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 การวิจัยครั้งนีมี้ความมุงหมายเพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส  และ5) ความคุมคา จําแนกตาม ตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณ
การทํางาน และขนาดโรงเรยีน  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 203 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตระดับปฏิบตัิมากที่สุด ถงึนอยที่สุด ซึ่งมีคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .93 สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  คารอยละ คาเฉลีย่ คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test independent) และการวเิคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One- Way ANOVA) 

 ผลการวิจัยพบวา 
 1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน คือ คุณภาพของงาน ความคดิริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ความโปรงใส และความคุมคา อยูในระดับมากทุกดาน 
 2) การเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร แนกตาม ตําแหนงวทิยฐานะ ประสบการณการทํางานและขนาดโรงเรียน พบวา มี
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05   
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 This research aims to study the competency in Achievement Orientation of  
Bangkok Metropolis School Administrators in 5 aspects: 1) the quality of works 2) the 
creative, 3) the continuous development, 4) the transparency and 5) the value. They could 
be distinguished by academic position, working experience and the size of school. The 
subject of this study were 203 BMA school administrators. The research instrument was the 
Estimated 5-level scale questionnaire from the most to the least. The reliability is .93 The 
statistical data analysis were percentage, average, standard deviation, t-test independent 
and One-Way Analyses of Variance (ANOVA). 

 The research finding were as follows. 
 1) The Competency in Achievement Orientation, the quality of work, the creative, 
the continuous development, the transparency and the value of  Bangkok Metropolis School 
Administrators were generally at a high level.  

 2) The comparison of the Competency in Achievement Orientation of  Bangkok 
Metropolis School Administrators were distinguished as follows the academic position, 
working experience and the size of school were different and the statistical signification 
level is .05. 
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อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ใหคําปรึกษาพรอมทั้งขอเสนอแนะที่เปนประโยชนเก่ียวกับงานวจัิย  
ซึ่งทานไดใหกําลังใจแกผูวจัิยตลอดมา จึงขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูง ขอขอบพระคุณ  
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เคาโครงและคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ผูชวยศาสตราจารย เรือโทไพบลูย  ออนม่ัง อาจารย ดร.
จารุวรรณ พลอยดวงรัตน คณะกรรมการพิจารณาโครงการสารนิพนธ อาจารย ดร.ราชันย บุญธมิา 
คณะกรรมการสอบสารนิพนธที่ไดใหคําแนะนําที่มีประโยชนทําใหงานวิจัยฉบบันีมี้ความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอขอบพระคณุ นางสาวมาสวิมล  รักบานเกิด รองผูอํานวยการสํานักการศึกษา 
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ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย อาจารยประจํามหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ นางจินตนา ศรีทา ผูอํานวย 
การชํานาญพิเศษ รร.พระยามนธาตุราชศรีพิจิตร นายวรวุฒิ พลเพชร  ผูอํานวยการชํานาญการ  
รร.วัดตะลอม ที่เปนผูเชีย่วชาญตรวจเครือ่งมือ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทานที่ใหความรูแกผูวิจัยในการศึกษา
ตามหลักสูตรการบริหารการศึกษา ซึ่งทําใหผูวิจัยรูวาการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตของผูวิจัยมิได
สิ้นสุดลงเพียงการทําสารนิพนธฉบบันี้ใหสําเร็จเทาน้ัน หากแตผูวิจัยไดซึมซับกระบวนการวิจัย 
ที่เรียนรูใหเปนการเรียนรูสบืเนื่องตอไปอยางไมสิ้นสุด และนําความรูไปยังประโยชนแกผูอ่ืนและ
สังคมตอไป  
 ทายสุดผูวิจัยขอขอบพระคณุ พอ แม พ่ี นอง เพ่ือนๆ คณะครูและบคุลากรโรงเรียน 
บานนายผล(แมนสุวรรณอุปถัมภ) สํานักงานเขตบางบอน นางผองพรรณ พลเพชร รองผูอํานวยการ
โรงเรียนและ พ.ต.ท.ดิฐภัทร บวรชัย สารวัตรอํานวยการ จ.สุพรรณบุรี ที่ใหกําลังใจ และสนับสนนุ
การศึกษาในระดับปริญญาโท ทําใหผูวิจัยไดศึกษาสถาบันการศึกษาที่มีคุณภาพแหงนี้จนสําเร็จ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง  

 ภายใตสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและ
ขอมูลขาวสารที่ไหลบาขามพรมแดนมาถึงกันอยางรวดเร็ว ความเปลีย่นแปลงดังกลาวยอมสงผล
กระทบตอระบบการศกึษาอยางหลีกเลี่ยงไมได ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหรูปแบบการเรียน 
รูและวิธีแสวงหาความรูกําลงัเปลี่ยนแปลงไปจากระบบการเรียนรูแบบด้ังเดิม จึงจําเปนตองมีการ
พัฒนาระบบการศึกษาใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สังคมปจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ทําใหคนรูจักคิดวิเคราะห แกปญหามีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีจริยธรรม คุณธรรม รูจักพ่ึงพาตนเอง และสามารถดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุข (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาติ.  2542: 1)  
 พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ.2545  
ใหความสําคญัตอผูบริหารโรงเรียนมาก เพราะเช่ือวาเปนปจจัยสําคญัปจจัยหนึ่งที่จะทําใหการจัด
การศึกษาประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงค ซึ่งไดกําหนดในหมวด 7 ครู คณาจารย
และบคุลากรทางการศึกษา มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพครู ผูบรหิารโรงเรียนและผูบริหารการ 
ศึกษามีฐานะเปนองคการอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวงศึกษาธกิาร 
มีอํานาจในการกําหนดมาตรฐานวชิาชีพ ในมาตรา 53(2) กําหนดใหผูบริหารโรงเรียนทั้งของรัฐและ
เอกชน ตองมีใบประกอบวชิาชีพตามกฎหมายกําหนด (สมหวัง พิธยิานุวตันและคณะ.  2543: 12) 
จากการศึกษาเอกสารรายงานการวิจัย พบวาผูบริหารโรงเรียนเปนตวับงชีท้ี่สําคัญตอทิศทางการ
ดําเนินนโยบายการศึกษา พัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ซึ่งผูบริหารโรงเรียน ถือไดวาเปน
ผูจัดการทางการศึกษา เพ่ือใหขาราชการครูและบุคลากรดําเนินการพัฒนาเด็กและเยาวชนใหเปนไป
ตามจุดมุงหมายทางการศึกษาและเปนไปตามความมุงหวังของสังคม และหากผูบริหารโรงเรียนเปน
ผูที่มีความรูความสามารถในดานตางๆ ยอมเปนบุคคลที่มีสมรรถนะที่พึงประสงคของผูใตบังคบั 
บัญชาและผูรวมงาน การทีผู่บริหารโรงเรียนมีความสามารถหรือสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนง 
ทําใหบุคลากรในโรงเรียนเกิดความศรัทธาและยอมรับในการบริหารงาน (รุงเรือง สุขาภิรมย.  2544: 
46) ซึ่งคุรุสภาไดออกขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ขอ 6 
ระบุไววา ผูประกอบวชิาชพีผูบริหารโรงเรียนตองมีมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ เชน 
มาตรฐานความรูหลัก กระบวนการบริหารการศึกษา นโยบายและการวางแผน การบริหารดาน
วิชาการ การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุ อาคารสถานที่ และอ่ืนๆ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  
2548: 7-13)  
 สมรรถนะถือเปนปจจัยสําคญัประการหนึง่ของผูบริหารโรงเรียนที่มีคณุภาพในการบริหาร
จัดการที่รอบรู เชี่ยวชาญ ลกัษณะของการบริหารจะตองปรับใหสอดคลองกับลักษณะขององคการที่
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เปลี่ยนแปลงไป หากองคการตองการพัฒนาไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว ควรมีการกําหนดใหมีระบบ
การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) แมคคีลแลนด (McCleland) ศาสตราจารยดานจิตวิทยาจาก
มหาวิทยาลยั Harvard ที่ทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้แลวพบคําตอบวา ผูทํางานเกง ไมใชผูเรียน
เกง แตตองสามารถประยุกตใชหลักการหรือองคความรูที่ตนมีอยูเพ่ือประโยชนในงานที่ทํา จึง
เรียกวาคนน้ันมี “Competency” ที่เหมาะตรงกับงานนัน้ (ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ.  2551: 5) 
นอกจากนี้แมคคีลแลนด (McCleland.  1973: 1-14) ไดสรุปองคประกอบของสมรรถนะ 5 สวน 
ไดแก 1) Skills คือ สิ่งที่บุคคลกระทําไดและฝกปฏิบตัิเปนประจําจนเกิดความชํานาญเฉพาะดาน 
2) Knowledge คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล 3) Self Concept คือ ทัศนคต ิคานิยมและความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัภาพลักษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน 4) Trait คือ บุคลิกประจําตัว
ของบุคคล เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น 5) Motive คอื แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูสิง่ที่เปนเปาหมายของเขา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะที่ซอนอยู
ภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ัน สรางผลการปฏิบตัิงานที่ดีหรือตาม
เกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2548: 14) สอดคลองกับสมศักด์ิ 
ดลประสิทธิ์ (2549: 11-13) ที่กลาววา บคุคลที่ดํารงตาํแหนงผูบริหารโรงเรียนตองเปนบุคคลท่ีมี
คุณลักษณะทีเ่หมาะสม อีกทั้งตองประพฤตปิฏิบตัติามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึงความรู ความสามารถ ลักษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่งการแสดงออก
ดังกลาว เรียกวา “สมรรถนะ (Competency)”  เชนเดียวกับอภินันท เวทยานุกูล (2544: 44) ที่กลาว
วา ผูบริหารโรงเรียนควรมีสมรรถนะ ดังนี้ สมรรถนะดานสติปญญา สมรรถนะดานการบริหารจัดการ
ผลลัพธ สมรรถนะดานความสัมพันธระหวางบุคคล สมรรถนะดานความสามารถในการปรับตวั และ
สมรรถนะดานความเปนมืออาชีพ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2548: 14) ไดกําหนดสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนไว 4 สมรรถนะ คือ 1) การมุงผลสัมฤทธิ ์ 
2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง และ4) การทํางานเปนทีม 
 ในสภาพเปนจริงปรากฏวามีปญหาอีกมากมายเกิดจากสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 
ที่บริหารจัดการไมเปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษา สงผลทําใหการบริหารจัดการศึกษา 
เกิดปญหาและอุปสรรคไมบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงคหรือสําเร็จอยางไมมีประสิทธิภาพ  
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2547: 9) ผลการประเมินของสาํนักงานรับรองมาตรฐาน 
และประกันคณุภาพการศึกษา (สมศ.) ในรอบสอง ป 2548 - 2551ทีผ่านมาพบวามาตรฐาน 
ดานผูเรียนที่ไมไดรับการรับรองมากที่สุดคือมาตรฐานที่ 5 ผูเรียนมีความรูและทกัษะที่จําเปนตาม
หลักสูตร โดยในระดับปฐมวยั โรงเรียนทีต่องไดรับการพัฒนาอยูที่รอยละ 19.6 สวนระดับการศกึษา
ขั้นพ้ืนฐาน คะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ในรายวิชา
ภาษาไทย คณิตศาสตร ภาษาอังกฤษและวิทยาศาสตร ลดลงอยางตอเนื่องทุกวชิา ในชวง 5 ป 
นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที ่3 แนวโนมคะแนนผลสัมฤทธิ์ไมตางกัน สวนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 
6 มีคะแนนเฉลี่ยต่ํากวารอยละ 50 ในทุกวชิา และสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ตองไดรบัการพัฒนาอยูที่
รอยละ 20.3 (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2552: 2-3) นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารโรงเรียน
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ไมไดมาตรฐานโดยภาพรวมดานความสามารถในการบริหารจัดการ แสดงใหเห็นถึงปญหาการขาด
สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน ซึ่งการศึกษาจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้นขึ้นอยูกับตวัแปรที่
สําคัญคือ ผูบริหารโรงเรียน (รุง แกวแดง.  2549: 3) 
 ปญหาขางตนอาจกลาวไดวา สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญที่จะเปนตัว 
ผลักดันใหผูบริหารโรงเรียน สามารถสรางผลการปฏิบตัิงานใหมีประสิทธิภาพ การที่โรงเรียนไม 
ประสบผลสําเร็จ สาเหตหุนึง่เกิดจากสมรรถนะการบรหิารการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน 
 กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานหนึ่งที่รับผิดชอบดานการจัดการศึกษาใหกับประชาชนใน
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีนโยบายมุงพัฒนานักเรียนซึ่งอยูในสังกัดกรุงเทพมหานครใหเปน คนดี 
คนเกง และมีความสุข โดยมีเปาประสงคไปที่ โรงเรียน ครูและนักเรียนทั้งนี้กลไกสําคัญในการ
ดําเนินงานอยูที่ผูบริหารโรงเรียน ตองมีความรู ความสามารถในการบริหาร (หนวยศึกษานเิทศก 
สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร.  2552: 5-9)  ซึ่งสมรรถนะที่สําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนา
โรงเรียนใหไดมาตรฐานนั้น ก็คือ สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์  จึงเกิดคําถามขึ้นวา สมรรถนะ
ดานการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 ดังนั้น ผูวิจัยเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมีบทบาทสําคญัในการดําเนินโครงการตางๆ ใหบรรลุ
เปาหมาย จึงจําเปนที่ผูบรหิารโรงเรียนจะตองมีความสามารถในการปฏิบตัิงานโดยมุงผลสมัฤทธิ์ 
ภายใตสภาวะที่มีความคลองตัวและอํานาจในการบริหารเพิ่มขึ้น ผูบรหิารโรงเรียนทุกคนตองมี
ความรูในการวางแผนกลยทุธ การวัดผลการปฏิบตัิงาน รวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบตัิงานเพ่ือ
การตัดสินใจในการทํางานประจําวัน ในขณะเดียวกันตองมีระบบการพัฒนาอบรมบุคลากรใหเกิด
ความรู ความชํานาญ เพ่ือใหมีศักยภาพในการทํางานเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์อยางตอเนือ่ง โดยมีการนํา
ขอมูลผลการปฏิบตัิงานมาวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีขึน้กวาเดิมและสามารถปรับตัวให
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก รวมทั้งสามารถปรับตัวในการใชเทคโนโลยทีี่พัฒนาขึ้นใหมไดอยาง
รวดเรว็และมีประสิทธิภาพ และสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมีผลตอความสําเรจ็หรือความ
ลมเหลว และการที่จะทําใหโรงเรียนสามารถพัฒนาไดตามเปาประสงคไดนั้นจะตองมีการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารโรงเรียน เพราะการพัฒนาและสงเสริมสมรรถนะผูบริหารโรงเรียนนั้น เปนสวน
สําคัญในการพัฒนาและปรบัปรุงงานการศึกษาใหเปนไปอยางมีระบบ ถูกตอง เหมาะสม มีประสิทธ ิ
ภาพและเกิดประโยชนสูงสดุตอไป 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายไว ดังนี้ 
 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความ
โปรงใส และ 5) ความคุมคา 
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 2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน และขนาดโรงเรยีน     

 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้นี้ทําใหทราบถึงสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร สารสนเทศที่ไดจากการศึกษาเปนประโยชนตอผูที่มีสวนเกีย่วของ ใชเปนแนวทาง
กําหนดนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหผูบริหารโรงเรียน ไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถนะการมุงผล 
สัมฤทธิ์ที่เหมาะสม และผูบริหารโรงเรียนไดนําไปพิจารณาปรับปรุงสมรรถนะของตนเอง 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี ้มุงศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จํานวน 436 โรงเรียน รวมประชากร 436 คน 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1) ประชากร  ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553  
รวมประชากร 436 คน ใน 50 สํานักงานเขต จําแนกเปน โรงเรียนขนาดเล็ก 138 โรงเรียน  
โรงเรียนขนาดกลาง 136 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ 162 โรงเรียน 
  2) กลุมตวัอยาง  ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553 
โดยการกําหนดตามตารางเครจซ่ี; และ มอรแกน (Krejcie; & Morgan.  1970: 608) จากน้ันทําการ
สุมแบบแบงชัน้ โดยใชขนาดโรงเรียนเปนชั้น แลวทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 
เพ่ือหาโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง ไดกลุมตวัอยางจํานวน 203 คน แบงเปนโรงเรียนขนาดใหญ 
จํานวน 76 คน โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 63 คน และโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 64 คน 

 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  
   1.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 

    1.1.1 ผูอํานวยการชํานาญการ 

    1.1.2 ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

   1.2 ประสบการณการทํางาน 
    1.2.1  ต่ํากวา 20 ป 
    1.2.2  ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 
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   1.3 ขนาดโรงเรียน 
    1.3.1 ขนาดเล็ก 
    1.3.2 ขนาดกลาง 
    1.3.3 ขนาดใหญ 

  2) ตัวแปรตาม ( Dependent Variables) ไดแก สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์อง
ผูบริหารโรงเรียน ใน 5 ดาน ดังนี้ 
   2.1 คุณภาพของงาน 
   2.2 ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
   2.3 การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
   2.4 ความโปรงใส  
   2.5 ความคุมคา 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหเขาใจความหมายของคําที่ใชในการวิจัยใหตรงกัน ผูวิจัยจึงนิยามศัพทเฉพาะไว ดังน้ี 
 1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความสามารถในการบรหิารงานใหไดผลสําเร็จ 
ตามแผนงานที่วางไวอยางเปนระบบ  ตอบสนองตอความคาดหวังของผูเก่ียวของไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บริหารจัดการทรัพยากรทัง้ภายในและภายนอกที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือให
สามารถบรรลเุปาหมายของโรงเรียน ยึดหลักความคุมคา ประหยัด นําเทคนิคใหมๆมาใชในการ
แกปญหา ประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 

  1.1 คุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหและปฏิบตัิงานตาม
แผนงานหรือโครงสรางที่กําหนดไว ตามมาตรฐานวิชาชีพหรือวิธีปฏบิัติ โดยมีระบบติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผล เพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคเปาหมายที่ตั้งไว สรางความพึงพอพอใจแก
ผูรับบริการ 

  1.2 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค หมายถึง ความสามารถในการนําเทคโนโลยีและ
วิธีการใหมๆ มาปรับใชในการบริหารจัดการ หรือแกไขปญหาไดอยางเปนระบบ ยตุิธรรมและมี
ขั้นตอน มีความยืดหยุน และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

  1.3 การพัฒนาอยางตอเน่ือง หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาตนเองและ
บุคลากร ทั้งดานความรู ทักษะ และประสบการณ  สนใจใฝรูหรือแสวงหาวิธีการในการพัฒนาตนเอง
และพัฒนาผลงาน ดวยการเขารวมอบรม สัมมนาหรือวิธีการอ่ืนๆ มีการวางแผนกาํหนดทิศทาง 
ทบทวน ปรับปรุง การปฏิบตัิงานอยางตอเนื่องเปนประจํา อันจะนําไปสูเปาหมายที่ทําใหเกิดผล
สัมฤทธิ์ในการพัฒนาอยางตอเนื่อง เปนที่ยอมรับทั้งจากภายในและภายนอกโรงเรียน 
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  1.4 ความโปรงใส หมายถงึ ความสามารถในการปฏบิัติหนาที่ดวยความยุติธรรม 
ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ รบัผิดชอบ ตรวจสอบได  
สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน โดยมีการจัดโครงสรางโรงเรียน ระบบงาน ขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน 
เปดเผยขอมูลขาวสารแกสมาชิกในสังคมเขาถึงและมีสวนรวมในการตรวจสอบ สรางระบบการ
ตรวจสอบและการประเมินผลท่ีมีประสทิธภิาพ  
  1.5 ความคุมคา หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการโดยใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางจํากัดเพ่ือประโยชนสูงสุดตอสวนรวม ดวยความประหยัดคุมเงิน คุมเวลา คุมแรงงาน ตระหนัก
และเห็นคุณคาของทรัพยากร ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

            2) ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนที่ทาํหนาที่ในการบริหารโรงเรียน
ตามนโยบายการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 3) ตําแหนงวทิยฐานะ หมายถึง ตําแหนงของผูอํานวยการโรงเรียน แบงเปน 2 ระดับคือ
1) ผูอํานวยการชํานาญการ 2) ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

 4) ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานของผูบริหารโรงเรียน 
แบงเปน 2 ระดับ คือ 1) ต่ํากวา 20 ป  2) ตั้งแต 20 ปขึน้ไป 
 5) ขนาดของโรงเรียน หมายถึง การแบงขนาดตามเกณฑการกําหนดขนาดของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร แบงเปน 3 ขนาด คือ 1) ขนาดเล็ก นักเรียนตัง้แต 1-400 คน 2) ขนาดกลาง 
นักเรียนตั้งแต 401-800 คน 3) ขนาดใหญ นักเรียนตั้งแต 801 ขึ้นไป 

 6)  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ภายใตการปกครองสวนทองถิ่น ควบคมุโดยสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย  
50 เขต จํานวน 436 โรงเรียน 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 การวิจัยเรื่องสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยใชแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้  

 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยใชศึกษาจากแนวคดิ ทฤษฎี 
ซึ่งดรักเกอร (Drucker.  1990: 122) กลาววา ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองมีความสามารถในการเผชิญ
สถานการณกับความกดดัน สวนบารนาด (Barnard.  1969: 97) ระบุถึงคุณลักษณะที่สําคัญของ
ผูนํา ประกอบดวย 5 ประการ คือ 1) การมีสติปญญา เฉลียวฉลาด มีความคิดสรางสรรค 2) มีความ 
สามารถตัดสินใจถูกตอง 3) ความสามารถในการจูงใจคน 4) มีความกระตือรือรน และ 5) มีความ
รับผิดชอบ โปรงใส นอกจากนี้คุณลักษณะที่สําคัญของการมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก 1) การใชทรพัยากร
อยางสูงสุด 2) การคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การทํางานเปนทีม (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน.  2552: 1-2) สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548: 14) 
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กลาววา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียนประกอบดวย 1) คุณภาพงานของงานดาน
ความถูกตองครบถวน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการนํานวัตกรรมมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพ
ของงาน 3) ความมุงม่ันในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง และเมธนิี จิตติชานนท (2547: 7) กลาว
วา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ มีหลักปฏิบตั ิ4 ประการ คือ 1) หลักความโปรงใส (Transparency)   
2) หลักการมีสวนรวม (Participation) 3) หลักความรบัผิดชอบ (Accountability) 4) หลักความคุมคา 
(Utility) เชนเดียวกับแนวคดิของทิพาวดี เมฆสวรรค (2539: 40-44) กลาววา การมุงผลสัมฤทธิเ์ปน
เทคนิควิธีการบริหารจัดการโดยเนนถึงวตัถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานทั้งในแงของ
ผลผลติ(Output)  และผลลพัธ (Outcome)  และความคุมคาของเงิน (Value  for  Money)  รวมทั้ง
การพัฒนาคุณภาพและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชน 

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวมาสรุปเปนองคประกอบของสมรรถนะ 
การมุงผลสัมฤทธิ์ ประกอบไปดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค  
3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ5) ความคุมคา โดยที่คุณภาพของงาน ในการ
พัฒนาหนวยงานนับวามีประโยชนและมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ เพราะจะสงเสริมใหผูนํา
มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง (สมชาย เทพแสง; และ คณะ. 
2552: 100) ซึ่งผลงานที่มีคณุภาพเกิดจากกระบวนการที่มีคุณภาพ (ณรงค ณ ลําพูน.  2546: 8)  
การใหความสาํคัญในการพฒันาการทํางานจะมุงหาวิธกีารใหบรรลเุปาหมาย (อนันต กตารตัน. 
2545: 54) ตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้นในปฏิบัติงาน (กระทรวงมหาดไทย.  2553: 
ออนไลน) เพ่ือใหการทํางานไดผลลัพธเปนไปตามวัตถุประสงคหรอืแผนงานที่กําหนดไว (วิฑรูย  
สิมะโชคดี.  2545: 27) คุณภาพของงาน จะสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไมขึ้นอยูกับการพัฒนาคนให
มีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีและมีทกัษะในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธ ิ
ภาพตลอดจนมีความคิดริเริม่สรางสรรค (ณรงค ณ ลําพูน.  2546: 12-14) นอกจากน้ีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคเปนความสามารถในการคิดหรือการมีวิสัยทศันใหมๆ (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน.  2546: 
300-301) ดวยการดัดแปลงตอเติม หรือพัฒนามาจากผูอ่ืน (เสนห จุยโต.  2549: 75) โดยแสวงหา
วิธีการ แนวคิดใหมๆ เพ่ือนําไปปรับใชในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
(มัณฑนา ธรรมบุศย.  2553: ออนไลน)  อีกทั้งการพัฒนาอยางตอเนื่องเปนความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งมีการวางแผนไวแนนอนลวงหนา (สัญญา สัญญาววิฒัน .  2526: 5) ดวยการ
พยายามที่จะปรับปรุง พัฒนาอยางตอเนื่อง (ณรงค รอดพันธ.  2542: 38) โดยการศึกษาคนควาจาก
หนังสือหรือเอกสารทางวิชาการตางๆทีเ่ก่ียวของหรือเปนประโยชนตองานตนเองใฝหาความรู 
ประสบการณ เพ่ือมุงเนนการสรางผลงานที่เปนเลิศ โดยการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2548: 46) นอกจากนี้ ความโปรงใส เปนการสรางความไววางใจซึ่ง
กันและกัน (เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ.  2541: 2) ปรับปรุงกลไกการทํางานใหโปรงใส ตรวจสอบได  
(วีระ ไชยธรรม (2542: 7) ตลอดจนมีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมนิผลที่มีประสิทธ ิ
ภาพ (สุทัศนา สุทธิสมบตัิ.  2553: บทคัดยอ) รวมถึง ความคุมคาในการบริหารจัดการและใช
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ทรัพยากรที่มีอยูจํากัด (วีระ ไชยธรรม.  2542: 12-13) ซึ่งตองสรางระบบคุณภาพมาตรฐาน (เกษม 
วัฒนชัย.  2543: 4) เนนประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
(กัลยา เนติประวตัิ.  2544: 11-13) 

 ตําแหนงวิทยฐานะ ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยของกาญจนดา สุทิน (2544: 
165) พบวา พฤติกรรมการบริหารงานวชิาการของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการ
รับรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการ 
ศึกษา 3 ที่มีตาํแหนงในการบริหารตางกัน พบวาพฤตกิรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการรบัรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาทัง้ 5 ดาน แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 สอดคลองกับอนันต กตารตัน (2545: บทคัดยอ) ไดศกึษา
ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารที่ไดรับการปรบัปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวดัสกลนคร พบวา ระดับประสทิธิผลการบริหารงาน
ของผูบริหารที่ไดรับการปรบัปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ในภาพ 
รวมอยูในระดับมาก  

 ประสบการณการทํางาน  ผูวิจัยศึกษาจากแนวคิด เอกสารและงานวิจัย ดังนี้  ผูบริหาร
สถานศึกษาสามารถบริหารงานไปสูประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายของสถานศึกษาได
นั้น สิ่งที่สําคญัที่ผูบริหารจะตองมีคือ ประสบการณการทํางาน เพ่ือใหการบริหารงานมีประสิทธภิาพ 
(เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 173 -176) สอดคลองกับ งามเพ็ญ พันธดี (2545: 71) ไดศึกษา
บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานโรงเรียน 
พ.ศ.2541 ของโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการ
ทํางานในระดบัสูงจะมีการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานระดับสงูดวย เชนเดียวกับ  
ฉววีรรณ ใจออน (2549: 91) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานัก 
งานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวาผูบริหารท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มี
สภาพการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 นอกจากนี้ผลการ 
วิจัยของ ฮัทชนิ (Huntchin.  1997: 15-18) ไดทําการวจัิยเรื่องลักษณะเฉพาะของผูนําที่บงบอกถึง
คุณภาพของผูนํา ผลการวจัิยพบวา ผูบริหารที่มีประสบการณการทาํงานมากกวาจะทํางานไดอยาง
มีคุณภาพ  สอดคลองกับแนวคิดของสุนทร วิไลลักษณ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ตามทศันะ
ของครู พบวา ประสบการณการทํางานตางกัน  มีความคิดเห็นตอการบริหารงานวิชาการตางกัน 
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ   

              ขนาดโรงเรียน ศึกษาจากผลการวิจัย เรือ่ง ศึกษาความตองการพัฒนาของบุคลากรครู 
โรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาของ
บุคลากรของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาบุคลากรของครู
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (ยุทธศาสตร  โยธะพล.  2542: บทคัดยอ) สอดคลองกับ
แนวคิดของศภุพร คลายชะเอม (2540: บทคัดยอ) ไดศกึษาความเขาใจและเจตคตขิองครูที่มีตอการ
นิเทศภายใน โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดนนทบุร ีจําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ครูมีความเขาใจและเจตคติ
ตอการนิเทศภายในโรงเรียน แตกตางกัน 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจัิยที่เก่ียวของกับสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน  
ผูวิจัยไดนําไปใชประโยชนในการกําหนดกรอบแนวคดิในการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 

 
 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไว ดังนี้ 
 1) ผูบริหารโรงเรียนที่มีตําแหนงวิทยฐานะตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  
แตกตางกัน  
 2)  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ 
แตกตางกัน  
 3)  ผูบริหารโรงเรียนที่บริหารโรงเรียนขนาดตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์
แตกตางกัน  

สมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ ์
ของผูบริหารโรงเรียน  

1. คุณภาพของงาน  
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค  
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
4. ความโปรงใส  
5. ความคุมคา 

 

สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
 
    1.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 
        1.1.1 ผูอํานวยการชํานาญการ 
        1.1.2 ผูอํานวยการชํานาญการ
พิเศษ 
   1.2. ประสบการณการทาํงาน 
        1.2.1  ต่ํากวา 20 ป 
        1.2.2  ตั้งแต 20 ปขึน้ไป 
    1.3 ขนาดโรงเรียน 
        1.3.1 ขนาดเล็ก 
        1.3.2 ขนาดกลาง 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและไดนาํเสนอตามหัวขอตามลําดับ ตอไปน้ี 

  1. การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

   1.1 ความเปนมาและการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

   1.2 การกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะของขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 

   1.3 สมรรถนะหลักของขาราชการ สังกัดกรุงเทพมหานคร 

  2. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

   2.1 ความเปนมา ความหมาย และองคประกอบของสมรรถนะ 

   2.2 ความแตกตางระหวางสมรรถนะ กับความรู ทักษะ แรงจูงใจ/คุณลักษณะ 

   2.3 ประเภทและการกําหนดสมรรถนะ 

   2.4 การประเมินและการนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช 

   2.5 สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

  3. การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์

   3.1 หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์

   3.2 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

    3.2.1 คุณภาพของงาน 

    3.2.2 ความคดิริเริ่มสรางสรรค 

    3.2.3 การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

    3.2.4 ความโปรงใส 

    3.2.5 ความคุมคา 

   3.3 ตัวแปรท่ีสงผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

    3.3.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 

    3.3.2 ประสบการณการทํางาน 

    3.3.3 ขนาดโรงเรียน 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1. การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

 1.1 ความเปนมาและการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

  การจัดการศึกษาในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จัดตั้งคร้ังแรกเม่ือป 2427 ในรูปแบบของ
โรงเรียนราษฎรที่วัดมหรรณพาราม ตอมาในป พ.ศ. 2430 มีการขยายการจัดการศึกษาโดยจัดตั้ง
องคกรรับผิดชอบเปนกระทรวงศึกษาธกิาร และเปนกระทรวงธรรมการในป พ.ศ. 2435 ถึง  
พ.ศ. 2441 ไดมีโครงสรางการศึกษาเกิดขึ้น โดยแบงความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธิการของ
กระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และใหกระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษา 
ในหัวเมืองรวมกับพระสงฆ ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไปถึงระดับตําบล
ระหวางป พ.ศ. 2454 ถึง พ.ศ. 2475  มีหนวยงานที่รบัผิดชอบการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา 
3 กระทรวง คือ 

  1) กระทรวงนครบาล รบัหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง 

  2) กระทรวงมหาดไทย รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค 

  3) กระทรวงธรรมการ รับหนาที่ประสานงาน ใหการจัดการศึกษาเปนไปตามนโยบาย
กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษ จัดตั้งขึ้นเม่ือป พ.ศ. 2515  
ตามประกาศคณะปฏวิัติ ฉบับที่ 335 โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปกครองนครหลวงกรุงเทพ
ธนบุรี องคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ตลอดจนสุขาภิบาล
ตางๆ ในนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปนหนวยการปกครองเดียวกัน คือ กรุงเทพมหานคร รวมถงึการ
รับโอนการจัดการศึกษาจากหนวยงานทียุ่บรวมกัน 

  บทบาทหนาที่ดานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร สํานักการศึกษา สํานักงาน
เขต โรงเรยีนกรุงเทพมหานคร มีฐานะเปนนครหลวงของประเทศไทย และเปนการบริหารราชการ
สวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษท่ีมีฐานะเปนนิติบุคคลมีระเบียบการปกครองตามบทบญัญัติแหง
พระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร รองรับโครงสรางการบริหารของ
กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย ฝายนิตบิัญญัตไิดแก สภากรุงเทพมหานครและฝายบริหาร ไดแก 
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และรองผูวาราชการกรงุเทพมหานคร ซึ่งเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชน มีหนาที่จัดบริการสาธารณะใหแกประชาชนในเขตพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยแบงพ้ืนที่
การปกครองออกเปนเขต แตละเขตแบงออกเปนแขวง บทบาทหนาที่ของกรุงเทพมหานครในสวน 
ที่เก่ียวของกบัการจัดการศกึษา คือ การจัดการศึกษาใหกับประชาชนในกรุงเทพมหานคร โดยมี
บทบาทสําคญัในการกําหนดนโยบาย ดูแลมาตรฐาน กํากับติดตามดูแล สนับสนนุทรัพยากร  
ซึ่งกรุงเทพมหานคร ไดดําเนินการจัดการศึกษาหลายระดับและหลายรูปแบบ ดังน้ี 

  1) การจัดการศึกษาในรูปศนูยเลี้ยงดูเด็ก หรือศูนยพัฒนาเด็กเล็ก อยูในความ
รับผิดชอบของสํานักพัฒนาชุมชนซึ่งดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนับสนุนชุมชนที่เปด
ดําเนินการ 
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  2) การจัดการศึกษาในระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
ระดับมัธยมศกึษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต 

  3) การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลัยการแพทย และวิทยาลัยพยาบาล
เก้ือการุณยในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย 

  4) การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก ฝกอบรมวิชาชีพระยะส้ันในโรงเรียน
ฝกอบรมวิชาชีพกรุงเทพมหานคร และจัดใหกลุมสนใจตามความเหมาะสม ซึ่งอยูในความรบัผดิชอบ
ของสํานักพัฒนาชุมชน หนวยงานที่รบัผดิชอบดานการศึกษาปฐมวยัและการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
กรุงเทพ มีดังนี้ 

  สํานักการศึกษา เปนหนวยงานที่มีฐานะเทียบเทากรม มีหนาที่รับผิดชอบ 
ดานการศึกษาโดยนํานโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานครทัง้ 4 ดานไดแก ดานวิชาการ 
ดานงบประมาณ ดานบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป ใหสํานักงานเขตและโรงเรียน
ดําเนินการ สํานักการศึกษาแบงสวนราชการภายในออกเปน 7 หนวยงาน คือ สํานักเลขานุการ  
กองการเจาหนาที่กองคลัง หนวยศึกษานเิทศก สํานักยทุธศาสตรการศึกษา กองเทคโนโลย ี
เพ่ือการเรียนการสอน กองพัฒนาขาราชการครูกรุงเทพมหานคร  

  บทบาทหนาที่ของสํานักการศึกษารบัผดิชอบเก่ียวกบัการกําหนดนโยบาย เปาหมาย 
การจัดทําและพัฒนาแผนการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร จัดการศึกษาในระบบอยางมี
คุณภาพ สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา สงเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการบรหิารจัดการเรียนรู เปนศูนยกลางเครือขายการเรียนรู 
ดานการศึกษา เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอยางตอเนือ่ง  
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2549ก: 4) 

  พระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2518 ไดกําหนดฐานะ
กรุงเทพมหานคร เปนทบวงการเมือง มีฐานะเปนราชการบริหารสวนทองถิ่นนครหลวง ฉะน้ัน 
กรุงเทพมหานครจึงมีฐานะเปนนิตบิุคคล มีผูวาราชการกรุงเทพมหานครมาจากการเลือกตั้ง และ
ผูวาราชการกรุงเทพมหานครเลือกรองผูวาราชการฯอีก 4 คน เขามาบริหารและรบัผิดชอบงานของ
สํานักตางๆ เชน สํานักการแพทย สํานักระบายนํ้า สํานักการศึกษา เปนตน สํานักการศึกษาเปน
หนวยงานที่รบัผิดชอบดานการจัดการศึกษาในพื้นที่กรุงเทพมหานคร มีหนาที่จัดการศึกษา 
3 ระดับ คือ 

  1) ระดับชั้นเด็กเล็ก 

  2) ระดับชั้นประถมศึกษา 

  3) ระดับชั้นมัธยมศึกษา 
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  กรุงเทพมหานครกําหนดนโยบายดานการศึกษา โดยมุงเนนใหเด็กนักเรียนของ
กรุงเทพมหานครทุกคนไดรับสิทธิเรียนฟรี เรียนดี อยางมีคุณภาพ ทั้งนี้กรุงเทพมหานคร 
มียุทธศาสตรดานการศึกษา 3 ประการ ไดแก ประการแรก มุงเนนใหนักเรียนกรุงเทพมหานคร 
มีความสมดุลถึงพรอมดานความรู และคณุธรรม ประการที่สอง ใหนักเรียนของกรงุเทพมหานคร 
มีสิทธิและความเสมอภาคกันอยางไมมีเง่ือนไขในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 12 ป อยางมีคุณภาพ
โดยไมเก็บคาใชจาย ตามมาตรา 10 ของ พ.ร.บ.การจัดการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดไว 
และประการทีส่าม ยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา การเรียนรูของนักเรียนกรุงเทพมหานคร  
ใหมีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองตามมาตรา 6 และมาตรา 7 ของ พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 โดยเนนกระบวนการเรียนรูในรปูแบบการจัดการความรูที่สอดคลองกับปรัชญา “เศรษฐกิจ
พอเพียง” ทั้งนี้เพ่ือใหบรรลยุุทธศาสตรการจัดการศึกษาดังกลาว จึงไดกําหนด 
แนวทางการดําเนินงานไว 2 ประการ ไดแก 

  ประการแรก สงเสริมใหนักเรียนกรุงเทพมหานคร มีความรู คูคุณธรรม และถึงพรอม
ดวยคุณลักษณะ 7 คุณลักษณะ ไดแก ความฉลาดทางอารมณ สามารถควบคุมอารมณของตนเองได 
ไมหวั่นไหวกบัสิ่งยั่วยุในทางที่ไมดี ซึ่งรุมลอมมากมายในสังคมปจจุบัน เกงดานคณิตศาสตร 
วิทยาศาสตร ภาษาศาสตรโดยเฉพาะภาษาไทยซึ่งเปนเอกลักษณของชาติ รวมถงึภาษาที่สอง  
เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน เปนตน รักชุมชนกรุงเทพมหานคร โดยสํานักการศกึษา กรุงเทพ 
มหานคร ไดจัดโครงการกรุงเทพศึกษา และสงเสริมใหเด็กไดเรียนรูประวตัิศาสตรความเปนมาของ
กรุงเทพมหานครและชาติไทย รูจักใชขอมูลขาวสาร สามารถเลือกรบัขาวสารที่ดีเพ่ือนําไปปรับใชให
เกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและสังคม และสงเสริมนิสยัรักการอานและการเรียนรูตลอดชวีติ 
สงเสริมใหนักเรียนสามารถคิดวิเคราะหเปน และปลูกจิตสํานึกใหนกัเรียนกรุงเทพมหานคร ยึดม่ันใน
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

  ประการที่สอง จัดการเรียนการสอนใหนักเรียนกรุงเทพมหานคร มีโอกาสเรียนฟรี 
โดยไมมีเง่ือนไข 

 การจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร 

  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีภารกิจในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระบบ
โรงเรียนใหแกเด็กและเยาวชนของกรุงเทพมหานคร โดยมีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 436 โรงเรียน กระจายในพื้นที ่50 สํานักงานเขตในดานการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแก
นักเรียน สํานักการศึกษาไดดําเนินการตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 ตลอดจนนโยบายของรฐัในดานการศกึษาตามกรอบทิศทางการ
พัฒนาการศึกษา ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่10 (พ.ศ. 2550-2554)  
ที่สอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาต ิ(พ.ศ. 2545-2559) และนโยบายของคณะผูบริหาร
กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดวิสัยทศันยทุธศาสตรในการบริหารจัดการศึกษา เพ่ือใหโรงเรียนมี
คุณภาพมาตรฐานอยางตอเนื่องสงเสริมการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
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การบริหารการเรียนการสอน สงเสริมใหมีการสอนภาษาตางประเทศ โดยครูชาวตางประเทศ พัฒนา
โรงเรียนดวยระบบเครือขายโรงเรียน โดยนําชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาในรูป
คณะกรรมการสถานศึกษาและภูมิปญญาทองถิ่น รวมทั้งความรวมมือจากหนวยงานอื่น ๆทั้งภาครัฐ
และเอกชน (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร.  2552: 8) 

  การบริหารจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกรุงเทพมหานคร จัดในลักษณะของสายการ
บังคับบัญชา ซึ่งมีผูบริหารคือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร สาํนักงานเขต
และโรงเรียนตามลําดับ โดยสํานักการศกึษาเปนฝายอํานวยการหรอืหนวยงานทีป่รึกษา สงเสริม
สนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร เปนสวนราชการทีท่ําหนาที่เชนเดียวกับในระดับสํานักงานเขต 
ซึ่งแสดงเปนภาพประกอบ 2 ได ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 

  ที่มา : สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2549).  เอกสารสัมมนาดูงานผูบริหาร 
สถานศึกษาเพื่อพัฒนาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร. หนา 7. 

   

  จากภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายไดวาโครงสรางระบบบริหารการศึกษามี 
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร เปนผูบริหารสูงสุดและเปนฝายการเมือง มีอํานาจหนาที่กําหนด
นโยบายการบริหารกรุงเทพมหานครทุกดาน เปนผูบังคับบัญชาขาราชการกรุงเทพมหานครและ
ลูกจางกรุงเทพมหานคร ในสายราชการประจํามีปลัดกรุงเทพมหานคร ดํารงตําแหนงสูงสุดของ
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ขาราชการประจํา มีอํานาจหนาที่ตามที่กฎหมายกําหนดและตามคําสั่งของผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร และรบัผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจํากรุงเทพมหานคร ใหเปนไปตาม
นโยบายของกรุงเทพมหานครกํากับ เรงรัด ติดตามผลการปฏิบตัิราชการของสวนราชการใน
กรุงเทพมหานคร รวมทั้งเปนผูบังคบับญัชาขาราชการกรุงเทพมหานครและลูกจางกรุงเทพมหานคร 
รองจากผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 

  สํานักงานเขต มีอํานาจหนาที่ในการดําเนนิเกี่ยวกบัการศึกษา และการอบรมดูแล
โรงเรียนประถมศึกษา มีผูอํานวยการเขตเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและลูกจางกรุงเทพมหานคร 
ในสังกัดสํานักงานเขต รับผิดชอบการปฏิบัติราชการภายในเขต สวนราชการภายในสํานักงานเขต
กําหนดใหมีฝายการศึกษา เปนที่ปรึกษาและสนบัสนุนการบริหารดานการจัดการศึกษา  
และโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ถูกกําหนดใหเปนสวนราชการหน่ึงของ 
สํานักงานเขต (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2549ก: 7) 

  การแบงกลุมเพ่ือพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ไดจัดแบงตามสภาพความเหมาะสมของพื้นที่ แตละสาํนักงานเขต โดยเรียกวากลุมสํานักงานเขต 
ซึ่งในแตละกลุมสํานักงานเขต มีโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก การแบงกลุมพัฒนา
วิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 436 โรงเรียน แบงออกเปน 
6 กลุมเขต ดังนี้ 

  1) กรุงเทพกลาง มี 9 เขต   41 โรงเรียน 

  2) กรุงเทพใต  มี 11 เขต  75 โรงเรียน 

  3) กรุงเทพเหนือ มี 7 เขต  46 โรงเรียน 

  4) กรุงเทพตะวนัออก มี 8 เขต  115 โรงเรียน 

  5) กรุงธนเหนอื  มี 8 เขต  90 โรงเรียน 

  6) กรุงธนใต  มี 7 เขต  69 โรงเรียน 

 อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

  กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่ในการจัดการศึกษา ตั้งแตเริ่มสถาปนาใน 
ป พ.ศ. 2515 ตามประกาศคณะปฏวิัต ิฉบับที ่335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 องคการ  
คือ เทศบาลนครหลวง และองคการบริหารนครหลวงกรงุเทพธนบุร ีซึง่องคการทั้งสองไดถือกําเนิด
เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลนคร ตั้งแตป พ.ศ. 2480 และองคการ
บริหารสวนจังหวัดทั้งสองรับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2509 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2546: 1-2) 

  การดําเนินการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร เปนอํานาจหนาที่ตามที่กําหนดไว
ในมาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมี
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การจัดการศึกษาหลายระดับ หลายรูปแบบ ซึ่งมีหนวยงานรับผิดชอบ คือ สํานักการศึกษา 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2546: 18-19) 

 1.2 การกําหนดตําแหนงและวทิยฐานะของขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 

  พระราชกฤษฎีการะเบียบขาราชการครูกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2550 ระเบียบ
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใหบรรดาอํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพ้ืนที่การศกึษาเปนอํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) มาตรา 5 ตําแหนงขาราชการครูกรุงเทพมหานครมี 3 ประเภท 
ดังตอไปน้ี (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2550: ออนไลน) 

  ก. ตําแหนงซึ่งมีหนาที่เปนผูสอนประจําในโรงเรียนของกรุงเทพมหานครไดแก 

ตําแหนง ดังตอไปน้ี 

   (1) ครูผูชวย 

   (2) ครู 

   (3) อาจารย 

   (4) ผูชวยศาสตราจารย 

   (5) รองศาสตราจารย 

   (6) ศาสตราจารย 

  ข. ตําแหนงผูบริหารโรงเรียนของกรุงเทพมหานครไดแกตําแหนง ดังตอไปน้ี 

   (1) รองผูอํานวยการ 

   (2) ผูอํานวยการ 

   (3) ตําแหนงที่เรียกชื่ออยางอ่ืนตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพ 
มหานคร (ก.ก.) กําหนด 

  ค. ตําแหนงซึ่งมีหนาที่เก่ียวกับการใหการศึกษาซึ่งไมสังกัดโรงเรียนของ
กรุงเทพมหานครไดแกตําแหนง ดังตอไปน้ี 

   (1) ศึกษานิเทศก 

   (2) ตําแหนงที่เรียกชื่ออยางอ่ืนตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพ 
มหานคร (ก.ก.) กําหนด 

  มาตรา 6 ใหตาํแหนงขาราชการครูกรุงเทพมหานครดังตอไปน้ี เปนตาํแหนงที่มีวิทย
ฐานะ ไดแก 
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  ก. ตําแหนงครู มีวิทยฐานะดังตอไปน้ี 

   (1) ครูชํานาญการ 

   (2) ครูชํานาญการพิเศษ 

   (3) ครูเชี่ยวชาญ 

   (4) ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 

  ข. ตําแหนงผูบริหารโรงเรียน มีวิทยฐานะ ดังตอไปน้ี 

   (1) รองผูอํานวยการชํานาญการ 

   (2) รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

   (3) รองผูอํานวยการเชี่ยวชาญ 

   (4) ผูอํานวยการชํานาญการ 

   (5) ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

   (6) ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ 

   (7) ผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 

  ค. ตําแหนงศกึษานิเทศก มีวิทยฐานะ ดังตอไปน้ี 

   (1) ศึกษานิเทศกชํานาญการ 

   (2) ศึกษานิเทศกชํานาญการพิเศษ 

   (3) ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ 

   (4) ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญพิเศษ 

  ง. ตําแหนงที่เรียกชื่ออยางอ่ืนตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร (ก.ก.) กําหนดใหมีวิทยฐานะ มาตรา 7 ใหตําแหนงขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 
ดังตอไปน้ี เปนตําแหนงทางวิชาการ 

   (ก) อาจารย 

   (ข) ผูชวยศาสตราจารย 

   (ค) รองศาสตราจารย 

   (ง) ศาสตราจารย 

 หลักเกณฑและวิธีการ ใหขาราชการครูมีวิทยฐานะหรือเลื่อนเปนวิทยฐานะ 

  โดยที่มาตรา 54 แหงพระราชบัญญตัิระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา
พ.ศ. 2547 บญัญัตวิา การใหขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะใด และการเลื่อน
เปนวทิยฐานะใด ตองเปนไปตามมาตรฐานวิทยฐานะ ตามมาตรา 42 ซึ่งผานการประเมิน ทั้งนี ้ให
คํานึงถึงความประพฤติดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวชิาชีพประสบการณ คุณภาพ
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การปฏิบตัิงาน ความชํานาญ ความเชี่ยวชาญ ผลงานที่เกิดจากการปฏิบตัิหนาที่ในดานการเรียน 
การสอน ตามหลักเกณฑและวธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.)
กําหนด ดังนั้นสํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา จึงกําหนดหลักเกณฑและวธิีการ
ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะหรือเลื่อนเปนวิทยฐานะ ครูชํานาญการพิเศษ 
รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ รองผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชํานาญการพิเศษ และศึกษานิเทศกชํานาญการพิเศษ ไวดังนี ้ 

 มาตรฐานตําแหนง วิทยฐานะของผูบริหารโรงเรียน 

  สายงานบริหารโรงเรียน ลักษณะงานโดยทั่วไป เปนสายงานบริหารโรงเรียนมีลักษณะ
งานที่ปฏิบตัิเก่ียวกับการจัดการศึกษา และบริหารกิจการของโรงเรียน ในดานวิชาการ งบประมาณ 
การเงิน และทรัพยสิน การบริหารงานบคุคล การบริหารท่ัวไป และงานอื่นที่เก่ียวของ (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน.  2554: ออนไลน) 

 มาตรฐานตําแหนง รองผูอํานวยการโรงเรียน 

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาที่รองผูอํานวยการโรงเรียน โดยปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูอํานวยการโรงเรียนในการชวยบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม 
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป และ
งานอ่ืนที่เก่ียวของ  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับมอบหมายมีผลใหครูและ
บุคลากรในโรงเรียนปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามนโยบาย และวัตถุประสงคของโรงเรียน 
สงผลดีตอการจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ  

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน หรือดํารงตําแหนงที่อ่ืนที่สํานักงาน
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 2 ป และผานการ
ประเมินตามหลักเกณฑและวธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.)
กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญการ  

 มาตรฐานวทิยฐานะ รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาที่รองผูอํานวยการโรงเรียน โดยปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูอํานวยการโรงเรียน ในการชวยบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การ
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ควบคุม กํากับดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบรหิาร
ทั่วไป และงานอ่ืนที่เก่ียวของ  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถศกึษา วิเคราะหงาน คิดคนนวัตกรรมที่
เปนประโยชนตอการบริหารจัดการของโรงเรียน ดานวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล
หรือการบริหารทั่วไป ตามทีไ่ดรับมอบหมาย มีผลใหครูและบคุลากรในโรงเรียนปฏบิัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตามนโยบาย และวตัถปุระสงคของโรงเรียน สงผลดีตอการจัดกระบวนการเรียนรูของ
โรงเรียน  

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ 
หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทามาแลว 
ไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการทีส่าํนักงานขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนดหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ และ  

ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา  
(ก.ค.ศ.) กําหนด  

 มาตรฐานวทิยฐานะ รองผูอํานวยการเชี่ยวชาญ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาที่รองผูอํานวยการโรงเรียน โดยปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูอํานวยการโรงเรียน ในการชวยบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิ การควบคุม
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไปและ
งานอ่ืนที่เก่ียวของ 

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีการคิดคน วเิคราะห วิจัย เพ่ือนําผลไปใชประโยชนตอการบริหารจัดการ
โรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับ
มอบหมาย มีผลใหครูและบคุลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏิบตัิงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ตามนโยบาย และวตัถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอคุณภาพการจัดการ
เรียนรู และงานวิชาการของโรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ
พิเศษ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา 
มาแลวไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ และวิธกีารที่สํานักงานขาราชการครู
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และบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนดหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือ 
ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ มาแลวไมนอย
กวา 5 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด   

 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการชํานาญการ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบัติหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน บริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม 
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทัว่ไป
งานอ่ืนที่เก่ียวของและที่ไดรบัมอบหมาย  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลใหครูและบคุลากรในโรงเรียน
ปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและวตัถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอการจัดการ
เรียนการสอนของโรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงาน
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 1 ปและผานการ
ประเมินตามหลักเกณฑ ทีส่ํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด
 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม กํากับ
ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล การบริหารท่ัวไป งานอื่นที่
เก่ียวของและที่ไดรับมอบหมาย  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถศกึษา วิเคราะหงานคิดคนนวัตกรรมที่เปน
ประโยชนตอการบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการ
บริหารทั่วไป มีผลใหครูและบุคลากรในโรงเรียนปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและ
วัตถุประสงคของโรงเรียนสงผลดีตอการจัดกระบวนการเรียนรูของโรงเรียน  
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  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวทิยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ หรือ
ดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไม
นอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด  

 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการเชีย่วชาญ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน บริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุมกํากับ
ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล การบริหารท่ัวไป งานอ่ืนที่
เก่ียวของและที่ไดรับมอบหมาย  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีการคิดคน วเิคราะห วิจัย เพ่ือนําผลไปใชประโยชนตอการบริหารจัดการ
โรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และ
บุคลากรในโรงเรียน มีการพัฒนาตน และพัฒนางานสามารถปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ตาม
นโยบาย และวัตถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอคุณภาพการจัดการเรียนรู และงานวิชาการของ
โรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวทิยฐานะผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา 
มาแลวไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ วิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรยีน ที่มีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ มาแลวไมนอยกวา 5 ป และ
ผานการประเมินตามหลักเกณฑ วิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา  
(ก.ค.ศ.) กําหนด  

 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการเชีย่วชาญพิเศษ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน บริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม 
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป งาน
อ่ืนที่เก่ียวของและที่ไดรบัมอบหมาย  
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  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีการวิเคราะห วิจัยและพฒันา และไดนําผลไปเผยแพรอยางกวางขวางเปน
ประโยชนตอการบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารทั่วไป มีผลใหครู และบุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏิบตัิงาน
มีประสิทธิภาพประสิทธิผลตามนโยบายและวัตถุประสงคของโรงเรียน สงผลดียิ่งตอคุณภาพการ
จัดการเรียนรู และงานวชิาการของโรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวทิยฐานะผูอํานวยการเชี่ยวชาญ หรือ
ดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไม
นอยกวา 2 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ วธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ  

 1.3 สมรรถนะของขาราชการ สังกัดกรุงเทพมหานคร 

            ปจจุบันกรุงเทพมหานคร ไดมีการจัดทําสมรรถนะหลกัของขาราชการกรุงเทพ 
มหานคร โดยสังเคราะหจากนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและแนวทางการปฏิรูปของ
กรุงเทพมหานคร รวมถึงจากการสํารวจความคิดเห็นขาราชการระดับผูบริหาร ความคิดเห็น
ขาราชการทัว่ไป และความคิดเห็นจากประชาชน จึงไดกําหนดสมรรถนะหลักขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2553: ออนไลน) 

            1. คุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและการประพฤติปฏิบัตตินถกูตอง
ตามหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความสํานึก และรับผิดชอบตอตนเองตลอดจนวชิาชีพของตน  
เพ่ือธํารงรักษาศักด์ิศรีแหงอาชีพขาราชการ 

  2. การบริการที่ด ี หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม  
ความพรอมในการใหบริการประชาชน และอุทิศเวลาทีต่อบสนองความตองการของผูรับบริการ 

  3. การมุงผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
ตามมาตรฐานและคุณภาพงานที่กําหนด และหรือใหเกินจากมาตรฐานที่กําหนด 

  4. ทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืน
ได สามารถรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน และมีความสามารถใน 
การสรางและรักษาความสมัพันธภาพกับสมาชิกในทมี 

  5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบตัิราชการ ดวยการศึกษาคนควาหา
ความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอีกทั้งยังรูจักพัฒนา ปรับปรุงประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยตีางๆ เขากับการปฏิบตัิงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
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  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ไดใหความสําคัญของสมรรถนะของบุคลากร 
ในสถานศึกษา โดยกําหนดนโยบายการบริหารบุคลากร ตามแผนปฏิบตัิราชการ 4 ป (2552-2555) 
ตามแนวทางของการบริหารทรัพยากรบคุคลแนวใหม โดยไดจัดทํามาตรฐานสมรรถนะแนวใหม 
ที่มุงเนนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ ภายใตหลักการดําเนินงาน 3 ประการ คือ 

1) สมรรถนะเฉพาะตวั 2) สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 3) สมรรถนะเฉพาะองคการ 

  แนวคิดสมรรถนะของสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือมุงพัฒนา
ใหขาราชการมีศักยภาพเหมาะสมสําหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอก โดยนําการ
ประเมินสรรถนะมาใชในการสรรหา บรรจุแตงตั้ง การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานขึ้นมา เพ่ือใหขาราชการในสังกัดทุกคน ไดใชเปนเครื่องมือในการศึกษาทําความเขาใจ 
ถึงสมรรถนะที่คาดหวังของตําแหนงงานในสังกัดกรุงเทพมหานครวา การปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของผูบริหารโรงเรียนใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสามารถตอบสนองความตองการตามยุทธศาสตรการ
ทํางานของการพัฒนาสถานศึกษา การพัฒนาขาราชการครู ผูปฏิบตัหินาที่อยูในตาํแหนงงานทุกคน 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
 ปจจุบันองคการทั้งในและตางประเทศไดนําสมรรถนะ (Competency) มาใชในการ
บริหารงานอยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหา 
การพัฒนา และการรักษาบคุลากรในองคการ สมรรถนะชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตาม 
ความตองการขององคการ ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ สมรรถนะกําลงั
ไดรับความสนใจจากองคการตาง ๆ ในประเทศไทยเชนกัน องคการที่ตองการนําสมรรถนะมาใช
ประโยชนมีจํานวนเพ่ิมขึ้นเร่ือย ๆ เน้ือหาที่เก่ียวของกบัสมรรถนะ นําเสนอดังนี้ 
 2.1 ความเปนมา ความหมาย และองคประกอบของสมรรถนะ 

  ความเปนมาของสมรรถนะ 

   จุดเร่ิมตนของแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ เกิดขึ้นในป ค.ศ.1970 โดยบริษทั McBar 
ไดรับการวาจางจาก The US State Department ใหคดัเลือกเจาหนาที่ที่ทําหนาทีเ่ปนตวัแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ทัว่โลก โดยมีหนาที่เผยแพรวัฒนธรรมและเรื่องราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู ซึ่งในขณะนัน้เจาหนาที่สวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบ
ทั้งหมด โดยกอนหนาน้ันไดคัดเลือกเจาหนาที่ดวยการใชแบบทดสอบที่เรียกวา Foreign Service 
Officer Exam ซึ่งเปนแบบทดสอบที่มุงทดสอบดานทักษะทีเ่จาหนาที่ระดับสูงของหนวยงานนี้คดิวา
จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนงดังกลาว แตก็พบวาแบบทดสอบชุดน้ีมีจุดออนคือ (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชต.ิ  2548: 11-12) 
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   1) สวนใหญจะเปนการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนชั้นกลางและสูง ใชเกณฑที่สูง 
ในการตัดสินทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเห็นวา 
การคัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบตั”ิ 

   2) คะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบตัิงาน กลาวคอื ผูที่ทําคะแนนสอบไดดี
กลับไมไดมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีตามที่องคการคาดหวงัเสมอไป 
   จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท McBar ภายใตการนําของแมคคีลแลนด 
(McClelland) แกไขปญหาดังกลาวโดยการหาเครื่องมือชนิดใหมที่ดีกวาและสามารถทํานายผลการ
ปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ใหมีความถูกตอง แมนยํา มาแทนแบบทดสอบเกา โดยใชวธิีเปรียบเทยีบ
เจาหนาที่ที่มีผลการปฏบิัตงิานดีกับเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑเฉลีย่ โดยใชเทคนิค
การประเมินแบบใหมทีเ่รียกวา Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะหคะแนนสอบที่
ไดจากการทําแบบทดสอบ BEI ของเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบตัิงานดีและผูที่มีผลการปฏิบตัิงานตาม
เกณฑเฉลี่ยเพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกตางกันของคน 2 กลุมน้ี ซึ่งเรียกวาพฤตกิรรมที่
กอใหเกิดผลการปฏิบตัิงานที่ดีนี้วา Competency หลังจากน้ันแมคคีลแลนดไดเสนอแนวคิดเร่ือง 
Competency บทความที่ชือ่วา Test for Competency Rather than for Intelligence วา IQ 
ประกอบดวยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงม่ันสูความสําเร็จไมใช
ตัวบงชี้ที่ดีของผลงานและความสําเร็จในงานไดดีกวา ซึ่งสะทอนใหเห็นวา ผูทํางานเกง มิได
หมายถึง ผูที่เรียนเกง แตผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางานตองเปนผูที่มีความสามารถในการ
ประยุกตใชหลักการหรือองคความรูที่มีอยูในตวัเองเพ่ือกอใหเกิดประโยชนในงานที่ตนทําซ่ึงบุคคล
ดังกลาวเรียกวา เปนผูมี Competency 

   จากจุดกําเนิด Competency ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและนักวิชาการ
หลายสํานักไดนําเสนอวิธีการของแมคคีลแลนดมาเปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง Competency มาก
ขึ้นโดยในป ค.ศ.1982 Richard Boyatzis ไดเขียนหนังสือชื่อ The Competencies Manager :  
A Model of Effective Performance และไดนิยามคําวา Competency วาเปนความสามารถในงาน
หรือเปนคุณลกัษณะที่มีอยูภายในตวับคุคลท่ีนําไปสูการปฏิบตัิงานใหเกิดประสิทธิภาพ ตอมาในป 
ค.ศ. 1994 ไดมีแนวคิดสําคญัเร่ือง Core Competencies วาเปนความสามารถหลักของธุรกิจโดยได
อธิบายวาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเน้ือหาสาระหลักอะไรบาง เชน พ้ืนฐานความรู ทักษะ 
และความสามารถในการทํางานอะไรบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด  
ตรงตามความตองการขององคการ(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2548: 11-12) 

  ความหมายของสมรรถนะ 

   จากการศึกษาพบวา มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความคําวา Competency ที่
แตกตางกันขึน้อยูกับวานักวิชาการทีศ่ึกษาจะแปลหรือใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจและความ
เชื่อของแตละบุคคลหรือแตละสถาบัน ซึ่งบางทานอาจแปลวา “ศักยภาพ” หรือ “ความสามารถ” หรือ  
“ขีดความสามารถ” หรือ”ความสามารถเชงิสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ” แตคําวา Competency  
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ตามความหมายในพจนานกุรมของไทยไดใหความหมายวา ความสามารถหรือสมรรถนะ สวนใน
ภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก Capability  Ability  Proficiency,  
Skill Expertise Fitness Aptitude (รัชนีวรรณ วนิชยถนอม.  2549: 1)  

   ดังนั้น การกําหนดความหมายของสมรรถนะจึงมีการใหความหมายไวหลายนยั 
โดยยกตัวอยางการใหความหมายของนักวิชาการบางทาน ดังนี้  

   กูด (Good.  1973: 121) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคติที่จําเปนในอาชีพอยางกวางๆ ซึ่งสิ่งเหลาน้ีเปนประโยชนในการประกอบอาชพี  

   เดล; และ เฮส (Dale; & Hes.  1995: 80) กลาววา สมรรถนะ เปนการคนหาสิ่งที่
ทําใหเกิดการอยากปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบตัิงานที่เหนือกวา (Superior  
Performance) นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational 
Compentency) วา หมายถงึ ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพ่ือให
เกิดการปฏิบตัิงานเปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว คําวามาตรฐานในที่นี้ หมายถึง 
องคประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบตัิงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

   พารรี่ (เจริญวชิญ สมพงษธรรม.  2550: 27; อางอิงจาก Parry.  1997: 87-90) 
ใหความหมายสมรรถนะ คอื กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคณุลักษณะ 
(Attributes) ที่เก่ียวของกนัซ่ึงมีผลกระทบตองานหลกัของตําแหนงงานหนึ่งๆ มีความสัมพันธกับ
ผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและเปนสิ่ง
ที่สามารถสรางเสริมไดโดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

   เซอรมอน (Shermon.  2004: 113) ไดใหความหมายของสมรรถนะและขยายเปน
แนวคิดผลลัพธขององคการตองการไดคอื สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่จําเปนตองมีเพ่ือให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จากความหมายน้ีจะทําใหบคุคลแสดงออกถึงพฤติกรรม 
ทําใหเกิดผลงานและผลลัพธขององคการ  

   เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546: 21) กลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competencies) หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities)  
ของมนุษยที่แสดงผานพฤตกิรรม (Attributes) 

   อานนท  ศักด์ิวรวชิญ (2547: 61) ไดสรุปคํานิยามวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
ของบุคคล ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ คุณสมบัตติางๆ อันไดแก คานิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึง่จําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง 
มีคุณลักษณะเดนๆ อะไรหรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุทีท่ํางาน
แลวไมประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร 
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   รัชนีย  วริชยถนอม (2548: 13-14) ไดกลาวถึง ความสัมพันธระหวางความ
แตกตางของบุคคลท่ีแสดงในรูปภูเขาน้ําแข็งกับสมรรถนะและผลงาน แสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆของบคุคล ทําใหบุคคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการทํางาน) 
ในรูปแบบตางๆ และสมรรถนะตางๆ มีความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549: 5-8) กลาววา สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆในองคการ การที่บุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะคือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเปนกลุมพฤติกรรมที่
องคการตองการจากขาราชการเพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการ
กําหนด แลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏบิัตงิานดีและสงผลตอองคการบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการไว เชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาทีห่ลักของขาราชการ คือการ
ใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลวุตัถุประสงคคอื การทําใหเกิดประโยชนสุขแก
ประชาชน 

   ณรงควิทย  แสนทอง (2549: 27) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ทัศนคติ อุปนิสัย 
ทักษะ และพฤติกรรมที่คนแสดงออกมา ซึ่งเปนสิ่งที่เปนนิสัยที่แทจรงิของคนๆนั้นไมใชการเสแสรง  
ไมเหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสรงแกลงทําไดชัว่คร้ังชัว่คราว ถาคนไหนมีความสามารถเรื่อง 
การบริการไมวาคนๆ นั้นจะอยูที่ไหน อยูกับใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ําใจในการใหบริการ 
คนอ่ืนเสมอ แตถาเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพียงบางคนเพียงบางสถานที่หรือ
บางเวลาเทาน้ัน เราจะสังเกตเห็นความแตกตางระหวางพฤติกรรมกับความสามารถไดชัดเจน 

   สมศักด์ิ  ดลประสิทธิ์ (2549: 10) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง  
การประพฤตปิฏิบตัิตามมาตรฐานวิชาชพี และการปฏบิัติงานของครูและผูบริหารการศึกษา 
จะแสดงออกถึงความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเปนคุณลักษณะดานความรู 
ทักษะและความประพฤติทีจํ่าเปนตอการทํางานใหสําเร็จตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ สมรรถนะ 
จะมีความสัมพันธกับผลลพัธของงาน (Result) 

   ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2551: 17) กลาววา “Core Competency” หมายถึง 
คุณลักษณะ สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติทีค่นทุกคนในองคการจะตองมีเหมือนกันไมวาคนๆ 
นั้นจะมีตําแหนงใด อยูหนวยงานใดก็ตาม 

   จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
บุคคลแสดงออกมาเก่ียวของกับกลุมความรู ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ ในการ
ทํางานใหประสบความสําเรจ็อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล เพ่ือใหบรรลตุามวัตถุประสงคของ
องคการใหมีผลงานไดตามเกณฑหรือโดดเดนกวามาตรฐานที่กําหนดและเปนการจําแนกความ
แตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอ่ืนอยางสมเหตุสมผล 
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  องคประกอบของสมรรถนะ 

   องคประกอบของแตละสมรรถนะเปนการอธิบายถึงทักษะ ความรู และทศันคต ิ
ที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งกําหนดเปนภาพกวางๆ ถึงการปฏิบตัิงานทีดี่สุด  
จากความหมายของสมรรถนะที่กลาวมาแลวขางตน  พบวามีผูใหขอสังเกตเก่ียวกับลักษณะรวม 
ที่จัดเปนองคประกอบของสมรรถนะไวหลายทาน 

   แมคคีลแลนด ((สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2549: 15; อางอิงจาก McClelland.  
1973: 18) ไดอธิบายความหมายขององคประกอบหลกั 5 ประการ ดังนี้  

   1) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานของบคุคล เชน ความรูดานภาษา 
อังกฤษ ความรูดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร เปนตน 

   2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่บุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบตัิเปนประจําจนเกิดความ
ชํานาญ เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาทหรือเจ็บ 

   3) ความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง (Self Concept) คือ ทัศนคติ คานิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัภาพลักษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความคดิเห็นเกี่ยวกบั
ภาพลักษณของคนที่มีความเช่ือม่ันในตนเองสูงสามารถแกไขปญหาตางๆได เปนตน 

   4) บุคลิกลักษณะประจําตวับุคคล (Trait) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน  
เขาเปนคนทีน่าเชื่อถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

   5) แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซึ่งทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสู
เปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จมักชอบตั้งเปาหมายที่ทาทาย และพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของเขาตลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model) 

 

 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548).  คูมือสมรรถนะหลัก.  หนา 14 



 28

   จากภาพประกอบ 3  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดอธิบายถึง 
ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทยีบไดกับภูเขาน้ําแข็ง การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการ
ทํางานอยางใดอยางหนึ่งขึ้นอยูกับคุณลกัษณะทีบุ่คคลมีอยูในตวัเองซึ่งอธิบายในรูปแบบภูเขา
น้ําแข็งไดวาสวนเล็กๆของภูเขาน้ําแข็งทีล่อยอยูเหนือนํ้าน้ันจะสังเกตเห็นไดและสามารถที่จะวัดได
นํามาพัฒนาไดก็เปรียบเสมือนกับสวนขององคความรูและทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยูภายนอกซึ่งจะ
งายตอการที่จะพัฒนาแตสวนของภูเขาน้ําแข็งที่อยูใตน้าํเปนสวนใหญกวา  เห็นไดยาก สังเกตได
ยาก จัดไดยากกวา แตเปนสวนที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
ของบุคคลและซอนเรนอยูลกึๆ ภายในตวับุคคล ซึ่งไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม ภาพลักษณ
ภายใน แรงจูงใจ ลักษณะนสิัย แรงผลักดันเบื้องลึก สมรรถนะเหลาน้ียากตอการวดัและพัฒนา
บางครั้งสมรรถนะที่อยูใตน้าํสามารถเปลีย่นแปลงหรือพัฒนาไดดวยการฝกอบรมการบําบัด 
ทางจิตวทิยาและหรือการพัฒนาโดยการใหประสบการณทางบวกแกบุคคลแตกเ็ปนสิ่งที่ควรพัฒนา
คอนขางยากและตองใชเวลานาน และเนื่องจากมีการกลาววาสวนของภูเขาน้ําแขง็ที่อยูใตน้ําหรือ
อาจหมายถึงสวนลึกๆของจิตใจของบุคคลมีความสําคัญกวาสวนของความรู ทักษะ ความสามารถ 
ทําใหบางครั้งโมเดลสมรรถนะไปเนนในสวนน้ีมากจนละเลยสวนของความรู ทักษะ ความสามารถ 
แตในความเปนจริงแลวการที่บุคคลจะมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีได สิ่งแรกที่จําเปนตองมีและจะขาดเสีย
ไมไดเลย นั่นคือ ความรู ทกัษะ ความสามารถที่จะทํางาน หรือปจจัยที่เรียกวา “Can Do” หรือ
ความสามารถที่จะทํางานนัน้ๆได สวนของภูเขาน้ําแขง็ที่อยูภายใตหรือสวนลึกๆ ในจิตใจของบุคคล
นั้น แตเดิมเคยเรียกวาเปนปจจัย “Will Do” คือ เม่ือมีความรูความสามารถแลวแตจะตั้งใจทํางาน
หรือไมเปนอีกปจจัยหนึ่งซึ่งแยกออกมาตางหาก ถาบคุคลมีทั้งความสามารถและมีคุณลักษณะที่
เหมาะสมกับงานก็จะทําใหทํางานไดดี 

   อานนท  ศักด์ิวรวชิญ (2547: 58) กลาววา สมรรถนะ ไมนาจะแตกตางจาก 
KSAOs ซึ่งจากการวิเคราะหงาน แมขอแตกตางอ่ืนๆ เชน จุดมุงเนน คานิยม บุคลกิภาพ หรือ
ทักษะทางเทคนิค ตางก็มีอยูใน KSAOs ครบถวน โดยเฉพาะ Other Characteristics แตสิ่งที่
แตกตางคือ สมรรถนะจะตองแยกระหวางคนทํางานไดดีมากเปนพิเศษออกจากคนที่ทํางานไดโดย
เฉลี่ยปกต ิ

   จากขอความขางตน สามารถกลาวไดวา องคประกอบของสมรรถนะที่จําเปน
ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จําเปนใน
การปฏิบตัิงานซึ่งเปนการจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบตัิงานสูงกวาบุคคลที่มี
ผลการปฏบิัตงิานตามปกต ิ ความหมายแตละองคประกอบของสมรรถนะหลัก มีดังนี้ (อาภรณ   
ภูวิทยพันธุ.  2548: 22; และ มาฆมาส กาญจนากร.  2549: 12) 

   1) ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงที่ถูกสัง่สมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบันการศกึษา สถานฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลที่ไดจาก 
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การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูทั้งในสายวิชาชีพเดียวกัน 
และตางสายวชิาชีพ 

   2) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่ตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดขึ้นโดยจะตองใช
ระยะเวลาเพ่ือฝกปฏิบตัิใหเกิดทักษะนั้นขึน้มา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก  

    2.1 ทักษะดานการบริหารงาน/จัดการงาน (Management Skills) หมายถึง 
ทักษะในการบริหารควบคมุงานซ่ึงเก่ียวของกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพ เชน ทักษะในการมีวิสัยทศันทางกลยุทธ ซึ่งทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการ
จัดระบบความคิดเพ่ือมองไปที่เปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความตองการอะไรในอนาคต 

    2.2 ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จําเปน 
ในการทํางานตามสายงานหรือกลุมงานที่แตกตางกันไป เชน งานจัดซ้ือจะมีหนาที่ความรับผิดชอบ
และลักษณะงานที่แตกตางไปจากงานผลติ ดังนั้นทักษะที่ตองการของคนที่ทํางานดานจัดซ้ือไดนั้น
จะตองแตกตางไปจากงานผลิตเชนเดียวกนั 

   3) ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปญญาที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบตัิงาน กลาวคือ เปนความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูไปในการปฏิบัติงาน เชน 
ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา เปนตน   
   4) คุณลักษณะอื่นๆ ( Other Characteristics) ที่จําเปนในการปฏิบตังิาน 
หมายถึง ลักษณะที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการแสดงออกจากบุคคลน้ันๆ เชน อุปนิสัย ทัศคติ 
แรงผลักดันเบือ้งลึก คานิยม จริยธรรม บคุลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพอ่ืนๆ เปนตน ซึ่ง
จําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมขององคการ 

 2.2 ความแตกตางระหวางสมรรถนะ กับความรู ทกัษะ แรงจงูใจ/คุณลักษณะ 

  เน่ืองจากสมรรถนะเปนสิ่งทีป่ระกอบขึ้นจาก ความรู ทกัษะ และคุณลักษณะ จึงสงผล
ใหคนทัว่ไปสบัสนวา สมรรถนะแตกตางจากความรู ทกัษะ และทศันคติ/แรงจูงใจ อยางไร  
หรือความรูหรือทักษะทีบุ่คคลมีอยูนั่นถือเปนสมรรถนะหรือไม สถาบัน Schoonover Associates 
จึงไดทําการศึกษาเชิงเปรียบเทียบไว ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2549: 18) 

  1) สมรรถนะ-ความรู 

   สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่กอใหเกิดผลงานที่ดีเลศิ ดังนั้น ความรูอยางเดียว
ไมถือเปนสมรรถนะ เวนแตความรูในเรื่องนั้นจะนํามาประยุกตใชกับงานใหประสบผลสําเร็จจึงถือ
เปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ เชน ความรูและความเขาใจในความไมแนนอนของ “ราคา” ในตลาดมา
พัฒนารูปแบบการกําหนด “ราคา” ไดนั้นจึงจะถือเปนสมรรถนะ 

  2) สมรรถนะ-ทักษะ สมรรถนะเก่ียวของกบัทักษะแตจะหมายถึงเฉพาะการใชทักษะท่ี
กอใหเกิดผลสําเร็จอยางชัดเจน ดังนั้น ทักษะอยางเดียวไมถือเปนสมรรถนะ 

  3) สมรรถนะ-แรงจูงใจ/คุณลักษณะ 
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   สมรรถนะไมใชแรงจูงใจหรือทัศนคติแตเปนแรงขับภายในที่ทําใหบคุคลแสดง
พฤติกรรมที่ตนมุงหวัง ไปสูสิ่งที่เปนเปาหมายของเขา เชน ตองการความสําเร็จเปนแรงจูงใจที่
กอใหเกิดแนวคิดหรือทัศนคติทีต่องการสรางผลงานที่ดีแตความสามารถในการทํางานใหสําเร็จได
ตรงตามเวลาที่กําหนดถือเปนสมรรถนะ 

  สรุปแนวคิดของ Schoonover Associates เชื่อวา ความรู ทักษะ แรงจูงใจ/ทัศนคติ
โดดๆ ไมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งที่กอสมรรถนะ  

 2.3 ประเภทและการกําหนดสมรรถนะ 

  แมคคีลแลนด (McClelland.  1973: 8) แบงสมรรถนะออกเปน 2 กลุม 

   1) สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรูหรือทักษะ
พ้ืนฐานทีบุ่คคลจําเปนตองมีในการทํางาน สมรรถนะพืน้ฐานจะไมทําใหบุคคลมีผลงานที่แตกตาง
จากผูอ่ืน 

   2) สมรรถนะที่ทําใหบคุคลแตกตางจากผูอ่ืน (Differentiating Competencies) 
หมายถึง มุงเนนการใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ (รวมถึงคานิยม แรงจูงใจและเจตคติ)  
ที่ทําใหบคุคลมีผลการทํางานสูงกวามาตรฐานชวยทําใหงานเกิดผลสําเร็จอยางดีเลิศเปนสมรรถนะ 
ที่นักวิชาการใหความสําคัญในการพัฒนาใหมีขึ้นในบุคคลมากกวาสมรรถนะพื้นฐาน 

 การจําแนกสมรรถนะสามารถจําแนกได ดังน้ี 

  เน่ืองจากสมรรถนะเปนสิ่งทีป่ระกอบขึ้นจาก ความรู ทกัษะ และคุณลักษณะ จึงมี
นักวิชาการหลายทาน จําแนกสมรรถนะได ดังนี้ 

  1) สมรรถนะขององคการ (Organizational Competency) ซึ่งจะบงบอกไดวาองคการ
ควรมีทศิทางการดําเนินงานหรือยุทธศาสตรไปในทศิทางใด สมรรถนะขององคการ หมายถึง กล
ยทุธและความเชื่อมโยงสัมพันธกับวิสัยทศัน พันธกิจ วฒันธรรมองคการ คานิยมขององคการ และ
สมรรถนะขององคการจะตองมีลักษณะเปนตัวผลักดัน ใหวิสัยทศัน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม
องคการ และยุทธศาสตรขององคการประสบความสําเร็จ เชน บริษทัเนชั่นแนล(ประเทศไทย) จํากัด 
เปนบรษิัทที่มีความสามารถในการผลติเครื่องใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มี
ความสามารถในการผลติรถยนต หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการ
ผลิตสี เปนตน (เทื้อน ทองแกว.  2553: ออนไลน; และ ธัญญาลักษณ วีระสมบตัิ.  2546: 57) 

  2) สมรรถนะหลัก (Core Competency) บางองคการอาจเรียกวา สมรรถนะทัว่ไป 
(General Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ทีทุ่กคนในองคการ
จําเปนตองมีเพ่ือที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ ที่วางไว
เปนสิ่งสะทอนถึงคานิยมทีค่นองคการมีและถือปฏบิตัริวมกัน เชน พนักงานเลขานุการสํานักงาน 
ตองมีสมรรถนะหลัก คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือผูจัดการบริษัท 
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ตองมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทมี 
เปนตน 

  3) สมรรถนะตามสายวชิาชีพ (Function Competency) หรือบางองคการ เรียกวา 
“Technical Professional/Position/Job Competency” หมายถึง คุณลักษณะ ที่บุคคลในแตละสาย
วิชาชีพจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏบิัติงานไดประสบความสําเรจ็ซ่ึงจะมีสมรรถนะที่แตกตางกัน
ไปตามหนาทีค่วามรับผิดชอบ โดยแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

   3.1 สมรรถนะรวมของทุกตาํแหนงในกลุมงาน (Common Functional 
Competency) หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงาน
หรือสายวิชาชีพเดียวกันจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 

   3.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงในกลุมงาน (Specific Functional Competency) 
หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงานหรือสาย
วิชาชีพเดียวกันจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบตัิงานไดประสบความสําเร็จ 

  4) สมรรถนะดานการบรหิารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง 
คุณลักษณะ ซึ่งเปนสมรรถนะที่พนักงานในแตละตําแหนงงานจะตองมี และจะแตกตางกันไปตาม
ระดับของความรับผิดชอบ โดยสมรรถนะนี้จะสะทอนถงึความคาดหวัง ความกวาง และความลกึของ
ความสามารถที่พนักงานจะตองมีกอนที่จะไดรับการเพ่ิมความรับผิดชอบ  

  ณรงควิทย แสนทอง (2547: 10-11) ไดแบงสมรรถนะ (Competencies) ตามแหลง 

ที่มาออกเปน 3 ประเภท คอื 

  1) Personal Competencies เปนความสามารถที่มีเฉพาะบุคคลหรอืกลุมบุคคล
เทาน้ัน เชน ความสามารถในดานการวาดภาพของศลิปน การแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคน 
นักประดิษฐคดิคนสิ่งตางๆ เหลาน้ี ถือเปนความสามารถเฉพาะตวัทีย่ากตอการเรียนรูหรือ
ลอกเลียนแบบได 

  2) Job Competencies เปนความสามารถเฉพาะบคุคลที่ตําแหนงหรอืบทบาทน้ันๆ 
ตองการเพ่ือทาํใหงานบรรลคุวามสําเร็จตามที่กําหนดไว เชน ความสามารถในการเปนผูนําทีมงาน
ของผูบริหาร ตําแหนงหัวหนากลุมงาน ความสามารถในการวิเคราะหวิจัยในตําแหนงทางดาน
วิชาการ เปนความสามารถที่สามารถฝกฝนและพัฒนาได 

  3) Organization Competencies เปนความสามารถที่เปนลักษณะเฉพาะขององคการ
ที่มีสวนทําใหองคการน้ันไปสูความสําเรจ็และเปนผูนําในดานนั้นๆได 

  ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2548: 28-30) แบงสมรรถนะออกเปน 2 กลุมใหญ คือ 

  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคณุลักษณะพ้ืนฐาน 
ที่เปนหลักในทุกตําแหนงงานในองคการจะตองมี ถือวาเปนคุณสมบตัิรวม ของทุกคนในองคการที่
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จะตองมีสมรรถนะหลักขององคการหน่ึงอาจจะไมเหมือนกับอีกองคการหน่ึงก็ได สมรรถนะหลกัก็คือ
สวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) 

  2) สมรรถนะอ่ืนๆ (Others Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะ 
ที่องคการตองการสําหรับแตละตําแหนงงานที่แตกตางกันออกไป ไดแก สมรรถนะตามหนาที่ 
สมรรถนะวิชาชีพ สมรรถนะเทคนิคหรือสมรรถนะในสายงาน (Functional/ Professional/ 
Technical/ Job Competency) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal/ Individual Competency) 
สมรรถนะภาวะผูนําหรือการบริหาร (Leadership/ Managerial Competency) 

   2.1 สมรรถนะตามหนาที่ วชิาชีพเทคนิคหรือสมรรถนะในสายงาน (Functional/ 
Professional/ Technical/ Job Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรอืคุณลักษณะของผูดํารง
ตําแหนงที่ควรจะมีในตําแหนงนั้นๆ 

   2.2 สมรรถนะสวนบคุคล (Personal/ Individual Competency) หมายถึง 
คุณสมบัติหรอืคุณลักษณะเฉพาะของแตละบคุคลที่มีความสามารถพิเศษที่ชวยเสริมให 
การปฏิบตัิงานบรรลุผลสําเร็จไดดีเปนพิเศษ 

   2.3 สมรรถนะภาวะผูนําหรือการบริหาร (Leadership/ Managerial Competency) 
หมายถึง คุณสมบัติหรือคณุลักษณะของการเปนผูนํา จะกําหนดสําหรับคนที่จะตองไปรับตําแหนง 

เปนผูบริหารหรือหัวหนางานวาจะตองมีคุณสมบัตใิดบางในตําแหนงนั้นๆ   

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548: 6-7)  
ไดกําหนดสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนไว 2 กลุมใหญๆ ดังนี้ 

  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

  สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความมุงม่ันในการปฏิบตังิานในหนาที่
ใหมีคุณภาพถูกตองครบถวนสมบูรณมีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคณุภาพ
อยางตอเนื่อง 

   สมรรถนะที่ 2 การบริการทีดี่ หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบ 
การบริการใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

   สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา คนควา หาความรู  
องคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและพฒันางาน 

   สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ 
สนับสนุนเสริมแรง ใหกําลังใจแกเพ่ือนรวมงานการปรบัตวัเขากับบคุคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูนํา 
ผูตามไดอยางเหมาะสม 

  2) สมรรถนะประจําสายงานผูบริหารโรงเรียน (Functional Competency) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 
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   สมรรถนะที่ 1 การวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการทํา
ความเขาใจสิง่ตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการหรือกฎเกณฑที่กําหนดและสามารถ
รวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบเพือ่แกปญหาหรือพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห
องคการหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 

   สมรรถนะที่ 2 การสื่อสารและแรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพูด  
เขียนสื่อสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโนมนาวใหผูอ่ืนเห็น
ดวย ยอมรบั คลอยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายของการสื่อสาร 

   สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาศักยภาพบุคคล หมายถึง ความสามารถในการ 
ใหคําปรึกษาแนะนําและชวยแกปญหาใหแกเพ่ือนรวมงานและผูทีเ่ก่ียวของมีสวนรวมในการพัฒนา
บุคลากร ปฏบิัตตินเปนแบบอยางรวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนา 
ในรูปแบบตางๆ 

   สมรรถนะที่ 4 การมีวิสัยทศัน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทศัน
ทิศทางหรือแนวทางการพฒันาองคการที่เปนรูปธรรมเปนที่ยอมรับและเปนไปไดในทางปฏบิัติ  
การยอมรับแนวคิด/วธิีการใหมๆเพ่ือการพัฒนางาน 

  จิรประภา อัครบวร (2549: 68) กลาววา สมรรถนะในตาํแหนงหนึ่งๆ จะประกอบ 
ไปดวย 3 ประเภท ไดแก 

  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคการตองมี
เพ่ือแสดงถึงวฒันธรรมและหลักนิยมขององคการ 

  2) สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถ 
ดานการบริหารที่บุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ  
และสอดคลองกับแผนกลยทุธ วสิัยทศันขององคการ 

  3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน
การนําไปปฏบิัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency)  

  ดังนั้นจึงสรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะ แบงออกเปน สมรรถนะองคการ 
(Organization Competency) คอื สมรรถนะที่ชวยใหองคการทํางานไดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
เปนสมรรถนะที่บงบอกวา องคการตองมีความสามารถในเร่ืองใดบางที่จะทําใหวิสยัทัศน กลยุทธ  
และเปาหมายที่กําหนดเอาไวบรรลุผลสําเร็จ และสมรรถนะตวับุคคล (Employee Competency)  
แบงออกเปน 2 กลุม คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะทีต่ัวบุคลากรทุกคนใน
องคการไมวาจะอยูในสายงานใดตองมีสมรรถนะชุดน้ีเหมือนกัน บุคคลที่ไมมีสมรรถนะชุดน้ี 
ไมสามารถที่จะทํางานออกมาดี และสมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ
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สมรรถนะทีเ่ปนความรู ความสามารถและทักษะที่จําเปนในงานนั้น บคุคลที่อยูในสายงานใดจะตองมี
สมรรถนะตามสายงานนั้น (Functional Competency) 

 การกําหนดสมรรถนะ 

  การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ(Competency Model) เปนการ
กําหนดกลุมของรูปแบบสมรรถนะที่จําเปนตองมีในองคการหน่ึงๆ โดยการกําหนดรูปแบบสมรรถนะ
อาจแตกตางกันไปตามบรบิทของแตละองคการซ่ึงสามารถกําหนดได ดังนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร. 2552: 
36-39; และ มาฆมาส กาญจนากร.  2549: 15)  

  1) การกําหนดสมรรถนะโดยการเชื่อมโยงกับกระบวนการเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management Process Approach) เริ่มจากการนําวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ขององคการมาเปน
แนวทางในการกําหนดสมรรถนะ  

   ขอดี ของวิธีการน้ี คือ ทําใหเห็นความเชือ่มโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จ 
ของธุรกิจไดอยางชัดเจน การกระทําเปนลําดับขั้นตอนที่เหมาะสมกบัระดับกลยุทธ 

   ขอเสีย คือ องคการตางๆ มักจะละเลยประเด็นที่จะตองจําแนกความแตกตาง
ระหวางผูประสบความสําเรจ็ในการทํางานออกจากผูที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําให
สมรรถนะที่ไดไมมีความตรง 

  2) การกําหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ (Job Competency 
Assessment Methodology: JCA) เปนวธิีการที ่แมคคีลแลนด (McClelland) พัฒนาขึ้นในชวงป 
1970 ภายหลังจากที่ไดทํางานใหกับบริษทัที่ปรึกษาทางธุรกิจแหงหนึ่ง การกําหนดสมรรถนะโดยใช
วิธีการประเมินสมรรถนะ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

   2.1 กําหนดเกณฑที่มีประสิทธิผล ซึ่งอาจมาจากขอมูลที่เปนภววิสยั เชน ยอดขาย
ผลิตภาพ กําไร หรือขอมูลอัตวิสยั เชน การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยผูบังคับบัญชา  

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคา เปนตน 

   2.2 สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑที่สามารถจําแนกระหวางบุคคลท่ีปฏิบัติงานได
ดีกวาปกติกบับุคคลท่ีปฏิบตัิงานไดโดยเฉลี่ย 

   2.3 เก็บขอมูลโดยเทคนคิวธิีการตางๆ เชน Behavioral Event   

Interview (BEI) ซึ่งเปนวิธกีารสัมภาษณวิธีหนึ่งที่แมคคีลแลนด (McClelland) พัฒนาขึ้น เปนการ
สัมภาษณกลุมเปาหมายที่เลือกขึ้นมาวาพฤติกรรมอะไรที่คาดหวังและตองการในแตละสมรรถนะ
ตามระดับงานที่แตกตางกันไปโดยระบุเหตุการณและพฤติกรรมสําคญัในการทํางานอยางหนึ่งหรือ
การอภิปรายเปนคณะของผูเชี่ยวชาญหรอืการประเมิน 360 องศา หรือใชขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ 
และการสังเกต เปนตน 

   2.4 นําขอมูลที่ไดมาระบุงานที่ตองปฏบิัตแิละสมรรถนะที่จําเปนสําหรับงาน 
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   2.5 ตรวจสอบความตรงของประเภทสมรรถนะหรือตวัแบบของสมรรถนะซึ่งอาจ
ไดจากการวัดสมรรถนะนั้นๆ โดยใชวธิีการ เชน การสัมภาษณ การทดสอบ การใชวธิ ีAssessment 
Center เปนตน สมรรถนะดังกลาวจะตองสามารถจําแนกผูที่มีผลการปฏิบตัิงานสูงออกจากผูที่มีผล
การปฏิบตัิงานปกติได หรือจะตองมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธสอดคลองกับตวัแปรเกณฑทีต่ั้งแตแรก 

   2.6 การนําสมรรถนะที่กําหนดไปใชในดานตางๆ เชน การสรรหา คัดเลือก  
การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หรือการสืบทอดตําแหนง เปนตน 

   ขอดี  คือ มีการพิสูจนที่เปนเหตุเปนผลวา สมรรถนะที่ไดมานั้นสามารถจะจําแนก
ความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏบิัตงิานสูงออกจากผูปฏิบตัิงานปกติไดอยางแทจริง นอกจาก 

นั้นการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวธิีการจะทําใหลดอคติที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากรลงได 

   ขอเสีย คือ เปนวิธีการที่เนนไปที่งานและผูปฏิบตัิงานจึงมีความเชือ่มโยงกับ 
กลยุทธทางธรุกิจไมมากพอและตองใชผูที่มีความรูทางจิตวิทยา เน่ืองจากกระบวนการสวนหนึง่ 
ใชการวัดทางจิตวิทยารวมดวย อีกทั้งใชเวลาในการจัดทํามากพอสมควร 

  3) การใชผูเชีย่วชาญ (Subject Matter Expert : SME) ผูเชี่ยวชาญในที่นี้อาจเปนผูที่
ทํางานในตําแหนงนั้นจริงๆ หรือผูที่ชํานาญในงานที่ใกลเคียงเปนผูใหความเห็นเกีย่วกับสมรรถนะที่
จําเปนในการปฏิบตัิงานในตําแหนงนั้น ซึ่งสามารถทําไดหลายวธิ ีเชน การประชมุรวมกัน การระดม
สมอง การวิเคราะหหนาทีห่ลัก หรือการวิเคราะหงาน การใชเทคนิคเดลไฟ การวิเคราะหเหตุการณ
สําคัญ เปนตน นอกจากนั้นยังสามารถใชวธิีการอ่ืนๆ เสริมได เชน การวิจัยเชิงสาํรวจโดยอาศัย
แบบสอบถาม การประเมินผลโดยตนเองและผูอ่ืน การสัมภาษณ การตรวจบันทึก การสราง
สถานการณจําลอง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การทดสอบ และการสังเกต เปนตน หลักการที่
สําคัญของวธิกีารน้ี คือ ตองเกิดความเห็นที่ตรงกันในหมูผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกบัสมรรถนะที่จําเปน ซึ่ง
สามารถใชสถติิเปนตวับงชีค้วามเห็นที่สอดคลองดังกลาวได 

   ขอดี คือ ทําใหไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ีเก่ียวของสามารถนําไปใชกับ
ตําแหนงงานหรืองานที่ไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ หรืองานที่ไมเคยมีมากอนไดอีก ทั้งยังเปน
วิธีการเบื้องตนที่ดีกอนใชวธิีการอ่ืนๆ ซึ่งเสียเวลา และคาใชจายไมมากนัก 

   ขอเสีย คือ การขอความรวมมือจากหลายบุคคล หลายฝาย เปนเรื่องที่มีความ
ยุงยากพอสมควร และประการที่สําคัญคอื เปนวิธีการที่ไมมีการพิสูจนและตรวจสอบความตรงของ
สมรรถนะใหชดัเจน อีกทั้งคาสถิติทีแ่สดงถึงความสอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญในระดับสงูอาจไมได
ชี้ใหเห็นถึงความตรง 

  4) วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) ขอมูลทตุิยภูมิอาจไดมาจากหลาย
แหลงที่มา ไดแก วารสารทางวิชาการ ฐานขอมูลดานอาชีพ โดยเฉพาะขอมูลในองคการ ซึ่งอาจได
จากแฟมประวัติพนักงาน ผลการทดสอบที่มีอยูหรือขอมูลที่ไดจากตัวแปรเกณฑ เชน ประสิทธิภาพ 
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ผลการปฏบิัตงิาน ยอดขาย กําไร ที่ผูปฏิบัติงานแตละคนทําได เปนตน จากน้ันนําขอมูลเหลาน้ันมา
วิเคราะหในลกัษณะของการวิจัยหลังจากทราบขอเท็จจริงโดยองคการตองตั้งตัวแปรเกณฑที่
องคการปรารถนาใหชัดเจน เพ่ือจะไดสามารถแยกระหวางผูที่ปฏิบตัิงานดีเดนออกจาก 
ผูที่ปฏิบตัิงานปกต ิจากน้ันนํามาพิจารณาประกอบกับการใชหลักเหตุผลและวิจารญาณ หากตัวแปร
ใดสามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานที่ดีและไมดีออกจากกันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติก็นาจะเปน
สมรรถนะสําหรับตําแหนงน้ันๆ หรือพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

   ขอดี คือ ใชเวลานอย บางแหลงสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎีรองรับ ทําให
สามารถตรวจสอบความตรงไดงาย มีโอกาสที่จะไดคาความตรงที่ดี 

   ขอเสีย คือ ตองปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ตองการหา
สมรรถนะและตองใชวิจารณญาณในการคดิ เน่ืองจากไมสามารถยืนยันไดวา สมรรถนะทีใ่ชจะ
สามารถจําแนกผูปฏิบตัิงานดีเดนออกจากผูปฏิบตัิงานปกต ิ(อานนท  ศักด์ิวรวชิญ.  2547: 56) ซึ่ง
สอดคลองกับขอเสนอแนะของ อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548: 32) ที่วาขอควรระวังสาํหรับการหา
สมรรถนะจากขอมูลทตุิยภูมิ คือ ขอมูลบางอยางอาจไมมีความเหมาะสมกับองคการและตําแหนง
งานที่ตองการ  

  สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบสมรรถนะ เปนการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบตัิงานที่เนนในดานความรู ความสามารถ/ทักษะ และทศันคติทีดี่ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือนํามา
เปรียบเทียบกับสมรรถนะทีบุ่คลากรมีอยู ในขณะนั้นๆ หากพบวา บุคลากรขาดความสามารถใน
ดานใด องคการก็จะสามารถพัฒนาบุคลากร ในสวนทีข่าดไดตรงกับมาตรฐานทีต่ัง้ไว 
 2.4 การประเมินและการนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช 
  การประเมินสมรรถนะ 

   การประเมินสมรรถนะเพ่ือการบริหารผลงาน เปนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
เพ่ือการกําหนดคาตอบแทน ถากลาวถึงทฤษฎีการเรียนรูตามหลักจิตวิทยา วธิีการน้ีคือ การ
เชื่อมโยงผลการปฏิบตัิงานกับแรงจูงใจเพ่ือทําใหพนักงานคงผลการปฏิบตัิงานที่ดีไว การประเมิน
สมรรถนะ คือ การประเมินพฤติกรรม ในการบริหารผลงาน สมรรถนะคือสวนหนึ่งของผลการ
ปฏิบตัิงานและสมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ดังนั้น การประเมินสมรรถนะคือ การ
ประเมินพฤตกิรรมนั่นเอง การประเมินพฤติกรรมทําอยางไรบาง ขัน้ตอนของการประเมินพฤติกรรม 
คือ การสังเกตพฤติกรรม บันทึกและประเมินลงในแบบประเมิน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน.  2548: 45-46)  

   การประเมินเปนกระบวนการสําคัญเพ่ือใหเกิดการเปลีย่นแปลงไปสูสภาพการ
ทํางานที่ดีขึ้น อาจพิจารณา 3 ดานคือ ดานความรู ดานทักษะ และดานเจตคติ (ยงยุทธ เกษสาคร. 
2541: 82) เชนเดียวกับวิฑรูย สิมะโชคดี (2537: 264) กลาววา การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปน
การประเมินคณุคาของบุคคลในแงของผลการปฏิบตัิงานและคุณลักษณะตางๆ เชนเดียวกับ  
บวร ประพฤตดีิ (2520: 95) ที่กลาววา การประเมินผลเปนวธิีทีใ่ชในหนวยงานเพือ่ดูความเหมาะสม



 37

ของการปฏิบตัิงานในองคการ สอดคลองกับ อรุณ รักธรรม (2537: 675) ที่กลาววา การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน เปนการวัดผลงานเพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบตัิหนาที่การงานของ
บุคคลน่ันเอง  

   ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 84) ไดเสนอวิธกีารประเมิน สามารถทําได ดังนี้  
    1) การสังเกต (Observe) การบันทึกพรรณนาพฤติกรรมอยางมีวัตถปุระสงค 

    2) แบบตรวจรายการ (Check List) เปนวธิีการที่ผูประเมินใชประเมินกลุม
ลักษณะงานหรือกลุมประพฤติกรรมตางๆวาผูถูกประเมินปฏิบัติหรอืไม อยางไร วิธีนี้มีประโยชน
มากเพราะใชไดอยางกวางขวาง เชน การประเมินเพื่อนรวมงาน ผูบริหาร ทักษะการบริหาร ฯลฯ 

    3) แบบเคร่ืองวัด (Rating Scale) เปนวธิทีี่สามารถบอกใหทราบไดวา
พฤติกรรมนี้จะบอกพฤติกรรมตอเนื่องที่สามารถบงชีว้าการปฏิบตัิอยูจุดใด ซึ่งอาจระบุคุณภาพหรือ
ปริมาณได 

    4) แบบการจัดลําดับ (Ranking) การจัดอันดับการปฏิบัติงาน โดย
เปรียบเทียบการปฏิบตัิงานเปนคูๆ แลวประเมินตัดสินวาแตละคูนั้นใครเปนผูมีความสามารถ
เหนือกวา  

    5) การประเมินโดยอาศัยแนวความคิดในการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค 
(Management by Objective หรือ MBO) วิธีเนนการทาํงานโดยบรรลุวตัถปุระสงคโดยเนน
สัมฤทธิผลของแตละบุคคล 

    6) การประเมินโดยการสัมภาษณ (Appraisal Interview) การสัมภาษณ
จะตองมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน มีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆ   

   อัจฉรา สุทธิพรมณีวัฒน (2545: 27) กลาววา วิธีการประเมินสมรรถนะ มีดังนี้ 

    1)  การสังเกต เปนวิธีการประเมินโดยการสังเกตการณปฏิบัติงานประจําวัน
ของบุคลากร ถาทํางานไดสาํเร็จไมผิดพลาดแสดงวามีสมรรถนะในดานนั้น 

    2) การทดสอบสมรรถนะ เปนการประเมินสมรรถนะของผูปฏิบัติงานเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบตัิงาน ใหถูกตองตามมาตรฐาน 

    3) การจําลองสถานการณ เปนการจัดใหการจําลองสถานการณเพ่ือประเมิน 
การตัดสินใจที่สําคัญ โดยเฉพาะงานที่มีความซับซอน 

    4) การประเมินตนเอง เปนการประเมินของแตละบุคคลเก่ียวกับความรูทักษะ
หรือความสามารถของตนเอง ซึ่งเปนวิธกีารที่เหมาะสมเพื่อใชเปนแนวทางในการจัดการเพ่ือ
เสริมสรางหรือพัฒนาสมรรถนะตอไป 

   การประเมิน Competency เพ่ือนําไปใชในการประเมินผลงานสามารถทําได  
4 แนวทางดังน้ี (ณรงวิทย แสนทอง.  2547: 77 – 80) 
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    1) การใชดุลยพินิจของผูประเมิน หมายถงึ การใหผูประเมินใชดุลยพินิจของ
ตัวเองในการประเมินวาผูถกูประเมินมี Competency อยูในระดับใด 

    2) การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การใหผูประเมิน
ประเมินเพียงคนเดียว แตผูประเมินจะตองมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เดน ๆ ทั้งดานบวกและลบของ
ผูถูกประเมินมาแสดงประกอบกับระดับคะแนนที่ให 

    3) การประเมินแบบหลายทศิทาง หมายถงึ การประเมินโดยใชผูประเมิน
มากกวาหน่ึงคน อาจจะเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงกับผูบังคับบัญชาระดับเหนือขึน้ไป หรือ
ผูบังคับบัญชากับผูถูกประเมิน หรือผูบังคับบัญชากับเพ่ือนรวมงาน ฯลฯ 

    4) การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทางทั้งผู
ถูกประเมินประเมินตวัเอง ผูบังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือนรวมงาน ลูกคา และผูใตบังคับบัญชา (ถามี) 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548: 15-18) ไดแบงประเภท 
ของการวัด/ประเมิน ซึ่งแบงออกเปนกลุมใหญ ๆ 3 กลุม คือ 

    1) Tests of Performance เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางาน
บางอยาง เชน การเขียนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุดหรือการคิดวาถารูปทรงเราขา
คณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนีอ้อกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถ
ของบุคคล (Can Do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี ้ไดแก 
แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัด
ความสามารถเฉพาะ เชน Spatial Ability หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไก และแบบทดสอบที่
วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 

    2) Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เก่ียวของกับการสังเกต
พฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมในการเขาสังคม 
พฤติกรรมการทํางาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 

    3) Self Reports เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกีย่วกับตนเอง เชน 
ความรูสึกทศันคต ิความเชือ่ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจ
ความคิดเห็นตาง ๆ  

   สรุปการประเมินสมรรถนะหรือการประเมินพฤติกรรม ประกอบไปดวย  
การสังเกต  การจดบันทึก แบบทดสอบ ซึ่งเปนการบนัทึก ความรูสกึ ความเชื่อ ทัศนคติ ความสนใจ 
พฤติกรรมตางๆของบุคคล โดยผูที่ทําการประเมินอาจจะประเมินเพยีงคนเดียวหรอืมากกวาหน่ึงคน 
ซึ่งอาจจะเปนผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา การประเมินน้ันเปนสิ่งที่ตองใช
ความพยายามตามสมควร ในการประเมินแบบประเมินหรือมาตรการประเมินชนิดตาง ๆ 
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 การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในองคการ 

  องคการสามารถนํามาตรฐานสมรรถนะไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษยไดหลายๆ
ดาน เพ่ือใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ ซึ่งมีผูใหรายละเอียด ดังนี้ 

  พงษศักด์ิ พรณัฐวุฒิ (2543: 45) ไดยกตวัอยางการนําสมรรถนะมาใชในการสรรหา 
ประกอบดวยกลุมของสมรรถนะ 6 กลุม ดังนี้ 

   1) สมรรถนะในความสําเร็จ / ใฝสัมฤทธิ์และการปฏบิัต ิไดแก 

    1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์: มุงสําหรับการทาํงานที่ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐาน 
ที่ดีเลิศ 

    1.2 มุงตามคําส่ังและคุณภาพ : สนใจที่จะลดความไมแนนอน โดยการติดตาม
ผลและมีระบบที่ชัดเจน 

    1.3 ริเริ่ม : ความมีใจโนมเอียงเพ่ือปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาสใหมๆ 
   2) สมรรถนะในการชวยเหลอืและใหบริการ 
    2.1 เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล : ความสามารถที่ถูกตองแมนยําในการ 
ไดยินเขาใจ และตอบสนองเพื่อการแสดงความคิด ความรูสึก หรือความสนใจตอผูอ่ืน 
    2.2 เนนการบรกิารลูกคา : ความตองการที่จะชวยเหลือหรือบริการคนอ่ืน 
โดยคนหาและเขาถึงความตองการของ “ลูกคา” ในที่นี ้หมายถึง เพ่ือนรวมงานภายในดวย 
   3) สมรรถนะในการมีอิทธิพล 
    3.1 ผลกระทบและอิทธิพล : ความตองการที่จะมีผลโดยตรง หรือผลไดตอ
ผูอ่ืน เพ่ือชักจูงโนมนาว มีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทบัใจ เพ่ือที่จะรวมดําเนินการภายในอาณัติ
สัญญาณ หรือแผนการปฏิบัติการ 

    3.2 ความตระหนักตอองคการ : ความสามารถที่จะเขาใจ  สรางสัมพันธภาพ 
และรักษาการติดตออยางเปนมิตรกับบุคคล หรือเพ่ือประโยชนในการบรรลุผลสําเรจ็ของงาน 
ที่สัมพันธกับเปาหมาย 

   4) สมรรถนะในดานการจัดการ 
    4.1 การพัฒนาผูอ่ืน : ความสามารถที่ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพใน
การพัฒนาทักษะและเชาวปญญาใหกับผูอ่ืน 
    4.2 การสั่งการ : ความสามารถที่จะทํางานและทําใหคนอ่ืนๆ ทํางานรวมกัน
ไดดี 

    4.3 ภาวะผูนําทีม : ความสามารถที่จะทําหนาที่บทบาทของผูนําทมี 

   5) สมรรถนะในดานความคดิความเขาใจ 
    5.1 การคิดเชงิระบบ : ความตองการที่จะเขาใจสถานการณและแกปญหาโดย 
การแยกยอยปญหาออกเปนสวนๆ และคิดอยางเปนระบบในวถิีทางที่เปนตรรกะ  
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    5.2 ความคิดแบบรวบยอด : ความสามารถที่จะกําหนดรูปแบบ หรือเชื่อมโยง
ระหวางสถานการณ และหัวใจสําคัญ หรือเขาใจสถานการณของประเด็นที่ซับซอน  
    5.3 ความเชี่ยวชาญ : ความสามารถที่จะใชและขยายความรูดานเทคนิคหรือ
ขยายความรูที่สัมพันธกับงานไปยังคนอ่ืน 
   6) สมรรถนะดานประสิทธภิาพสวนบคุคล 
    6.1 การควบคุมตนเอง : ความสามารถที่จะควบคุมตนเองเม่ือเผชิญกับการ
กระตุนใหเกิดอารมณ หรือสถานการณทีก่ดดัน 
    6.2 ความเชื่อม่ันในตนเอง : เชื่อในความสามารถของตนเองที่จะคัดเลือก
วิธีการที่เหมาะสมและดําเนนิการจนสําเร็จ โดยเฉพาะการทํางานทีท่าทาย 

    6.3 ความยืดหยุน : ความสามารถที่จะปรับตวัและทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ
ภายในสถานการณตางๆ กับบุคคลและกลุมคนที่หลากหลาย 
    6.4 ความมุงม่ันและผูกพันกับองคการ : ความสามารถและความเต็มใจที่
กําหนดพฤตกิรรมของตนใหสอดคลองกับความตองการขององคการและเปาหมายองคการเปนหลัก 
  นอกจากนี้ ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2548: 95-116) กลาววา การนําผลจาก 
Competency ไปใชประโยชนในเร่ืองการบริหารงานบคุคล ดังนี ้
   1) ดานการสรรหา/คัดเลือกผูสมัครงานใหตรงกับความตองการขององคการและ
ตําแหนงของงาน 

   2) ดานการพัฒนาพนักงาน เชน การเลื่อนตําแหนง โอนยาย จัดฝกอบรม 
ตลอดจนการวางแผนกาวหนาของคนในองคการ 
   3) ใชในการพจิารณาคาตอบแทนอยางเหมาะสม 
   4) ใชรวมในการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
  ณรงควิทย แสนทอง (2547: 11-16) กลาววา Competency มีประโยชน ดังนี้ 
   1) ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ  
   2) การสรางวฒันธรรมองคการ มีประโยชนตอการกําหนดวัฒนธรรมองคการ ดังน้ี 
    2.1 ชวยสรางกรอบการแสดงออกพฤติกรรมของคนในองคการโดยรวมใหไป
ในทิศทางเดียวกัน 

    2.2 ชวยสนบัสนุนการดําเนินงานขององคการใหบรรลเุปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

    2.3 ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององคการได
ชัดเจน     

    2.4 ชวยปองกันไมใหเกิดวฒันธรรมองคการตามธรรมชาติที่ไมพึงประสงคได 
   3) เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนษุย 
    3.1 การคัดเลอืกบุคลากร มีประโยชนในการคดัเลือกบุคลากร ดังนี้ 
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     3.1.1 ชวยใหการคัดเลือกพนักงานถูกตองมากขึ้น    

     3.1.2 นําไปใชในการออกแบบคําถามหรือแบบทดสอบ  
     3.1.3 ลดการสูญเสียเวลาและคาใชจายในการทดลองงาน 

     3.1.4 ชวยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพัฒนาฝกอบรม
พนักงานใหมที่มีความสามารถไมสอดคลองกับความตองการของตาํแหนงงาน 

     3.1.5 ปองกันความผิดพลาดในการคัดเลอืก 

    3.2 การพัฒนาและการฝกอบรม (Training & Development) มีประโยชนใน
การพัฒนาและฝกอบรม ดังนี้ 

     3.2.1 นํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาและ
ฝกอบรม 

     3.2.2 ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ จะตองมีความสามารถเรื่อง
อะไรบางและชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถที่ตําแหนงตองการกับความสามารถที่
เขามีจริงหางกันมากนอยเพียงใด เพ่ือนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
(Individual Development Plan) 

     3.2.3 ชวยในการวางแผนการพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

    3.3 การเลื่อนระดับปรับตําแหนง (Promotion) มีประโยชนในการเลือ่นระดับ 
ปรับตําแหนง ดังนี้ 

     3.3.1 ใชในการพิจารณาความเหมาะสมในการดํารงตําแหนงหรือระดับ 
ที่สูงขึ้น 

     3.3.2 ชวยปองกันความผิดพลาดในการเลื่อนปรับระดับตําแหนง 

    3.4 การโยกยายตําแหนงหนาที่ (Rotation) มีประโยชนในการโยกยาย
ตําแหนงหนาที่ ดังนี้ 

     3.4.1 ชวยใหทราบวาตําแหนงนั้น จําเปนตองมี Competency อะไรบาง 

     3.4.2 ชวยลดความเส่ียงในการปฏิบตัิงาน 

    3.5 การประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal) มีประโยชนใน
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ดังนี้ 

     3.5.1 ชวยใหทราบวา Competency เรือ่งใดจะชวยใหผูปฏิบตัิสามารถ
ปฏิบตัิงานไดสูงกวามาตรฐาน 

     3.5.2 ชวยในการกําหนดแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
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    3.6 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) มีประโยชนในการบรหิาร
ผลตอบแทน ดังนี้ 

     3.6.1 ชวยในการกําหนดอัตราวาจางพนักงานใหมวาควรไดรับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกบัระดับความสามารถ 

     3.6.2 ชวยในการจายคาตอบแทนตามระดับความสามารถที่เพ่ิมขึ้น 

  เชนเดียวกับชชูัย สมิทธิไกร (2552: 35) กลาววา การนําสมรรถนะไปใชในองคการ 
เพ่ือประโยชน ดังนี้ 

   1) การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคคล
เขามาทํางานในสายงานหรอืตําแหนงงานตางๆ นั้น สมรรถนะถือเปนสวนหนึ่งที่จะชวยพิจารณาได
วาบุคคลที่จะเขาทํางานในตาํแหนงตางๆมีคุณสมบัติ และความรู เหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ 

   2) การพัฒนาบุคลากร สมรรถนะจะเปนเคร่ืองมือชวยในการวางแผนพัฒนาบุคคล
ในแตละขั้นตอนของการเจริญเตบิโตในวชิาชีพ สามารถชวยใหกําหนดสิ่งที่ตองพัฒนาการออกแบบ
โครงสรางการพัฒนาบุคลากรแตละระดับเปนไปอยางสมบูรณถูกตองและชัดเจนมากขึ้น 

   3) การประเมินผลการปฏบิตัิงาน ระบบสมรรถนะมีประโยชนอยางยิ่งตอการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน คือ ชวยใหทราบวาสมรรถนะใดบางที่จะชวยทําใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ทํางานไดสูงกวามาตรฐานทัว่ไป และยังชวยกําหนดวาพฤติกรรมการทํางานอะไรบางที่จัดวาเปน
พฤติกรรมที่เหมาะสม 

   4) การจายคาตอบแทน ระบบสมรรถนะจะชวยในการกําหนดอัตราคาตอบแทน
เทาไร จึงจะเหมาะสมกับสมรรถนะที่มีอยู หากบุคลากรคนใดมีการพัฒนาไดตามที่กําหนดไวสงูกวา 
องคการก็ควรพิจารณาใหผลตอบแทนเปนพิเศษ 

   5) การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ เม่ือมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
ในสายงานหรอืตําแหนงตางๆแลว องคการสามารถนําผลการประเมินจัดกลุมของบุคลากรตาม
ความสามารถไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้นวาบุคคลใดมีสมรรถนะในระดบัทีสู่ง ระดับกลางหรือระดับต่ํา 
สามารถเอามาใชในเรื่องของการกําหนดการวางแผนความกาวหนาในอาชีพตามตาํแหนงตางๆ ได 

  กลาวโดยสรุป การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในองคการ เปนการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบคุคลเขามาทํางานในสายงานหรือตําแหนงงาน
ตางๆ นั้น เพ่ือการพัฒนาบุคลากร และเพื่อการประเมินผลการปฏบิตัิงาน ทั้งนี้สมรรถนะจะเปนตัว
ชวยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรและปองกันความผิดพลาดในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลหรือ
การเลื่อนตําแหนงงาน 

 2.5 สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

  พระราชบัญญตัิสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 43 ไดกําหนด 
ใหผูประกอบวิชาชีพผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารการศึกษาเปนวชิาชีพควบคุม นั่นยอมแสดงให
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เห็นถึงสถานภาพของการเปนวิชาชีพ ซึ่งตองไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ จะตองประพฤตติน
ตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยมีคุรุสภาซ่ึงเปนสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ทําหนาที่ กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ดังน้ัน ผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารการศึกษา จะตองปฏบิัติ
หนาที่ใหสมกับเปนวิชาชีพชั้นสูง ในที่นีผู้วิจัยจะกลาวถึงมาตรฐานความรูและประสบการณวชิาชีพ
ของผูบริหารโรงเรียนในกรอบมาตรฐานความรูและสมรรถนะของผูบริหารระดับสงู ซึ่งแบงออกเปน 
4 กลุม ดังนี้ (สมเดช สีแสง.  2549: 4-6) 

  1) การบริหารคน  ไดแก การปรับตัวและความยืดหยุน การปรับตวั คือการ
เปลี่ยนแปลงวธิีการปฏิบตัิงานใหเขากับทกุสถานการณ บุคคล หรือกลุมตามความตองการของงาน
หรือขององคการ สามารถทําความเขาใจและรับฟงความคิดเห็นในมุมมองที่แตกตางกันในทักษะการ
สื่อสาร ทักษะ และศลิปะในการรับรูและจับประเด็นจากการฟง และการอาน ตลอดจนทักษะในการ
ถายทอดความคิด ใหไดรับการสนับสนุนเห็นดวยอยางชัดเจน การประสานสัมพันธการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ที่เอ้ือตอการทาํงานในองคการ โดยสรางความเคารพ ความเขาใจซ่ึงกันและกัน  
และสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 

  2) ความรอบรูในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การเร่ิมเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตางๆ 
ที่เปนประโยชนตอองคการ เพ่ือสามารถบรรลุวสิัยทศัน การใหการสนับสนุนผูอ่ืนในองคการ ใหนํา
ความคิดริเริ่มสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการมาปฏิบตัิใหเปนผลสําเร็จ โดยมุงเนนการ
สนับสนุน ดานการกําหนดขอบเขต ขั้นตอน และชวงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปลีย่นแปลง การมีจิต
มุงบริการ ความมุงม่ันในการใหบริการ 

  3) การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ความรับผิดชอบตรวจสอบได สํานึกในหนาที่ มุงม่ัน 
ตั้งใจ เพ่ือปฏบิัติงานตามการตัดสินใจใหบรรลุเปาหมาย และปฏบิัตติามขอยืนยันที่ใหกับผูอ่ืน  
การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานใหไดผลสําเร็จ ทันการณตามแผน และเปาหมายที่
กําหนดไว เพ่ือใหไดผลผลติและการบรหิารที่ตอบสนองตอความคาดหวังของผูเก่ียวของไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล การบริหารทรัพยากร ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร 
ทั้งภายในและภายนอก มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือใหสามารถบรรลุ
เปาหมายขององคการ สามารถสอดรับกบัความจําเปนของการดําเนินนโยบาย 

  4) การบริหารอยางมืออาชีพ การตัดสินใจ การเลือกดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง  
โดยพิจารณาจากขอมูล โอกาส ปญหา ประเมินทางเลือก และผลลพัธ เพ่ือการตดัสินใจที่ดีที่สดุใน
สถานการณนัน้ๆ ในเวลาทีเ่หมาะสมตลอดจนวิเคราะหแยกแยะ ประเด็นของปญหา และตัดสินใจ
แกปญหาไดอยางรวดเรว็ทนัตอเหตุการณ 

  เม่ือกลาวถึงสมรรถนะและคณุลักษณะของผูบริหารโรงเรียนยุคใหม นกัวิชาการหลาย
ทานไดเห็นความสําคัญของการมีวิสัยทศัน โลกทศัน ความรอบรู ความอดทน และองคประกอบอ่ืนๆ 
ซึ่งประกอบ คปุรัตน (2542: 12-14) ไดสรุปวาผูบริหารโรงเรียนยุคใหมตองมีโลกทศัน วิสัยทัศน 
รอบรู มีความอดทนทางปญญาและอารมณ รูปจักทํางานเปนแบบทีมใหม ชอบความทาทาย มองใน
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ทางบวก รูจักตนเอง รูจักคนอ่ืน ยืดหยุนแตเอาจริงเอาจัง สวนกิติ ตยัคคานนท (2530: 70-83) ระบุ
วา สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนสงผลทําใหการบริหารงานสําเร็จเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จะ
ประกอบดวย มีสุขภาพรางกายและใจสมบูรณ ทาทางและบคุลิกดี มีความซ่ือสัตยสุจริตตอตนเอง
และผูอ่ืน ความรูดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความกระตือรือรนในการทํางาน คิดคนหาวิธีการ
ทํางานแบบใหมๆ  วางตนและดําเนินงานตางๆดวยความยุตธิรรม  

  สเปนเซอร (Spencer.  1993: 11) ไดกําหนดสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารโรงเรียน
ในศตวรรษที ่21 ไว 8 ประเด็น ไดแก 1) การมุงสูความสําเร็จ 2) การแสวงหาขอมูลสารสนเทศ  
3) ความเขาใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 6) ความคิดเชิงมโน
ทัศน 7) ความเช่ือม่ันในตนเอง และ 8) ความรวมมือประสานงาน 

  สมศักด์ิ ดลประสิทธิ ์(2549: 11) กลาววา ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารโรงเรียน  
มีบทบาทสําคญัในการขบัเคลื่อนการปฏริูปการศึกษาและผูบริหารโรงเรียนที่มีคณุภาพ เปนปจจัย
หลักความสําเร็จ(Critical Success Factor) ในการพฒันาคุณภาพของผูเรียน ซึ่งมีสมรรถนะสาํหรับ
ผูบริหารการศกึษาและผูบรหิารโรงเรียน ดังนี้ 

   1) ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 

   2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

   3) การสรางภาวะผูนํา 

   4) การตัดสินใจและการแกไขปญหา 

   5) ความสามารถในการสื่อสาร 

   6) การพัฒนากําลังคน 

   7) การใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหารจัดการ 

  สมศักด์ิ คงเทีย่ง (2551: 58-59) กลาววา ผูบริหารที่จะบริหารองคการใหสําเร็จตองยึด
หลักการทํางานเปนทีมและใชทีมเปนฐานเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ เนนการสรางวิสัยทศันและทศันคติของ
บุคคลในองคการ การกําหนดวิสัยทศันและคุณคาอยางชัดเจน  

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552: 4) ไดกําหนดสมรรถนะหลักของ
ขาราชการพลเรือน ประกอบดวย 

   1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

   2) การบริการที่ดี (Service Mind) 

   3) การสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ (Expertise) 

   4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

   5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
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  ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนที่รบัประกันไดวามีคุณภาพเปนที่นาเชื่อถือและเปนที่
ยอมรับของผูรับการบริการ หรือหนวยงานที่เก่ียวของและสาธารณชนนั้น ในสวนของสมรรถนะของ
ผูบริหารโรงเรียน ควรเปนผูที่มีความรู วสิยัทัศนกวางไกล สามารถขาใจสภาพปญหารวมมือกับ
บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน วางแผนแกไขปญหาหรอืพัฒนาดําเนินการ ติดตามผลและปรับปรุง
แกไขพัฒนาไดอยางเหมาะสมตอเนื่อง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2543: 15-18) 

  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (2546: 2-4) กลาววา ศักยภาพในการ
เปนผูนํา คือความสามารถในการกําหนดและมียุทธศาสตร เพ่ือใชศกัยภาพของบคุลากร และ
สงเสริมมาตรฐานทางจริยธรรมใหตรงกับวิสัยทศันขององคการ ภารกิจและเปาหมาย 

  จากขอความขางตน สามารถสรุปไดวา สมรรถนะและคุณลักษณะของผูบริหาร
โรงเรียน ควรเปนผูที่มีความรู วิสัยทศันกวางไกล มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการมุงสูผลสัมฤทธิ ์  
การทํางานเปนทีม และการบริการที่ดี 

 

3. การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์
 เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา ระบบการบริหารจัดการที่ดีเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จใน
การบริหารจัดการในองคการ เพราะเม่ือระบบไดถูกจัดวางอยางดีแลว ผลที่ตามมาก็จะดีตามไปดวย
แตก็ปฏิเสธไมไดเชนกันวา แมจะมีระบบที่ดีเพียงใด แตหากไมสามารถตรวจสอบหรือวัดผลได  
ก็ไมอาจดึงประสิทธิภาพของการบริหารจัดการน้ันมาใชประโยชนไดอยางสูงสุด (ปรีชา วัชราภัย. 
2552: 2)  

 ดังนั้นจึงไดนําหลักการและแนวคิดการบริหารโรงเรียน ที่จะชวยสงเสริมประสิทธภิาพ 
การทํางานและสนับสนุนวัฒนธรรมการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิหรือ มุงผลงาน สรางบรรยากาศใน
การทํางานที่สรางสรรค ยืดหยุน และมีความหลากหลาย สนับสนุนใหบุคลากรทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งแนวคิดทีน่ํามาใชในการพัฒนาประสทิธิภาพของการปฏิบตัิงานนั้น ก็คือ แนวคิด
ดานสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่จําเปนอยางยิ่งในการบริหารงานเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงาน 
ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังนี้ 

 3.1 หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์

  โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยางเต็มความสามารถเสมอไป การจูงใจเพ่ือใหเกิด
การปฏิบตัิงานอยางเต็มความสามารถเปนปจจัยที่สําคญัตอการปฏิบตัิงานของบุคคล ทําใหบุคคล
ตองปฏิบตัิงานเต็มศักยภาพของตนดวยใจรักงาน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิใ์หมีขึ้นในตัวบคุคล เพ่ือเปนปจจัยนําไปสูการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพของบุคคลใน
ที่สุด แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับเกณฑมาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรูสึกเปนทุกขกังวลใจ  
ไมสบายใจเม่ือประสบความลมเหลวหรืออุปสรรค (จรูญ ทองถาวร. 2530: 34) 



 46

 การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  

  เปนเทคนิควธิกีารบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาประยกุตใชเพ่ือใหเกิดการปรับเปลี่ยน
กระบวนทศันและวิธีการบรหิารงานภาครัฐไปจากเดิมทีใ่หความสําคญัตอทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา  
(input)  และอาศัยกฏระเบียบเปนเคร่ืองมือในการดําเนินงานเพ่ือใหเกิดความถูกตอง สุจริตและเปน
ธรรม โดยหันมาเนนถึงวตัถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานทั้งในแงของผลผลติ (Output)  
และผลลัพธ (Outcome) และความคุมคาของเงิน (Value for Money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและ
สรางความพึงพอใจใหแกประชาชน  ผูรับบริการ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  (Results Based  
Management  -  RBM) แยกออกเปน   

  ผลสัมฤทธิ์    =      ผลผลิต    +     ผลลพัธ 

     (RESULTS)       (OUTPUTS)     (OUTCOMES) 

  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ คอื  วิธีการบรหิารจัดการที่เปนระบบมุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์หรือ
ผลการปฏบิัตงิานเปนหลัก  โดยมีการวัดผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจนเพื่อใหบรรลวุตัถุประสงคทีต่ั้งไว 
(เมธินี จิตติชานนท.  2547: 3-5) 

 ที่มาของการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

  มาจากแนวคดิของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public  Management : 
NPM)  (3  E)  ที่มุงเนนใหความสําคัญตอ  

  ความประหยดั (Economy) การใชตนทุนหรือทรัพยากรการผลิตอยางเหมาะสม และมี
ความคุมคาทีสุ่ด 

  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานใหไดผลงานในระดับที่สงูกวา
ปจจัยนําเขา 

  ประสิทธิผล  (Effectiveness)  ประสิทธผิลการปฏิบตัิงานใหบรรลวุตัถุประสงคที่ตัง้ไว 

  ทศพร ศิรสิัมพันธ (2543: 146) กลาววา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เปนการบริหารท่ี
เนนการวางแผน การกําหนดวัตถปุระสงค เปาหมาย และกลยุทธการดําเนินงานแบบมีสวนรวม 
ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึงผลงาน รวมทั้งตองใหความสําคัญกับการ
จัดวางระบบ การตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลตอบแทนผลงาน 

  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2543: 3) ไดใหความหมายของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ วาเปน
การบริหารโดยมุงเนนที่ผลลัพธหรือความสัมฤทธิ์ผลเปนหลัก ใชระบบการประเมินผลงานที่อาศัย 
ตัวบงชี้เปนตวัสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบตัิงาน
ใหดียิ่งขึ้นและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

  การมุงไปสูผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความสามารถที่มุงม่ันในความรบัผดิชอบ และการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหมีการตัดสินใจไดตามเวลา และมีประสิทธิภาพ ปจจัยสําคัญที่จะ
ทําใหมุงไปสูผลสัมฤทธิ ์คือ (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ.  2546: 2) 
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   1) ความรับผิดชอบ (Accountability) 

   2) การใหบริการลูกคา (Customer Service) 

   3) การตัดสินใจ (Decisiveness) 

   4) ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) 

   5) การแกไขปญหา (Problem Solving) 

   6) มีเทคนิคทีเ่ชื่อถือได (Technical Credibility) 

  การบริหารงานของภาครัฐในอดีตจะเนนที่การบริหารปจจัยนําเขา (Inputs) ซึ่งไดแก 
ทรัพยากรตางๆ ที่รัฐจะนํามาใชในการปฏิบัติงาน คือ เงิน คน วัสดุ ครุภัณฑตางๆ โดยเนนการ
ทํางานตามกฎ ระเบียบ และความถูกตองตามกฎหมาย และมาตรฐาน แตการบริหาร 
มุงผลสัมฤทธิจ์ะเนนที่ผลลพัธ (Outcomes) ของงาน โดยจะใหความสําคัญที่การกําหนดพันธกิจและ
วัตถุประสงคของโครงการ/งาน เปาหมายที่ชัดเจน การกําหนดผลผลิตและผลลัพธทีต่องการของทุก
โครงการในองคการใหสอดคลองเปนไปในทางเดียวกบัภารกิจและวัตถุประสงคขององคการ มีการ
กําหนดตัวบงชี้ เพ่ือวัดผลการทํางานหลัก (Key Performance Indicators)ไวอยางชัดเจน เปนที่
เขาใจของทุกคนในองคการ การวัดความกาวหนาของการปฏิบตัิงานโดยใชตวับงชี้ การยืดหยุน
ทางการบริหารและสนบัสนุนทรัพยากรแกผูบริหารระดับลางอยางเหมาะสม การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานและการใหคาตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนางานใหมีประสิทธภิาพ
และประสิทธผิลสูงขึ้น เพ่ือใหสามารถสนองตอบตอปญหาและความตองการของประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการจากองคการของรัฐไดเปนอยางดี 

  ดังนั้นการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management ; RBM) จึงเปนการ
บริหารเพ่ือการจัดหาใหไดทรัพยากรการบริหารมาอยางประหยัด (Economy) เนนใชทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการไดผลงานทีบ่รรลุเปาหมายขององคการ (Effectiveness) 

  โดยทั่วไปจะมีจุดเนนของการดําเนินการ 3 ดาน อันไดแก 

   1) ความประหยัด (Economy) หมายถึง การใชทรัพยากรนอยที่สุดในการผลติ
หรือการดําเนินกิจกรรมโดยการใชปจจัยนําเขา (Inputs) ซึ่งไดแกทรัพยากรในการผลิตดวยราคาที่
ต่ําที่สุดเทาทีจ่ะเปนไปได สิ่งนี้ถือเปนหลักสําคัญของนักบริหารที่ดี  การไมประหยัดจะเกิดขึ้น
บอยคร้ังในกรณีของการมีคนงานมากกวาปริมาณงานหรือใชอุปกรณเคร่ืองมือที่ราคาแพงหรือ
คุณภาพสูงเกินความจําเปน 

   2) ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสรางผลผลติในระดับที่สูง
กวาปจจัยนําเขา ความมีประสิทธิภาพสามารถวัดไดโดยนําปจจัยนําเขาจริงหารดวยผลผลิตจริง 
หากไดคานอยแสดงวามีผลผลติเพ่ิมขึน้มากกวาการเพิ่มขึ้นของปจจัยนําเขา ซึ่งหมายถึงการดําเนิน
กิจกรรม/องคการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 
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   3) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวตัถุประสงคที่
กําหนดไวลวงหนา วาไดกอใหเกิดผลผลติ ผลลัพธตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด 

  ตัวบงชี้ผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ จะประกอบดวยตัวบงชีท้ี่
สําคัญดังตอไปน้ี (ทศพร ศริิสัมพันธ.  2543: 148-150; และ สุพจน ทรายแกว.  2543: 137-138) 

   1) ตัวบงชี้ปจจัยนําเขา (Input Indicators) ไดแก จํานวนทรัพยากรโดยรวมที่ใช
ในการดําเนินกิจกรรมหรือบริการ เพ่ือกอใหเกิดผลผลติผลลัพธ เชน จํานวนเงินทีใ่ช จํานวน
บุคลากรที่จําเปนในการใหบริการ จํานวนวัตถุดิบและอุปกรณการผลิต เปนตน 

   2) ตัวบงชี้ผลผลิต (Output Indicators) เปนตวับงชีท้ี่แสดงถึงปริมาณ จํานวน
สิ่งของที่ผลติไดจากการดําเนินกิจกรรม  เชน จํานวนผูเขารับอบรมการพัฒนาอาชีพ จํานวน
นักเรียนที่รบัเขาเรียน จํานวนบัณฑติที่จบการศึกษา เปนตน 

   3) ตัวบงชี้ผลลัพธ (Outcome Indicators) หมายถึง ตวับงชีท้ี่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์
ของกิจกรรม เชน จํานวนผูจบการศึกษาที่มีงานทํา จํานวนกิโลเมตรของทางดวนที่มีสภาพอยูใน
เกณฑดี และยังรวมถึงตัวบงชี้ผลลัพธคณุภาพของการบริการ (Quality Indicators) เชน จํานวน
สินคาที่บกพรอง จํานวนใบแจงหนี้ที่ผิดพลาด จํานวนหนี้คางชําระ ระดับความพึงพอใจของ
ประชาชนที่มีตอการทํางานขององคการ เปนตน 

   4) ตัวบงชี้ประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตวับงชีท้ี่แสดง
คาใชจายตอหนวยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของ
นักเรียนสําเรจ็การศึกษา เวลาการทํางานในการปรับสภาพพื้นผิวถนน 1 กิโลเมตร 

   5) ตัวบงชี้ความคุมคา (Cost Effectiveness) หมายถึง ตัวบงชี้ที่แสดงคาใชจาย
ของผลลพัธทีแ่สดงถึงความคุมคา (Value for Money) ที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรม เชน ตนทุน
เฉลี่ยในการชวยใหผูวางงานไดงานภายหลังการฝกอบรมพัฒนาฝมือแรงงาน คาใชจายเฉลี่ยในการ
ซอมบํารุงรถยนตใหพรอมใชงาน 

   6) ตัวบงชี้ปริมาณงาน (Workload Indicators)  หมายถึง ขอมูลที่แสดงถึงความ
ตองการในการใชบริการ หรือภาระงานในหนาที่ของบคุลากร เชน จํานวนแพทยตอประชากร 
จํานวนพยาบาลตอคนไขใน จํานวนใบสมคัรงานที่ไดรับในแตละวัน เปนตน 

   7) ตัวบงชี้สารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง ขอมูลที่
อธิบายถึงองคประกอบที่มีผลกระทบตอผลการปฏบิัตงิานขององคการ ซึ่งอาจจะอยูภายใตหรอือยู
นอกเหนือการควบคุมขององคการก็ได เชน อัตราสวนของนักเรียนตอครู อายุการใชงานของ
อุปกรณที่ใชในการซอมถนน รอยละของนักเรียนที่นบัถือศาสนาพุทธ เปนตน 

  ในกระบวนการบริหารงานมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การวัดผลการปฏิบตัิงานจะมี
วัตถุประสงคหลักอยูที่การทําใหไดมาซึ่งขอมูลสารสนเทศสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร  
เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบตัิงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลมากยิ่งขึ้น 
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ระบบการวัดผลการปฏบิัตงิานที่ดีจึงควรเปนระบบที่สามารถผลติขอมูลสารสนเทศท่ีแสดงถึง
ความกาวหนาของผลการดําเนินงานที่มีความครอบคลุม ครบถวน สมบูรณและทนักาล  

  กระบวนการวดัผลการปฏิบตัิงานในปจจุบันไดรับการพัฒนาใหสอดรับกับบริบททาง
บริหารมากขึน้ โดยเปลี่ยนมาใชแนวทางในการวัดผลการปฏิบตัิงานในเชิงกลยุทธ (Strategic 
Performance Approach) ที่เนนการวัดผลการปฏบิัตงิานแบบองครวม กลาวคือ พิจารณาผลสําเร็จ
ของการปฏิบตัิงานโดยใหความสําคัญกับปจจัยภายในและภายนอกองคการในสัดสวนทีท่ัดเทียมกัน 
มีการคํานึงหรือใหความสําคญัถึงความเชือ่มโยงระหวางโครงสรางองคการและพันธกิจในการทํางาน
แตละระดับขององคการ รวมทั้งใหความสนใจในดานการตอบสนองความคาดหวังของผูรับบรกิาร 
และผูมีสวนไดสวนเสียทุกๆฝาย 

  ลักษณะองคการที่บริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

   องคการที่ใชระบบบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ จะมีลักษณะทัว่ไป ดังนี้ (กรมชลประทาน.  
2554: ออนไลน) 

    1) มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน และเปาหมายที่รูปธรรม โดย
เนนที่ผลผลติและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามระเบียบ  

    2) ผูบริหารทกุระดับในองคการตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และ
เปนเปาหมายที่มีรากฐานมาจากพันธกิจขององคการเทาน้ัน  

    3) เปาหมายจะวัดไดเปนรูปธรรม โดยมีตวับงชีท้ี่สามารถวัดได เพ่ือให
สามารถติดตามผลการปฏบิัติงานได  

    4) การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตาง ๆ  
จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิข์องงานเปนหลัก  

    5) เจาหนาที่ทุกคนรูวางานที่องคการคาดหวังคืออะไร คิดเสมอวางานที่ตนทํา
อยูนั้นเพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลเุปาหมายของโครงการและองคการอยางไร  

    6) มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสูหนวยงาน
ระดับลาง เพ่ือใหสามารถทาํงานไดบรรลผุลไดอยางเหมาะสม  

    7) มีระบบสนบัสนุนการทํางาน ในเร่ืองระเบียบการทํางานสถานที ่อุปกรณใน
การทํางาน  

    8) มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกัน ในการทํางานที่สรางสรรคเปนองคการ
ที่ม่ังม่ันจะทํางานรวมกันเพือ่ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

    9) เจาหนาที่มีขวัญและกําลังใจดี เน่ืองจากไดโอกาสปรับปรุงงานและดุลย
พินิจในการทาํงานที่กวางขึน้ ทําใหผูบริการไดรับความพอใจ  

   เทคนิคที่เก่ียวของกับระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์ ไดแก  การวัดผลการ
ปฏิบตัิงาน (Performance Measurement)  การเทียบงาน (Benchmarking)  คุณภาพการใหบริการ 
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(Service Quality)  การตรวจสอบผลการปฏิบตัิงาน (Performance Auditing)  การประเมินผล
โครงการ (Project Evaluation)  การมอบอํานาจและใหอิสระในการทํางาน (Devolution and 
Autonomy)  การวางแผนองคการและแผนกลยุทธ (Corporate and Strategic Planning)  การทํา
สัญญาผลการปฏิบตัิงาน (Performance Contracting) 

   การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ อาจพิจารณาไดเปน 3 มิติ สิง่ที่ควรตองพิจารณารวมกัน
คือ 1) ความสมบูรณของการทํากิจกรรมในงาน 2) ผลกระทบของผลสําเร็จในงานวาเก่ียวกบัระดับ
บุคคล ระดับกลุม หรือระดับหนวยงาน 3) ระดับของนวัตกรรมที่สราง เชน เปนสิ่งใหมตอหนวยงาน
หรือองคการหรือตอวิชาชพี (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2552: 8) 

   จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based 
Management ; RBM) เปนการบริหารที่ใหความสําคัญตอผลการดําเนินงานและการตรวจวัด
ผลสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ทั้งในแงของปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลติและผลลัพธ 
ซึ่งจะตองมีการกําหนดตัวบงชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators ; KPIs) รวมทั้ง
การกําหนดเปาหมาย (Targets) และวัตถปุระสงค (Objectives) ไวลวงหนา โดยอาศัยการมีสวน 
รวมระหวางผูบริหารโรงเรียน สมาชิกขององคการ และตลอดถึงผูที่มีสวนไดสวนเสยีกลุมตางๆ 
(Stakeholders) ที่เก่ียวของกับการปฏิบตังิานขององคการ 

  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการมุงผลสัมฤทธ์ิ 

   ทฤษฎีของกิลฟอรด (Guilford.  1968: 39) กลาวถึงลักษณะของผูทีมี่แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ ประกอบดวย 

    1) ความทะเยอทะยานทัว่ ๆ ไป คือ ปรารถนาที่จะทํากิจการน้ันใหสําเร็จ 
    2) มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทน มีมานะทีจ่ะทํางานใหเปน
ผลสําเร็จ  
    3) มีความเตม็ใจที่จะลําบาก แมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงม่ันที่จะทําให
สําเร็จดวย 
   ทฤษฎีแอคคนิสัน (Atkinson.  1966: 51) ไดอธิบายแรงจูงใจใฝสมัฤทธิว์า เปน
แรงผลักดันที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลรูตัววาการกระทําของตนจะตองไดรับการประเมินผลจากตวัเองหรือ
บุคคลอ่ืนโดยเทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ซึ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์องคํานึง 3 ประเด็น ดังนี้ 

    1) การจูงใจที่จะบรรลคุวามสําเร็จ (Motive to Achieve Success)  

    2) การมีโอกาสของความสําเร็จ (Probability of Success) 

    3) คุณคาของความสําเร็จ (Incentive Value of Success) 

   สวนแมคคลีแลนด (ยงยุทธ เกษสาคร.  2541: 64; อางอิงจาก Mccleland. 1973: 
9) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความปรารถนาของบุคคลที่จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งสําเร็จลุลวงดวยดี 
โดยแขงขันกันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทําไดดีกวาบุคคลอ่ืนๆที่เก่ียวของ  
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   การมุงผลสัมฤทธิ์ มีลักษณะหลายอยางทีส่ัมพันธกันทีแ่สดงถึงการมุงผลสัมฤทธิ์ 
ไดแก การพยายามปรับปรุงงาน การทํางานตามเปาหมาย การทํางานไดดีกวาคนอ่ืน ซึ่งการ 
มุงผลสัมฤทธิ ์เปนการเนนที่ผลลัพธ การเนนที่ประสิทธิภาพ การใสใจกับมาตรฐาน การเนนการ
ปรับปรุงงาน และการใชทรพัยากรอยางคุมคาสูงสุด (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  
2552: 7) 

   จากคําจํากัดความของนักการศึกษา จะเห็นไดวา บุคคลท่ีตองการความสัมฤทธิ์
ผลสูงยอมมีสิ่งผลักดันใหบคุคลเหลาน้ันมีมานะพยายาม เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  
ซึ่งแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญตอการปฏิบตัิงานของบุคคล ทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของ
ตน สงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงาน ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรม
ตางๆ เชน มีความรับผิดชอบ มีความเชือ่ม่ันในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น มีความกระตือรือรน 
มีความสามารถในการแกปญหาและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.2 สมรรถนะการมุงผลสมัฤทธ์ิ 

  การมุงผลสัมฤทธิ์เปนวิธีการบริหารจัดการ (Results Based Management)  ที่มุงเนน
ผลการปฏบิัตงิานเพื่อใหองคการบรรลวุตัถุประสงคและเปาหมาย เปนการปรับปรุงผลการดําเนนิ 
งานขององคการที่ทุกคนตองมีสวนรวม เพ่ือใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพประสิทธผิล มีความ
รับผิดชอบตอลูกคาและยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคการ ใหสามารถตอบสนองความตองการ
ของลูกคาไดดียิ่งขึ้น โดยใชการสรางตัวบงชี้วัดผลการดําเนินงานที่เปนรูปธรรม วดัผลการปฏิบตั ิ
งานเทียบกบัเปาหมายที่กําหนด มีนักวิชาการ นักวิจัย นักการศึกษาไดใหความหมายเกี่ยวกบั
สมรรถนะดานการมุงผลสมัฤทธิ์ ดังนี ้

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548: 14) กลาววา 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบตัิหนาที่ 
ใหมีคุณภาพถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมี
คุณภาพอยางตอเนื่อง มีองคประกอบ ดังนี้ 

   1) คุณภาพงานดานความถกูตองครบถวนสมบูรณ 

   2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค การนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

   3) ความมุงม่ันในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง 

  เทื้อน ทองแกว (2545: 35-43) กลาววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความสามารถที่
มุงม่ันในความรับผิดชอบ และการปรบัปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหมีการตัดสินใจไดทันตอเวลา
อยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยสําคัญที่ทําใหมุงไปสูผลสมัฤทธิ์ ไดแก ความรับผิดชอบ (Accountability) 
การบริการลูกคา (Customer Service)การตัดสินใจ (Decisivesness) ความเปนผูประกอบการ 
(Entrepreneuship) การแกไขปญหา (Problem Solving) และมีเทคนิคที่เชื่อถือได (Technical 
Creditability) 
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  เมธินี จิตติชานนท (2547: 5) กลาววา การมุงผลสัมฤทธิ์เปนวธิีการบริหารจัดการที่
เปนระบบมุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบตัิงานเปนหลัก โดยมีการวัดผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน
เพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคทีต่ั้งไว 

  กระทรวงศึกษาธิการ โดยสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2549: 11–14)  
กลาววา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถึง ความมุงม่ันจะปฏิบัตริาชการใหดีหรือใหเกิน
มาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้  อีกทั้งยังหมายรวมถึง การสรางสรรค  พัฒนาผลงาน หรือ
กระบวนการปฏิบตัิงานตามเปาหมายที่ยาก โดดเดน และทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปน้ี 

   1) แสดงออกใหเห็นถึงความมุงม่ันตอความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน 

   2) มีความตั้งใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลเุปาหมายอยางสมํ่าเสมอ 

   3) พยายามคดิหาแนวทาง วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย 

   4) ไมแสดงความยอทอเม่ือพบปญหาอุปสรรคทีข่ัดขวาง การบรรลเุปาหมาย 

   5) ผลของการมีความมุงม่ันสูความสําเร็จ 

   6) สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพ่ือนรวมงานเกิดความมุงม่ันตอความ 
สําเร็จ 

  สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย (2553: ออนไลน) กลาววา สมรรถนะ 
การมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถงึ ความมุงม่ันจะปฏิบตัิราชการใหดี หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู  

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546: 1-2) ไดกําหนดคุณลักษณะและ
ทักษะเฉพาะที่สําคัญของขาราชการ ดังนี้ 

   1) ทักษะในการคิด คือ การคิดอยางมีวิสัยทัศน คิดภาพรวมกลุมลึก รูจักปรับ
ความคิดใหยดืหยุนเหมาะสมกับสถานการณ และคิดเชิงรุก 

   2) การทํางานใหบรรลผุลสัมฤทธิ์ เปนการเนนการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ คือ  
มุงที่ผลผลติ หรือผลงานทีต่ั้งเปาไว ผลผลติงานทุกอยางตองมีกําหนดเวลา 

   3) การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา คือ ตองใชทรัพยากรอยางประหยัด 

   4) ทักษะในการสื่อสาร รูจักนําเทคโนโลยีใหมๆมาใช รูจักสรางเครือขาย เนนการ
แลกเปลี่ยนขาวสาร ขอมูล 

   5) ความนาเชือ่ถือและไววางใจ ตองทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต พรอม
รับผิดชอบและยอมรับการตรวจสอบได 

   6) การมุงเนนการบริการ ใหบริการแบบโปรงใส มุงเนนความเสมอภาค 

   7) จริยธรรม ตองมีศีลธรรม ประพฤติตนเหมาะสม 



 53

   8) ความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน คือ มีความรูความสามารถในวิชาชีพ
ของตน 

   9) ความสามารถในการแกปญหา สามารถแกปญหาดวยปญญาของตน 

   10) การทํางานเปนทีม คือ การรวมคิดรวมทํางานกับผูอ่ืน และเผื่อแผความรูให
เพ่ือนรวมงาน มีการใหอภัยเม่ือมีการพลาดพลั้งตอกัน 

   11) ทักษะขั้นพ้ืนฐานทางดานคอมพิวเตอร ตองสามารถใชคอมพวิเตอรทํางานได 
หม่ันศึกษาหาความรูเพ่ิมเตมิอยูเสมอ 

  เมธินี จิตติชานนท (2547: 7) กลาววา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ มีหลักปฏิบตั ิ 
4 ประการ คือ 

   1) หลักความโปรงใส (Transparency) หมายถึง การสรางความไววางใจซึ่งกัน 
และกันของคนในชาติโดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคการทุกวงการใหมีความโปรงใส  

   2) หลักการมีสวนรวม (Participation) หมายถึงการเปดโอกาสใหประชาชนมีสวน
รวมรับรูและเสนอความเหน็ในการตัดสนิใจปญหา 
   3) หลักความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง การตระหนักในสทิธิหนาที ่
ความสํานึกในหนาที่รับผิดชอบ ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกตาง  

   4)  หลักความคุมคา (Utility) หมายถึงการบริหารจัดการและใชทรัพยากรที่มีจํากัด
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม  

  การมุงไปสูผลสัมฤทธิ ์หมายถึง ความสามารถที่มุงม่ันในความรบัผดิชอบและการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหมีการตัดสินใจไดตามเวลาและมีประสิทธิภาพใหไดผล  
ผานทางการวางแผนเชิงกลยุทธ และการนําไปใช รวมทั้งการประเมินผลโครงการและนโยบาย 
ปจจัยสําคัญทีท่ําใหมุงไปสูผลสัมฤทธิ ์มีดังนี้ (ชัยเสฎฐ พรหมศรี.  2549: 69-75) 

   1) ความรับผิดชอบ (Accountability) ม่ันใจวามีการควบคุมอยางมีประสิทธิภาพ
และดํารงอยูดวยความภักดีตอองคการ ยึดม่ันในกฎเกณฑและความรับผิดชอบ สามารถสรางความ
ม่ันใจไดวาโครงการภายใตความรับผิดชอบจะสําเร็จตามเวลาและงบประมาณที่กําหนด มีการกํากับ
ติดตามและประเมินผลแผนงาน โดยเนนที่ผลลัพธและวัดผลทีผ่ลสัมฤทธิ ์

   2) การใหบริการลูกคา (Customer Service) สนองความตองการของลูกคาที่
แตกตางกัน พรอมที่จะปรับปรุง การจัดลําดับกอนหลงั เพ่ือสนองตอบตอแรงกดดันและการเปลี่ยน 
แปลงความตองการของลูกคา สามารถคาดการณลวงหนาและสนองความตองการลูกคา ชวยใหเกิด
ผลสําเร็จ ใหไดรับผลผลิตทีมี่คุณภาพ ปรับปรุงการใหบริการอยางตอเนื่อง 

   3) การตัดสินใจ (Decisiveness) มีการตัดสินใจที่ดี รับรูผลกระทบและการนําผล
การตัดสินใจไปใช มีการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและทันเวลา แมวาขอมูลจะมีจํากัดหรือผลท่ีไดรับ
อาจไมถึงพอใจเกิดขึ้นก็ตาม เปนการวางแผนดําเนินการและสรางผลสําเร็จใหเกิดขึ้นไวลวงหนา 
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   4) ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) รูจักใชโอกาสในการพัฒนาการ
ตลาดจากผลผลิตใหม และการใหบริการทั้งภายในและภายนอกองคการ ตัดสินใจที่จะเส่ียง และริเริ่ม
การทํางานที่เสี่ยงเพ่ือผลสําเร็จ ซึ่งมีคุณประโยชนหรือเกิดความกาวหนา 

   5) การแกไขปญหา (Problem Solving) กําหนดและวิเคราะหปญหา แยกความ
แตกตางระหวางขอมูลที่สอดคลองกันและแตกตางกันเพ่ือการตัดสินใจที่เปนเหตุเปนผล ใหวิธีการ
แกไขปญหาแกบุคคลและองคการ 

   6) มีเทคนิคทีเ่ชื่อถือได (Technical Credibility) มีความเขาใจและรูจักประยุกตใช
วิธีการที่เหมาะสม  

  การมุงผลสัมฤทธิ ์เก่ียวของกับการกําหนด วิสัยทศัน  พันธกิจหรือภารกิจ ปจจัยหลัก
แหงความสําเร็จ  และตวับงชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (เมธินี จิตติชานนท. 2547: 6) และผูบริหาร
ที่มีคุณภาพ จะตองดําเนินการบริหาร ดังนี้ 1) ตั้งเปาหมายทางการศกึษา  2) การวางแผนโดยมี
จุดมุงหมายที่แจมชัด 3) การจัดองคการเปนระบบ 4) ดําเนินการโดยการระดมทรพัยากรอยางคุมคา 
ประหยัด และ 5) การประเมินกระบวนการและผลสัมฤทธิ์ในรปูของจุดมุงหมายที่ตั้งไว (วบิูลณ  
โตวณะบตุร.  2542: 14) สอดคลองกับพัชมณ เทียนศรี (2547: 37) กลาววา การบริหารมุงผล 

สัมฤทธิ ์เปนความรับผิดชอบตรวจสอบได (Accountability) สํานึกในบทบาทหนาที่มุงม่ัน ตั้งใจเพ่ือ
ปฏิบตัิงานตามการตัดสินใจใหบรรลเุปาหมาย เชนเดียวกับกนกอร สมปราชญ (2548: 19) กลาววา 
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เปนแนวทางในการบริหารงานที่มุงสัมฤทธิผ์ลขององคการเปนหลัก โดย
เปรียบเทียบผลผลติและผลลัพธทีเ่กิดขึ้นจริงกับเปาหมายที่กําหนด สะทอนผลงานออกมาใหเปน
รูปธรรม เพ่ือใหมีการปรับปรุงผลการดําเนินงาน ใหเกิดประสิทธิภาพ คุมคา ดรักเกอร (Drucker.  
1990: 122) กลาววา ผูนําทีมี่ประสิทธิภาพ ตองมีความสามารถในการเผชิญสถานการณกับความ
กดดัน สวนบารนาด (Barnard.  1969: 97) กลาววา คณุลักษณะที่สาํคัญของผูนํา ประกอบดวย 5 
ประการคือ 1) การมีสติปญญา เฉลียวฉลาด ไหวพริบดี มีความคิดสรางสรรค 2) มีความสามารถ
ตัดสินใจอยางรวดเรว็ ถูกตอง 3) มีความสามารถในการจูงใจคน 4) มีความกระตอืรือรนในการ
ทํางาน 5) มีความรับผิดชอบ โปรงใส 

  จากคําจํากัดความของการมุงผลสัมฤทธิ ์อนุมานไดถึงคุณลักษณะหลายอยางที ่
สัมพันธกัน แสดงถึงการมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก การพยายามปรับปรุงงาน (Striving for Improvement) 
การทํางานไดตามเปาหมาย (Results Orientation) การทํางานไดดีกวาคนอ่ืนๆ (Competitiveness) 
หรือการนํานวัตกรรมมาใช (Innovation) และการใชทรัพยากรอยางสูงสุด (Optimizing Use of 
Resourcess) นอกจากนี้ยังมีคุณลักษณะอ่ืนๆที่เก่ียวของกับการมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก การคิดริเริ่ม
สรางสรรค (Initiative) การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) การคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) และความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2552: 7-8) 
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  จากขอความขางตน สามารถสรุปไดวา  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  คือ 
ความสามารถในการบริหารงานใหไดผลสําเร็จ ตามแผนงานที่วางไวอยางเปนระบบ  ตอบสนองตอ
ความคาดหวงัของผูเก่ียวของไดอยางมีประสิทธิภาพ บริหารจัดการทรัพยากรทั้งภายในและ
ภายนอกที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือใหสามารถบรรลเุปาหมายขององคการ ยึดหลักความคุมคา 
ประหยัด นําเทคนิคใหมๆมาใชในการแกปญหา ประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน  
2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ พบวามี 
องคประกอบสําคัญที่ทําใหผูบริหารโรงเรียนสามารถบริหารจัดการโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนดไว ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 

  3.2.1 คุณภาพของงาน 

   ที่มาของแนวคิด 

   แนวคิดเร่ืองคณุภาพเริ่มจากผลงานวิจัยเก่ียวกับการควบคุมคุณภาพที่
หองทดลองของบริษัทโทรศัพท เบลล ประเทศสหรัฐอเมริกา โดย วอลเตอร ชิวฮารท (Walter 
Shewhart) ซึ่งตอมากระทรวงกลาโหมของสหรัฐอเมริกาไดนําเทคนิคการควบคุมคณุภาพดังกลาว
ของชิวฮารทมาใช แตเน่ืองจากกระทรวงกลาโหมมีฐานะเปนผูซื้อสินคาและบริการมากกวาผูผลิต 
ดังนั้นการควบคุมคุณภาพของกระทรวงกลาโหมจึงเนนมุมมองของผูซื้อซ่ึงใหความสําคัญกับการ
คัดเลือกและการตรวจสอบ อยางไรก็ตามการควบคุมคณุภาพของกระทรวงกลาโหมถือเปน
จุดเร่ิมตนของความนิยมในเรื่องคุณภาพ ภายหลังสงครามโลกคร้ังทีส่อง ญี่ปุนตองการฟนฟูประเทศ
ใหเปนประเทศอุตสาหกรรมโดยเฉพาะการกูชื่อเสียงของญี่ปุนในเรื่องการลอกเลียนแบบสินคาซ่ึงมี
คุณภาพคอนขางต่ํา ความคิดเร่ืองคุณภาพของญี่ปุนเร่ิมจาก เอ็ดเวริด เดมม่ิง (Edward Deming)  
และโจเซฟ จูแรน (Joseph Juran) ไดเดินทางไปญี่ปุนในป 1946 และไดนําแนวคดิของชิวฮารท 
มาผสมผสานกับแนวคิดทางการจัดการไปเผยแพร ซึ่งตอมาไดพัฒนาเปนการจัดการคุณภาพ
โดยรวม แนวคิดน้ีไดรับการตอบรับอยางดีในญี่ปุนแมวาเดมม่ิงจะประสบความสําเร็จและมีชื่อเสยีง
ในญี่ปุน แตทางทวปีอเมริกาเหนือไมคอยมีคนรูจักเดมม่ิง กระทั่งปลายป 1979 เม่ือมีการนําผลงาน
ของเดมม่ิงมาเผยแพรและบริษัทตางๆ ไดนําแนวคิดของเดมม่ิงมาใชและประสบความสําเร็จ เชน 
บริษทั Texas Instrumens, Proctor & Gamble, DowChemical, General Motors (คูเมะ.  2540; 
อางอิงจาก ทิพวรรณ หลอสุวรรณรตัน.  2545: 2-3) 

  หลักการ แนวคิด  ทฤษฎี ที่มุงสูคุณภาพ 

   1. หลักการจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) 

   การนําหลักการคุณภาพโดยรวมมาใชในการพัฒนาหนวยงานนับวามีประโยชน 
และมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ เพราะจะสงเสริมใหผูนํามีความรับผิดชอบมากขึ้น มีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหบุคลากรทั้งภายในและภายนอกมีสวนรวม 
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ในการบริหารจัดการ ชวยปรับปรุงวัฒนธรรมองคกร โดยเนนการทํางานแบบมีสวนรวม   
(สมชาย เทพแสง; และ คณะ.  2552: 100)  

   ในการจัดการคุณภาพโดยรวมมีขั้นตอนและแนวทางในการดําเนินงาน 14 ขอ 
ดังนี้ (สมชาย เทพแสง; และ คณะ.  2552: 105-107)  

    1) มีการกําหนดวัตถุประสงคองคการรวมกัน 

    2) ใชความเท่ียงตรงของคณุภาพในการจัดการและผูนําองคการเปนผูนํา
ระบบ 

    3) หยุดการพ่ึงพาการตรวจสอบโดยรวมของลูกคาและผูรวมงาน 

    4) พัฒนาความสัมพันธของบุคลากร 

    5) ปรับปรุงกระบวนการในองคการอยางม่ันคงและตอเนื่อง 

    6) ใหผูรวมงานพัฒนาโอกาสที่จะตรงกบัความตองการ 

    7) ผูนําตองเปนผูริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 

    8) ขจัดโครงสรางดานความกลัว 

    9) มีการพ่ึงพาในการทํางาน กําจัดอุปสรรคในการทํางาน 

    10) กําจัดคําขวัญและกระตุนใหปฏิบตัิโดยหันมาใชตวัเลขและสถติแิทน 

    11) ทํางานเปนกระบวนการ ทุกคนมีสวนรวม 

    12) กําจัดอุปสรรคการขัดขวางความภูมิใจของบุคลากร 

    13) ทุกคนในองคการใหความชวยเหลือในการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
    14) กระจายอํานาจ 

   2. หลักการพัฒนาพลังงานสรางสรรคองคการ (AIC) 

   อนันต กตารตัน (2545: 54) ไดกลาวถึง การใหความสําคัญในการพัฒนาพลังงาน
สรางสรรคองคกร หรือ AIC ซึ่งเปนทฤษฎีที่ ทูรติ ชาโตและ บีลล สมิธ ไดรวมคดิคนขึ้นมา มีสาระ 

สําคัญโดยสรปุคือ 

    1) ในการทํางานจะมุงหาวิธกีารใหบรรลเุปาหมายมากกวาวเิคราะหหาสาเหต ุ
ของปญหา 

    2) เนนการทํางานแบบมีสวนรวม ใหสมาชิกรวมคิด รวมทํา และรวมรับ 
ผิดชอบ 

   วิธีการที่สําคญัของ AIC คือ การนําคนที่ทํางานรวมกันทั้งในระบบใดระบบหนึ่ง 
มาประชุมเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) โดยดําเนินการ 3 ขั้นตอนคือ 

     2.1 A: APPRECIATION “รับ” เพ่ือ 
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      - เขาใจสถานการณที่เปนจริง 

      - คาดหวังสถานการณที่พึงปรารถนา 

     2.2 I: INFLUENCE “แจก” เพ่ือ 

      - คิดคน คัดเลอืก วิธีการสําคัญที่จะนําไปสูสภาพที่พึงปรารถนา 

      - วิเคราะหขัดเกลาวธิีการสาํคัญ 

     2.3 C: CONTROL “ลุย” เพ่ือ 

      - กําหนดแผนปฏิบตัิการ 

      - ลงมือปฏิบัตติามแผน 

   หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การบริหารที่กลาวมาขางตน เปนแนวทางเพื่อพัฒนา
คุณภาพและประสิทธิภาพของการทํางานในองคการ อันจะนําไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

   ความหมายของคุณภาพ (Quality) 

   ผลงานที่มีคุณภาพเกิดจากกระบวนการที่มีคุณภาพ (ณรงค ณ ลําพูน.  2546: 8) 
และคุณภาพของทรัพยากรมีความสัมพันธกับภารกิจขององคการ (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 
44) คําวา คณุภาพ มีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 

   โกสท; และ เดวิส (Goetsch; & Davis. 1994: 4) กลาววา คุณภาพเปนสิ่งที่
เปลี่ยนแปลง ไดขึ้นอยูกับการผลิต การบริการ บุคคล กระบวนการ และสิ่งแวดลอมที่คาดวาดีและ
เหมาะกวาเดิม เม่ือปจจัยเหลาน้ีเปลีย่นไปคุณภาพก็จะเปลี่ยนไปโดยมุงการปรับปรุงหรือพัฒนา
อยางตอเนื่อง 

   ซาลลิส (Salis.  2002: 22-24) กลาววา คณุภาพตามความเขาใจของคนทั่วไปใน
ปจจุบัน หมายถึง ความสมบูรณแบบ ซึ่งใกลเคยีงกับความดี ความงามและความจริง ซึ่งแสดงถึง
ความมีมาตรฐานสูงสุด 

   ตามแนวคิดของนักวิชาการไทยที่ไดจัดแบงแนวคิดคุณภาพออกเปน 2 แนวคิด  
คือ แนวคิดสมัยเกา กับแนวคิดสมัยใหม ซึ่งแตเดิม คณุภาพ มีความหมายเพียงคุณสมบัตทิาง 
กายภาพของสินคาหรือผลติภัณฑที่สอดคลองกับมาตรฐานเทาน้ัน  แตแนวคิดสมัยใหม คุณภาพ  
มีความหมายโดยยึดความตองการหรือความคาดหวังหรือความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ 
(วีรพจน ลือประสิทธิส์กุล.  2540: 81)  

   วันชัย ศิริชนะ (2537: 36) กลาววา คุณภาพ หมายถึง ผลของการดําเนินการ 
ตามแนวทางที่กําหนด และเปนผลของการจัดการศึกษาซึ่งบรรลุถึงเปาหมายที่สําคัญ 

   อมรวิชช นาครทรรพ (2541: 34-36) กลาววา คุณภาพ หมายถึง การมีขีด
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง เปนความสามารถหรือศักยภาพในการตรวจสอบ



 58

ขอผิดพลาดของตนและแกไขปรับปรุง เปนองคการแหงการเรียนรู มีความสามารถในการสราง 
และสะสมทุนทางปญญา 

   ประเวศ ยอดย่ิง (2542: 12) กลาววา คณุภาพ คือ คุณลักษณะและคุณสมบตัิหรอื
บริการที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจ  

   เพ่ิมพูน วารีรตัน (2542: 57-58) กลาววา คุณภาพ คือ สิ่งที่มองเห็นดวยสายตา 
และจับตองได ดังนั้น คุณภาพที่สูงยอมหมายถึงสมรรถนะที่ดีกวา รูปแบบที่สวยกวา หรือ
คุณลักษณะทีโ่ดดเดนกวา  

   นอกจากนี้ ชนะพล  ธรรมมายน (2548: 9) กลาววา คุณภาพ คือ การดําเนินงาน
ใหเปนไปตามขอกําหนดที่ตองการ โดยคํานึงถึงการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา และมีตนทุน 
การดําเนินงานที่เหมาะสม 

   หนวยศึกษานเิทศก สํานักการศึกษา กทม. (2548: 9) กลาววา การบริหาร
คุณภาพ หมายถึง แนวทางการบริหารโรงเรียนที่มุงเนนคุณภาพของผูเรียนเปนสาํคัญ โดยบุคลากร
ทุกคน ทุกฝายมีสวนรวมอยางจริงจังเพ่ือผลการพัฒนาในระยะยาว 

   วิฑูรย สิมะโชคดี (2545: 27) กลาววา การทํางานอยางมีคุณภาพ หมายถึง 

    1) การทํางานไดผลลัพธ (ผลงาน) ที่เปนไปตามเปาหมาย เปนไปตาม
วัตถุประสงคหรือเปนไปตามแผนงานที่กําหนดไวลวงหนาแลว 

    2) การทํางานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 

    3) การทํางานไดตามวธิีปฏิบัติงานที่กําหนดไว 

    4) การทาํงานไดอยางถูกตอง 

    5) การทําไดถกูใจผูบังคับบญัชา 

    6) ผลงานที่ไดไมตองรื้อทําใหมอีก 

    7) ผลงานที่ทาํไดไมกอใหเกิดปญหาอ่ืนตามมาภายหลัง 

   เชนเดียวกับ  กระทรวงมหาดไทย (2553: ออนไลน) กลาววา คุณภาพของงาน 
หมายถึง ความพยายามที่จะปฏิบตัิงานใหถูกตองครบถวน ตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น 
รวมทั้งความพยายามใหเกิดความชัดเจนขึ้นในบทบาทหนาที่ กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ขั้นตอน
ปฏิบตัิตางๆ  

   ณรงค  ณ ลําพูน (2546: 12 - 14) กลาววา การปรับปรุงคุณภาพของงาน จะ
สําเร็จตามวตัถุประสงคหรอืไมขึ้นอยูกับการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ความรู ความสามารถ ทัศนคติที่
ดีและทักษะในการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนมีความคิดสรางสรรค โดยเฉพาะคนที่
ทํางานจะตองมีความสุขและความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานดวย ซึ่งการปรับปรุงคณุภาพของงาน 
สามารถใชขั้นตอนตางๆ ดังน้ี  
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    1) การวิเคราะหแยกแยะปญหาและสาเหตุไดอยางมีเหตุผลหรือเปนระบบ 

    2) การมองปญหาและคิดหาสาเหตุไดอยางรอบดาน 

    3) การรูจักจัดการใชขอมูลเพ่ือการวิเคราะหขอเท็จจริง   
    4) การรูจักเลอืกวิธีการทํางานอยางฉลาด การแกไขปญหาที่สําคัญ 

    5) การรูจักวางแผนการทํางานรวมกันเปนทีม 

   คุณภาพของผลงานเกิดจากกระบวนการทํางาน การปรับปรุงคุณภาพงาน จะตอง
มุงปรับปรุงปจจัยตางๆ ที่เปนองคประกอบกระบวนการทํางาน อันประกอบไปดวยบคุลากร วธิีการ
ปฏิบตัิงาน เคร่ืองจักร อุปกรณ และวตัถดิุบตางๆ  ดังภาพประกอบ 4 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ภาพประกอบ 4  องคประกอบกระบวนการทํางานที่มุงสูคุณภาพของผลงาน 

 

   ที่มา : ณรงค ณ ลําพูน (2546).  การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวมณรงค.   

หนา 34 

 

   วีระยทุธ ชาตะกาญจน (2551: 124 – 125) กลาววา แนวทางการปรบัปรุง
คุณภาพงาน มีดังนี้  

    1) การปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบตัิงาน (Standardization) เปนการปฏิบตัิ
ตามระเบียบและขอบังคับของงานน้ันๆ และวิธีปฏิบตัิงานตามที่ไดกาํหนดเปนมาตรฐานหรือเปน
แนวทางปฏบิตั ิ

คน 

วิธีปฏิบัติงาน 

องคประกอบ 

เคร่ืองจักร/อุปกรณ 

วัตถุดิบ 

คุณภาพของงาน 

กระบวนการทาํงาน 
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    2) การปรับปรุงใหดีกวามาตรฐาน (Break Through) เปนการปรับปรุง
คุณภาพใหสูงขึ้นจากมาตรฐานที่มีอยูในปจจุบัน คุณภาพที่สูงกวามาตรฐานนี้จะเปนเปาหมายที่
กําหนดผลตางของเปาหมายกับสถานะปจจุบัน 

    3) กระบวนการแกไขปญหาอยางมีระบบ (Problem Solving) เปน
กระบวนการที่ดําเนินการตามวงจร PDCA 

   สมศักด์ิ  แกวพลอย (2550: 20 – 21)  กลาววา การบริหารคุณภาพโดยรวม 
จะตองอยูภายใตเง่ือนไข ดังนี้ 

     1) การมีสวนรวมทัว่ทั้งองคการ (Company Wide) ซึ่งหมายถึง การทําให
บุคลากรในทกุสายงานทุกระดับขององคการ ไดมีสวนรับผิดชอบในการจัดการคุณภาพโดยรวม 

    2) ความมีระบบ (Systematic) หมายถึง การบริหารภายใตแนวคิดที่สามารถ
สอบกลับได (Traceability)  

    3) การตัดสินใจดวยขอเท็จจริง (Scientific) หมายถึง การตัดสินใจดวยความมี
เหตุผล 

   นอกจากนี้ สมชาย  เทพแสง; และ คณะ (2552: 111) กลาววา องคประกอบของ
การจัดการคุณภาพโดยรวม ประกอบดวย 5 ประการ ดังนี้ 

    1) การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

    2) การเนนลูกคาเปนสําคัญ 

    3) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

    4) การเปดใหบุคลากรมีสวนรวมในการทาํงาน 

    5) การจัดสภาพการเรียนรู 

   การจัดการคุณภาพโดยรวมมีกระบวนการและวิธีการพัฒนาคุณภาพใหเปนไป
ตามความตองการของลูกคา เพ่ือทําใหเกิดคุณภาพของผลผลติ โดยเฉพาะคุณภาพของผลผลติ 
และการบริการเปนสิ่งสําคญั 

   บารนาด (Barnard. 1972: 146) กลาววา คุณภาพของงานนั้นคือการดําเนินงาน
ใหเปนไปตามความคาดหวงั  ธงชัย สันติวงษ (2540: 18) กลาววา คุณภาพของการปฏิบตัิงานเปน
ความสามารถในการสรางสรรคผลงานหรอืความสําเร็จออกมา โดยผลงานที่ไดมีคณุคามากกวา
ทรัพยากรที่ใชไป เชนเดียวกับ มัณฑนา ธรรมบุศย (2553: ออนไลน) กลาววา คณุภาพในการ
ทํางานของคน สามารถแบงได 3 อยาง คือ 

       1) คุณภาพทีจํ่าเปนตองมี (Must Be Quality) หมายถึง การมีความรูและ
ทักษะที่เก่ียวของกับงานทีท่ําโดยตรง เชน เปนครูตองสอนเปน  เปนแพทยตองรกัษาคนไขได    
เปนวศิวกรตองรูเรื่องงานของวิศวกร ฯลฯ  
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    2) คุณภาพที่เปนเสนหดึงดูดใจ (Attractive Quality) หมายถึง การใชไหว
พริบในการทาํงาน  เชน รูจักใชสตปิญญาในการสรางสรรคงานใหม ๆ  สามารถปรับกระบวนการ
ทํางานใหสั้นลง  

    3) คุณภาพในเชิงสังคม (Social Quality)  หมายถึง ความสามารถในการ
สรางมนุษยสมัพันธ  และความสามารถในการปรับตัวใหเขาไดกับคนทั่วๆไป 

   สมยศ นาวีการ (2539: 5) ไดกลาวถึงแนวคิดของโทมัส (Thomas) ซึ่งเสนอปจจัย 
7 ประการ ทีมี่อิทธิพลตอคณุภาพของการปฏิบตัิงานในองคการ คือ 

    1) กลยุทธ (Strategy) หมายถึง กลยุทธเก่ียวกับการกําหนดภารกิจพิจารณา
จุดแข็ง จุดออน ภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

    2) โครงสราง (Structures) หมายถึง โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวย
ในการปฏิบตังิาน 

    3) ระบบ (Systems) หมายถึง ระบบขององคการที่บรรลุเปาหมาย 

    4) แบบ (Styles) หมายถึง แบบของการบริหารของผูบริหารเพ่ือบรรลุ
เปาหมายขององคการ 

    5) บุคลากร (Staff) หมายถึง ผูรวมองคการ 

    6) ความสามารถ (Skill) หมายถึง ความสามารถของคนในองคการ 

    7) คานิยม (Shared Valued) หมายถึง คานิยมของคนในองคการ 

   ในการดําเนินงานใดๆ จะมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หรือไมพิจารณาไดจาก
เปาหมายเปนสําคัญ เชน งานราชการมีเปาหมายที่จะใหประชาชนมคีวามสุข ความพึงพอใจ ดังน้ัน 
ประสิทธิภาพจึงวัดจากความพึงพอใจ ในงานดานธุรกิจมีเปาหมายอยูที่กําไรเปนสาํคัญ เม่ือผลที่ได
มากกวาที่ลงทุนไป กําไรก็จะเปนตวับงชีถึ้งประสิทธิภาพของงาน (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 
44) 

   จากขอความขางตน  ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพของงาน  หมายถึง  
ความสามารถในการวิเคราะหและปฏบิัติงานตามแผนงาน หรือโครงสรางที่กําหนดไว ตามมาตรฐาน
วิชาชีพหรือวธิีปฏิบตัิ โดยมีระบบติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล เพ่ือใหบรรลุวตัถปุระสงค
เปาหมายที่ตัง้ไว สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ 

  3.2.2 ความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

   ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creative Thinking) 

   ความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนคุณลักษณะพิเศษที่มีอยูในมนุษยทุกคน แตจะมีมาก
หรือนอย ก็ขึน้อยูกับแตละบุคคล ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีคุณคา และเปนความตองการสูงสุด
ในการจัดการศึกษา เพราะความคิดริเริ่มสรางสรรคในตัวบุคคลถาไดรับการพัฒนาสงเสริมใหสงูขึ้น 
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จะเปนสิ่งที่จะนําไปสูการวางแผนเพื่อการปรับปรุง พัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีของ
มนุษยโลกไดในอนาคต และสามารถนําไปใชในการแกปญหา ปรับประยุกตใชกบัสถานการณตาง ๆ 
ได  ซึ่งนักจิตวทิยา นักการศกึษา และนักวจัิย ไดอธิบายความหมายและสรุปแนวคดิเก่ียวกับ
ความคิดริเริ่มสรางสรรคไว ดังน ี้ 

   วอลเลช; และ โคเกน (Wallach; & Kogan.  1965: 29) กลาววา ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค หมายถึง ความสามารถที่จะเชื่อมโยง (Association) สิ่งใดสิ่งหนึ่งเขากับสิ่งอ่ืนเสมอเม่ือ
นึกถึงสิ่งใดก็จะเปนสะพานใหระลึกถึงสิ่งอ่ืนที่สัมพันธกันอยางเปนลูกโซ 

   สมชาติ กิจยรรยง (2546: 130-131) กลาววา ความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง 

    1) ความอยากรูอยากเห็นของมนุษย ที่ตองการสรางส่ิงตางๆใหแปลกจากเดิม 

    2) การมองเห็นสิ่งตางๆ หรอืขอคิดตางๆ ซึ่งแตแรกมิไดเก่ียวของกัน ใหเขา
เชื่อมโยงเกี่ยวของกันได 

    3) การปลอยความคิดใหเปนอิสระอยูกับความฝนที่เปนไปได 

    4) ความสามารถในการคิด หรือที่จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหเกิดประโยชน 

    5) ความสามารถทางสมอง คลองในการคิด ความคิดยืดหยุน และความคิด
เปนของตนเอง 

    6) เปนการรวบรวมประสบการณที่ผานมา เพ่ือสรางรูปแบบใหม ผลติผลใหม  

   ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2546: 300-301) กลาววา ความคิดริเริ่มสรางสรรค คือ 
ความสามารถในการคิดหรือการมีวิสัยทศันใหมๆ ที่คนอ่ืนไมสามารถเห็นหรือสัมผัสได ผลลัพธ 
ของความคิดสรางสรรคอาจแตกตางกันไปตามแตความสามารถในการสรางนวัตกรรมขึ้นมา 

   เสนห จุยโต (2549: 75) กลาววา ความคดิริเริ่มสรางสรรค (Creative Thinking)  
เปนการคิดโดยดัดแปลง ตอเติม หรือพัฒนามาจากผูอ่ืน ความคิดริเริ่มสรางสรรคเกิดจากโลกทศัน 
ที่กวางไกล ไดอาน ไดฟง ไดรู ไดเห็นมากขึ้นก็จะทําใหมีการคิดสรางสรรคไดมากขึ้น การคิดริเริ่ม
สรางสรรคที่ดีใชการคิดแบบเทียบแขง (Benchmarking) 

   ประเวศน มารัตนสกุล (2551: 31) กลาววา ความคิดริเริ่มสรางสรรค (Creative)  
เปนการแสดงใหเห็นความจริงของการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนความรู  ทกัษะ  
ความสามารถและประสบการณ แสดงถึงความสามารถในการจัดการกองทุนและการใชจาย 
ไดดังปรารถนา รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตลอดจนการคิดคนและการคิดไดในสิ่งที่เปน
จริงได 

   มหาวิทยาลยัราชภัฎสวนดุสิต (2552: 12) กลาววา การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในนวตักรรม (Innovative Thinking)  หมายถึง การกลาคิดอยางแตกตางและเปดใจกวางรับโอกาส
และความเปนไปไดอ่ืนๆ พรอมทั้งเรียนรู และทดลองแนวคิดใหมๆ เพ่ือนําไปปรับใชในการทํางาน  
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มีความกระตอืรือรนในการ แสวงหาวธิีการที่จะพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น และรวมสรางสรรค
บรรยากาศแหงความกลาคิดริเริ่ม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงามไดอยางตอเนื่อง  

   องคประกอบของความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

   กิลฟอรด (กรมวิชาการ.  2535: 8 - 10; อางอิงจาก Gilford.  1967: 14) 
นักจิตวทิยาชาวอเมริกัน ไดศึกษาคนพบวา องคประกอบพ้ืนฐานของความคิดริเริ่มสรางสรรคมี  
4 ประการ คือ 

    1) ความคิดริเริ่ม (Originality)  หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหมแตกตาง
จากความคิดธรรมดา ความคิดริเริ่มเกิดจากการนําความรูเดิมมาดัดแปลง และประยุกตใหเกิดเปน 
สิ่งใหมขึ้น เปนลักษณะที่เกิดขึ้นเปนครั้งแรก ตองอาศัยลักษณะการกลาคิด กลาลอง เพ่ือทดสอบ
ความคิดของตน บอยคร้ังตองอาศัยความคิดจินตนาการ หรือที่เรียกวาความคิดจินตนาการประยุกต 
คือไมใชคิดเพียงอยางเดียวแตจําเปนตองสราง และหาทางทําใหเกิดผลดวย 

    2) ความคลองในการคิด (Fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
คิดหาคําตอบไดอยางคลองแคลว รวดเรว็ และมีคําตอบในปริมาณที่มากในเวลาจํากัด 

    3) ความยืดหยุนในการคิด (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของบคุคลใน
การคิดหาคําตอบไดหลายประเภทและหลายทศิทาง 

    4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) คือ ความคิดในรายละเอียดเพื่อ
ตกแตงหรือขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณยิ่งขึ้น ความคิดละเอียดลออเปน
คุณลักษณะทีจํ่าเปนยิ่งในการสรางผลงานที่มีความแปลกใหมใหสําเร็จ  

   สําหรับพัฒนาการของความคิดละเอียดลออนั้น จะพบวาบุคคลที่มีความคิด
ละเอียดลออสงูจะมีการสังเกตสูงตามไปดวย และเด็กหญิงมักมีความคิดละเอียดลออสูงกวาเด็กชาย
ในวัยเดียวกัน นอกจากนี้ความคิดละเอียดลออขึ้นอยูกับอายุของแตละคนอีกดวยกลาวคือยิ่งอายุ
มากจะมีความละเอียดลออมากขึ้น 

   ตอมาในป 1971 กิลฟอรด; และ ฮอฟเนอร (Guildford; & Hoepfner.  1971:  
125 -143) ไดศึกษาองคประกอบของความคิดริเริ่มสรางสรรคเพ่ิมเตมิ และพบวา ความคิดริเริ่ม
สรางสรรคตองมีองคประกอบอยางนอย 8 องคประกอบ คือ  

    1) ความคิดริเริ่ม (Originality)  

    2) ความคิดคลองตัว (Fluency)  

    3) ความคิดยดืหยุน (Flexibility)  

    4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  

    5) ความคิดวองไวตอปญหา (Sensitivity of Problem)  

    6) ความสามารถในการใหนิยามใหม (Redefinition)  
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    7) ความซึมซาบ (Penetration)  

    8) ความสามารถในการทํานาย (Prediction) 

   สุวิทย มูลคํา (2547: 29) กลาววา องคประกอบที่จะชวยสงเสริมความคิดริเริ่ม
สรางสรรคมี 5 ประการ คือ 

    1) ทัศนคติและบุคลิกลักษณะ นักคิดริเริม่สรางสรรคควรมีลักษณะ ดังนี้ 

     1.1 มีทัศนคตเิชิงบวก 

     1.2 เปดใจกวางรับประสบการณใหมๆ 

     1.3 กลาได กลาเสีย กลาเสีย่ง 

     1.4 มีความเชือ่ม่ันและเปนตัวของตวัเอง 

     1.5 มีความมุงม่ัน มานะ บากบั่น อดทน 

     1.6 มีกําลังใจ ไมทอแท ไมทอถอย 

    2) ความรูและความจํา ความรูและความจําที่สะสมมามากและหลากหลายจะ
เปนฐานหรือตนทุนของความคิดริเริ่มสรางสรรค เพราะจะทําใหเขาใจธรรมชาตขิองปญหาและคดิ
งานไดดีมีคุณภาพ ทั้งนี้จะตองไมติดยึดความรูที่มีอยูเดิมมากเกินไป จะตองคิดยดืหยุน คิดนอก
กรอบเพ่ือนําสูความคิดใหมๆ 

    3) ความสามารถดานการคิด ความสามารถดานการคดิที่หลากหลายมิต ิ
ไดแก ทักษะการคิด ลักษณะการคิดและกระบวนการคิดในมิตติางๆ จะเปนพ้ืนฐานนําไปสูการคิด
ริเริ่มสรางสรรคไดอยางยอดเยี่ยม 

    4) แรงจูงใจ ไดแก แรงจูงใจภายใน เชน ความตองการความสําเร็จ ตองการ
สิ่งใหมๆ อยากรูอยากเห็น สวนแรงจูงใจภายนอก คือ ความตองการกาวหนาในการทํางาน การ
ไดรับการยกยอง รางวัล เปนตน 

    5) สภาพแวดลอมทางสังคมและวัฒนธรรม ลักษณะของสังคมที่จะสงเสริม
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ไดแก สังคมแบบประชาธิปไตย สงเสริมสิทธิเสรีภาพในการคิด การ
แสดงออกสังคมที่สงเสริมความหลากหลายทางวัฒนธรรม สนับสนนุคนที่คิดแตกตางจากผูอ่ืน และ
สังคมที่เปนธรุกิจ 

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 
    1) ลักษณะทางกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกไวตอปญหาและสามารถ
แกปญหาไดอยางมีขั้นตอนและเปนระบบ และนําผลไปใชใหเกิดประโยชนในสิ่งใหมตอไป 

    2) ลักษณะของบุคคล หมายถึง บุคคลที่มีความอยากรู อยากเห็น 
กระตือรือรน กลาคิด กลาแสดงออก มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีอารมณขัน มีจินตนาการ และมี
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ความยืดหยุนทั้งความคิดและการกระทํา เปนบุคคลท่ีมีความสุขกบัการทํางานหรือส่ิงที่ตนพอใจและ
ไมหวังผลจากการประเมินภายนอก 

    3) ลักษณะทางผลผลิต หมายถึง คุณภาพของผลงานที่เกิดขึ้น มีตั้งแต 
ขั้นต่ําที่แสดงผลที่เกิดจากความพอใจของตนที่จะแสดงออกซึ่งความคิดและการกระทํา จนกระท่ัง
พัฒนาขึ้นเปนการฝกทักษะและคอยคิดไดเองจนถึงระดับการคิดคนทฤษฎี หลักการและการประดิษฐ 
คิดคนตางๆ 

  ลักษณะบคุคลที่มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

   นักจิตวทิยา นักการศึกษา และนักวิจัยหลายทาน ไดเสนอลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความคิดริเริ่มสรางสรรคไว ดังนี้ 

   กิลฟอรด (Guildford.  1959: 145-151) กลาววา บุคคลที่มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคตองไวตอปญหาที่พบ มีความคลองในการคดิริเริ่มสรางสรรค ตองเปนตวัของตวัเอง  

ทนตอความสบัสนยุงเหยิงไดดี มีความมุงม่ัน มีความคิดอิสระ ไมขึ้นตอกลุม มีอารมณขัน ยืดหยุน
ใชสามัญสํานึกมากกวาเหตผุลมักถูกมองวาเปนคนไมมีระเบียบ ซึ่งคลายกับครอฟเลย (วราพร  
ทองจีน.  2550: 68; อางอิงจาก Cropley. 1966: 124) กลาววา ผูที่มีความคิดริเริ่มคิดสรางสรรคจะมี
ประสบการณกวางขวางพรอมที่จะเส่ียงและกาวไปขางหนาโดยมีความสามารถที่จะยืดหยุนความคิด
ไดอยางคลองแคลว 

   นอกจากนี้ ลักษณะของบคุคลท่ีมีความคดิริเริ่มสรางสรรค จะตองประกอบดวย 

    1) เปนตวัของตัวเอง ความคิดอิสระ 

    2)  รักที่จะกาวไปขางหนา เต็มใจทํางานหนัก 

    3) ไวตอปญหา มองการณไกล คิดหลายแงมุม มีความสามารถในการ
แกปญหา 

    4) มีความสามารถในการใชสมาธ ิ

    5) มีความคิดริเริ่ม ชอบคิด ชอบทําส่ิงทีซ่ับซอน  

    6) อดทนตอความไมเปนระเบียบ  

    7) ยอมรับในสิ่งที่ไมแนนอน 

   โดยสรุป ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค คือ เปนคนที่มีความ
เชื่อม่ันในตนเอง พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไมยึดติด ชอบแสวงหาประสบการณใหมๆ สนุกกับการ
ทํางาน มีเหตผุล กระตือรือรนในการแกปญหา คิดคลอง คิดยืดหยุน และมีความพยายามอดทน
เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 

   จากขอความขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปเกี่ยวกับ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
หมายถึง ความสามารถในการนําเทคโนโลยีและวธิีการใหมๆ มาปรับใชในการบรหิารจัดการ หรือ
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แกไขปญหาไดอยางเปนระบบ ยตุิธรรมและมีขั้นตอน มีความยืดหยุน และยอมรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน  

  3.2.3 การพัฒนาอยางตอเน่ือง 

   หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวของกับการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

   วงจรควบคุมคุณภาพ Schewart Cycle 

    แนวคิดของ Schewhart  นักสถิตชิาวอเมริกันที่เริ่มใชหลักการทางสถติิมา 
ประยุกตในการควบคุมคุณภาพที่เรียกวา การควบคุมคณุภาพเชิงสถติ ิ(Statistic Quality Control) 
หรือ SQC โดยที ่Schewhart ไดพัฒนาแผนภูมิการควบคุม (Control Chart) และการสุมตัวอยาง
เพ่ือทดสอบผลิตภัณฑ ตลอดจนสรางวงจรควบคุมคุณภาพที่เรียกวา Schewart Cycle ซึ่งประกอบ 
ดวย 4 ขั้นตอน คือ Plan Do Study Action (PDSA) ตอมามีการพัฒนาปรับปรุงโดย Deming 
กลายเปน Deming Cycle หรือ วงจร PDCA หรือวงจรเดมมิ่ง แนวคิดน้ีสามารถนํามาใชในการ
แกปญหาและใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง (ณัฏฐพันธ เขจรนันท.  2545: 36) 

    วัฏจักรคุณภาพของเดมมิ่งหรือวงจรเดมมิ่งเปรียบเสมือนวงลอที่หมุนไปอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา นั่นหมายถึง การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) โดยวัฏจักร 
เดมม่ิงจะอยูบนพ้ืนฐานของความรูที่ไดมาจากการศึกษาหรือการตอบคําถาม 3 ขอ ดังนี้ อิวาน; และ 
ลินเซส (Evans; & Lindsay.  1999: 240)  

    1) อะไรคือส่ิงที่เปนเปาหมายหรือส่ิงที่ตองพยายามทําใหสําเร็จ 

    2) อะไรบางทีต่องเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหไดผลตามขอ 1 

    3) ทําอยางไรจึงจะรูไดวาการเปลี่ยนแปลงตามขอ 2 จะทําใหสามารถถึง
เปาหมายตามขอ 1 จริง  

    อาจกลาวไดวาวัฏจักรเดมม่ิงสามารถนําไปใชในการแกปญหาไดหลากหลาย 
(Saferpak. 2010: Online)  เพ่ือสรางระบบการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ (Integrated 
Management System) ที่มุงเนนการสรางผลงานที่เปนเลิศโดยการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง
โดยใชรูปแบบวงจรคุณภาพ PDSA (Plan Do Study Act Model) (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.  2553: 63) สอดคลองกับ พัชรยี  ไสยนิตย (2552: 27) กลาววา PDSA  
คือ วงลอของการปฏิบตั ิตั้งแตการออกแบบ การนําไปปฏิบตั ิการเรียนรูหรือทบทวนติดตาม
ประเมินผล และการปรบัปรุงใหดีขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลที่มีวงรอบของการพัฒนาตามวงจรการพัฒนา PDSA (Plan- Do-Study-Act) 
กลาวคือ หนวยงานตองมีการวางแผนในการปองกันและแกไขโดยมีการคิดและวิเคราะหรวมกัน 
(Plan) ดําเนินการจัดการตามระบบงานทีว่างไว (Do) ประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานโดยมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูผานกระบวนการคิดและกระบวนการพัฒนาคุณภาพประกอบดวย 3 สวนหลัก 
คือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมินตนเองและการรับรองคุณภาพ (ณัฐนียา ธรรมสุนทร; และ คณะ. 
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2552: 196) เชนเดียวกบัแนวคิดของโรงพยาบาลกลาง (2553: 1) กลาววา  PDSA คือ การขบั 
เคลื่อนการพัฒนาและการเรียนรู  ถือเปนเครื่องมือขับเคลื่อนบนพื้นฐาน 4 ขั้นตอน ไดแก 
    1) ขั้นตอนการวางแผน (P) เปนขั้นตอนของการพัฒนาหรือการวางแผนบน
พ้ืนฐานขอมูลที่มีอยู เพ่ือเลอืกปญหา ตั้งเปาหมายการแกปญหา และการวางแผนแกปญหา 

    2) ขั้นตอนการปฏิบตั ิ(D) เปนการพิจารณาเลือกแผนที่ดีที่สุด ตรงประเด็น
ที่สุด 

    3) ขั้นตอนการตรวจสอบ (C) หรือขั้นตอนการศึกษา (S) ไดแกการ
ประเมินผลการปฏิบตัิเพ่ือยอมรับแผนหรือปรับปรุงแผน 

    4) ขั้นตอนการดําเนินการ (A) การดําเนินการน้ีมีความแตกตางกันตามผล
ของการปฏิบตัิหรือผลของการศึกษาที่ได นั่นคือผลของการปฏิบัตหิรือผลของการศึกษาพบวามี
ขอบกพรองบางประการก็ตองดําเนินการปรับปรุงแกไข หรือหากผลการปฏิบตัิหรอืศึกษาพบวามี
ความสําเร็จจากการดําเนินงานตามแผนที่กําหนดไว ก็ตองจัดทําใหเปนมาตรฐานที่จะนําไปสูการ
ปฏิบตัอิยางถกูตองตอไป นอกจากน้ี ยงยุทธ วงศภิรมยศานติ์ (2553: ออนไลน) กลาววา การวาง
ระบบคุณภาพในโรงเรียนนั้นจะตองนําหลัก PDSA มาใช ซึ่งการวางระบบที่ดีหมายความวา ระบบ
ตองประกอบดวยกระบวนการ วิธีการและบันทึกที่เปนมาตรฐาน ซึ่งในกระบวนการจะตองใชหลัก 
PDSA คือ 1) P วางระบบ 2) D ทําตามระบบ 3) S เรียนรูระบบ 4) A แกไขระบบ จึงจะทําให
โรงเรียนสามารถดําเนินการพัฒนากิจกรรมตางๆไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ และอนุวฒัน 
ศุภชุติกุล (2553: ออนไลน) กลาววา วงลอ PDSA มีขอคิดที่จะชวยใหทีมงานประสบความสําเรจ็ได
ดีขึ้น ดังนี้   

    1) Plan/Design (การออกแบบระบบ) ควรใชหลัก  ความเรียบงาย ความคิด
ริเริ่มสรางสรรคในการออกแบบระบบ พรอมทั้งใสใจกับส่ิงที่จะทําวาจะมีคุณประโยชนตอผูรับ
อยางไร จากน้ันใชวิธีการเชิงคุณภาพในการวัดและประเมินผลควบคูกันไป   

    2) Do/Action (การนําไปปฏิบัต)ิ เปนสิ่งที่มีความสําคญัสูงมาก หัวใจสําคัญ
ของเรื่องน้ี คือใหการฝกอบรม สนับสนนุทรัพยากร เวลา อํานาจการตัดสินใจ การใหกําลังใจอยาง
ตอเนื่อง   

    3) Study/Learning หรือการทบทวน ตรวจสอบ ประเมิน เรียนรู เปนหัวใจ
ของการขับเคลื่อนใหวงลอหมุนตอไป ถาเรียนรูไมเปนก็หยุดน่ิง 

    4) Act/Improvement (การปรับปรุงอยางตอเนื่อง) เม่ือมีการประเมินและ
เรียนรู ยอมเห็นโอกาสพัฒนา  การพัฒนาที่ดีคือการประสานแนวคดิและเคร่ืองมือการพัฒนาทุก
อยางมาใชพรอมๆ กัน 

   สรุปไดวา การนําหลักการของ PDSA มาใชในการพฒันาอยางตอเนื่อง เปนการ
ประสานแนวคิดการพัฒนาที่หลากหลายมาประยุกตใชรวมกันอยางเหมาะสมกับสถานการณ 
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กอใหเกิดความยืดหยุนในการพัฒนาคลายตวัจากกรอบความคิดเฉพาะเร่ือง ประสานพลังสรางสรรค
ไดดีขึ้น ซึ่งจะตองเร่ิมตั้งแตการวางแผนหรือการออกแบบ  การนําไปปฏิบตัิ  การทบทวนตรวจสอบ
ประเมินผล และการปรบัปรุงอยางตอเนื่อง ซึ่งหลักการดังกลาวสามารถนําไปใชในการแกปญหาเพ่ือ
สรางระบบการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ ที่มุงเนนการสรางผลงานที่เปนเลิศ โดยการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง  

   ความหมายของการพัฒนา 

    ปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการปฏิบตัิงานคือการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปน
แนวทางในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ เม่ือวิทยาการตางๆ เจริญกาวหนา การปรับตวัในการ
ทํางานก็ตองไดรับการพัฒนาปรับปรุงตามไปดวย การพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการ
ปฏิบตัิงาน ในแงของความสาํคัญของการพัฒนาตนเองของผูบริหารจากพระราชบญัญัติการศึกษา
แหงชาต ิพ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวดที ่7 วาดวยเรื่องครู คณาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งกําหนดใหกระทรวงศึกษาธกิาร สงเสริมใหมีระบบเกีย่วกับกระบวนการ
ผลิต การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปน
วิชาชีพชั้นสูง การพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานในวชิาชีพ จึงมี
ความสําคัญเพ่ือความกาวหนาในการทํางานซ่ึงผูที่พัฒนาตนเอง ยอมเปนบุคคลท่ี ประสบ
ความสําเร็จ ในหนาที่การงาน ไดรับความกาวหนาในสายอาชีพ 

    มีนักวิชาการ นักกรศึกษาหลายทานไดแสดงทัศนะเกีย่วกับความสาํคัญของ
การพัฒนาที่นาสนใจ มีดังนี้ 

    ณรงค รอดพันธ (2542: 38) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การจุด
ประกายความคิดในตวัเองดวยทางปลูกจิตสํานึกใหบุคคล เห็นคุณคาในตวัตนเกิดความตระหนกัและ
สรางความพยายามที่จะปรบัปรุง เปลีย่นแปลงตนไปในทางที่ดี สอดคลองกับ สํานักงานเลขาธกิาร 
คุรุสภา ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความสนใจ ใฝรู และพยายามพัฒนา
ตนเองดวยวิธกีารตางๆ โดยขึ้นอยูกับเวลาโอกาส ความถนัดและความสนใจของผูปฏิบตัิงาน  
เชน ศึกษาหาความรูจากหนังสือ ตํารา หรือเอกสารทางวิชาการตางๆที่เก่ียวของหรือเปนประโยชน
ตองานตนเอง ใฝหาความรู ประสบการณและความคิดเห็นกับผูบังคบับัญชา เพ่ือนรวมงานและผูที่
เก่ียวของ (สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา.  2548: 46) 

    ปราชญา กลาผจัญ; และ พอตา บุตรสทุธิวงศ (2550: 90-93) กลาววา การ
พัฒนาตนเองเปนการพัฒนาใน 3 ดาน คือ ดานที่หนึ่ง พัฒนาตน ดานที่สอง พัฒนาคน และดานที่
สามคือ พัฒนางาน ในดานการพัฒนาตนเองนั้นประกอบไปดวย 

     1) การรูคุณคาในตนเอง เขาใจตนเอง รูคานิยมที่ตนเองใชเปนแนวทาง 
ในการดํารงชีวิต 

     2) การจัดการตนเองได เชน ควบคุมอารมณได และมีความโปรงใส 
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     3) การตระหนักรูทางสังคม มุงสูผลสัมฤทธิ ์มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

     4) การบริหารจัดการความสัมพันธ การมีอารมณขัน มองโลกในแงดี 

    จากขอความขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การพัฒนาอยางตอเน่ือง 
หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาตนเองและบุคลากร ทั้งดานความรู ทักษะ และประสบการณ  
สนใจใฝรูหรือแสวงหาวธิีการในการพัฒนาตนเองและพฒันาผลงาน ดวยการเขารวมอบรม สัมมนา
หรือวิธีการอ่ืนๆ มีการวางแผนกาํหนดทิศทาง ทบทวน ปรับปรุง การปฏิบตัิงานอยางตอเนื่องเปน
ประจํา อันจะนําไปสูเปาหมายท่ีทําใหเกิดผลสัมฤทธิใ์นการพัฒนาอยางตอเนื่อง เปนที่ยอมรับทั้ง
จากภายในและภายนอกโรงเรียน 

  3.2.4 ความโปรงใส (Transparency) 

   หลักการ แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับความโปรงใส 

    เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2541: 2) กลาววา หลักความโปรงใส เปนการ
สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน  
    อมรา พงศาพิชญ (2541: 59) กลาววา ความโปรงใสในการทํางาน คือการ
สามารถตรวจดูแลผลประโยชนของสวนรวมได เปนความเสมอภาคในการกระจายขอมูล
ผลประโยชน ความยตุิธรม  

    วีระ ไชยธรรม (2542: 7) กลาววา ความโปรงใส คือ การสรางความไววางใจ
ซึ่งกันและกัน ปรับปรุงกลไกการทํางานทุกๆองคการใหมีความโปรงใส และตรวจสอบได  

    สมาน รังสิโยกฤษฎ (2543: 10) กลาววา ความสุจริตและความโปรงใส 
รวมถึงการมีระเบียบและการดําเนินงานที่เปดเผย ตรงไปตรงมา ประชาชนสามารถเขาไปตรวจสอบ
และติดตามผลได 

    โสมนัส ณ บางชาง (2544: 48-50) กลาววา ผูบริหารตองมีความโปรงใสใน
การบริหาร ไมซอนเรนหรือปดบัง ตองเต็มใจและอํานวยความสะดวกใหมีกลไกในการตรวจสอบการ
ปฏิบตัิงานหลกัความโปรงใส คือ เปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนใหประชาชนเขาถึงไดสะดวก
และมีสวนรวมตรวจสอบความถูกตองในการดําเนินงาน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาต.ิ  2544: 26) 

    สุทัศนา สุทธสิมบัติ (2553: บทคัดยอ) กลาววา หลักความโปรงใสตอง
เปดเผยขอมูลอยางตรงไปตรงมา และสามารถตรวจสอบความถูกตองไดโดยการปรับปรุงระบบและ
กลไกการทํางานขององคการใหมีความโปรงใส เปดใหประชาชนเขามาตรวจสอบ ตลอดจนมีระบบ
หรือกระบวนการตรวจสอบ และประเมินผลที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะเปนการสรางความไววางใจกนั
และกัน 

    สุทิน ลี้ปยะชาติ (2553: ออนไลน) กลาววา ความโปรงใส ตรวจสอบได 
(Transparency & Accountability) หมายถึง การปรับปรุงกลไกการทํางานขององคการใหมีความ
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โปรงใส มีกลไกใหประชาชนตรวจสอบความถูกตองได เปดเผยขอมูลขาวสารภายใตกรอบของ
กฎหมาย นอกจากนี้ความโปรงใส คือ การตัดสินใจและการดําเนินการตาง ๆ อยูบนกฎระเบียบ
ชัดเจน การดําเนินงานของรัฐบาลในดานนโยบายตาง ๆ นั้น สาธารณะชนสามารถรับทราบ และมี
ความม่ันใจไดวาการดําเนินงานของรัฐนั้นมาจากความตั้งใจในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลผุลตาม
เปาหมายของนโยบาย (ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ.  2553: ออนไลน) เชนเดียวกับ สํานัก
ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (2554: ออนไลน) กลาววา หลักความโปรงใส คือ การทําให
สังคมไทยเปนสังคมที่เปดเผยขอมูลขาวสารอยางตรงไปตรงมา และสามารถตรวจสอบความถกูตอง
ไดโดยการปรับปรุงระบบและกลไกการทาํงานขององคการใหมีความโปรงใสมีการเปดเผยขอมูล
ขาวสารหรือเปดใหประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดสะดวก ตลอดจนมีระบบหรือ
กระบวนการตรวจสอบและประเมินผลทีมี่ประสิทธิภาพซ่ึงจะเปนการสรางความไววางใจซึ่งกันและ
กัน และชวยใหการทํางานของภาครัฐและภาคเอกชนปลอดจากการทุจริตคอรัปชั่น 

    เชาวนะ ไตรมาศ (2547: 1-18) กลาววา หลักความโปรงใส ตองมีการจัด
โครงสรางองคการ การจัดการขั้นตอนการปฏิบตัิงานที่โปรงใส โดยอาศัยการออกแบบโครงสรางและ
การจัดการภารกิจหนาที่ขององคการแบบเปดทั่วทั้งองคการ มีการจัดระบบงานและใหขอมูลขาวสาร
อยางเปดเผยตอสาธารณชน รวมทั้งตองมีกระบวนการทํางานและกระบวนการตดัสินใจรวมกันอยาง
เปดเผย 

    จากขอมูลขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ความโปรงใส หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบตัหินาที่ดวยความยุติธรรม ถกูตองตามหลกักฎหมาย คณุธรรม และ
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ รบัผิดชอบ ตรวจสอบได สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน โดยมีการจัด
โครงสรางโรงเรียนระบบงาน ขั้นตอนการปฏิบตัิงาน เปดเผยขอมูลขาวสารแกสมาชิกในสังคมเขาถึง
และมีสวนรวมในการตรวจสอบ สรางระบบการตรวจสอบและการประเมินผลทีมี่ประสิทธิภาพ  
  3.2.5 ความคุมคา (Utility) 

   การบริหารภารกิจใดๆ ก็ตาม จําเปนตองใชทรัพยากรจึงจะสามารถดําเนินภารกิจ
ใหบรรลเุปาหมายได ทรัพยากรจึงเปนตัวกลางที่จะนําภารกิจไปสูความสําเร็จ ปจจัยสําคัญทีต่องใช
ในการบริหารมี 4 ประการ คือ คน เงิน วสัดุ และวธิีหรอืการจัดการ  ดังนั้นผูบริหารโรงเรียน
จําเปนตองพจิารณาวาจะจัดสรรทรัพยากรอยางไรจึงจะประหยัด คุมคาและใหผลสูงสุด ที่สําคัญ
ทรัพยากรตางๆ จะตองมีความพรอมทางดานปริมาณที่พอดีกับภารกิจ รวมถึงมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพดวย (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 42-44) 

  หลักการ แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับความคุมคา 

   วีระ ไชยธรรม (2542: 12-13) กลาววา หลักความคุมคา เปนการบริหารจัดการ
และใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัดเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม 

   เกษม วัฒนชยั (2543: 4) เสนอแนวทางการปฏิบตัิตามหลักความคุมคา ดังนี้ 
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    1) การทํากิจการใด ตองสรางระบบคุณภาพมาตรฐาน ควบคูกันไปกับการ
กําหนดระดับมาตรฐานที่จะมุงไปสูรูปแบบของวธิีปฏิบตัิจากการสรางคูมือปฏิบัติและวัดผลเปน
ระยะๆ 

    2) การบริหารจัดการทุกดาน ตองยึดหลักประหยัดและหลักประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดการใชทรัพยากรขององคการอยางคุมคาที่สุด 

   กัลยา เนติประวตัิ (2544: 11-13) กลาววา หลักความคุมคา เปนการเนน
ประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสดุ  

   บุษบง ชัยเจรญิวัฒะ; และ บุญมี ลี้ (2544: 58) ไดเสนอหลักธรรมาภิบาลที่
สอดคลองกับความคุมคาวา ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รฐัสามารถจัดสรรและใช
ทรัพยากรตางๆไดอยางคุมคาและเหมาะสมเพื่อตอบสนองตอความตองการของสมาชิกในสังคม 
โดยรวมถึงการทํางานที่รวดเร็ว มีคุณภาพและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

   สุทัศนา สุทธกิุลสมบตัิ (2553: ออนไลน) กลาววา หลกัความคุมคา ไดแก การ
ทํางานผูบริหารควรตระหนกัวามีทรัพยากรคอนขางจํากัด ดังนั้นในการบริหารจัดการจําเปนจะตอง
ยึดหลักความประหยัดคุมคา ซึ่งจะตองตัง้จุดมุงหมายไปที่ผูรับบริการหรือประชาชนโดยสวนรวม 
เชนเดียวกับ สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (2554: ออนไลน) กลาววา หลักความคุมคา 
ผูบริหารตองตระหนักวามีทรัพยากรคอนขางจํากัด ดังนั้นในการบริหารจัดการตองยึดหลักความ
ประหยัดและความคุมคา ซึ่งจําเปนจะตองตั้งจุดมุงหมายไปที่ผูรบับริการหรือประชาชนโดยสวนรวม 
สอดคลองกับพระพจนารถ ปภาโส (2554: ออนไลน) กลาววา หลักความคุมคา หมายถึง การได
ประโยชนสูงสดุในทรัพยากรของกิจการ บนพ้ืนฐานแหงความประหยัดและความเปนธรรม เชนเดียว 
กับแนวคิด “ความคุมคาของระบบจัดเก็บขอมูล” (Economize your Storage) ของบริษทั ฮิตาชิ
ดาตา ซิสเต็มส คือ การชวยใหลูกคาสามารถใชประโยชนทรัพยากรที่มีอยูไดสูงสุด ลดคาใชจาย ได
สินทรัพยตางระบบที่มีอยู ซึ่งไมไดใชประโยชนกลบัคนืมา ทําใหการจัดการเปนเรื่องงาย และ
สามารถปรับใชการปองกันขอมูลไดอยางเหมาะสม แนวคิดความคุมคาของระบบจัดเก็บขอมูล ชวย
ใหองคการ (ฮิว โยชิดะ.  2009: 44) 

   1) ระบุสวนทีส่ามารถชวยประหยัดตนทนุระยะยาวและระยะกลางได 

   2) ลดทั้งรายจายดานการลงทุน (Capital Expenditure) และรายจาย 
ดานการดําเนินการ (Operational Expenditure) 

   3) ปรับปรุงระดับบริการขณะที่ตนทุนลดลง 

   นอกจากนี้ เกริกเกียรติ พิพัฒนเสรีธรรม (2553: คํานํา) กลาววา หลกัการสําคัญ
ของความคุมคาในเชิงเศรษฐศาสตร คือ การจัดสรรทรัพยากรตางๆท่ีมีจํากัด เพ่ือตอบสนองความ
ตองการของสังคมใหไดดีที่สุด กลาวคือ ตองพิจารณาและหาวธิีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยาง
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จํากัดในสังคม เพ่ือผลิตสินคาและบริการใหตอบสนองความตองการของบุคคลและของสังคม
สวนรวม สรางความพึงพอใจและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   จากขอมูลขางตน สามารถสรุปไดวา ความคุมคา หมายถึง ความสามารถในการ
บริหารจัดการโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดเพ่ือประโยชนสูงสุดตอสวนรวม ดวยความประหยัด
คุมเงิน คุมเวลา คุมแรงงาน ตระหนักและเห็นคุณคาของทรัพยากร ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.3 ตัวแปรทีส่งผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งผลงานวิจัย พบวามีตัวแปรท่ีสําคญัซึ่ง
สงผลตอตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน ดังตอไปน้ี 

  3.3.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 

   ตําแหนงวิทยฐานะเปนตวัแปรท่ีสําคัญซึ่งสงผลตอความสามารถในการบริหาร
จัดการของผูบริหารโรงเรียน สอดคลองกับผลการวิจัยของอนันต กตารัตน (2545: บทคัดยอ) ที่
ศึกษาประสทิธิผลการบริหารงานของผูบรหิารที่ไดรับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร พบวา ระดับประสิทธิผลการ
บริหารงานของผูบริหารที่ไดรับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก และ ผกา วองวารี (2545: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
พังงา พบวา ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ที่มีระดับตําแหนงตางกัน
มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม และรายองคประกอบไมแตกตางกัน เชนเดียวกับ นวลศร ี 
บุญรักษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา พบวา ขาราชการครูที่มี
ตําแหนงสูงและประสบการณการสอนที่ตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมแตกตางกับ
ขาราชการครูที่มีตําแหนงต่าํ กาญจนดา สุทิน (2544: 165) จากการวิจัยพบวา พฤติกรรมการ 
บริหารงานวิชาการของผูบรหิารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพ
การศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 3 ที่มีตาํแหนงในการ
บริหารตางกัน พบวาพฤตกิรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่
ไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาทั้ง 5 ดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .01 

   จากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับตําแหนงวิทยฐานะ จะเห็นวา
ตําแหนงวิทยฐานะมีความสาํคัญตอประสทิธิภาพการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
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  3.3.2 ประสบการณการทาํงาน 

   ประสบการณ (Experience) หมายถึง ความจัดเจนที่เกิดจากการกระทําหรือได
พบเห็นมา การทํางานใหได เกิดจากการเรียนรู แตการทํางานใหดี เกิดจากประสบการณ  ซึ่งเปน
ประโยชนในการพัฒนางานในครั้งถัดไป (เปรมมิกา ออนธานี.  2553: ออนไลน) และประสบการณ 
คือ ความรูที่เกิดจากการท่ีเราไดกระทําหรือไดพบเห็นบางสิ่งบางอยางมาในชีวติ (สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน.  2553: ออนไลน) โดยประสบการณการทาํงาน เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการ
บริหารประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ ผูที่มีประสบการณในการ
ทํางานสูงยอมมีความสามารถในการทํางานมากกวา (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 173 -174)  
ดังที่ กริฟฟน (พโยม ชมพูแสง.  2549: 104; อางอิงจาก Griffin.  1996: 21-22) กลาววา ทักษะการ
บริหารจะตองเรียนรูมาจากประสบการณ นักบริหารสวนใหญกาวขึ้นสูตําแหนงจากการทํางานที่
หลากหลายเปนการสรางเสริมประสบการณติดตอกันมา ผูบริหารที่เผชิญกับการแขงขันทางการ
บริหารในหลายรูปแบบไดพัฒนาประสบการณจนเกิดความรอบรู ซึ่งไมสามารถหาไดจากตํารา 
เชนเดียวกับแนวคิดของ ธงชัย สันตวิงษ; และ ชัยยศ สนัติวงษ (2533: 54) กลาววา ประสบการณ
การทํางานเปนตัวแปรสําคญัซ่ึงมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
เพราะเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน นอกจากนี้ กันยา สุวรรณแสง 
(2536: 81-82) ไดเสนอความคิดเห็นวา ประสบการณยอมกอใหเกิดความรู ความชํานาญ ทักษะ 
ทัศนคติ ทุกคนไดรับประสบการณไมเทาเทียมกัน ผูทีมี่ประสบการณมากกวาจะเรียนรูและปฎิบัต ิ

งานไดผลสําเร็จไดดีกวาผูมีประสบการณนอย เชนเดียวกับงามเพ็ญ พันธดี (2545: 71) ไดศึกษา
บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานโรงเรียน 
พ.ศ.2541 ของโรงเรียนประถมศึกษา โดยศึกษาเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารโรงเรียนจําแนก
ตามประสบการณการทํางาน  ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนทีมี่ประสบการณการทํางานใน
ระดับสูงจะมีการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานระดับสูงดวย สุชาติ เครือแกว 
(2546: 115-117) ที่ศึกษาวจัิยพบวา ผูบริหารที่มีประสบการณแตกตางกัน มีสมรรถภาพในการนํา 
แตกตางกัน เชนเดียวกบัฉวีวรรณ ใจออน (2549: 91) ศึกษาวิจัยเรือ่งการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวาผูบริหารที่มีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกัน มีสภาพการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  
.01 นอกจากนี้วาริท บุญสรางสม (2548: บทคัดยอ) กลาววา ระยะเวลาทํางานของพนักงานที่
ตางกันมีระดับการรับรูในการบริหารคุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สอดคลองกับยุวดี ยางสวย (2550: 88-89) ที่วิจัยเรื่อง สมรรถนะดานการบริหารจัดการ
ในหองเรียนของครูอาชีวศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี พบวา ครูที่มีประสบการณการทาํงานตางกัน มี
สมรรถนะในดานการบริหารจัดการหองเรียนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 



 74

   จากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีดานประสบการณการทํางาน จะเห็นวา
ประสบการณกอใหเกิดความสามารถและสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบตัิงานของสมาชิกใน
องคการ นอกจากน้ีประสบการณยังทําใหบุคคลมีพฤติกรรมและทศันคติที่แตกตางกัน 

  3.3.3 ขนาดโรงเรียน 

   จากแนวคิดของศุภพร คลายชะเอม (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาความเขาใจและ
เจตคติของครทูี่มีตอการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดนนทบรุี เปรียบเทียบจําแนกตามขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ 
ขนาดใหญ พบวา ครูมีความเขาใจและเจตคติตอการนเิทศภายในโรงเรียนแตกตางกันเชนเดียวกับ
ยุทธศาสตร  โยธะพล (2542: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง ศกึษาความตองการพัฒนาของบุคลากรของ
ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาของ
บุคลกรครูโรงเรียนมัธยมศกึษา ที่ปฏิบัตหินาที่ในโรงเรียนขนาดตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาดานการศึกษาตอและดานการนิเทศภายในโรงเรยีนขนาดเล็ก มีความตองการในระดับสูงกวา
โรงเรียนขนาดใหญ สอดคลองกับแนวคดิของสรายุทธ ทิพรักษ (2546: 165-167) ไดเสนอแนวคิดวา 
ขาราชการครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความเห็นเกีย่วกับสภาพและปญหาการ
บริหารงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และจากการวิจัยของเจริญ งามดี 
(2547: 97) ไดทําการวิจัยเรื่อง การบริหารงานวชิาการของสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดสํางานเขต
พ้ืนที่การศึกษาจังหวัดบุรีรัมย พบวา โรงเรียนขนาดใหญมีการปฏิบตัิงานแตกตางกันกับโรงเรยีน
ขนาดกลาง ขนาดเล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ เอนก ธรรมนิตย (2549: 88-
89) ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ระหวางทัศนะของ
ขาราชการครูซึ่งปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดเล็กกับขาราชการครูทีป่ฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดใหญ 
แตกตางกัน และสุริยา มนตรีภักด์ิ (2550: 73) ไดศึกษาเรื่อง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาใน
การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 โดยจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา บทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน สอดคลองกับสมศักด์ิ สมมาคูณ (2552: 
85) กลาววา ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความคดิเห็นตอบทบาทผูบรหิาร
โรงเรียนในการสงเสริมการจัดการเรียนการสอนของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบล 
ราชธานี เขต 4 โดยรวมและรายดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   กลาวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ดานขนาดโรงเรียน พบวาบุคลากรที่
ปฏิบตัิหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน สงผลความสามารถในการปฎิบัติงาน การบริหารจัดการ 
และการพัฒนาโรงเรียน 

   จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวกับตําแหนงวทิยฐานะ ประสบการณ
การทํางาน และขนาดโรงเรยีน แสดงใหเห็นวาตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน และ
ขนาดโรงเรียน เปนตวัแปรสําคัญที่สงผลตอสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจ
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ศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรดังกลาววาสงผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริม่สรางสรรค 3) การพัฒนา 
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส  และ 5) ความคุมคา อยูในระดับมากนอยเพียงไร 

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ประกอบ ชมจันทร (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่งสมรรถภาพทางการบรหิาร
กับบทบาทการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพัฒนาพ้ืนที่
ชายฝงทะเลตะวันออก พบวา สมรรถภาพทางการบรหิารของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง  
4 ดาน คือ ดานงานการปกครอง ดานงานวิชาการ ดานงานธุรการและงานบริหารทั่วไป และดาน
งานความสัมพันธชุมชน อยูในระดับมาก คือผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ สวนผูบริหารโรงเรียน
ขนาดกลางและ ขนาดเล็ก อยูในระดับปานกลาง และสมรรถภาพทางการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนมีความสัมพันธทางบวกกับบทบาทการพัฒนาคุณภาพการศกึษาอยูในระดับสูง  

  อภินันท เวทยานุกูล (2544: บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสามารถหรือสมรรถนะ 
ในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา กลุมผูบริหารสถานศึกษา สังกัดระทรวงศึกษาธกิาร พบวาผูบริหาร
สถานศึกษามีความสามารถมากที่สุด 8 ประการคือ 1) ทักษะในการจัดทํากลยุทธในการบริหาร
สถานศึกษา 2) ทักษะในการจัดงานวิชาการ 3) ทักษะในการจัดใหบคุลากรมีสวนรวมเพ่ือใหเกิดผล
สําเร็จในการปฏิบตัิงานของนักเรียน 4) ทักษะในการตัดสินใจดวยการใชวิจารณญาณและเหตผุล  
5) ทักษะในการวางแผนและจัดระบบงานไดเกิดผลจริง 6) ทักษะในการสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคลและการดํารงรักษาไว 7) ทักษะในการปฏิบตัิตามบทบาทผูนํา และ 8) ทักษะในการจัดงาน
บุคลากร 

  พัชมณ  เทียนศรี (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะการบริหารจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา  
1) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิตบิคุคลภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารงานทั่วไปอยูในระดับมากทุกดาน 2) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารขัน้
พ้ืนฐานจําแนกตามสถานภาพของกลุมตวัอยางพบวา ไมแตกตางกัน และ 3) แนวทางในการ
เสริมสรางสมรรถนะการบรหิารจัดการสถานศึกษาที่สําคัญ ไดแก การพัฒนาใหผูบริหารมีการ
บริหารงานอยางมีคุณธรรม หรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการนิเทศ ติดตาม และการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานและการพัฒนาผูบริหารใหมีความสามารถเปนผูนําทางวชิาการ ตามลาํดับ  

  ไพบูลย  ไชยเสนา (2550: 87) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาสมรรถนะ 
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การบริหารงานของผูบริหารของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 สมรรถนะ ไดแก ดาน
คุณธรรม จริยธรรม ดานการบริการที่ดี  ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ดานการทํางานเปนทีมและดานการ
สั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ โดยรวม พบวา สมรรถนะการบรหิารงาน มีการปฏิบตัิอยูใน
ระดับปานกลาง  

  ยุพิน สุขมา (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขัน้ 
พ้ืนฐานในเขตพื้นที่การศึกษาตาก เขต 2 พบวา 1) สมรรถนะของผูบริหารสถานศกึษาในภาพรวม
พบวาระดับสมรรถนะอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณารายดานพบวา ระดับสมรรถนะทางดาน
คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษามีคาเฉลี่ยสูงสุด และดานบริหารวิชาการมีคา 
เฉลี่ยต่ําสุด 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางผูบริหารและครเูก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศกึษาตาก เขต 2 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา 
ไมแตกตางกัน   

  วีระเชษฐ  ฮาดวิเศษ (2551: บทคัดยอ) ศกึษาเร่ือง สมรรถนะของผูบริหารถานศกึษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หนองคายเขต 3 พบวา ครูและผูบริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคายเขต 3 
โดยรวมอยูในระดับมาก และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษา เรยีงลําดับตามคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของครูและผูบริหารสถานศึกษาได 
ดังนี้ สมรรถนะการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการมีวิสัยทัศน สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์สมรรถนะการวิเคราะหและสังเคราะห สมรรถนะการบริการที่ดีและ
สมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ 

  ศิริจันทร  พลอยกระโทก (2551: บทคัดยอ) ศึกษาสมรรถนะทางการบริหาร 
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา 1) ผูบริหาร
สถานศึกษาและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู
ในระดับมาก สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษาและครูเห็นวามีการปฏิบัติมากกวาสมรรถนะดานอ่ืน 
คือ การทํางานเปนทีม และนอยที่สุด คือการวิเคราะหและสังเคราะห 2) แนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก พบวา ควรสงเสริมการพัฒนาความรูใน
เชิงบริหารแบบใชโรงเรยีนเปนฐาน เนนการกระจายอํานาจ สงเสริมดานการมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงาน โดยการวางแผนจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  เพียรพันธ  กิจพาณิชเจริญ (2552: 129) ไดศึกษาสมรรถนะการบรหิารวิชาการของ 
ผูบริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบวา สมรรถนะการบริหาร 
วิชาการ ไดแก ดานการบริหารจัดการเรียนรู ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาดานการนิเทศการ
จัดการเรียนรู และดานการสงเสริมใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรู อยูในระดับมาก 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่ปฏิบตัหินาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความเห็นตอสมรรถนะ
ในการบริหารวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  ศุภลักษณ  ใจแสวงทรัพย (2552: 83-84) ศึกษาทักษะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับการศกึษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดประจวบคีรขีันธ ผลการศึกษา พบวา ทักษะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ทั้ง 3 
ดาน ไดแก ทกัษะดานเทคนิค (Technical Skills) ทักษะดานมนุษย (Human Skills) และทักษะดาน
ความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มีทักษะการบริหารงานอยูในระดับมากทุกดาน สวนผลการเปรียบเทยีบทักษะการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนเอกชนระดับการศกึษาขั้นพ้ืนฐานจังหวัดประจวบคีรขีันธ จําแนกตามขนาด
ของโรงเรียนเปนโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียนขนาดใหญ
พิเศษ โดยภาพรวม พบวา มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ทักษะการบริหารงานดานเทคนิคมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ.05 สวนทักษะการบริหารงานดานมนุษยและดานความคิดรวบยอด มีความแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  จากการศึกษางานวิจัยในประเทศ พบวา สมรรถนะการบริหารของผูบริหาร 
โรงเรียน ทั้งดานวิชาการ ดานการบริหารจัดการ และบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
อยูในระดับมาก แนวทางในการเสริมสรางและพัฒนาผูบริหาร คือ การพัฒนาใหผูบริหารมีการ
บริหารงานอยางมีคุณธรรมหรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการนเิทศ ติดตาม และ 
ประเมินผลการปฎิบัติงาน การปรับปรุงพัฒนางาน การสรางความสัมพันธกับชมุชน ทักษะการ
สื่อสาร การประสานงานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การกลาตัดสินใจ การสรางขวัญและกําลงัใจ
แกผูรวมงาน นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางานและขนาด
โรงเรียน สงผลตอระดับความคิดเห็นที่มีตอสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  แบลนเซโร โบโรสก;ี และ เดอร (Blancero, Boroski; & Dyer.  1996: Abstract) ได
ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะทีต่องการในหนวยงานการบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนสมรรถนะหลกัที่
จําเปนตอการปฏิบตัิงาน ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 สวน คือ 

   1) สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะที่ทุกตําแหนงงานใน
หนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมี ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้  

    กลุมที ่1 ศักยภาพสวนบคุคล (Personal Integrity) ประกอบดวย 3 สมรรถนะ 
คือ จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบตัิงาน (Standard of Quality) และการ
ตัดสินใจโดยอาศัยหลักของความเปนเหตเุปนผลและความเปนจริง 

    กลุมที ่2 การมุงความกาวหนาและแรงผลักดัน (Ambition and Drive) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การมุงผลสําเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเริม่สรางสรรค 
(Initiative) ความม่ันใจ (Self Confidence) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Enthusiasm and 
Commitment) 
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    กลุมที ่3 ทักษะในการทํางานเปนทีม (Team Skill) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ 
คือ การสื่อสาร (Communication) การฟงและการตคีวาม (Listening) การสรางความสัมพันธ 
(Relationship Building) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

   2) สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เปนสมรรถนะเสริมที่ใช ในการ
ปฏิบตัิงาน ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ การสรางผลกระทบทางออม (Influence) การใชทรัพยากร
อยางรูคุณคา (Utilization of Resource) ความตระหนกัในการตองการของลูกคา (Cluster 
Awareness) ความคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) การตั้งคําถามและตีความ (Questioning)  
และความรูสึกสวนบคุคล (Organization Astuteness)  

   3) สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Role Specific Competency) ประกอบดวย  
6 สมรรถนะ คือ สมรรถนะของผูปฏิบตัิงานดานการศึกษา และสมรรถนะของทรพัยากรมนุษย 
(Human Resource Competency Practitioner) นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย (Human 
Resource Strategist / Generalist) การริเริ่ม และคิดคนในงานดานทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Initiative Leader) การสนับสนุนดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Operation 
Support) ที่ปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Consultant) ผูนําดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย (Human Resource Organization Leader) โดยทั้ง 6 ตําแหนงงานจะประกอบ 
ดวย 33 สมรรถนะ ท่ีแตละตําแหนงงานตองการตางกัน และตอบสนองหนาที่การทํางานเฉพาะทาง 
  เมยตัน (Mayton.  1999: Abstract)  ไดศึกษาพฤติกรรมและหลักการบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาของผูบริหารรัฐอะลาบามา(Alabama) ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สวนใหญมีประสบการณการดํารงตําแหนง 1-2 ป และหลักการบรหิารที่จําเปน ไดแก 
ประสบการณในตําแหนง ดานทักษะมนษุยสัมพันธกับบุคลากรและชุมชนที่ดีอันมีผลใหการดําเนิน 
งานทางการศกึษาของโรงเรียนเปนไปอยางรวดเรว็และรัดกุม เม่ือพิจารณาคุณลักษณะและ
คุณสมบัตทิางวิชาชีพของผูบริหารโรงเรียนตามขนาดของโรงเรียน พบวาผูบริหารโรงเรียนขนาด
ใหญ มีความพรอมและการปฏิบตัิเหมาะสมมากกวาผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

  อลัน (Alan.  2005: 10 -12) วิจัยเก่ียวกบัระดับความสามารถของผูบริหารสูความเปน
มืออาชีพ โดยใชเทคนิคเดลไฟ พบวา คณุลักษณะสวนบุคคลและพฤติกรรมที่เปนองคประกอบ
สมรรถนะหลกัของผูบริหาร ประกอบดวย การเปนผูมีความยืดหยุน การมีปฎิสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
การเปนผูมีการบริหารจัดการเร่ืองเวลาดี การมีระดับความสามารถในภารกิจที่หลากหลาย การ
สื่อสารดวยวาจา การสื่อสารดวยการเขยีน การแกไขปญหา การคิดเชิงวิจารณ การมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การมีความมุงม่ันกลาเผชิญหนา และการมีความสามารถในการคิดวิเคราะห 

  เคนนิดี; และ เดรสเซอร (Kennedy; & Dresser.  2005: 20) ไดทําการวิจัยการสราง
สมรรถนะพื้นฐานในการปฏบิตัิงาน “Creating a Competency Based Workplace” สรุปวาความ 
ฉลาดและความสามารถของมนุษยจะทําใหองคการไปสูเปาหมายที่ตัง้ไว ความสามารถที่ลูกจาง
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นํามาใชในการจัดงานทําใหงานเกิดความรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ การขับเคลื่อนการทํางานของ
องคการตองอาศัยความสามารถของคณะทํางาน การจัดการโดยใชความสามารถและยุทธศาสตร
ทางธุรกิจ 

  แฮเมล; และ พราฮาราด (Hamel; &  Prahaland, อางอิงจาก เทื้อน ทองแกว.  2553: 
ออนไลน) ไดเสนอแนวคิดสาํคัญ คือ Core Cmpetencies เปนความสามารถหลักทางธุรกิจ ซึ่งถือวา
ในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเน้ือหาสาระหลัก เชน พ้ืนฐานความรู ทักษะ และความสามารถใน
การทํางานอะไรบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการของ
องคการ 

  จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศ พบวา พฤติกรรมและหลักการบริหารโรงเรียน
ของผูบริหารโรงเรียน จะตองประกอบดวยคุณลักษณะและคุณสมบตัทิางวิชาชีพทีจํ่าเปนตอการ
ปฎิบัติงาน ซึง่ประกอบดวย 3 สวนคือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 2) สมรรถนะเสริม 
(Leverage Competency) 3) สมรรถนะประจําตําแหนง (Role Specific Competency) ซึ่งการที่
ผูบริหารโรงเรียนมีสมรรถนะสูงจะทําใหองคการไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 

  กลาวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับสมรรถนะ
ของผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยไดนําไปใชประโยชนทั้งในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และใช
เปนพ้ืนฐานในการจัดขอบขาย รวมทั้งเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยสมรรถนะการมุงผล 
สัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในกรอบงาน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 
2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 
เพ่ือใหการบรหิารจัดการศึกษาตามพระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ประสบผลสําเร็จ  ผูบรหิารโรงเรียนจึงตองเปนผูทีมี่สมรรถนะสูงใน
ทุกๆ ดาน ตามภารกิจที่กระทรวงศึกษาธกิารกระจายอํานาจไปยังโรงเรียนใหสามารถจัดการศึกษา
ไดบรรลตุามจุดมุงหมายที่ตั้งไว  

 

 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยเรือ่ง การศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  สังกัด 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยและนําเสนอตามลําดับ ตอไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

 6. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ปการศึกษา 2553 รวมประชากร 436 คน ใน 50 สํานักงานเขต จําแนกเปน โรงเรียนขนาดเล็ก  
138 คน โรงเรียนขนาดกลาง 136 คน และโรงเรียนขนาดใหญ 162 คน  

 กลุมตวัอยาง 

  กลุมตวัอยางในการวิจัยครั้งน้ี  คือ ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ปการศึกษา 2553 จํานวน 203 คน โดยการกําหนดตามตารางเครจซ่ี; และ มอรแกน (Krejcie; & 
Morgan.  1970: 608) จากน้ันทําการสุมแบบแบงชั้น โดยใชขนาดโรงเรียนเปนชั้น แลวทําการ 
สุมอยางงาย เพ่ือหาโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง ปรากฏในตาราง 1 ดังนี้ 

  

ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยาง 

 

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

ขนาดเล็ก 138 64 

ขนาดกลาง 136 63 

ขนาดใหญ 162 76 

รวม 436 203 
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เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที ่1 แบบสอบถามขอมูลทัว่ไปของผูบริหารโรงเรียน มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยสอบถามเกี่ยวกับ ตาํแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน 
และขนาดโรงเรียน  

  ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค  
3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา มีลกัษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 

  5 หมายถึง  มากที่สุด 

  4 หมายถึง  มาก 

  3 หมายถึง  ปานกลาง 

  2 หมายถึง  นอย 

  1 หมายถึง  นอยที่สุด 

 

การสรางและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ในการสรางและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ ดังตอไปน้ี 

  1. ศึกษาเอกสารตําราและผลงานการวิจัยที่เก่ียวของแลวนํามาประมวลเปนแนวคิดใน
การสรางคําถาม 

  2. สรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับวตัถุประสงคและนิยามศัพททีใ่ชในงานวิจัย 

  3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองใน
ดานภาษา เน้ือหา หลังจากน้ันนํามาปรับปรุงแกไขตามที่อาจารยที่ปรึกษาใหคําแนะนํา 

  4. นําแบบสอบถามไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดย
การหาคา IOC (Item- Objective Congruence Index) ซึ่งมีคาระหวาง 0.60 – 1.00 โดยผูเชี่ยวชาญ
จํานวน 5 ทานคือ  

   4.1 อาจารยปราโมทย ผิวเงิน อาจารยภาควิชาพ้ืนฐาน มหาวิทยาลยัอัสสัมชัญ 

   4.2 อาจารยเรือเอก ดร.อภิธีร ทรงบัณฑติย อาจารยภาควิชาบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 



 82
 

   4.3 นางสาวมาสวิมล  รักบานเกิด รองผูอํานวยการสํานักการศึกษา กรุงเทพ 
มหานคร 

   4.4 นางจินตนา  ศรีทา ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนพระยามนธาตุ
ราชศรีพิจิตร สํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 

   4.5 นายวรวฒิุ พลเพชร ผูอํานวยการชํานาญการ โรงเรียนวัดตะลอม สํานักงาน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

  5. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับผูบริหารโรงเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครัง้นี้จํานวน 30 คน 

  6. นําแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดไว และหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธหีาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach. 1970: 161) จากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
ดวยการหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามวธิีของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .93 ไดคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามรายดานดังนี้ คุณภาพงานเทากับ .84  ความคิดริเริ่มสรางสรรคเทากับ .89 การพัฒนา
อยางตอเนื่องเทากับ .86 ความโปรงใส เทากับ .97 และความคุมคาเทากับ .86 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ตอไปน้ี 

  1. ขอหนังสือแนะนําตวัจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
ผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง เพ่ือขออนุญาตใชแบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลใน
โรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง 

  2. ผูวิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหทีอ่อกโดยบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ พรอมแบบสอบถามไปติดตอประสานงานกับผูอํานวยการโรงเรยีนที่เปนกลุม
ตัวอยาง เพ่ือขออนุญาตใหตอบแบบสอบถาม 

  3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามใหผูบรหิาร
โรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยางในแตละโรงเรียน จํานวน 203 ฉบบั ไดรับกลบัคืนมา จํานวน 187 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 92 

 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป 
ทางสถิติ โดยมีขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
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  5.1 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที ่1 ดวยการหาคารอยละ (Percentage) 
  5.2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และหาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนราย
ดานและโดยรวม  แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลความหมาย คาเฉลีย่  
เปนระดับ (บญุชม ศรีสะอาด.  2541: 100) ดังนี้ 

   คาเฉลีย่   ความหมาย 

   4.51-5.00   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับมากที่สดุ 

   3.51-4.50   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับมาก 

   2.51-3.50   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับปานกลาง 

   1.51-2.50   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับนอย 

   1.00-1.50  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับนอยที่สดุ 

  5.3 เปรียบเทยีบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ และประสบการณการทํางาน โดยใชการทดสอบคาที  

(t-test Independent) ขนาดโรงเรียนใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance) และเม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทําการทดสอบเปนรายคู 
โดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe´ ‘s test) 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 6.1 สถิตทิี่ใชในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  6.1.1 ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาคาดัชนี
ความสอดคลองหรือ IOC (Item Objective Congruence Index) 

  6.1.2 การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวธิีของครอนบาค (Cronbach) 
 6.2 สถิติพ้ืนฐาน 

  6.2.1 คารอยละ (Percentage)  

  6.2.2 คาเฉลีย่ (Mean) คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 6.3 สถิตทิี่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

  6.3.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมตวัอยาง จําแนกตามตําแหนง 
วิทยฐานะ และประสบการณการทํางาน โดยใชการทดสอบคาที (t-test Independent)  

  6.3.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมตวัอยาง จําแนกตามขนาดโรงเรียน
ใชการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และในกรณทีีพ่บ
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ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิทําการทดสอบเปนรายคู โดยวิธีการของเชฟเฟ  
(Scheffe´ ‘s test) 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศกึษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร มีดังตอไปน้ี 

  1. สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายของการวเิคราะหขอมูลตรงกัน ผูวิจัยจึงได
กําหนดสัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 

  n แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 

  X   แทน  คาเฉลีย่ (Mean) 

  S.D. แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  df แทน ระดับชั้นแบงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

  SS แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

  MS แทน คาเฉลีย่ผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution  

  t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t – distribution 

  p แทน คาความนาจะเปนของการมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  *  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล แบงออกเปน 4 ตอน ดังตอไปน้ี 

  ตอนที ่1 วิเคราะหขอมูลเบือ้งตนของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดวย
คาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตวัอยาง จําแนกตามตวัแปรทีศ่ึกษาโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 

  ตอนที่ 2  วิเคราะหสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ใน 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยาง 
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ตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา โดยการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

  ตอนที ่3 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะและประสบการณการทํางาน 

  ตอนที ่4 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  

ผลปรากฏดังตาราง 2 

 

ตาราง 2  จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา จํานวน รอยละ 

ตําแหนงวิทยฐานะ   

        ผูอํานวยการชํานาญการ 123 65.8 

        ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 64 34.2 

        รวม 187 100.0 

ประสบการณการทํางาน   

        ต่ํากวา 20 ป 83 44.4 

        ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 104 55.6 

        รวม 187 100.0 

ขนาดโรงเรียน   

        ขนาดเล็ก 62 33.2 

        ขนาดกลาง 60 32.1 

        ขนาดใหญ 65 34.8 

        รวม 187 100.0 

 

 จากตาราง 2 พบวา ผูบริหารโรงเรียน สวนใหญมีตําแหนงวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การ จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 65.8ประสบการณการทํางานตั้งแต 20 ปขึน้ไป จํานวน 104 
คน คิดเปนรอยละ  55.6 โรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 34.8 
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 ตอนที่ 2  วิเคราะหสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ใน 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยาง 

ตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา โดยการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบน
มาตรฐาน ผลปรากฏ ดังตาราง 3 – ตาราง 8 

  

ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  

     สงักัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดาน 

  
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. คุณภาพของงาน 3.82 .46 มาก 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.93 .51 มาก 
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.92 .51 มาก 
4. ความโปรงใส 4.09 .77 มาก 
5. ความคุมคา 4.20 .57 มาก 

รวม 3.99 .46 มาก 

 

 จากตาราง 3 แสดงใหเห็นวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( X = 3.99 , S.D. = .46) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ดังนี้ ความคุมคา ( X = 4.20, S.D. = .57) ความโปรงใส ( X = 4.09, S.D. = .77) การพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ( X = 3.93, S.D. = .51) ความคิดริเริ่มสรางสรรค ( X = 3.93, S.D. = .51) คุณภาพของ
งาน ( X = 3.82, S.D. = .46) ตามลําดับ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานคุณภาพของงาน โดยรวมและรายขอ 

 
คุณภาพของงาน ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถพัฒนาโรงเรียนใหบรรลตุามเปาหมาย  
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 
3.82 

 
.64 

 
มาก 

2. สามารถวิเคราะหและจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษานําไปปฏิบตัิจนเกิดประสิทธิภาพ 

 
3.80 

 
.70 

 
มาก 

3. สามารถจัดทําโครงสรางการบริหารงานในโรงเรียนไว
อยางชัดเจน 

 
3.86 

 
.70 

 
มาก 

4. สามารถกําหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการที่
ชัดเจนในการปฏิบตัิงาน 

 
3.81 

 
.66 

 
มาก 

5. สามารถปฏิบัติงานใหสาํเร็จครบถวน สมบูรณ อยางมี
คุณภาพและสงูกวามาตรฐาน 

 
3.55 

 
.65 

 
มาก 

6. สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวชิาชีพ 4.21 .65 มาก 
7. สามารถจัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล
การจัดการศึกษา  

 
3.88 

 
.66 

 
มาก 

8. สามารถสรางความพึงพอใจแกผูรับบรกิาร 3.67 .70 มาก 
รวม 3.82 .46 มาก 

 

 จากตาราง 4  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ดานคุณภาพของงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( X = 3.82 , S.D. = .46) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
สามลําดับ ดังนี้ สามารถปฏบิัติงานไดตามมาตรฐานวชิาชีพ ( X = 4.21, S.D. = .65) รองลงมาคือ 
สามารถจัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา ( X = 3.88, S.D. = .66) และ
สามารถจัดทําโครงสรางการบริหารงานในโรงเรียนไวอยางชัดเจน ( X = 3.86, S.D. = .70) 
ตามลําดับ 

 
 
 
 



 89
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยรวมและรายขอ 

 
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถนําแนวคิด นวัตกรรมหรือทางเลอืกใหมๆ มาใชในการบรหิาร
จัดการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ 

 
3.83 

 
.62 

 
มาก 

2. มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับขอมูล มุมมองความคิดเห็น
ใหมๆ อยูตลอดเวลา เพื่อนํามาประยุกต หรือปรับใชกับงานในหนาที่ได
อยางเหมาะสมกับสถานการณ 

 
 

4.02 

 
 

.66 

 
 

มาก 
3. สามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลท่ีมีความคิดแตกตาง หรือ
สถานการณที่ไมแนนอน โดยรักษาประสิทธิภาพของงานไดอยาง
ตอเนื่อง 

 
3.91 

 
.60 

 
มาก 

4. เปดโอกาสใหสมาชิกในโรงเรียน ไดแสดงความคดิเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 

3.92 .70 มาก 

5. สามารถนําขอเสนอแนะจากสมาชิกในโรงเรียน มาปรับปรุง
กระบวนการทํางาน 

 
3.81 

 
.63 

 
มาก 

6. สามารถใหขอคิดเหน็หรือวิพากษวิจารณการทํางานอยางสรางสรรค 3.91 .71 มาก 
7. สามารถแกปญหาดวยสันติวิธี โดยยึดหลักความยุติธรรมและความ
ประนีประนอม 

 
3.92 

 
.77 

 
มาก 

8. สามารถจัดประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการ
พัฒนาโรงเรียน 

 
4.20 

 
.73 

 
มาก 

9. ยอมรบัขอสรุปและผลของความคิดเห็นของสมาชิก 3.85 .82 มาก 
รวม 3.93 .51 มาก 

 

 จากตาราง 5 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยรวมมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก  ( X = 3.93 , S.D. =.51) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอยสามลําดับ ดังนี้ สามารถจัดประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการ
พัฒนาโรงเรียน ( X = 4.20, S.D. = .73) รองลงมาคือ มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับ
ขอมูล มุมมองความคิดเห็นใหมๆ อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามาประยุกต หรือปรับใชกับงานในหนาที่ได
อยางเหมาะสมกับสถานการณ ( X = 4.02, S.D. = .66)  และเปดโอกาสใหสมาชิกในโรงเรียน ได
แสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงาน( X = 3.92, S.D. = .70) กับ สามารถแกปญหาดวยสันตวิิธี โดย
ยึดหลักความยุติธรรมและความประนีประนอม ( X = 3.92, S.D. = .77) ตามลําดับ 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยรวมและรายขอ 

 
การพัฒนาอยางตอเนื่อง ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาคนควา ประชุมทางวิชาการ หรอื
วิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน 

 
4.50 

 
.69 

 
มาก 

2. สามารถเลอืกใชแนวทาง วิธีการ เทคนิคตางๆ เพ่ือการพัฒนา
ผลงานอยางตอเนื่อง 

 
3.90 

 
.72 

 
มาก 

3. สามารถปฏิบัติงานและพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายตามตวับงชี้
ความสําเร็จทีว่างไว 

 
3.74 

 
.73 

 
มาก 

4. สามารถจัดทํารายงานคณุภาพการจัดการศึกษาไดถูกตอง 
ครบถวน สมบูรณ และเปดเผยตอสาธารณชน 

 
3.87 

 
.71 

 
มาก 

5. พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนเองและผูอ่ืน ใหสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มที ่

 
3.84 

 
.61 

 
มาก 

6. สามารถจัดใหมีการทบทวน ปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยาง
ตอเนื่อง 

3.72 .68 มาก 

7. สามารถจัดใหมีการนิเทศ ติดตาม แนะนํา การปฏิบตัิงานของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง 

 
3.86 

 
.72 

 
มาก 

รวม 3.92 .51 มาก 

 

 จากตาราง 6 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยรวมมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก  ( X = 3.92, S.D. = .51) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอยสามลําดับ ดังนี้ เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาคนควา ประชุมทางวิชาการ หรอื
วิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน ( X = 4.50, S.D. = .69) รองลงมาคือ สามารถเลือกใช
แนวทาง วธิีการ เทคนิคตางๆ เพ่ือการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง ( X = 3.90, S.D. = .72) และ
สามารถจัดทํารายงานคุณภาพการจัดการศึกษาไดถูกตอง ครบถวน สมบูรณ และเปดเผยตอ
สาธารณชน ( X = 3.87, S.D. = .71) ตามลาํดับ 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความโปรงใส โดยรวมและรายขอ 

 
ความโปรงใส ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถปฏิบัติหนาที่ดวยความยตุิธรรม ถูกตองตามหลัก
กฎหมายคุณธรรม ตามมาตรฐานวิชาชพี 

 
4.13 

 
.88 

 
มาก 

2. สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ 4.07 .92 มาก 
3. คํานึงถึงความมีประสิทธภิาพของการทํางานเปนสําคัญ 4.19 .82 มาก 
4. สามารถสรางความไววางใจในการทํางานของสมาชิกในโรงเรียน 4.05 .91 มาก 
5. ยอมใหมีการตรวจสอบระบบการบริหารงาน 4.00 .92 มาก 
6. มีความรับผิดชอบ ตรวจสอบได 4.05 .95 มาก 
7. สามารถจัดระบบติดตาม ประเมินผลกิจกรรมหรือโครงการตางๆ 
อยางถูกตองและโปรงใส 

 
4.06 

 
.78 

 
มาก 

8. สามารถปฏิบัติงานโดยยึดม่ันในความถูกตองและดีงาม 4.16 .84 มาก 
9. สามารถบริหารงบประมาณเกี่ยวกบัโครงการหรือกิจกรรมตางๆ
ไดอยางเหมาะสมและรัดกุม 

4.07 .82 มาก 

รวม 4.09 .77 มาก 

 

 จากตาราง 7 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ดานความโปรงใส โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.09, S.D. =.77) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
สามลําดับ ดังนี้ คํานึงถึงความมีประสิทธภิาพของการทํางานเปนสําคัญ ( X = 4.19, S.D. = .82) 
รองลงมาคือ สามารถปฏิบตัิงานโดยยึดม่ันในความถกูตองและดีงาม ( X = 4.16, S.D. = .84) และ
สามารถปฏิบตัิหนาที่ดวยความยุตธิรรม ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรมตามมาตรฐานวิชาชีพ 
( X = 4.13, S.D. = .88) ตามลาํดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความคุมคา โดยรวมและรายขอ 

 
ความคุมคา ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถวางระบบการบรหิารจัดการการใชทรัพยากรไดอยาง
ถูกตอง คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 

 
4.06 

 
.71 

 
มาก 

2. สามารถจัดใหมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 3.97 .71 มาก 
3. มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร 4.26 .80 มาก 
4. ตระหนักและเห็นคุณคาของเงิน เวลา และแรงงาน ที่ใชในการ
ดําเนินโครงการหรือกิจกรรมตางๆ 

 
4.32 

 
.69 

 
มาก 

5. คํานึงประสทิธิภาพและประสิทธผิลในการบริหารจัดการ 4.40 .64 มาก 
รวม 4.20 .57 มาก 

 

 จากตาราง 8 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานความคุมคา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.20 , S.D. = .57) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
สามลําดับ ดังนี้ คํานึงประสทิธิภาพและประสิทธผิลในการบริหารจัดการ ( X = 4.40, S.D. = .64) 
รองลงมาคือ ตระหนักและเห็นคุณคาของเงิน เวลา และแรงงาน ที่ใชในการดําเนินโครงการหรือ
กิจกรรมตางๆ ( X = 4.32, S.D. = .69) และมอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถของ
บุคลากร ( X = 4.26, S.D. = .80) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 93
 

 ตอนที ่3 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงวทิยฐานะและประสบการณการทํางาน 

 ผลการวเิคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ใน 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะและประสบการณ
การการทํางานผลปรากฏ ดังตาราง 9 - 10 

 

ตาราง 9  วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

     มหานคร จําแนกตามตาํแหนงวิทยฐานะ โดยรวมและรายดาน 

 
 
 

สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

ผูอํานวยการ 
ชํานาญการ 

 
n = 123 

ผูอํานวยการ
ชํานาญการ 

พิเศษ 
n = 64 

 
 
t 

 
 
p 

X  S.D. X  S.D. 
1. คุณภาพของงาน 3.69 .41 4.09 .44 -6.18* .000 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.83 .47 4.13 .52 -3.95* .000 
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.80 .46 4.15 .54 -4.74* .000 
4. ความโปรงใส 4.04 .76 4.17 .79 -1.05 .294 
5. ความคุมคา 4.14 .56 4.32 .58 -2.06* .041 

รวม 3.90 .43 4.17 .47 -4.00* .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 9 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ พบวา สมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน 
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ มี
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิม์ากกวาผูอํานวยการชํานาญการ ไดแก ดานคุณภาพของงาน ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การพัฒนาอยางตอเน่ือง และความคุมคา ยกเวน ดานความโปรงใสไมแตกตาง 
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ตาราง 10  วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

     มหานคร จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวมและรายดาน 

 
 

สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์
ต่ํากวา 20 ป 

n = 83 
ตั้งแต 20 ปขึน้ไป 

n = 104 
 
 
t 

 
 
p X  S.D. X  S.D. 

1. คุณภาพของงาน 3.67 .41 3.95 .47 -4.40* .000 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.81 .46 4.03 .53 -3.00* .000 
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.80 .45 4.02 .54 -3.12* .000 
4. ความโปรงใส 4.00 .70 4.15 .82 -1.35 .180 
5. ความคุมคา 4.03 .56 4.33 55 -3.60* .000 

รวม 3.86 .40 4.10 .47 -3.60* .000 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 10 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารที่มีประสบการณตัง้แต 20 ปขึ้นไป มีสมรรถนะการ
มุงผลสัมฤทธิม์ากกวาผูบรหิารที่มีประสบการณต่ํากวา 20 ป ใน ดานคุณภาพของงาน ความคิด
ริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาอยางตอเนื่อง และความคุมคา ยกเวน ดานความโปรงใสไมแตกตาง 
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 ตอนที ่4 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน ผลปรากฏ ดังตาราง 11 - 14 
 

ตาราง 11  วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

     มหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายดาน 

 
สมรรถนะการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

5.02 
34.92 
39.95 

2.51 
.19 

13.24 .000* 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

1.91 
46.49 
48.14 

.95 

.25 
3.79 .024* 

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

2.17 
46.92 
49.09 

1.08 
.25 

4.26 .016* 

ความโปรงใส ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

.81 
109.79 
110.60 

.40 

.59 
.67 .508 

ความคุมคา ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

1.82 
58.54 
60.36 

.91 

.31 
2.86 .060 

โดยรวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

1.91 
37.27 
39.18 

.95 

.20 
4.71 .010* 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 11 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ์ โดยรวม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ มีสมรรถนะการ
มุงผลสัมฤทธิม์ากกวาผูบรหิารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก ในดานคุณภาพของงาน ความคิด
ริเริ่มสรางสรรค และการพฒันาอยางตอเนื่อง ยกเวนดานความโปรงใส และความคุมคา ไมแตกตาง 
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ตาราง 12 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน  

     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามตวัแปรขนาดโรงเรียนเปนรายคู  

  
 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

 
 
 

ขนาดโรงเรียน 
เล็ก 

n = 62 
กลาง 
n = 60 

ใหญ 
n = 65 

ดานคุณภาพของงาน X  3.65 3.78 4.04 
เล็ก 3.65   .39* 

กลาง 3.78 .13   .26*  
ใหญ 4.04    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 12   พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานคุณภาพของงาน ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ์มากกวา
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเลก็ สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 13 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน  

     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค จําแนกตามตัวแปรขนาดโรงเรียน 

     เปนรายคู  

  
 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

 
 
 

ขนาดโรงเรียน 
เล็ก 

n = 62 
กลาง 
n = 60 

ใหญ 
n = 65 

ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค X  3.83 3.89 4.06 
เล็ก 3.83   .23* 

กลาง 3.89 .06   
ใหญ 4.06  .18  

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 13  พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์
มากกวาผูบรหิารโรงเรียนขนาดเล็ก สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 14 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน  

     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง จําแนกตามตัวแปรขนาดโรงเรียน 

     เปนรายคู  

  
 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

 
 
 

ขนาดโรงเรียน 
เล็ก 

n = 62 
กลาง 
n = 60 

ใหญ 
n = 65 

ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง X  3.81 3.86 4.06 
เล็ก 3.81   .25* 

กลาง 3.86 .05   
ใหญ 4.06  .20  

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 14  พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์
มากกวาผูบรหิารโรงเรียนขนาดเล็ก สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง 



 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ซึ่งผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปน้ี 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายไว ดังนี้ 
  1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 
  2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน และขนาดโรงเรยีน     

 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้นี้ทําใหทราบถึงสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร สารสนเทศที่ไดจากการศึกษาเปนประโยชนตอผูที่มีสวนเกีย่วของ ใชเปนแนวทาง
กําหนดนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหผูบริหารโรงเรียน ไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถนะการมุงผล 
สัมฤทธิ์ที่เหมาะสม และผูบริหารโรงเรียนไดนําไปพิจารณาปรับปรุงสมรรถนะของตนเอง 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี ้มุงศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศกึษา 
2553 โดยการกําหนดตามตารางเครจซี;่ และ มอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) จากน้ัน
ทําการสุมแบบแบงชั้น โดยใชขนาดโรงเรยีนเปนชั้น แลวทําการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 203 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ที่ผานขั้น 

ตอนการวิเคราะหคุณภาพและความเที่ยงตรงจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน โดยการหาคาดัชนี 
IOC (Item Objective Congruence Index) และหาคาความเชื่อม่ันโดยใชสัมประสทิธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบบัเทากับ .93 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยขอ
หนังสือจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการโรงเรยีน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหแบบสอบถาม เก่ียวกับขอมูล
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พ้ืนฐาน ซึ่งไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) และการทดสอบ
สมมติฐาน t- test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
และในกรณทีีพ่บความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิทําการทดสอบเปนรายคู โดยวิธีการของ
เชฟเฟ (Scheffe´ ‘s test) 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวเิคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับงานวิจัยครั้งนี ้สรุปไดดังนี้     

  1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน คือ คุณภาพของงาน ความคิดริเริ่มสรางสรรค การพัฒนา
อยางตอเนื่อง ความโปรงใส และความคุมคา มีความสามารถอยูในระดับมากทุกดาน 

  2) การเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณ และขนาดโรงเรียน สรุปไดดังนี้ 

   2.1 ตําแหนงวิทยฐานะตางกัน มีความสามารถโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผูอํานวยการชํานาญการพิเศษมีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์
มากกวาผูอํานวยการชํานาญการ  

   2.2 ประสบการณการทํางานตางกัน มีความสามารถโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผูบริหารท่ีมีประสบการณตั้งแต 20 ปขึ้นไป มีสมรรถนะการมุง
ผลสัมฤทธิ์มากกวาผูบริหารท่ีมีประสบการณต่ํากวา 20 ป  

   2.3 ขนาดโรงเรียนตางกัน มีความสามารถโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ มีความสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์มากกวา
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเลก็  

 

อภิปรายผล 

 จากผลการศกึษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้ 

  1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวม 
อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียนในยุคปจจุบันตองมีความเปนผูนําในการปฏิบัติ
ภารกิจที่จะนําโรงเรียนเขาสูเกณฑมาตรฐานการศึกษา ซึ่งถือวาเปนเปาหมายสูงสุดของโรงเรียน
และตองพัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพที่เชื่อถือได ประกอบกับผูบรหิารโรงเรียน ไดมีการนําทาง
ตนเองเกี่ยวกบัการบริหารงานยุคใหม ที่เรียกวา การบริหารโดยยึดโรงเรียนเปนฐาน และใชหลกัธรร
มาภิบาลในการบริหาร เพ่ือพัฒนาตนเองเขาสูการเปนผูบริหารมืออาชีพ และพัฒนาโรงเรียนให
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บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ ยุพิน สุขมา (2550: 83) ที่ศึกษาสมรรถนะ
ผูบริหารโรงเรียน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตากเขต 2 ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
เชนเดียวกับ วีระเชษฐ  ฮาดวิเศษ (2551: บทคัดยอ) ศกึษาเร่ือง สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หนองคายเขต 3 พบวา ครูและผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็น
ตอสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษาหนองคายเขต 3 โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับ ศิริจันทร  พลอยกระโทก (2551: บทคัดยอ) ศึกษาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียน โดยรวม 
อยูในระดับมาก และพรพิศ อินทสุระ (2551: 74 -75) ที่ศกึษาสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน ตาม
ความคิดเห็นของขาราชการครูและ บุคลากรทางการศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแกน เขต 5 พบวา สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีสมรรถนะอยูในระดับ มากทุกดาน  

  สําหรับผลการศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ทั้ง 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเน่ือง  
4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา สามารถอภิปรายผล ไดดังน้ี 

   1.1 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานคุณภาพของงาน อยูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารมีความเขาใจหลกัการและแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพการศกึษาใหมีคุณภาพ สอดคลองกับนโยบายการปฏิรูปการศึกษา โดยมีการวางโครงสรางการ
บริหาร กําหนดขั้นตอนการปฏิบตัิงาน จัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา 
อยางตอเน่ืองและเปนระบบ สอดคลองกับ เคนนิดี; และ เดรสเซอร (Kennedy; & Dresser.2005: 20) 
ไดทําการวิจัยการสรางสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบตังิาน “Creating a Competency based 
Workplace” สรุปวา ความฉลาดและความสามารถของมนุษยจะทําใหองคการไปสูเปาหมายที่ตัง้ไว 
ความสามารถที่ลูกจางนํามาใชในการจัดงานทําใหงานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การ
ขับเคลื่อนการทํางานขององคการตองอาศยัความสามารถของคณะทํางาน การจัดการโดยใช
ความสามารถและยุทธศาสตร 

   1.2 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานความคิดรเิริ่มสรางสรรค อยูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครไดมี
การนําแนวคดิ นวัตกรรมหรือทางเลือกใหมๆ มาใชในการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ  
มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับขอมูล มุมมองความคิดเห็นใหมๆ อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามา
ประยุกต หรือปรับใชกับงานในหนาที่ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ และเปดโอกาสใหสมาชิกใน
องคกร ไดแสดงความคิดเห็นในการปฏิบตัิงาน สอดคลองกับ อลัน (Alan.  2005: 10 -12) กลาววา 
คุณลักษณะสวนบุคคลและพฤติกรรมที่เปนองคประกอบสมรรถนะหลักของผูบรหิารโรงเรียน
ประกอบดวย การเปนผูมีความยืดหยุน การมีปฎิสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน การเปนผูมีการบริหารจัดการ
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เรื่องเวลาดี การมีระดับความสามารถในภารกิจที่หลากหลาย การสือ่สารดวยวาจา การสื่อสารดวย
การเขียน การแกไขปญหา การคิดเชิงวจิารณ การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค การมีความมุงม่ัน กลา
เผชิญหนา และมีความสามารถในการคดิวิเคราะห 
   1.3 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง อยูในระดับมาก เน่ืองจากผูบริหารในยุคเทคโนโลยสีารสนเทศ ตองมี
การพัฒนาตนใหมีความพรอมในการบรหิารงานอยูเสมอเพ่ือใหทันกับเหตุการณที่เปลีย่นแปลงอยู
ตลอดเวลา ไมวาจะเปนดานเทคโนโลย ีดานภาษา ความรูในการบรหิารงาน เปนตน ทั้งนี้ไดมีการ
ดําเนินการนิเทศ ติดตาม แนะนํา และการประเมินคุณภาพภายในจากสํานักการศึกษาอยางตอเนื่อง 
จึงทําใหผูบรหิารโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ ประกอบกับพระราช 
บัญญัติการศกึษาแหงชาตพุิทธศักราช 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 หมวดที่ 7 วา
ดวยเรื่องครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งกําหนดใหกระทรวงศึกษาธกิาร สงเสริมใหมี
ระบบเก่ียวกบักระบวนการผลิต การพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษาใหมีคณุภาพและมาตรฐาน
ที่เหมาะสมกบัการเปนวิชาชีพชั้นสูง การพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือใหมีคุณภาพและ
มาตรฐานในวชิาชีพ สอดคลองกับณรงค รอดพันธ (2542: 38) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนควร
พยายามพัฒนาตนเองดวยวิธีการตางๆ ที่เก่ียวของหรือเปนประโยชนตองานตนเอง ใฝหาความรู 
อยูตลอดเวลา เชนเดียวกบัวรภัทธ ภูเจริญ (2544: 32) ไดกลาวถึงเคร่ืองมือในการบริหารและ
แนวทางในการประเมินคุณภาพโรงเรียน เคร่ืองมือที่สําคัญคือ ระบบ คําวา ระบบนั้นคือการทาํงาน
หรือกิจกรรมที่มีขั้นตอน มีเหตุผล มีเอกสารอธิบายขัน้ตอน มีเอกสารบันทึกและครบวงจรที่เรยีกวา 
PDCA คือ มีการวางแผน การปฏิบตัิตามแผน การประเมินการปฏบิัติงาน และการนําผลการ
ประเมินยอนกลับไปทบทวนปรับปรุงแกไข วางมาตรฐาน มาตรการ กําหนดขั้นตอนกันใหม 
   1.4 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานความโปรงใส อยูในระดับมาก ที่เปนดังนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารโรงเรียน มีการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบที่กรุงเทพมหานครกําหนดไว มีการสงเสริมใหปฏิบตัติามวัฒนธรรมอันดีของ
โรงเรียน ผูบรหิารโรงเรียนแสดงถึงความเสียสละ แรงกาย แรงใจผลกัดันใหภารกิจของโรงเรียน
บรรลุเปาหมาย ยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ รักษาชื่อเสียงของตนเองและโรงเรียน และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 บัญญัติใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากอนดํารงตําแหนงบางตําแหนง และบางวิทยฐานะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันทีจ่ะปฏิบตัิหนาที่ราชการเกิด
ประสิทธิผล นอกจากน้ีในระบบการบริหารราชการของหนวยงานในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีการ
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง เชนเดียวกับพัชมณ เทียนศรี (2547: 
87) ที่กลาววา คุณลักษณะอันพึงประสงคของผูบริหารโรงเรียนจะตองประกอบดวย การบริหารงาน
อยางมีคุณธรรม หรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการนิเทศ ติดตาม และการประเมินผล
การปฏิบตัิงานและการเปนผูนําทางวิชาการ สอดคลองกับผลการวิจัยของเกียรตบิณัฑิต นามโคตร 
(2545: 56-57) ที่ศึกษาคุณธรรมของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
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สุรินทร ทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เชนเดียวกับผลการวิจัยของ บุญมี เณรยอด (2545: 
65) ที่ศึกษาถงึสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรียนตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาวา ตอง
มีความสามารถในการสรางศรัทธาใหกับผูรวมงาน ทํางานเปนทีม มีความรูความสามารถ ซื่อสัตย
โปรงใสเปนประชาธิปไตย และเปนแบบอยางที่ดี 
   1.5 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานความคุมคา อยูในระดับมาก เน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนสามารถวางระบบการบริหารจัดการการ
ใชทรัพยากรไดอยางถูกตอง คุมคา และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการ สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของพัชมณ เทียนศรี (2547: บทคัดยอ) ทีศ่ึกษาเร่ือง สมรรถนะการบริหารจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา  
สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานในฐานะนิตบิุคคลภาพรวมอยูใน
ระดับมาก 
  2) ผลการเปรยีบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา 
อยางตอเน่ือง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา จําแนกตาม ตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการ
ทํางานและขนาดโรงเรียน สามารถอภิปรายผล ไดดังน้ี 

   2.1 ตําแหนงวทิยฐานะตางกนั มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวม แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งพระราชบญัญัติระเบียบ
ขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 บญัญัติใหขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
ไดกําหนดคุณลักษณะเฉพาะสําหรับผูที่จะไดรับการแตงตั้งใหมีวทิยฐานะ วาตองผานการพัฒนาตาม
หลักเกณฑและวธิีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด  โดยผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ เปนผูทีมี่ความคิดริเริม่
สรางสรรค และสามารถศึกษา วิเคราะหงานคิดคนนวตักรรมที่เปนประโยชนตอการบริหารจัดการ 
ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารบคุคลและการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และบุคลากรในโรงเรียน
ปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและวตัถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอการจัด
กระบวนการเรียนรูของโรงเรียน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.  2554: ออนไลน) 
สอดคลองกับผลการวิจัยของอนันต กตารตัน (2545: บทคัดยอ) ไดศกึษาประสทิธผิลการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนที่ไดรบัการปรับปรงุการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร พบวา ระดับประสทิธผิลการบริหารงานของผูบรหิาร
โรงเรียนที่ไดรับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศกึษา จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครผููสอน ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เชนเดียวกบันวลศรี บุญรักษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มี
ความสําคัญกับการพัฒนาบคุลากรของขาราชการคร ูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดพังงา พบวา ขาราชการครูที่มีตําแหนงสูงและประสบการณการสอนที่ตางกัน มีการพัฒนา
บุคลากรโดยภาพรวมและรายองคประกอบแตกตางกับขาราชการครูที่มีตําแหนงต่ํา สอดคลองกับ 



 104 

กาญจนดา สุทิน (2544: 165) พบวา พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบรหิารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน เขตการศกึษา 3 ที่มีตําแหนงในการบริหารตางกัน พบวาพฤตกิรรมการบริหาร
งานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนทีไ่ดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพการ 
ศึกษาทั้ง 5 ดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

   2.2 ประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวม แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  เน่ืองจากทักษะการ
บริหารจะตองเรียนรูมาจากประสบการณ ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญกาวขึ้นสูตําแหนงจากการ
ทํางานที่หลากหลายเปนการสรางเสริมประสบการณติดตอกันมา ผูบริหารโรงเรียนที่เผชญิกับการ
แขงขันทางการบริหารในหลายรูปแบบไดพัฒนาประสบการณจนเกิดความรอบรู ซึ่งไมสามารถหาได
จากตํารากริฟฟน (Griffin.  1996: 21-22; อางอิงจาก พโยม ชมพูแสง.  2549: 104) ประสบการณ
การทํางาน เปนปจจัยสําคญัที่ทําใหการบริหารประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูที่มีประสบการณในการทํางานสูงยอมมีความสามารถในการทํางานมากกวา (เมตต  
เมตตการุณจิต.  2547: 173 -174) เชนเดียวกับแนวคดิของ ธงชัย สันตวิงษ; และ ชัยยศ  สันติวงษ 
(2533: 54) กลาววา ประสบการณการทาํงานเปนตวัแปรสําคัญซ่ึงมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม 
การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน เพราะเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลใน
โรงเรียน นอกจากนี้กันยา สุวรรณแสง (2536: 81-82) ไดเสนอความคิดเห็นวา ประสบการณยอม
กอใหเกิดความรู ความชํานาญ ทักษะ ทศันคติ ทุกคนไดรับประสบการณไมเทาเทียมกัน ผูที่มี
ประสบการณมากกวาจะเรียนรูและปฎิบตัิงานไดผลสําเร็จดีกวาผูมีประสบการณนอย เชนเดียวกับ  
สุชาติ เครือแกว (2546: 115-117) ไดทาํศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ
แตกตางกัน มีสมรรถภาพในการนํา แตกตางกัน นอกจากนี้วาริท บุญสรางสม (2548: บทคัดยอ) 
กลาววา ระยะเวลาทํางานของพนักงานที่ตางกันมีระดับการรับรูในการบริหารคุณภาพโดยรวมทั่วทั้ง
องคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สอดคลองกับยุวดี ยางสวย (2550: 88-89)  
ที่วิจัยเรื่อง สมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนของครูอาชีวศึกษาจังหวัดกาญจนบรุ ีพบวา 
ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถนะในดานการบริหารจัดการหองเรียนแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
   2.3 ขนาดโรงเรียนตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวม แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว เชนเดียวกบัผลการวิจัยของ 
เจริญ งามดี (2547: 97) ไดทําการวิจัยเรือ่ง การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จังหวดับุรีรัมย พบวา โรงเรียนขนาดใหญมีการปฏิบตัิงาน
แตกตางกันกับโรงเรียนขนาดกลาง ขนาดเล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เชนเดียวกับ
การศึกษาความตองการพัฒนาของบุคลากรครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
ขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดแตกตางกันเปน
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รายดานมีความตองการพัฒนาของบุคลากรของครูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทีร่ะดับ .05 
(ยุทธศาสตร  โยธะพล.  2542: บทคัดยอ) สอดคลองกับแนวคิดของศุภพร คลายชะเอม (2540: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาความเขาใจและเจตคติของครูที่มีตอการนิเทศภายใน โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดนนทบุร ีจําแนกตาม ขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ครูมีความเขาใจและเจตคตติอการนิเทศภายในโรงเรียน แตกตาง
กัน นอกจากนี้เอนก ธรรมนิตย (2549: 88-89) ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ระหวางทัศนะของขาราชการครูซึ่งปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดเล็กกับ
ขาราชการครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดใหญ แตกตางกัน และสรุิยา มนตรีภักด์ิ (2550: 73) ได
ศึกษาเร่ือง บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของ
ขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษาเพชรบุร ีเขต 1 โดย
จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพฒันาบุคลากร
แตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

  1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานคุณภาพของงานโดยรวม ผลการวิจัยพบวา มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนควรไดรับ
การพัฒนาทักษะ ความสามารถในดานน้ี ใหสามารถบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือให
บรรลตุามเปาหมายของการศึกษา 

  2) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการปฏิบตัิงานใหสําเร็จครบถวน สมบรูณ 
อยางมีคุณภาพและสูงกวามาตรฐาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด รองลงมาคือ สามารถจัดใหมีการทบทวน 
ปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยางตอเนื่อง ซึ่งความสามารถน้ีเปนทักษะที่จําเปนสําหรบัการบริหารจัดการ
ใหบรรลตุามวตัถุประสงคและเปนไปตามนโยบายของการจัดการศึกษา จึงควรไดรับการสงเสริมพัฒนา
ใหผูบริหารโรงเรียนมีความสามารถดานน้ีเพ่ือใหสามารถจัดการศึกษาใหบรรลตุามเปาหมายของ
กรุงเทพมหานคร และตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ ตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

  1) ควรมีการศึกษาสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียนในทรรศนะของ 
ครู ผูปกครอง และกรรมการสถานศึกษา 

  2) ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน ไดแก 

นโยบายดานการเมืองที่เก่ียวของกับการจัดการศึกษา บุคลิกภาพของผูบริหารโรงเรียน เปนตน 
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คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. ผูตอบแบบสอบถามคือ ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 3. แบบสอบถามนี้มี 2 ตอน ประกอบดวย 
  ตอนที ่1 ขอมูลทัว่ไป 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเรื่องสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามทุกตอนและทกุขอ 
 5. คําตอบทุกขอถือวาเปนความลบัไมมีผลกระทบตอทานและใชเฉพาะในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้เทาน้ัน 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึงขอขอบพระคุณ
ทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
       (นางสาวลัดดา  ทองโคตร) 
           นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา  
                 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 ขอมูลทั่วไป 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง � หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
 1. ตําแหนงวทิยฐานะ 
  �ผูอํานวยการชํานาญการ 
  �ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  
 2. ประสบการณการทํางาน 
  �ต่ํากวา 20 ป 
  �ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 
 3. ขนาดโรงเรียน 
  � ขนาดเล็ก   มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1-400 คน 
  � ขนาดกลาง   มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 401-800 คน 

  � ขนาดใหญ   มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 801 ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด 
กรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปน้ีแลวพิจารณาวาไดปฏิบัติมากนอยเพียงใด แลวกรุณาทํา
เคร่ืองหมาย    ลงในชองระดับสมรรถนะ โดยความหมาย ของแตละชอง มีดังนี้ 

  5 หมายถึง  มากที่สุด 

  4 หมายถึง  มาก 

  3 หมายถึง  ปานกลาง 

  2 หมายถึง  นอย 

  1 หมายถึง  นอยที่สุด 
 
ขอ สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
คุณภาพของงาน      

1 สามารถพัฒนาโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมาย วัตถุประสงคที่ตั้งไว      
2 สามารถวิเคราะหและจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษานําไป

ปฏิบตัิจนเกิดประสิทธิภาพ 
     

3 สามารถจัดทําโครงสรางการบริหารงานในโรงเรียนไวอยางชัดเจน      
4 สามารถกําหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการที่ชัดเจนในการ

ปฏิบตัิงาน 
     

5 สามารถปฏิบตัิงานใหสําเรจ็ครบถวน สมบูรณ อยางมีคุณภาพและ
สูงกวามาตรฐาน 

     

6 สามารถปฏิบตัิงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ      
7 สามารถจัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัด

การศึกษา  
     

8 สามารถสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ      
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค       

9 สามารถนําแนวคิด นวตักรรมหรือทางเลือกใหมๆ มาใชในการ
บริหารจัดการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 

     

10 มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับขอมูล มุมมอง 
ความคิดเห็นใหมๆ อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามาประยุกต หรือปรับใช
กับงานในหนาที่ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 
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ขอ สมรรถนะดานการมุงผลสมัฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
11 สามารถปฏิบตัิงานรวมกับบุคคลท่ีมีความคิดแตกตาง หรือ

สถานการณทีไ่มแนนอน โดยรักษาประสทิธิภาพของงานไดอยาง
ตอเนื่อง 

     

12 เปดโอกาสใหสมาชิกในโรงเรียน ไดแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบตัิงาน 

     

13 สามารถนําขอเสนอแนะจากสมาชิกในองคกร มาปรับปรุง
กระบวนการทํางาน 

     

14 สามารถใหขอคิดเห็นหรือวพิากษวิจารณการทํางานอยางสรางสรรค      
15 สามารถแกปญหาดวยสันตวิิธี โดยยึดหลกัความยตุิธรรมและความ

ประนีประนอม 
     

16 สามารถจัดประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการ
พัฒนาองคกร 

     

17 ยอมรับขอสรุปและผลของความคิดเห็นของสมาชิก      
การพัฒนาอยางตอเน่ือง      

18 เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาคนควา ประชุมทางวชิาการ  
หรือวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน 

     

19 สามารถเลือกใชแนวทาง วธิีการ เทคนคิตางๆ เพ่ือการพัฒนา
ผลงานอยางตอเนื่อง 

     

20 สามารถปฏิบตัิงานและพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายตามตัวบงชี้
ความสําเร็จทีว่างไว 

     

21 สามารถจัดทํารายงานคุณภาพการจัดการศึกษาไดถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณ และเปดเผยตอสาธารณชน 

     

22 พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนเองและผูอ่ืน ใหสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มที ่

     

23 สามารถจัดใหมีการทบทวน ปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยางตอเนื่อง 
 

     

24 สามารถจัดใหมีการนิเทศ ตดิตาม แนะนํา การปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง 
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ขอ สมรรถนะดานการมุงผลสมัฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
ความโปรงใส      

25 สามารถปฏิบตัิหนาที่ดวยความยุตธิรรม ถูกตองตามหลักกฎหมาย 
คุณธรรม ตามมาตรฐานวชิาชีพ 

     

26 สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ      
27 คํานึงถึงความมีประสิทธิภาพของการทํางานเปนสําคัญ      
28 สามารถสรางความไววางใจในการทํางานของสมาชิกในโรงเรียน      
29 ยอมใหมีการตรวจสอบระบบการบริหารงาน      
30 มีความรับผิดชอบ ตรวจสอบได      
31 สามารถจัดระบบติดตาม ประเมินผลกิจกรรมหรือโครงการตางๆ  

อยางถูกตองและโปรงใส 
     

32 สามารถปฏิบตัิงานโดยยึดม่ันในความถกูตองและดีงาม      
33 สามารถบริหารงบประมาณเกี่ยวกับโครงการหรือกิจกรรมตางๆได

อยางเหมาะสมและรัดกุม 
     

ความคุมคา      
34 สามารถวางระบบการบริหารจัดการการใชทรัพยากรไดอยาง

ถูกตอง คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 
     

35 สามารถจัดใหมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ      
36 มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร      
37 ตระหนักและเห็นคุณคาของเงิน เวลา และแรงงาน ที่ใชในการ

ดําเนินโครงการหรือกิจกรรมตางๆ 
     

38 คํานึงประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการบริหารจัดการ      
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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