงบประมาณท่ีจัดสรรควรพิจารณาถึงความตองการจําเปน หรือความเรงดวน เชน
กลุมของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กท่ีมีขอจํากัดของศักยภาพหลายๆดาน 
 

ปญหาเกี่ยวกับการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะพบวา ขาดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสม 
ระยะเวลาในการพัฒนายังไมเหมาะสม ไมเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา ขาดการ
ประชาสัมพันธการดําเนินการพัฒนา และผูบริหารขาดความรวมมือในการพัฒนา ซ่ึงอาจเปนเพราะ
หนวยพัฒนาขาดการประชาสัมพันธใหเห็นความสําคัญของกระบวนการพัฒนา อยางเปนระบบ 
และควรกําหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายตามศักยภาพและความตองการของแตละบุคคล  
 

ปญหาเกี่ยวกับการ ขาดระบบการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง และการรายงานผลท่ี
ยังไมถูกตอง ครบถวน เนื่องจากหนวยพัฒนาอาจมีบุคลากรท่ีขาดความรู ทักษะในการนําเทคนิค
และวิธีการประเมินและการรายงานผลท่ีถูกตองเหมาะสม และกานําผลการพัฒนามารายงานผล
ประกอบการประเมินผูบริหารดานตางๆ 
 

ปญหาดานบุคลากร การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานขาด 
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในการพัฒนา ดังนั้นหนวยพัฒนาจึงควรกําหนดเกณฑและวิธีการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีทําหนาท่ีจัดการพัฒนาท่ีเหมาะสมเนื่องจากภารกิจหลักในการพัฒนาบุคลากรใน
หรือนอกหนวยพัฒนาตองมีโดยครอบคลุมภารกิจ ดังตอไปนี้  1)ศึกษาวิเคราะห และพัฒนา
หลักสูตร2)การพัฒนาพัฒนาส่ือ อุปกรณ 3)กําหนดมาตรฐานการจัดการพัฒนา  4)พัฒนารูปแบบ 
และเทคนิควิธีการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ   5)กําหนดมาตรฐานการวัดและประเมินผลการพัฒนา 6)
ศึกษา วิจัย และพัฒนาระบบการจัดการพัฒนา  7) จัดทําตํารา คูมือ เอกสารและปรับปรุงหลักสูตร
การพัฒนา 8) จัดทําทะเบียนผูรับการพัฒนา วุฒิบัตร และเผยแพรประชาสัมพันธประสานงานกับ
หนวยงานภายในและภายนอกองคการในการพัฒนาบุคลากร ยงยุทธ เกษสาคร (2547: 164-165) 

ปญหาผูเขารับการพัฒนา คือผูบริหารสถานศึกษาเองท่ีไมเห็นความสําคัญของการ
พัฒนา เนื่องจากขาดแรงจูงใจ และการกระตุนใหมีการพัฒนา ซ่ึงมีสาเหตุจากหลายปจจัย เชนมี
ภาระงานมาก ขาดปจจัยสนับสนุนอ่ืนๆ อยูในพ้ืนท่ีหางไกล ขาดวัสดุอุปกรณท่ีทันสมัย แตการ
พัฒนาจะเกิดขึ้นไดตัวผูบริหารสถานศึกษาจะตองสรางความตระหนักในการพัฒนา ดังท่ี ศุภชัย  ยา
วะประภาษ (2548, 178-181) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรใน
ปจจุบันวา องคการตางๆมุงพัฒนาองคการสูการเปนองคการท่ีเรียนรู (Learning organization) 
องคการยิ่งมีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาบุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรูของบุคลากร
ในองคการหนึ่งๆ เปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จขององคการนั้น และเปนวิธีการท่ีทําใหองคการมี
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ความไดเปรียบในเชิงแขงขัน (competitive advantage) หรือมีขีดความสามารถในการแขงขันสูงกวา
องคการอ่ืนๆ   

ในปจจุบันประเทศตางๆ ท่ัวโลกพยายามสรางเกณฑวัด หรือ “ตัวช้ีวัด” เพ่ือกําหนด
มาตรฐานดานคุณภาพ  ซ่ึงมาตรฐานหนึ่งท่ีไดรับการยอมรับอยางสูง คือ มาตรฐาน มัลคอลม บอลริจน 
ภายใตช่ือรางวัล “Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA)” ซ่ึงจะมอบใหองคการท่ี
มีผลการปฏิบัติงานดีเดนดานคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะกระตุนและสงเสริมใหองคการตางๆ 
ไดตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ 
ประเทศไทยก็มีการนํามาตรฐานนี้มาประยุกตใช เกณฑในการตรวจประเมินเพ่ือตัดสินใหรางวัล
ประกอบดวยเกณฑท้ังส้ิน 7 เกณฑ คือ 

8) ภาวะผูนํา (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) การมุงเนนตอความพึงพอใจของลูกคา (Customer focus and satisfaction) 
จากเกณฑจะเห็นวาการจะพิจารณาตัดสินวาองคการใดมีคุณภาพหรือไมนั้น เกณฑได

ใหความสําคัญกับเรื่องภาวะผูนําเปนอันดับ 1 การจัดการและการพัฒนาบุคลากรเปนอันดับท่ี 4 โดย
กําหนดคะแนนของเกณฑนี้ไวจํานวน 140 คะแนน หรือรอยละ 14 ของคะแนนรวม ดวย 

 พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (ม.ป.ป.,อัดสําเนา) กลาวถึงความสัมพันธระหวางสมรรถนะ
กับผลการปฏิบัติงานวา สมรรถนะมีความสัมพันธอย างมากกับผลการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสัมพันธกันในลักษณะของการเปนเหตุ หรือปจจัยท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีนําไปสู
ผลลัพธ หรือผลสัมฤทธ์ิของงานและองคการสมรรถนะจะเปรียบเสมือนเปนปจจัยนําเขา (Process) 
ท่ีนําไปสูผลผลิต (Output) และผลลัพธขององคการ (Outcomes) 

นอกจากนี้ยังพบวาดานกระบวนการพัฒนาองคประกอบยอยในขั้นการประเมินกอนดําการ
พัฒนาสวนใหญพบวาขาดขั้นตอนการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา ซ่ึงเปนขั้นตอน
สําคัญเนื่องจากขอมูลสวนนี้หนวยพัฒนาจะตองนําไปเปนขอมูลในการกําหนดวัตถุประสงคของ
การพัฒนาสอดคลองกับ อุทัย บุญประเสริฐ และดิเรก วรรณเศียร ( 2550) กลาวถึงรูปแบบและ
วิธีการพัฒนาบุคลากรไววา จําเปนตองศึกษาความตองการในการพัฒนาและแสวงหาวิธีการเพ่ือ
ตอบสนองความตองการนั้นๆ ความตองการในการพัฒนาอาจแบงเปนความตองการของบุคคล 



 
215

กลุม และสถานศึกษา ความตองการเหลานั้น ไดแก การปรับปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน การ
เตรียมตัวเพ่ือปฏิบัติงานในอนาคต  ขอกําหนดหรือมาตรฐานเกี่ยวกับทักษะและเจตคติในการ
ปฏิบัติงาน การแนะนําวิธีการและเทคนิคอยางใหม และการพัฒนาองคการเปนตน 

 

2.ผลการศึกษาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยสรางขึ้น โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน ซ่ึง
ผูวิจัยขออภิปรายใหเห็นในประเด็นตางๆท่ีนาสนใจ ดังนี ้

องคประกอบดานปจจัยนําเขา  ประกอบดวย 1. หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.  วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3.บุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน และ 4.งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในสวนของหลักการพัฒนาสมรรถนะ ระบบท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีองคประกอบ 7 หลักการ 
ไดแก คือ 1)หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง  2) หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 3) หลักการ 
บูรณาการแนวคิด ทฤษฎี จากหลายสาขาวิชา 4) หลักการมีสวนรวม  5) หลักการมุงเนนผลลัพธ    
6) หลักการวางแผนกลยุทธ 7) หลักการอิงสมรรถนะ  

วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะ มี 1 ขอ ไดแก เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระหวางปฏิบัติงาน ตัดขอ 2 เพ่ือใหสอดรับกับนโยบาย กฎ ระเบียบตางๆ 
ไดแก การพัฒนาเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะ เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพการศึกษา และการมีสิทธิใน
การใชใบประกอบวิชาชีพ ออกเนื่องจากผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของหนวย
นโยบายอยูแลว 

 

องคประกอบดานกระบวนการ  ประกอบดวย 1)การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของ 
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2)การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3)การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4)การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สอดคลอง
กับ Dessler (2003: 134-155 อางถึงในสมนึก ทองเอ่ียม: 2550, 93-94) กลาวถึงการฝกอบรมและ
พัฒนา ในภาพรวมประกอบดวยขั้นตอน สําคัญๆคือ 1)การวิเคราะหความตองการจําเปนในการ
พัฒนา  2)การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา 3)การประเมินผลกอนดําเนินการ 4)การดําเนินการ
พัฒนา 5)การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
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การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะ มีการปรับเพ่ิมกลยุทธการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร 
สถานศึกษา ใหสอดคลองกับ แผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา เพ่ิมวิธีการประเมินแบบ 360 องศา 
 การดําเนินการพัฒนา ดําเนินการตามกลยุทธ ในขั้นเตรียมการพัฒนา 
 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา เพ่ิมวิธีการประเมินตามกลยุทธ  

องคประกอบดานผลผลิต   ประกอบดวย การรายผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   ตามกลยุทธการพัฒนา โดยระบุผลการพัฒนาในดานปริมาณและคุณภาพ 

องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ ประกอบดวยการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระบบท่ีพัฒนาขึ้นเพ่ิมเติมในสวนการวิจัยเพ่ือพัฒนา
และปรับปรุงระบบพัฒนาสมรรถนะ 

องคประกอบดานสภาพแวดลอมของระบบ  ประกอบดวย 1. ดานเศรษฐกิจ 2.  ดาน 
เทคโนโลยี  3.   ดานสังคม  4. ดานการเมือง   เนื่องจากสภาพแวดลอมท้ัง 4 ดานสงผลกระทบ
โดยตรงตอการพัฒนาสมรรถนะสอดคลองกับ Webb และ Norton (1999) ท่ีสรุปวา มีความจําเปน
ในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเพราะเกิดการเปล่ียนแปลงตางๆท้ังในปจจุบันและอนาคต เปน
ยุคแหงขอมูลและขาวสาร (information  age) และการศึกษามีความสัมพันธกับสภาพสังคม 
การเมือง และเศรษฐกิจในแตละชวงเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป ดังนั้นบุคลากรท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบใน
การจัดการศึกษา  โดยเฉพาะผูบริหารจึงตองมีการพัฒนาในดานคุณลักษณะ บทบาท หนาท่ี เจตคติ 
และภาวะผูนําท่ีสงผลตอคุณภาพและความสําเร็จของการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ในยุคแหงการ
ปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงจะสงผลและเช่ือมโยงไปสูคุณภาพการศึกษาของประเทศ 

ความจําเปนและความสําคัญท่ีผูบริหารสถานศึกษา ตองพัฒนาตนเองเพ่ือใหมีคุณลักษณะ
และความสามารถตามท่ีกําหนดในกฎหมาย ไดแก พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2545  
และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 ท่ีกําหนดใหมีระบบการพัฒนาครู 
คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพช้ันสูง 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 มาตรา 9 (5) ท่ีสนับสนุน
สงเสริมแลพัฒนาวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ นอกจากนี้ แผนและยุทธศาสตรการพัฒนา
ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549- 2551 กําหนดเปาหมาย และวิธีการพัฒนาโดย 
กําหนดจํานวนครั้งในการพัฒนาอยางนอยปละ 1 ครั้ง  และใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนง
และมาตรฐานวิชาชีพ ท้ังสมรรถนะหลัก (core competency) สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี 
(functional competency) และสมรรถนะเฉพาะ (specificational competency)  
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ขอเสนอแนะ 
 
 1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.1 ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานขั้นพ้ืนฐานยึดหลักการหลาย
หลักการ และหนึ่งในหลักการคือความเปนระบบและตอเนื่องรัฐควรมีการสงเสริมสนับสนุนการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูความเปนมืออาชีพอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
โดยกําหนดรูปแบบ วิธีการพัฒนาท่ีมีความหลากหลาย ทันสมัย มีการผลักดันใหกําหนดเปน
นโยบายสําคัญท่ีตองดําเนินการ 
 1.2 ผลการวิจัยพบวามีปญหาเกี่ยวกับงบประมาณในการพัฒนาสมรรถนะ ไดแก
งบประมาณมีจํากัด งบประมาณยังไมลงถึงกลุมท่ีตองการพัฒนา รัฐควรมีการสงเสริมสนับสนุนให
มีการวิจัยดานงบประมาณในเชิงลึกท่ีศึกษาตนทุนตอหนวยในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความเหมาะสม 
  

2.ขอเสนอแนะในการนําระบบไปใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.1 ผลการวิจัยพบวา ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นประกอบดวยขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอนคือการวิเคราะหระบบ การออกแบบระบบ 
และการตรวจสอบระบบ เพ่ือใหระบบมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรนําระบบ
ไปทดลองใชในลักษณะโครงการนํารอง 
 2.2 ผลการวิจัยพบวามีขอมูลสภาพปจจุบันและปญหาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรนําผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลประกอบการ
พิจารณาแกไขปญหาการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 

3.ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 3.1 ผลการวิจัยพบวา ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นประกอบดวย 3 ขั้นตอนคือ การวิเคราะหระบบ การออกแบบระบบ และการ
ตรวจสอบระบบ เพ่ือใหระบบพัฒนาสมรรถนะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นควรมีการวิจัยเพ่ือประเมินผล
การนําระบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นไปใชในการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษา 
 3.2 ผลการวิจัยพบวามีขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหาและแนวทางแกไขของระบบ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานแยกตามองคประกอบยอยหลายดาน จึงควรมี
การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะ โดยจําแนกตามองคประกอบยอยของระบบ 
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แบบสอบถาม   เร่ืองการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

คําชี้แจง  
1. แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยจัดทําขึ้นเพ่ือสํารวจขอมูลการวิจัย ผูตอบแบบสอบถามคือ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. แบบสอบถามมี 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลเกี่ยวกับสภาพ 
         โรงเรียน 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีควรจะเปนของการพัฒนา 
        สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะของการพัฒนาสมรรถนะของ   

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้ผูวิจัยจะนําไปใชเพ่ือการวิจัยเทานั้น และจะวิเคราะห

ขอมูลในภาพรวมจึงไมมีผลกระทบใดๆ ตอผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ง
วาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี เม่ือทานตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว 
ขอความกรุณาสงกลับคืนผูวิจัยดวยซองท่ีแนบภายในวันที่ 30  ธันวาคม  พ.ศ.2552 
ผูวิจัยขอขอบคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
นางเตือนใจ  ดลประสิทธ์ิ 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ 
และความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของตอบแบบสอบถามและขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
 
 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางและหรือทําเครื่องหมาย   ลงใน  
1.ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

1.1 เพศ  
 ชาย     หญิง 

1.2 อายุ  
    ไมเกิน 30 ป    41 – 50 ป 

 31 – 40 ป    51 – 60 ป 
1.3 ประสบการณในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

 1-5 ป    6-10 ป 
 11-15 ป    มากกวา 15 ป 

1.4 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   ต่ํากวาปริญญาตร ี   ปริญญาตร ี
   ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) 
2. ขอมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
 2.1 เปดทําการสอน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
   ระดับประถมศึกษาตอนตน  ระดับประถมศึกษาตอนปลาย 
   ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 2.2 จํานวนนักเรียน 
    ไมเกิน 300  คน    1,001- 2,000  คน 
     301-1,000  คน    มากกวา  2,000  คน 
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 ตอนที ่2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน และสภาพท่ีควรจะเปนเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ 
การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามตอนนี้เปนการสอบถามความคิดเห็นและประสบการณของทานเกี่ยวกับการ
พัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยพิจารณาใน
ภาพรวมของแตละประเด็น 

2. แบบสอบถามตอนนี้เปนแบบสอบถามมาตราประเมินคา ซ่ึงมีตัวเลือก 5 ระดับ โปรดทํา
เครื่องหมาย   ลงในชอง ซ่ึงตรงกับความเห็นของทานมากที่สุด และโปรดตอบทุกขอ 

เกณฑการพิจารณา มีดังนี ้
 
ระดับ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูมากท่ีสุด
หรือดําเนินการทุกครั้ง 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันมากท่ีสุด 
 

4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูมากหรือ
ดําเนินการเปนสวนใหญ 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันมาก 

3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูปานกลาง
หรือดําเนินการเกือบทุกครั้ง 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันปานกลาง 

2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูนอยหรือ
ดําเนินการเปนสวนนอย 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันนอย 

1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 
- สภาพปจจุบันมีรายการนั้นอยูนอยท่ีสุด
หรือไมไดดําเนินการ 

- เห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจาก
ปจจุบันนอยท่ีสุด 
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ตัวอยาง  การตอบแบบสอบถามและการแปลความหมาย 

รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ดานปจจัยนําเขา 
หลักการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
1. มีการกําหนดโดยยึดหลักการมีสวนรวม           
หมายถึง  
- ทานมีความเห็นวาสภาพปจจุบันการพัฒนาระบบการพัฒนา 
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการกําหนดหลักการโดยยึดหลักการมีสวนรวม
นอยท่ีสุด หรือไมไดดําเนินการ 
- ทานเห็นวาควรใหมีรายการนั้นเพ่ิมขึ้นจากปจจุบันมากท่ีสุด 

รายการ สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
1. ดานปจจัยนําเขา 
1.1 หลักการ 
หลักการความเปนระบบและตอเนือ่ง 
1) การพัฒนามีขั้นตอนและกระบวนการอยางเปนระบบ 

          

2) การพัฒนาตองจัดใหมีอยางตอเนื่อง           

หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 
3) การพัฒนายึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 

          

4) การพัฒนา เปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัตงิาน           

5) การพัฒนา เปนการเช่ือมโยงวิธีการปฏิบัติงานกับ
ประสบการณทํางาน 

          

6) การพัฒนาเนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหา           

7) การพัฒนาเปนการนําเทคนิคการมีสวนรวมในการ
อภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีจากหลายสาขาวิชา 
8) การพัฒนานําการบูรณาการแนวคิดท้ังดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดาน
จิตวิทยา 

          

9) การพัฒนาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสูระดับ
งานและระดับองคการ 

          

10) การพัฒนามุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนา
องคการ 

          

หลักการมีสวนรวม 
11) การพัฒนา นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 

          

หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
12) การพัฒนายึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

          

หลักการมุงเนนผลลัพธ 
13)  การพัฒนามีการดําเนนิการโดยมุงเนนความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

          

หลักการวางแผนกลยุทธ 
14) การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

          

หลักการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
15) การพัฒนาเปนการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันใน
การทํางาน 

          

หลักการดานสมรรถนะ 
16) การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1.2 วัตถุประสงค 
17) เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในระหวางการปฏิบัติงาน 

          

1.3 บุคลากร 
18) มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนาไวอยางชัดเจนและเหมาะสม 

          

19) มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภท
ท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจน 

          

20) มีการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนา
ไวอยางเหมาะสม 

          

21) มีการกําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวชัดเจน 

          

1.4 งบประมาณ 
22) มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ           
23) มีขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใส
และตรวจสอบได  

          

24) มีการจัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจน           
25) มีการกําหนดแหลง ท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจน           
26) มีการกําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไว
ชัดเจน  

          

27) มีการเบิกจายงบประมาณท่ีถูกตองตามระเบียบ           
28) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ 
การจัดสรร ควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ 

          

29) มีกระบวนการบริหารงบประมาณอยางมี
ประสิทธิภาพ 

          

30) มีการบริหารงบประมาณอยางโปรงใส และ
ตรวจสอบได 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
31) ทุกฝายในองคการมีสวนรวมในตรวจสอบการใช
จายอยางเปนระบบ 

          

32) มีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ           
2.กระบวนการ 
2.1 การเตรียมการพัฒนา 
33) มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารไวชัดเจน 

          

34) นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะห
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหาร 

          

35) มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะห สมรรถนะ
ของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 

          

36) มีการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
และผลจากการสัมภาษณ มากําหนดและวิเคราะหสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหาร 

          

37) มีการวิเคราะหสมรรถนะหลักของผูบริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ ,การ
บริการท่ีดี,การพัฒนาตนเอง ,การทํางานเปนทีม 

          

38) มีการวิเคราะหสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัย ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การ
พัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน  

          

2.2 การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา 
39) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคกรไว
ชัดเจน 

          

40) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับงานไว
ชัดเจน 
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2.4 การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา 
52) มีระบบการประเมินผลการดําเนินการ ครบถวน
เหมาะสม 

          

53) บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลการ
ดําเนินการ มีความรู ความสามารถและมีประสบการณ 

          

54) ผูเขารับการพัฒนามีสวนรวมในการประเมินผลการ
ดําเนินการ 

          

รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
41) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคล
ไวชัดเจน 

          

42) มีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม           
43) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ
วิเคราะหความตองการจําเปน 

          

2.3 การดําเนินการพัฒนา 
44) มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ ไวชัดเจน           
45) มีการมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน เปนลาย
ลักษณอักษร 

          

46) มีขั้นตอนการดําเนินการตามแผน 
กลยุทธท่ีกําหนด อยางครบถวน 

          

47) มีการจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตาม
ความตองการจําเปนในการพัฒนา 

          

48) นําหลักการ และกระบวนการมีสวนรวม เขามาใช
ในการกําหนดหลักสูตรการพัฒนา 

          

49) นําระบบการประเมินผล การใชหลักสูตรการพัฒนา
มาใชอยางเหมาะสม  

          

50) นําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการพัฒนา           
51) มีกระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนการวางแผนอยาง
ครบถวน 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
55) มีการประเมินผลการดําเนินการครอบคลุมทุกขั้นตอน           
56) มีการประเมินผลการดําเนินการยึดหลักความ
ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 

          

57) มีการนําเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการ
ประเมินผล 

          

58) มีการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง           
59) มีการประเมินผลการพัฒนา เม่ือส้ินสุดโครงการ           
60) มีระบบการประเมินผลครบทุกองคประกอบยอย
ของการพัฒนา 

          

3. ผลผลิต 
3.1 การรายงานผลการพัฒนา 
61) มีการรายงานผลการพัฒนาตามระยะเวลาท่ีกําหนด           
62) มีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตอง ครบถวน           
63) มีการนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการ
วางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

          

64) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
พิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 

          

65) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 

          

66) การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
ประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

          

4.ขอมูลปอนกลับ 
4.1 การวิเคราะหผลการดําเนินการ 
67) มีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวน           
68) มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 
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รายการ 
สภาพปจจุบัน สภาพที่ควรจะเปน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
5.สภาพแวดลอม 
ดานเศรษฐกิจ ดานเทคโนโลยี ดานสังคม ดานการเมือง 
69) สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา           
70) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา           
71) ปจจัยดานเศรษฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา           
72) นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา           
73) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการ
พัฒนา 

          

74) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา           
75) ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา           
76) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

          

77) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

          

78) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอ
การพัฒนา 
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    ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
คําชี้แจง โปรดแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานลงในชองท่ีกําหนดให หากเนื้อท่ีไมพอสามารถเขียนเพ่ิมเติมในกระดาษอ่ืน
ได และใหสงมาพรอมแบบสอบถามฉบับนี ้
1. ปญหาในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีทานพบมีอะไรบาง ทานมีแนว

ทางแกไขปญหาดังกลาวอยางไร 
 

 
 

ปญหา 
 

แนวทางการแกไขปญหา 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
2. ความคิดเห็นอ่ืนๆ   (ถามี) 

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

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

...................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง การพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
 
 
เร่ืองที่สัมภาษณ   สภาพปจจุบัน ปญหา แนวทางแกไข  และคุณลักษณะท่ีตองการของการพัฒนา 
  ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผูใหสัมภาษณ .................................................................................................................................... 
ตําแหนง .......................................... โรงเรียน/สํานัก..........................................จังหวัด................... 
 
ผูสัมภาษณ  นางเตือนใจ  ดลประสิทธิ ์
สัมภาษณ  เม่ือวันที่ ........... เดือน ........................... พ.ศ. ................  
สถานที่ ............................................................................................................... 
เร่ิมสัมภาษณ      เวลา ...................น. ส้ินสุดการสัมภาษณเวลา .................... น. 
 
ประเด็นคําถามในการสัมภาษณ     
ดานปจจัยนําเขา (Input) 

1.จากประสบการณของทาน ทานมีความคิดเห็นวาในปจจุบัน การพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหลักการอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 

2.ทานคิดวาหลักการท่ีใชมีความเหมาะสมหรือไม  และมีปญหาอยางใดหรือไมท่ีทําใหการ
พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไมเปนไปตามหลักการเหลานั้น
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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3.ทานมีแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวอยางไรและคุณลักษณะของหลักการท่ี
เหมาะสมควรเปนอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4.ทานเห็นวาการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการกําหนด
วัตถุประสงค ไวอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

5.ทานคิดวามีวัตถุประสงคใด ท่ีเปนปญหาในทางปฏิบัติหรือยังมีความไมเหมาะสมหรือไม 
อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

6.ทานมีแนวทางแกไขปญหาอยางไร  และทานตองการใหมีการกําหนดวัตถุประสงคของ
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

7.ทานคิดวาบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในปจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
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8.ทานคิดวาปญหาดานบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในปจจุบันมีอะไรบางและทานมีแนวทางในการแกไขปญหาเหลานั้น
อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

9.ทานมีความตองการใหบุคลากรท่ีทําหนาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เปนอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

10.ทานคิดวางบประมาณท่ีใชในการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในปจจุบันมีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

11.ทานคิดวาปญหาเกีย่วกับงบประมาณท่ีใชในการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีอะไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

12.ทานมีแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวอยางไรและความตองการเกี่ยวกับ
งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
เหมาะสมควร เปนอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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กระบวนการ (Process)  
13.ตามความเห็นของทานคิดวามีการเตรียมการการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

14.มีปญหาเกี่ยวกับการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือไม 
อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

15.การเตรียมการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม
ควรเปน อยางไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

16.ทานเห็นวาในปจจุบันมีการประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

17.ทานคิดวามีปญหาในการประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานหรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

18.การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีทานคิด
วามีความเหมาะสมควรเปนอยางไรบาง 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………………..... 
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19.ทานเห็นวาการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในปจจุบัน 
มีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 

20.ทานคิดวามีปญหาการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
หรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 

 
21.การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีเหมาะสมตาม

ความคิดของทาน ควรเปนอยางไรบาง 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

22.ทานเห็นวาในปจจุบันมีการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 

23.ทานคิดวามีปญหาการประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานหรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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24.การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ี
เหมาะสมควรเปน อยางไร 
............................................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 
ผลผลิต   (Output)   

25.ทานเห็นวามีการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ใน 
ปจจุบัน หรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….
………………………………………………………………………………………………………. 

26.ทานคิดวามีปญหาเกี่ยวกับการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น 
พ้ืนฐาน   หรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
27.การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีมีความเหมาะสม 
ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
ขอมูลปอนกลับ (Feedback)   

28.ทานเห็นวามีการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานหรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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29.ทานคิดวาการวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีปญหาหรือไม อยางไร และทานมีแนวทางในการแกปญหาดังกลาวอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 30.การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมี
ความเหมาะสม ควรเปนอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
สภาพแวดลอม (Environment) 

31.ทานมีความเห็นวา ในสภาพปจจุบัน ปจจัยใดบางท่ีมีผลกระทบตอการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และมีผลกระทบอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

32.ปจจัยดังกลาวกอใหเกิดปญหาตอการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
หรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 33.ทานมีแนวทางหรือขอเสนอแนะในการจัดการกับปจจัยท่ีเปนปญหาดังกลาวอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

34.ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืน  ๆ
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………. 
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คําช้ีแจง  
  

1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหทานในฐานะผูทรงคุณวุฒิท่ีมีประสบการณ
ดานบริหารการศึกษา และการบริหารงานบุคคล ไดพิจารณาความเปนไปไดในการ
นําไปปฏิบัติในสถานการณจริง หากมีการนําระบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยไดออกแบบขึ้นไปใช 

2. แบบประเมินแบงออกเปน 2 ตอน  ดังนี ้
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน 
ตอนท่ี 2 การประเมินความเปนไปไดของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. ผูวิจัยจะเก็บรักษาขอมูลของทานไวเปนความลับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แบบประเมินระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง  ท่ีทานไดใหความอนุเคราะหและสละเวลาอันมีคา  
ใหขอเสนอแนะขอมูลจนทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบประเมิน 
 
1. ช่ือ .................................................... นามสกุล ............................................................. 
2. ปจจุบันดํารงตําแหนง .................................................................................................... 

หนวยงาน ...................................................................................................................... 
3. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด (ช่ือปริญญา / สาขา)………………………………………….. 
4. ประสบการณท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

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

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

........................................................................................................................................ 
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ตอนที่ 2  การประเมินความเปนไปไดของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
คําอธิบายประกอบการทําแบบประเมิน 
  1. แบบประเมินนี้ จัดทําขึ้นเพ่ือใหทานไดใชสําหรับประเมินวาระบบการพัฒนา
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยไดออกแบบขึ้นนั้น มีความเปนไปไดมาก
นอยเพียงใด หากตองมีการนําไปปฏิบัติ ภายหลังจากท่ีทานไดศึกษา “ระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ”  ท่ีผูวิจัยแนบมาพรอมกับแบบประเมินฉบับนี ้
  2. แบบประเมินมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ โปรดทําเครื่องหมาย  
ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยเกณฑในการตอบมีดังนี ้
 5 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดมากท่ีสุด 

4 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
มีความเปนไปไดมาก 

 3 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดปานกลาง 

2 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดนอย 
 1 หมายถึง ทานมีความคิดเห็นวา รายละเอียดของระบบในประเด็นท่ีกลาวถึง 
    มีความเปนไปไดนอยท่ีสุด 
  3. ทานสามารถใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับรายละเอียดของ
ระบบไดในตอนทายของแตละประเด็น 
  4. “ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” หมายถึง ชุด
ขององคประกอบท่ีแสดงถึงความสัมพันธของแนวทางท่ีหนวยงานท่ีเกี่ยวของนําไปดําเนินการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  5. ความเปนไปได หมายถึง ความเหมาะสมของระบบท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้นตอการ
นําไปพัฒนาจริง 
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  รายการท่ีจะนําเสนอใหทานไดพิจารณา ประกอบดวย 2 สวน ตอไปนี ้
 สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 สวนที่ 2   คุณลักษณะท่ีสําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
สวนที่ 1   โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐาน ประกอบดวย 
สวนประกอบตางๆ    11  สวน คือ 

1. หลักการสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. บุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. งบประมาณท่ีใชในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. การเตรียมการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
6. การประเมินกอนดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
7. การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
8. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
9. การรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
10. การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
11. สภาพแวดลอมของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
โครงสรางของระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใชแนวคิดเชิง
ระบบท่ัวไปในการออกแบบ จึงไดโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังแผนภาพตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 



 
249

 โครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
  
สภาพแวดลอม (Environment) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

 หลักการ 
 วัตถุประสงค 
 บุคลากร 
 งบประมาณ 
                

กระบวนการ  (Process) 
 

 การเตรียมการ 
  การประเมินกอน

ดําเนินการพัฒนา 
  การดําเนินการพัฒนา 
 การประเมินผลการ

ดําเนินการพัฒนาฯ  

ผลผลิต (Output) 
 

 การรายงานผลการ
พัฒนาสมรรถนะ
ผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
 

 การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 
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1. ทานคิดวาการจัดโครงสรางของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยใชแนวคิดเชิงระบบท่ัวไป ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ขอมูลปอนกลับ
และสภาพแวดลอมของระบบ ตามโครงสราง ตามโครงสรางท่ีปรากฏ มีความเหมาะสมเพียงใด 
    
    

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
251

 

สวนที่ 2 คุณลักษณะที่สําคัญของระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
      องคประกอบดานปจจัยนําเขา 
 
1.หลักการของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
      

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. วัตถุประสงค ของการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้น มี
ความเหมาะสมเพียงใด 
      

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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3. บุคลากรท่ีทําหนาท่ีพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท่ีผูวิจัยกําหนดถึง วิธีการไดมา คุณลักษณะ บทบาทหนาท่ี และขนาดหรือจํานวนของบุคลากรการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
4. งบประมาณท่ีใชในระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท่ีมีการกําหนดไว มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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องคประกอบดานกระบวนการ 
 
 
1. ทานคิดวาการเตรียมการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีการออกแบบไว 
มีความเหมาะสมเพียงใด 
    

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีกําหนด
ขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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3. การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยกําหนดขึ้นมีความ
เหมาะสมเพียงใด 

  
ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีมีการ

ออกแบบไว มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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องคประกอบดานผลผลิต 
 
1. รูปแบบการรายงานผลการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีผูวิจัยกําหนด
ขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
  

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
องคประกอบดานขอมูลปอนกลับ 
 
1. ขอมูลปอนกลับจากการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสามารถนําไปใชใน
การปรับปรุงระบบการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดจริง 
   

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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องคประกอบดานสภาพแวดลอม 
 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมท่ีผูวิจัยออกแบบขึ้น มีความเหมาะสมเพียงใด 
 

  
ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
     

 
 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของขอคําถาม 
หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒ ิ
หนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลการวิจัย 
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  รายช่ือผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของขอคําถาม 
 

1. ดร.คมศร  วงษรักษา  รองผูอํานวยการ สํานักประเมินมาตรฐานการศึกษา(สมศ.) 
2. ดร.ประภาพรรณ  ไชยวงษ ผูอํานวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานเลขาธิการสภา 
    การศึกษา 
3. ดร.อรรณพ  จีนะวัฒน  อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
4. ดร.เก็จกนก  เอ้ือวงศ  อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา  

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
5. ผศ.ดร.พิชิต  ฤทธ์ิจรูญ  อาจารยประจําสาขาวิชา มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร 
6. ผศ.ดร.ชูชาติ  พวงสมจิตร อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
7. ดร.จินตนา  ศักดิ์ภูอราม              นักวิชาการชํานาญการพิเศษ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
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รายชื่อผูใหสัมภาษณขอมูล 
 

1.นายกฤษฎี  ศรีบรรพต รองผูอํานวยการสํานักพัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2. ดร.สงบ  อินทรมณ ี ผูอํานวยการสํานักบริหารงานบุคคล สํานักงาน

เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

3.ดร.สมศักดิ์  ดลประสิทธ์ิ อดีตรองเลขาธิการคุรุสภา สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
 
4. นายชัชรินทร  ชวนวัน สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 

ต.วัดไรขิง อ.สามพราน จ.นครปฐม 
5. นายสุระชัย  ทองทว ี รองผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ฝายบรหิารงาน

บุคคล สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร
เขต 1 

6. นายเจดีย  เดชพันธ รองผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จังหวัดเชียงราย 
เขต 1 

7. นายปญญา  มาศวรรณา รองผูอํานวยการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จังหวัด
มหาสารคาม เขต 1 

8. นางพัชรา  ทิพยทัศน ผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญ โรงเรียนสตรีวิทยา 
กรุงเทพมหานคร 

9. นายระวี  ขุณิกากรณ ผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญ โรงเรียนทุงเขาหลวง 
กิ่งอ.ทุงเขาหลวง จ.รอยเอ็ด 

10.นายปรีชา  อุบบัย ผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญ โรงเรียนโสกมวง 
จังหวัดขอนแกน 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ
ตรวจสอบระบบพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
สาขาบริหารการศึกษา  
1.รศ.ดร.อุทัย  บุญประเสริฐ ผูอํานวยการหลักสูตรปริญญาเอกการจัดการศึกษา 

มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
2.ดร.ดิเรก  พรสีมา ประธานกรรมการคุรุสภา 
3.ดร.สมเกียรต ิ ชอบผล        รองเลขาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4.ดร.สุรางคณา  มัณยานนท  ผูอํานวยการศูนยศึกษาการพัฒนาครูมหาวิทยาลัยราชภัฎ  

 ธนบุรี 
5.นายนคร  ตังคพิภพ                           อดีตผูอํานวยการสถานศึกษาเช่ียวชาญพิเศษ 
6.ดร.พิณสุดา  สิริธรังศร ี ผูอํานวยการหลักสูตรประกาศนยีบัตรบัณฑิต สาขาการจัด 
 การศึกษา มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
7.ดร.ประภาพรรณ  ไชยวงษ ผูอํานวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร สํานักงานเลขาธิการ 
 สภาการศึกษา   
 
สาขาบริหารงานบุคคล 
1. ผศ.ดร.ชาญชัย  ยมดิษฐ อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง  จ.ราชบุร ี
2. ดร.บูรพาทิศ  พลอยสุวรรณ             อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา 
3. ดร.ชัยฤทธ์ิ  ชัยเดช รองอธิการบดีฝายบริหารจัดการศึกษา มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฎหมูบานจอมบึง จ.ราชบุร ี   
4. ดร.ชิดชัย  สนั่นเสียง รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา 
5. ดร.ถาวร  เซงเอียด คณบดี คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎหมูบานจอมบึง 

จ.ราชบุร ี  
6. ดร.ชัยพฤกษ  เสรีรัตน รองเลขาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
7.ดร.รังสรรค  มณีเล็ก ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผน สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
8.ดร.สุวิทย  มูลคํา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา นนทบุรี เขต 1 
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ภาคผนวก ค. 
 

ผลการประเมินความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒ ิ
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ตารางแสดงคาดัชนี IOC ของแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่ควรจะเปนการ
พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 1 2 3 4 5 6 7 
ปจจัยนําเขา 
1. หลักการของการพัฒนา 

        

หลักการความเปนระบบและตอเนื่อง 
1) การพัฒนามีขั้นตอนและกระบวนการอยางเปนระบบ 

0 1 1 1 1 1 1 .86 

2) การพัฒนาตองจัดใหมีอยางตอเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 
หลักการเรียนรูของวัยผูใหญ 
3) การพัฒนายึดหลักการเรียนรูตามความตองการ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

4) การพัฒนา เปนการเรียนรูเพ่ือนําสูการปฏิบัตงิาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
5) การพัฒนา เปนการเช่ือมโยงวิธีการปฏิบัติงานกับ
ประสบการณทํางาน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

6) การพัฒนาเนนกระบวนการช้ีแนะใหเห็นปญหา 1 1 1 0 1 1 1 .86 
7) การพัฒนาเปนการนําเทคนิคการมีสวนรวมในการ
อภิปรายแลกเปล่ียนปญหา 

1 1 1 0 1 1 1 .86 

หลักการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีจากหลายสาขาวิชา 
8) การพัฒนานําการบูรณาการแนวคิดท้ังดาน
เศรษฐศาสตร แนวคิดเชิงระบบ การเรียนรูและดาน
จิตวิทยา 

1 1 1 1 0 1 1 .86 

9) การพัฒนาสามารถเช่ือมโยงจากระดับบุคคลสูระดับ
งานและระดับองคการ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 
 

10) การพัฒนามุงเนนท้ังการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนา
องคการ 

1 1 1 0 0 1 1 .71 

หลักการมีสวนรวม 
11) การพัฒนา นําหลักการมีสวนรวมมาใชในการพัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

หลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
12) การพัฒนายึดหลักการประเมินผลอยางตอเนื่อง 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

หลักการมุงเนนผลลัพธ 
13)  การพัฒนามีการดําเนินการโดยมุงเนนความสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

1 1 1 1 1 1 1 1 

หลักการวางแผนกลยุทธ 
14) การพัฒนามีการนําหลักการวางแผนกลยุทธมาใช 

1 1 1 -
1 

1 1 1 .71 

หลักการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันในการทํางาน 
15) การพัฒนาเปนการสงเสริม สนับสนุนความมุงม่ันใน
การทํางาน 

1 1 1 0 1 1 1 .86 

หลักการดานสมรรถนะ 
16) การพัฒนามีการนําหลักการดานสมรรถนะมาใช 

1 1 1 0 1 1 1 .86 

2. วัตถุประสงคของการพัฒนา         
17. การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
มีวัตถุประสงค เพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารใน
ระหวางการปฏิบัติงาน 

1 0 0 1 1 1 1 .71 

3. บุคลากรในการพัฒนา         
18) มีการจัดประเภทของบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับการ
พัฒนาไวอยางชัดเจนและเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

19) มีการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรแตละประเภทท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

20) มีการกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรในการพัฒนา
ไวอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

21) มีการกําหนด หนาท่ีและภาระงานของบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับการพัฒนาไวชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

4. งบประมาณในการพัฒนา         
22) มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาอยางเพียงพอ 1 1 1 1 1 1 1 1 
23) มีขั้นตอนการจัดสรรงบประมาณท่ีถูกตอง โปรงใส  
และตรวจสอบได 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

24) มีการจัดประเภทของงบประมาณไวชัดเจนและ
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

25) มีการกําหนดแหลง ท่ีมาของงบประมาณไวชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 
26) มีการกําหนดระเบียบวิธีการเบิกจายงบประมาณไว
ชัดเจน  

1 1 1 1 1 1 1 1 

27) มีการเบิกจายงบประมาณท่ีถูกตองตามระเบียบ 1 1 1 1 1 1 1 1 
28) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการ 
การจัดสรร ควบคุมและตรวจสอบ งบประมาณ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

29) มีกระบวนการบริหารงบประมาณอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

30) มีการบริหารงบประมาณอยางโปรงใส และ
ตรวจสอบได 

1 1 1 1 0 1 1 .86 

31) ทุกฝายในองคการมีสวนรวมในตรวจสอบการใชจาย
อยางเปนระบบ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

32) มีการควบคุมงบประมาณอยางเปนระบบ 1 1 1 1 1 1 1 1 
กระบวนการ 
1. การเตรียมการในการพัฒนา 

        

33) มีกระบวนการวิเคราะหสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารไวชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

34) นําหลักการมีสวนรวมเขามากําหนดและวิเคราะห
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหาร 

1 1 1 1 1 1 1 1 

35) มีหลักเกณฑการกําหนดและวิเคราะห สมรรถนะ
ของผูบริหารไวอยางเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 1 1 

36) มีการบูรณาการแนวคิดของนักวิชาการ งานวิจัยท่ี
เกี่ยวของและผลจากการสัมภาษณ มากําหนดและ
วิเคราะหสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน
ของผูบริหาร 

1 1 0 1 1 1 1 .86 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

37) มีการวิเคราะหสมรรถนะหลักของผูบริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวยการมุงผลสัมฤทธ์ิ ,การ
บริการท่ีดี,การพัฒนาตนเอง ,การทํางานเปนทีม 
ไวชัดเจน และเหมาะสม  

1 1 0 1 1 1 1 .86 

38) มีการวิเคราะหสมรรถนะประจําสายงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจยั ,การส่ือสารและการจูงใจ ,การ
พัฒนาศักยภาพบุคคล ,การมีวิสัยทัศน ไวชัดเจน และ
เหมาะสม 

1 1 0 1 1 1 1 .86 

2. การประเมินกอนการดําเนินการพัฒนา         
39) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับองคกร
ไวชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

40) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับงานไว
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

41) มีการวิเคราะหความตองการจําเปนในระดับบุคคลไว
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

42) มีเกณฑประเมินกอนการดําเนินการท่ีเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 
43) นําหลักการมีสวนรวมมาใชในกระบวนการวิเคราะห
ความตองการจําเปน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

3. การดําเนินการพัฒนา         
44) มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ ไวชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 
45) มีการมอบหมายหนาท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน เปนลาย
ลักษณอักษร 

1 1 1 1 1 1 1 1 

46) มีขั้นตอนการดําเนินการตามแผนกลยุทธท่ีกําหนด 
อยางครบถวน 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

47) มีการจัดทําหลักสูตรท่ีสอดคลองและเหมาะสมตาม
ความตองการจําเปนในการพัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

48) นําหลักการ และกระบวนการมีสวนรวม เขามาใชใน
การกําหนดหลักสูตรการพัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

49) นําระบบการประเมินผล การใชหลักสูตรการพัฒนา
มาใชอยางเหมาะสม  

1 1 1 1 -
1 

1 1 .71 

50) นําส่ือ อุปกรณท่ีทันสมัยมาใชประกอบการจัดการ
พัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

51) มีกระบวนการพัฒนาตามขั้นตอนการวางแผนอยาง
ครบถวน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

4. การประเมินผลการดําเนินการพัฒนา         
52) มีระบบการประเมินผลการดําเนินการ ครบถวน
เหมาะสม 

1 0 1 1 1 1 1 .86 

53) บุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการประเมินผลการ
ดําเนินการ มีความรู ความสามารถและมีประสบการณ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

54) ผูเขารับการพัฒนามีสวนรวมในการประเมินผลการ
ดําเนินการ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

55) มีการประเมินผลการดําเนินการครอบคลุมทุกขั้นตอน 1 1 1 1 1 1 1 1 
56) มีการประเมินผลการดําเนินการยึดหลักความถูกตอง 
เปนธรรม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได 

1 1 1 1 1 1 1 1 

57) มีการนําเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพมาใชในการ
ประเมินผล 

1 1 1 1 1 1 1 1 

58) มีการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 
59) มีการประเมินผลการพัฒนา เม่ือส้ินสุดโครงการ 1 1 1 1 1 1 1 1 
60) มีระบบการประเมินผลครบทุกองคประกอบยอยของ
การพัฒนา 
 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

ผลผลิต 
1. การรายงานผลการพัฒนา 

        

61) มีการรายงานผลการพัฒนาตามระยะเวลาท่ีกําหนด 1 1 1 1 1 1 1 1 
62) มีการรายงานผลการพัฒนาอยางถูกตอง ครบถวน 1 1 1 1 1 1 1 1 
63) มีการนําขอมูลจากการรายงานผล ไปประกอบการ
วางแผนพัฒนาในขั้นตอไป 

1 1 1 1 1 1 1 1 

64) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
พิจารณาความดี ความชอบ และการปรับเล่ือนวิทยฐานะ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

65) มีการนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
รายงานผลการปฏิบัติงานประจําป 

1 1 1 1 1 1 1 1 

66) การนํารายงานผลการพัฒนาไปใชประกอบการ
ประเมินคุณภาพของสถานศึกษาอยางเปนระบบ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

ขอมูลปอนกลับ 
1.การวิเคราะหผลการดําเนินการพัฒนา 

        

67) มีการวิเคราะหผลการดําเนินการอยางครบถวน 1 1 1 1 1 1 1 1 
68) มีการนําผลการวิเคราะหมาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

1 1 1 1 1 1 1 1 

สภาพแวดลอม 
ดานเศรษฐกิจ ดานเทคโนโลยี ดานสังคม ดานการเมือง 

        

69) สภาพแวดลอมสงผลกระทบตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
70) ปญหาดานเศรษฐกิจสงผลกระทบตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
71) ปจจัยดานเศรษฐานะสงผลตอการเขารับการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
72) นโยบายของหนวยงานตนสังกัดสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
73) กฎหมายและ ระเบียบตางๆท่ีเกี่ยวของสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
74) เทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
75) ระบบขอมูลสารสนเทศสงผลตอการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 
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รายการ ผูทรงคุณวุฒ ิ(คนที)่ คาIOC 
1 2 3 4 5 6 7 

76) วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนาของบุคลากรท้ังภายในองคการและภายนอก
องคการ 

1 1 0 1 1 1 1 .86 

77) คานิยมในการพัฒนางานของผูบริหารสงผลตอการ
พัฒนา 

1 1 1 1 1 1 1 1 

78) การยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานสงผลตอการ
พัฒนา 

1 1 0 1 1 1 1 .86 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางเตือนใจ  ดลประสิทธ์ิ เกิดท่ี อําเภอเสลภูมิ  จังหวัดรอยเอ็ด  สําเร็จ
การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) สาขาชีววิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม ปการศึกษา 
2526 และศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.)สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ป
การศึกษา 2533 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2540 และเขาศึกษาปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2548 ปจจุบันปฏิบัติ
ราชการในตําแหนงครู โรงเรียนเบญจมราชาลัย ในพระบรมราชูปถัมภ  กรุงเทพมหานคร สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ 
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