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 การวิจัยครั้งนีมี้ความมุงหมายเพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส  และ5) ความคุมคา จําแนกตาม ตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณ
การทํางาน และขนาดโรงเรยีน  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 203 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตระดับปฏิบตัิมากที่สุด ถงึนอยที่สุด ซึ่งมีคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .93 สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  คารอยละ คาเฉลีย่ คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test independent) และการวเิคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One- Way ANOVA) 

 ผลการวิจัยพบวา 
 1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน คือ คุณภาพของงาน ความคดิริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ความโปรงใส และความคุมคา อยูในระดับมากทุกดาน 
 2) การเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร แนกตาม ตําแหนงวทิยฐานะ ประสบการณการทํางานและขนาดโรงเรียน พบวา มี
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .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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ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบบันี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาอยางสูงจากอาจารย ดร.สมชาย เทพแสง
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ใหคําปรึกษาพรอมทั้งขอเสนอแนะที่เปนประโยชนเก่ียวกับงานวจัิย  
ซึ่งทานไดใหกําลังใจแกผูวจัิยตลอดมา จึงขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูง ขอขอบพระคุณ  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย อาจารย ดร.สมชาย เทพแสง คณะกรรมการพิจารณา
เคาโครงและคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ผูชวยศาสตราจารย เรือโทไพบลูย  ออนม่ัง อาจารย ดร.
จารุวรรณ พลอยดวงรัตน คณะกรรมการพิจารณาโครงการสารนิพนธ อาจารย ดร.ราชันย บุญธมิา 
คณะกรรมการสอบสารนิพนธที่ไดใหคําแนะนําที่มีประโยชนทําใหงานวิจัยฉบบันีมี้ความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอขอบพระคณุ นางสาวมาสวิมล  รักบานเกิด รองผูอํานวยการสํานักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร อาจารยปราโมทย ผิวเงิน อาจารยประจํามหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ เรือเอก อาจารย
ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย อาจารยประจํามหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ นางจินตนา ศรีทา ผูอํานวย 
การชํานาญพิเศษ รร.พระยามนธาตุราชศรีพิจิตร นายวรวุฒิ พลเพชร  ผูอํานวยการชํานาญการ  
รร.วัดตะลอม ที่เปนผูเชีย่วชาญตรวจเครือ่งมือ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทานที่ใหความรูแกผูวิจัยในการศึกษา
ตามหลักสูตรการบริหารการศึกษา ซึ่งทําใหผูวิจัยรูวาการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตของผูวิจัยมิได
สิ้นสุดลงเพียงการทําสารนิพนธฉบบันี้ใหสําเร็จเทาน้ัน หากแตผูวิจัยไดซึมซับกระบวนการวิจัย 
ที่เรียนรูใหเปนการเรียนรูสบืเนื่องตอไปอยางไมสิ้นสุด และนําความรูไปยังประโยชนแกผูอ่ืนและ
สังคมตอไป  
 ทายสุดผูวิจัยขอขอบพระคณุ พอ แม พ่ี นอง เพ่ือนๆ คณะครูและบคุลากรโรงเรียน 
บานนายผล(แมนสุวรรณอุปถัมภ) สํานักงานเขตบางบอน นางผองพรรณ พลเพชร รองผูอํานวยการ
โรงเรียนและ พ.ต.ท.ดิฐภัทร บวรชัย สารวัตรอํานวยการ จ.สุพรรณบุรี ที่ใหกําลังใจ และสนับสนนุ
การศึกษาในระดับปริญญาโท ทําใหผูวิจัยไดศึกษาสถาบันการศึกษาที่มีคุณภาพแหงนี้จนสําเร็จ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง  

 ภายใตสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและ
ขอมูลขาวสารที่ไหลบาขามพรมแดนมาถึงกันอยางรวดเร็ว ความเปลีย่นแปลงดังกลาวยอมสงผล
กระทบตอระบบการศกึษาอยางหลีกเลี่ยงไมได ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหรูปแบบการเรียน 
รูและวิธีแสวงหาความรูกําลงัเปลี่ยนแปลงไปจากระบบการเรียนรูแบบด้ังเดิม จึงจําเปนตองมีการ
พัฒนาระบบการศึกษาใหมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเพ่ือใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สังคมปจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ทําใหคนรูจักคิดวิเคราะห แกปญหามีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค มีจริยธรรม คุณธรรม รูจักพ่ึงพาตนเอง และสามารถดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุข (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาติ.  2542: 1)  
 พระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ.2545  
ใหความสําคญัตอผูบริหารโรงเรียนมาก เพราะเช่ือวาเปนปจจัยสําคญัปจจัยหนึ่งที่จะทําใหการจัด
การศึกษาประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงค ซึ่งไดกําหนดในหมวด 7 ครู คณาจารย
และบคุลากรทางการศึกษา มาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพครู ผูบรหิารโรงเรียนและผูบริหารการ 
ศึกษามีฐานะเปนองคการอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพในกํากับของกระทรวงศึกษาธกิาร 
มีอํานาจในการกําหนดมาตรฐานวชิาชีพ ในมาตรา 53(2) กําหนดใหผูบริหารโรงเรียนทั้งของรัฐและ
เอกชน ตองมีใบประกอบวชิาชีพตามกฎหมายกําหนด (สมหวัง พิธยิานุวตันและคณะ.  2543: 12) 
จากการศึกษาเอกสารรายงานการวิจัย พบวาผูบริหารโรงเรียนเปนตวับงชีท้ี่สําคัญตอทิศทางการ
ดําเนินนโยบายการศึกษา พัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ซึ่งผูบริหารโรงเรียน ถือไดวาเปน
ผูจัดการทางการศึกษา เพ่ือใหขาราชการครูและบุคลากรดําเนินการพัฒนาเด็กและเยาวชนใหเปนไป
ตามจุดมุงหมายทางการศึกษาและเปนไปตามความมุงหวังของสังคม และหากผูบริหารโรงเรียนเปน
ผูที่มีความรูความสามารถในดานตางๆ ยอมเปนบุคคลที่มีสมรรถนะที่พึงประสงคของผูใตบังคบั 
บัญชาและผูรวมงาน การทีผู่บริหารโรงเรียนมีความสามารถหรือสมรรถนะเหมาะสมกับตําแหนง 
ทําใหบุคลากรในโรงเรียนเกิดความศรัทธาและยอมรับในการบริหารงาน (รุงเรือง สุขาภิรมย.  2544: 
46) ซึ่งคุรุสภาไดออกขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ขอ 6 
ระบุไววา ผูประกอบวชิาชพีผูบริหารโรงเรียนตองมีมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ เชน 
มาตรฐานความรูหลัก กระบวนการบริหารการศึกษา นโยบายและการวางแผน การบริหารดาน
วิชาการ การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุ อาคารสถานที่ และอ่ืนๆ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  
2548: 7-13)  
 สมรรถนะถือเปนปจจัยสําคญัประการหนึง่ของผูบริหารโรงเรียนที่มีคณุภาพในการบริหาร
จัดการที่รอบรู เชี่ยวชาญ ลกัษณะของการบริหารจะตองปรับใหสอดคลองกับลักษณะขององคการที่
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เปลี่ยนแปลงไป หากองคการตองการพัฒนาไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว ควรมีการกําหนดใหมีระบบ
การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) แมคคีลแลนด (McCleland) ศาสตราจารยดานจิตวิทยาจาก
มหาวิทยาลยั Harvard ที่ทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้แลวพบคําตอบวา ผูทํางานเกง ไมใชผูเรียน
เกง แตตองสามารถประยุกตใชหลักการหรือองคความรูที่ตนมีอยูเพ่ือประโยชนในงานที่ทํา จึง
เรียกวาคนน้ันมี “Competency” ที่เหมาะตรงกับงานนัน้ (ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ.  2551: 5) 
นอกจากนี้แมคคีลแลนด (McCleland.  1973: 1-14) ไดสรุปองคประกอบของสมรรถนะ 5 สวน 
ไดแก 1) Skills คือ สิ่งที่บุคคลกระทําไดและฝกปฏิบตัิเปนประจําจนเกิดความชํานาญเฉพาะดาน 
2) Knowledge คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล 3) Self Concept คือ ทัศนคต ิคานิยมและความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัภาพลักษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน 4) Trait คือ บุคลิกประจําตัว
ของบุคคล เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น 5) Motive คอื แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูสิง่ที่เปนเปาหมายของเขา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะที่ซอนอยู
ภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ัน สรางผลการปฏิบตัิงานที่ดีหรือตาม
เกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2548: 14) สอดคลองกับสมศักด์ิ 
ดลประสิทธิ์ (2549: 11-13) ที่กลาววา บคุคลที่ดํารงตาํแหนงผูบริหารโรงเรียนตองเปนบุคคลท่ีมี
คุณลักษณะทีเ่หมาะสม อีกทั้งตองประพฤตปิฏิบตัติามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึงความรู ความสามารถ ลักษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่งการแสดงออก
ดังกลาว เรียกวา “สมรรถนะ (Competency)”  เชนเดียวกับอภินันท เวทยานุกูล (2544: 44) ที่กลาว
วา ผูบริหารโรงเรียนควรมีสมรรถนะ ดังนี้ สมรรถนะดานสติปญญา สมรรถนะดานการบริหารจัดการ
ผลลัพธ สมรรถนะดานความสัมพันธระหวางบุคคล สมรรถนะดานความสามารถในการปรับตวั และ
สมรรถนะดานความเปนมืออาชีพ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2548: 14) ไดกําหนดสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนไว 4 สมรรถนะ คือ 1) การมุงผลสัมฤทธิ ์ 
2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง และ4) การทํางานเปนทีม 
 ในสภาพเปนจริงปรากฏวามีปญหาอีกมากมายเกิดจากสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 
ที่บริหารจัดการไมเปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษา สงผลทําใหการบริหารจัดการศึกษา 
เกิดปญหาและอุปสรรคไมบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงคหรือสําเร็จอยางไมมีประสิทธิภาพ  
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2547: 9) ผลการประเมินของสาํนักงานรับรองมาตรฐาน 
และประกันคณุภาพการศึกษา (สมศ.) ในรอบสอง ป 2548 - 2551ทีผ่านมาพบวามาตรฐาน 
ดานผูเรียนที่ไมไดรับการรับรองมากที่สุดคือมาตรฐานที่ 5 ผูเรียนมีความรูและทกัษะที่จําเปนตาม
หลักสูตร โดยในระดับปฐมวยั โรงเรียนทีต่องไดรับการพัฒนาอยูที่รอยละ 19.6 สวนระดับการศกึษา
ขั้นพ้ืนฐาน คะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ในรายวิชา
ภาษาไทย คณิตศาสตร ภาษาอังกฤษและวิทยาศาสตร ลดลงอยางตอเนื่องทุกวชิา ในชวง 5 ป 
นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที ่3 แนวโนมคะแนนผลสัมฤทธิ์ไมตางกัน สวนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 
6 มีคะแนนเฉลี่ยต่ํากวารอยละ 50 ในทุกวชิา และสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ตองไดรบัการพัฒนาอยูที่
รอยละ 20.3 (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2552: 2-3) นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารโรงเรียน
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ไมไดมาตรฐานโดยภาพรวมดานความสามารถในการบริหารจัดการ แสดงใหเห็นถึงปญหาการขาด
สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน ซึ่งการศึกษาจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้นขึ้นอยูกับตวัแปรที่
สําคัญคือ ผูบริหารโรงเรียน (รุง แกวแดง.  2549: 3) 
 ปญหาขางตนอาจกลาวไดวา สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญที่จะเปนตัว 
ผลักดันใหผูบริหารโรงเรียน สามารถสรางผลการปฏิบตัิงานใหมีประสิทธิภาพ การที่โรงเรียนไม 
ประสบผลสําเร็จ สาเหตหุนึง่เกิดจากสมรรถนะการบรหิารการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน 
 กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานหนึ่งที่รับผิดชอบดานการจัดการศึกษาใหกับประชาชนใน
พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีนโยบายมุงพัฒนานักเรียนซึ่งอยูในสังกัดกรุงเทพมหานครใหเปน คนดี 
คนเกง และมีความสุข โดยมีเปาประสงคไปที่ โรงเรียน ครูและนักเรียนทั้งนี้กลไกสําคัญในการ
ดําเนินงานอยูที่ผูบริหารโรงเรียน ตองมีความรู ความสามารถในการบริหาร (หนวยศึกษานเิทศก 
สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร.  2552: 5-9)  ซึ่งสมรรถนะที่สําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนา
โรงเรียนใหไดมาตรฐานนั้น ก็คือ สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์  จึงเกิดคําถามขึ้นวา สมรรถนะ
ดานการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 ดังนั้น ผูวิจัยเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมีบทบาทสําคญัในการดําเนินโครงการตางๆ ใหบรรลุ
เปาหมาย จึงจําเปนที่ผูบรหิารโรงเรียนจะตองมีความสามารถในการปฏิบตัิงานโดยมุงผลสมัฤทธิ์ 
ภายใตสภาวะที่มีความคลองตัวและอํานาจในการบริหารเพิ่มขึ้น ผูบรหิารโรงเรียนทุกคนตองมี
ความรูในการวางแผนกลยทุธ การวัดผลการปฏิบตัิงาน รวมถึงการใชขอมูลผลการปฏิบตัิงานเพ่ือ
การตัดสินใจในการทํางานประจําวัน ในขณะเดียวกันตองมีระบบการพัฒนาอบรมบุคลากรใหเกิด
ความรู ความชํานาญ เพ่ือใหมีศักยภาพในการทํางานเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์อยางตอเนือ่ง โดยมีการนํา
ขอมูลผลการปฏิบตัิงานมาวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีขึน้กวาเดิมและสามารถปรับตัวให
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก รวมทั้งสามารถปรับตัวในการใชเทคโนโลยทีี่พัฒนาขึ้นใหมไดอยาง
รวดเรว็และมีประสิทธิภาพ และสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมีผลตอความสําเรจ็หรือความ
ลมเหลว และการที่จะทําใหโรงเรียนสามารถพัฒนาไดตามเปาประสงคไดนั้นจะตองมีการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารโรงเรียน เพราะการพัฒนาและสงเสริมสมรรถนะผูบริหารโรงเรียนนั้น เปนสวน
สําคัญในการพัฒนาและปรบัปรุงงานการศึกษาใหเปนไปอยางมีระบบ ถูกตอง เหมาะสม มีประสิทธ ิ
ภาพและเกิดประโยชนสูงสดุตอไป 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายไว ดังนี้ 
 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความ
โปรงใส และ 5) ความคุมคา 
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 2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน และขนาดโรงเรยีน     

 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้นี้ทําใหทราบถึงสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร สารสนเทศที่ไดจากการศึกษาเปนประโยชนตอผูที่มีสวนเกีย่วของ ใชเปนแนวทาง
กําหนดนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหผูบริหารโรงเรียน ไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถนะการมุงผล 
สัมฤทธิ์ที่เหมาะสม และผูบริหารโรงเรียนไดนําไปพิจารณาปรับปรุงสมรรถนะของตนเอง 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี ้มุงศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จํานวน 436 โรงเรียน รวมประชากร 436 คน 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1) ประชากร  ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553  
รวมประชากร 436 คน ใน 50 สํานักงานเขต จําแนกเปน โรงเรียนขนาดเล็ก 138 โรงเรียน  
โรงเรียนขนาดกลาง 136 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ 162 โรงเรียน 
  2) กลุมตวัอยาง  ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553 
โดยการกําหนดตามตารางเครจซ่ี; และ มอรแกน (Krejcie; & Morgan.  1970: 608) จากน้ันทําการ
สุมแบบแบงชัน้ โดยใชขนาดโรงเรียนเปนชั้น แลวทําการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 
เพ่ือหาโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง ไดกลุมตวัอยางจํานวน 203 คน แบงเปนโรงเรียนขนาดใหญ 
จํานวน 76 คน โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 63 คน และโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 64 คน 

 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  
   1.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 

    1.1.1 ผูอํานวยการชํานาญการ 

    1.1.2 ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

   1.2 ประสบการณการทํางาน 
    1.2.1  ต่ํากวา 20 ป 
    1.2.2  ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 

 



 5 

   1.3 ขนาดโรงเรียน 
    1.3.1 ขนาดเล็ก 
    1.3.2 ขนาดกลาง 
    1.3.3 ขนาดใหญ 

  2) ตัวแปรตาม ( Dependent Variables) ไดแก สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์อง
ผูบริหารโรงเรียน ใน 5 ดาน ดังนี้ 
   2.1 คุณภาพของงาน 
   2.2 ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
   2.3 การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
   2.4 ความโปรงใส  
   2.5 ความคุมคา 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหเขาใจความหมายของคําที่ใชในการวิจัยใหตรงกัน ผูวิจัยจึงนิยามศัพทเฉพาะไว ดังน้ี 
 1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความสามารถในการบรหิารงานใหไดผลสําเร็จ 
ตามแผนงานที่วางไวอยางเปนระบบ  ตอบสนองตอความคาดหวังของผูเก่ียวของไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บริหารจัดการทรัพยากรทัง้ภายในและภายนอกที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือให
สามารถบรรลเุปาหมายของโรงเรียน ยึดหลักความคุมคา ประหยัด นําเทคนิคใหมๆมาใชในการ
แกปญหา ประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 

  1.1 คุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหและปฏิบตัิงานตาม
แผนงานหรือโครงสรางที่กําหนดไว ตามมาตรฐานวิชาชีพหรือวิธีปฏบิัติ โดยมีระบบติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผล เพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคเปาหมายที่ตั้งไว สรางความพึงพอพอใจแก
ผูรับบริการ 

  1.2 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค หมายถึง ความสามารถในการนําเทคโนโลยีและ
วิธีการใหมๆ มาปรับใชในการบริหารจัดการ หรือแกไขปญหาไดอยางเปนระบบ ยตุิธรรมและมี
ขั้นตอน มีความยืดหยุน และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

  1.3 การพัฒนาอยางตอเน่ือง หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาตนเองและ
บุคลากร ทั้งดานความรู ทักษะ และประสบการณ  สนใจใฝรูหรือแสวงหาวิธีการในการพัฒนาตนเอง
และพัฒนาผลงาน ดวยการเขารวมอบรม สัมมนาหรือวิธีการอ่ืนๆ มีการวางแผนกาํหนดทิศทาง 
ทบทวน ปรับปรุง การปฏิบตัิงานอยางตอเนื่องเปนประจํา อันจะนําไปสูเปาหมายที่ทําใหเกิดผล
สัมฤทธิ์ในการพัฒนาอยางตอเนื่อง เปนที่ยอมรับทั้งจากภายในและภายนอกโรงเรียน 
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  1.4 ความโปรงใส หมายถงึ ความสามารถในการปฏบิัติหนาที่ดวยความยุติธรรม 
ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ รบัผิดชอบ ตรวจสอบได  
สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน โดยมีการจัดโครงสรางโรงเรียน ระบบงาน ขัน้ตอนการปฏิบัตงิาน 
เปดเผยขอมูลขาวสารแกสมาชิกในสังคมเขาถึงและมีสวนรวมในการตรวจสอบ สรางระบบการ
ตรวจสอบและการประเมินผลท่ีมีประสทิธภิาพ  
  1.5 ความคุมคา หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการโดยใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางจํากัดเพ่ือประโยชนสูงสุดตอสวนรวม ดวยความประหยัดคุมเงิน คุมเวลา คุมแรงงาน ตระหนัก
และเห็นคุณคาของทรัพยากร ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

            2) ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนที่ทาํหนาที่ในการบริหารโรงเรียน
ตามนโยบายการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 3) ตําแหนงวทิยฐานะ หมายถึง ตําแหนงของผูอํานวยการโรงเรียน แบงเปน 2 ระดับคือ
1) ผูอํานวยการชํานาญการ 2) ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

 4) ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานของผูบริหารโรงเรียน 
แบงเปน 2 ระดับ คือ 1) ต่ํากวา 20 ป  2) ตั้งแต 20 ปขึน้ไป 
 5) ขนาดของโรงเรียน หมายถึง การแบงขนาดตามเกณฑการกําหนดขนาดของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร แบงเปน 3 ขนาด คือ 1) ขนาดเล็ก นักเรียนตัง้แต 1-400 คน 2) ขนาดกลาง 
นักเรียนตั้งแต 401-800 คน 3) ขนาดใหญ นักเรียนตั้งแต 801 ขึ้นไป 

 6)  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ภายใตการปกครองสวนทองถิ่น ควบคมุโดยสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย  
50 เขต จํานวน 436 โรงเรียน 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 การวิจัยเรื่องสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยใชแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้  

 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยใชศึกษาจากแนวคดิ ทฤษฎี 
ซึ่งดรักเกอร (Drucker.  1990: 122) กลาววา ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองมีความสามารถในการเผชิญ
สถานการณกับความกดดัน สวนบารนาด (Barnard.  1969: 97) ระบุถึงคุณลักษณะที่สําคัญของ
ผูนํา ประกอบดวย 5 ประการ คือ 1) การมีสติปญญา เฉลียวฉลาด มีความคิดสรางสรรค 2) มีความ 
สามารถตัดสินใจถูกตอง 3) ความสามารถในการจูงใจคน 4) มีความกระตือรือรน และ 5) มีความ
รับผิดชอบ โปรงใส นอกจากนี้คุณลักษณะที่สําคัญของการมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก 1) การใชทรพัยากร
อยางสูงสุด 2) การคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การทํางานเปนทีม (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน.  2552: 1-2) สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548: 14) 
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กลาววา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียนประกอบดวย 1) คุณภาพงานของงานดาน
ความถูกตองครบถวน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการนํานวัตกรรมมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพ
ของงาน 3) ความมุงม่ันในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง และเมธนิี จิตติชานนท (2547: 7) กลาว
วา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ มีหลักปฏิบตั ิ4 ประการ คือ 1) หลักความโปรงใส (Transparency)   
2) หลักการมีสวนรวม (Participation) 3) หลักความรบัผิดชอบ (Accountability) 4) หลักความคุมคา 
(Utility) เชนเดียวกับแนวคดิของทิพาวดี เมฆสวรรค (2539: 40-44) กลาววา การมุงผลสัมฤทธิเ์ปน
เทคนิควิธีการบริหารจัดการโดยเนนถึงวตัถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานทั้งในแงของ
ผลผลติ(Output)  และผลลพัธ (Outcome)  และความคุมคาของเงิน (Value  for  Money)  รวมทั้ง
การพัฒนาคุณภาพและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชน 

 ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวมาสรุปเปนองคประกอบของสมรรถนะ 
การมุงผลสัมฤทธิ์ ประกอบไปดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค  
3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ5) ความคุมคา โดยที่คุณภาพของงาน ในการ
พัฒนาหนวยงานนับวามีประโยชนและมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ เพราะจะสงเสริมใหผูนํา
มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง (สมชาย เทพแสง; และ คณะ. 
2552: 100) ซึ่งผลงานที่มีคณุภาพเกิดจากกระบวนการที่มีคุณภาพ (ณรงค ณ ลําพูน.  2546: 8)  
การใหความสาํคัญในการพฒันาการทํางานจะมุงหาวิธกีารใหบรรลเุปาหมาย (อนันต กตารตัน. 
2545: 54) ตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้นในปฏิบัติงาน (กระทรวงมหาดไทย.  2553: 
ออนไลน) เพ่ือใหการทํางานไดผลลัพธเปนไปตามวัตถุประสงคหรอืแผนงานที่กําหนดไว (วิฑรูย  
สิมะโชคดี.  2545: 27) คุณภาพของงาน จะสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไมขึ้นอยูกับการพัฒนาคนให
มีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีและมีทกัษะในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธ ิ
ภาพตลอดจนมีความคิดริเริม่สรางสรรค (ณรงค ณ ลําพูน.  2546: 12-14) นอกจากน้ีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคเปนความสามารถในการคิดหรือการมีวิสัยทศันใหมๆ (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน.  2546: 
300-301) ดวยการดัดแปลงตอเติม หรือพัฒนามาจากผูอ่ืน (เสนห จุยโต.  2549: 75) โดยแสวงหา
วิธีการ แนวคิดใหมๆ เพ่ือนําไปปรับใชในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
(มัณฑนา ธรรมบุศย.  2553: ออนไลน)  อีกทั้งการพัฒนาอยางตอเนื่องเปนความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งมีการวางแผนไวแนนอนลวงหนา (สัญญา สัญญาววิฒัน .  2526: 5) ดวยการ
พยายามที่จะปรับปรุง พัฒนาอยางตอเนื่อง (ณรงค รอดพันธ.  2542: 38) โดยการศึกษาคนควาจาก
หนังสือหรือเอกสารทางวิชาการตางๆทีเ่ก่ียวของหรือเปนประโยชนตองานตนเองใฝหาความรู 
ประสบการณ เพ่ือมุงเนนการสรางผลงานที่เปนเลิศ โดยการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2548: 46) นอกจากนี้ ความโปรงใส เปนการสรางความไววางใจซึ่ง
กันและกัน (เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ.  2541: 2) ปรับปรุงกลไกการทํางานใหโปรงใส ตรวจสอบได  
(วีระ ไชยธรรม (2542: 7) ตลอดจนมีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมนิผลที่มีประสิทธ ิ
ภาพ (สุทัศนา สุทธิสมบตัิ.  2553: บทคัดยอ) รวมถึง ความคุมคาในการบริหารจัดการและใช
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ทรัพยากรที่มีอยูจํากัด (วีระ ไชยธรรม.  2542: 12-13) ซึ่งตองสรางระบบคุณภาพมาตรฐาน (เกษม 
วัฒนชัย.  2543: 4) เนนประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
(กัลยา เนติประวตัิ.  2544: 11-13) 

 ตําแหนงวิทยฐานะ ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยของกาญจนดา สุทิน (2544: 
165) พบวา พฤติกรรมการบริหารงานวชิาการของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการ
รับรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการ 
ศึกษา 3 ที่มีตาํแหนงในการบริหารตางกัน พบวาพฤตกิรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการรบัรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาทัง้ 5 ดาน แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 สอดคลองกับอนันต กตารตัน (2545: บทคัดยอ) ไดศกึษา
ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารที่ไดรับการปรบัปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวดัสกลนคร พบวา ระดับประสทิธิผลการบริหารงาน
ของผูบริหารที่ไดรับการปรบัปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ในภาพ 
รวมอยูในระดับมาก  

 ประสบการณการทํางาน  ผูวิจัยศึกษาจากแนวคิด เอกสารและงานวิจัย ดังนี้  ผูบริหาร
สถานศึกษาสามารถบริหารงานไปสูประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายของสถานศึกษาได
นั้น สิ่งที่สําคญัที่ผูบริหารจะตองมีคือ ประสบการณการทํางาน เพ่ือใหการบริหารงานมีประสิทธภิาพ 
(เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 173 -176) สอดคลองกับ งามเพ็ญ พันธดี (2545: 71) ไดศึกษา
บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานโรงเรียน 
พ.ศ.2541 ของโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการ
ทํางานในระดบัสูงจะมีการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานระดับสงูดวย เชนเดียวกับ  
ฉววีรรณ ใจออน (2549: 91) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานัก 
งานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวาผูบริหารท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มี
สภาพการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 นอกจากนี้ผลการ 
วิจัยของ ฮัทชนิ (Huntchin.  1997: 15-18) ไดทําการวจัิยเรื่องลักษณะเฉพาะของผูนําที่บงบอกถึง
คุณภาพของผูนํา ผลการวจัิยพบวา ผูบริหารที่มีประสบการณการทาํงานมากกวาจะทํางานไดอยาง
มีคุณภาพ  สอดคลองกับแนวคิดของสุนทร วิไลลักษณ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารงาน
วิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ตามทศันะ
ของครู พบวา ประสบการณการทํางานตางกัน  มีความคิดเห็นตอการบริหารงานวิชาการตางกัน 
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ   

              ขนาดโรงเรียน ศึกษาจากผลการวิจัย เรือ่ง ศึกษาความตองการพัฒนาของบุคลากรครู 
โรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาของ
บุคลากรของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาบุคลากรของครู
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (ยุทธศาสตร  โยธะพล.  2542: บทคัดยอ) สอดคลองกับ
แนวคิดของศภุพร คลายชะเอม (2540: บทคัดยอ) ไดศกึษาความเขาใจและเจตคตขิองครูที่มีตอการ
นิเทศภายใน โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดนนทบุร ีจําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ครูมีความเขาใจและเจตคติ
ตอการนิเทศภายในโรงเรียน แตกตางกัน 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจัิยที่เก่ียวของกับสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน  
ผูวิจัยไดนําไปใชประโยชนในการกําหนดกรอบแนวคดิในการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 

 
 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไว ดังนี้ 
 1) ผูบริหารโรงเรียนที่มีตําแหนงวิทยฐานะตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  
แตกตางกัน  
 2)  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ 
แตกตางกัน  
 3)  ผูบริหารโรงเรียนที่บริหารโรงเรียนขนาดตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์
แตกตางกัน  

สมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ ์
ของผูบริหารโรงเรียน  

1. คุณภาพของงาน  
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค  
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
4. ความโปรงใส  
5. ความคุมคา 

 

สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 
 
    1.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 
        1.1.1 ผูอํานวยการชํานาญการ 
        1.1.2 ผูอํานวยการชํานาญการ
พิเศษ 
   1.2. ประสบการณการทาํงาน 
        1.2.1  ต่ํากวา 20 ป 
        1.2.2  ตั้งแต 20 ปขึน้ไป 
    1.3 ขนาดโรงเรียน 
        1.3.1 ขนาดเล็ก 
        1.3.2 ขนาดกลาง 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและไดนาํเสนอตามหัวขอตามลําดับ ตอไปน้ี 

  1. การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

   1.1 ความเปนมาและการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

   1.2 การกําหนดตําแหนงและวิทยฐานะของขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 

   1.3 สมรรถนะหลักของขาราชการ สังกัดกรุงเทพมหานคร 

  2. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

   2.1 ความเปนมา ความหมาย และองคประกอบของสมรรถนะ 

   2.2 ความแตกตางระหวางสมรรถนะ กับความรู ทักษะ แรงจูงใจ/คุณลักษณะ 

   2.3 ประเภทและการกําหนดสมรรถนะ 

   2.4 การประเมินและการนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช 

   2.5 สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

  3. การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์

   3.1 หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์

   3.2 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

    3.2.1 คุณภาพของงาน 

    3.2.2 ความคดิริเริ่มสรางสรรค 

    3.2.3 การพัฒนาอยางตอเนื่อง 

    3.2.4 ความโปรงใส 

    3.2.5 ความคุมคา 

   3.3 ตัวแปรท่ีสงผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

    3.3.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 

    3.3.2 ประสบการณการทํางาน 

    3.3.3 ขนาดโรงเรียน 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1. การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

 1.1 ความเปนมาและการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

  การจัดการศึกษาในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จัดตั้งคร้ังแรกเม่ือป 2427 ในรูปแบบของ
โรงเรียนราษฎรที่วัดมหรรณพาราม ตอมาในป พ.ศ. 2430 มีการขยายการจัดการศึกษาโดยจัดตั้ง
องคกรรับผิดชอบเปนกระทรวงศึกษาธกิาร และเปนกระทรวงธรรมการในป พ.ศ. 2435 ถึง  
พ.ศ. 2441 ไดมีโครงสรางการศึกษาเกิดขึ้น โดยแบงความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธิการของ
กระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร และใหกระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษา 
ในหัวเมืองรวมกับพระสงฆ ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไปถึงระดับตําบล
ระหวางป พ.ศ. 2454 ถึง พ.ศ. 2475  มีหนวยงานที่รบัผิดชอบการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา 
3 กระทรวง คือ 

  1) กระทรวงนครบาล รบัหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง 

  2) กระทรวงมหาดไทย รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค 

  3) กระทรวงธรรมการ รับหนาที่ประสานงาน ใหการจัดการศึกษาเปนไปตามนโยบาย
กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษ จัดตั้งขึ้นเม่ือป พ.ศ. 2515  
ตามประกาศคณะปฏวิัติ ฉบับที่ 335 โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปกครองนครหลวงกรุงเทพ
ธนบุรี องคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ตลอดจนสุขาภิบาล
ตางๆ ในนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปนหนวยการปกครองเดียวกัน คือ กรุงเทพมหานคร รวมถงึการ
รับโอนการจัดการศึกษาจากหนวยงานทียุ่บรวมกัน 

  บทบาทหนาที่ดานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร สํานักการศึกษา สํานักงาน
เขต โรงเรยีนกรุงเทพมหานคร มีฐานะเปนนครหลวงของประเทศไทย และเปนการบริหารราชการ
สวนทองถิ่นรูปแบบพิเศษท่ีมีฐานะเปนนิติบุคคลมีระเบียบการปกครองตามบทบญัญัติแหง
พระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร รองรับโครงสรางการบริหารของ
กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย ฝายนิตบิัญญัตไิดแก สภากรุงเทพมหานครและฝายบริหาร ไดแก 
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และรองผูวาราชการกรงุเทพมหานคร ซึ่งเลือกตั้งโดยตรงจาก
ประชาชน มีหนาที่จัดบริการสาธารณะใหแกประชาชนในเขตพืน้ที่กรุงเทพมหานคร โดยแบงพ้ืนที่
การปกครองออกเปนเขต แตละเขตแบงออกเปนแขวง บทบาทหนาที่ของกรุงเทพมหานครในสวน 
ที่เก่ียวของกบัการจัดการศกึษา คือ การจัดการศึกษาใหกับประชาชนในกรุงเทพมหานคร โดยมี
บทบาทสําคญัในการกําหนดนโยบาย ดูแลมาตรฐาน กํากับติดตามดูแล สนับสนนุทรัพยากร  
ซึ่งกรุงเทพมหานคร ไดดําเนินการจัดการศึกษาหลายระดับและหลายรูปแบบ ดังน้ี 

  1) การจัดการศึกษาในรูปศนูยเลี้ยงดูเด็ก หรือศูนยพัฒนาเด็กเล็ก อยูในความ
รับผิดชอบของสํานักพัฒนาชุมชนซึ่งดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนับสนุนชุมชนที่เปด
ดําเนินการ 
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  2) การจัดการศึกษาในระดับปฐมวัยและการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระดับประถมศึกษา 
ระดับมัธยมศกึษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต 

  3) การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลัยการแพทย และวิทยาลัยพยาบาล
เก้ือการุณยในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย 

  4) การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน ไดแก ฝกอบรมวิชาชีพระยะส้ันในโรงเรียน
ฝกอบรมวิชาชีพกรุงเทพมหานคร และจัดใหกลุมสนใจตามความเหมาะสม ซึ่งอยูในความรบัผดิชอบ
ของสํานักพัฒนาชุมชน หนวยงานที่รบัผดิชอบดานการศึกษาปฐมวยัและการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
กรุงเทพ มีดังนี้ 

  สํานักการศึกษา เปนหนวยงานที่มีฐานะเทียบเทากรม มีหนาที่รับผิดชอบ 
ดานการศึกษาโดยนํานโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานครทัง้ 4 ดานไดแก ดานวิชาการ 
ดานงบประมาณ ดานบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป ใหสํานักงานเขตและโรงเรียน
ดําเนินการ สํานักการศึกษาแบงสวนราชการภายในออกเปน 7 หนวยงาน คือ สํานักเลขานุการ  
กองการเจาหนาที่กองคลัง หนวยศึกษานเิทศก สํานักยทุธศาสตรการศึกษา กองเทคโนโลย ี
เพ่ือการเรียนการสอน กองพัฒนาขาราชการครูกรุงเทพมหานคร  

  บทบาทหนาที่ของสํานักการศึกษารบัผดิชอบเก่ียวกบัการกําหนดนโยบาย เปาหมาย 
การจัดทําและพัฒนาแผนการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร จัดการศึกษาในระบบอยางมี
คุณภาพ สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา สงเสริมการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการบรหิารจัดการเรียนรู เปนศูนยกลางเครือขายการเรียนรู 
ดานการศึกษา เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอยางตอเนือ่ง  
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2549ก: 4) 

  พระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2518 ไดกําหนดฐานะ
กรุงเทพมหานคร เปนทบวงการเมือง มีฐานะเปนราชการบริหารสวนทองถิ่นนครหลวง ฉะน้ัน 
กรุงเทพมหานครจึงมีฐานะเปนนิตบิุคคล มีผูวาราชการกรุงเทพมหานครมาจากการเลือกตั้ง และ
ผูวาราชการกรุงเทพมหานครเลือกรองผูวาราชการฯอีก 4 คน เขามาบริหารและรบัผิดชอบงานของ
สํานักตางๆ เชน สํานักการแพทย สํานักระบายนํ้า สํานักการศึกษา เปนตน สํานักการศึกษาเปน
หนวยงานที่รบัผิดชอบดานการจัดการศึกษาในพื้นที่กรุงเทพมหานคร มีหนาที่จัดการศึกษา 
3 ระดับ คือ 

  1) ระดับชั้นเด็กเล็ก 

  2) ระดับชั้นประถมศึกษา 

  3) ระดับชั้นมัธยมศึกษา 
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  กรุงเทพมหานครกําหนดนโยบายดานการศึกษา โดยมุงเนนใหเด็กนักเรียนของ
กรุงเทพมหานครทุกคนไดรับสิทธิเรียนฟรี เรียนดี อยางมีคุณภาพ ทั้งนี้กรุงเทพมหานคร 
มียุทธศาสตรดานการศึกษา 3 ประการ ไดแก ประการแรก มุงเนนใหนักเรียนกรุงเทพมหานคร 
มีความสมดุลถึงพรอมดานความรู และคณุธรรม ประการที่สอง ใหนักเรียนของกรงุเทพมหานคร 
มีสิทธิและความเสมอภาคกันอยางไมมีเง่ือนไขในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 12 ป อยางมีคุณภาพ
โดยไมเก็บคาใชจาย ตามมาตรา 10 ของ พ.ร.บ.การจัดการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดไว 
และประการทีส่าม ยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา การเรียนรูของนักเรียนกรุงเทพมหานคร  
ใหมีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองตามมาตรา 6 และมาตรา 7 ของ พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 โดยเนนกระบวนการเรียนรูในรปูแบบการจัดการความรูที่สอดคลองกับปรัชญา “เศรษฐกิจ
พอเพียง” ทั้งนี้เพ่ือใหบรรลยุุทธศาสตรการจัดการศึกษาดังกลาว จึงไดกําหนด 
แนวทางการดําเนินงานไว 2 ประการ ไดแก 

  ประการแรก สงเสริมใหนักเรียนกรุงเทพมหานคร มีความรู คูคุณธรรม และถึงพรอม
ดวยคุณลักษณะ 7 คุณลักษณะ ไดแก ความฉลาดทางอารมณ สามารถควบคุมอารมณของตนเองได 
ไมหวั่นไหวกบัสิ่งยั่วยุในทางที่ไมดี ซึ่งรุมลอมมากมายในสังคมปจจุบัน เกงดานคณิตศาสตร 
วิทยาศาสตร ภาษาศาสตรโดยเฉพาะภาษาไทยซึ่งเปนเอกลักษณของชาติ รวมถงึภาษาที่สอง  
เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน เปนตน รักชุมชนกรุงเทพมหานคร โดยสํานักการศกึษา กรุงเทพ 
มหานคร ไดจัดโครงการกรุงเทพศึกษา และสงเสริมใหเด็กไดเรียนรูประวตัิศาสตรความเปนมาของ
กรุงเทพมหานครและชาติไทย รูจักใชขอมูลขาวสาร สามารถเลือกรบัขาวสารที่ดีเพ่ือนําไปปรับใชให
เกิดประโยชนสูงสุดแกตนเองและสังคม และสงเสริมนิสยัรักการอานและการเรียนรูตลอดชวีติ 
สงเสริมใหนักเรียนสามารถคิดวิเคราะหเปน และปลูกจิตสํานึกใหนกัเรียนกรุงเทพมหานคร ยึดม่ันใน
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

  ประการที่สอง จัดการเรียนการสอนใหนักเรียนกรุงเทพมหานคร มีโอกาสเรียนฟรี 
โดยไมมีเง่ือนไข 

 การจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร 

  สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีภารกิจในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระบบ
โรงเรียนใหแกเด็กและเยาวชนของกรุงเทพมหานคร โดยมีโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 436 โรงเรียน กระจายในพื้นที ่50 สํานักงานเขตในดานการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแก
นักเรียน สํานักการศึกษาไดดําเนินการตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 ตลอดจนนโยบายของรฐัในดานการศกึษาตามกรอบทิศทางการ
พัฒนาการศึกษา ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่10 (พ.ศ. 2550-2554)  
ที่สอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาต ิ(พ.ศ. 2545-2559) และนโยบายของคณะผูบริหาร
กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดวิสัยทศันยทุธศาสตรในการบริหารจัดการศึกษา เพ่ือใหโรงเรียนมี
คุณภาพมาตรฐานอยางตอเนื่องสงเสริมการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
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การบริหารการเรียนการสอน สงเสริมใหมีการสอนภาษาตางประเทศ โดยครูชาวตางประเทศ พัฒนา
โรงเรียนดวยระบบเครือขายโรงเรียน โดยนําชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาในรูป
คณะกรรมการสถานศึกษาและภูมิปญญาทองถิ่น รวมทั้งความรวมมือจากหนวยงานอื่น ๆทั้งภาครัฐ
และเอกชน (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร.  2552: 8) 

  การบริหารจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของกรุงเทพมหานคร จัดในลักษณะของสายการ
บังคับบัญชา ซึ่งมีผูบริหารคือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร สาํนักงานเขต
และโรงเรียนตามลําดับ โดยสํานักการศกึษาเปนฝายอํานวยการหรอืหนวยงานทีป่รึกษา สงเสริม
สนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร เปนสวนราชการทีท่ําหนาที่เชนเดียวกับในระดับสํานักงานเขต 
ซึ่งแสดงเปนภาพประกอบ 2 ได ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 

  ที่มา : สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร (2549).  เอกสารสัมมนาดูงานผูบริหาร 
สถานศึกษาเพื่อพัฒนาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร. หนา 7. 

   

  จากภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายไดวาโครงสรางระบบบริหารการศึกษามี 
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร เปนผูบริหารสูงสุดและเปนฝายการเมือง มีอํานาจหนาที่กําหนด
นโยบายการบริหารกรุงเทพมหานครทุกดาน เปนผูบังคับบัญชาขาราชการกรุงเทพมหานครและ
ลูกจางกรุงเทพมหานคร ในสายราชการประจํามีปลัดกรุงเทพมหานคร ดํารงตําแหนงสูงสุดของ
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ขาราชการประจํา มีอํานาจหนาที่ตามที่กฎหมายกําหนดและตามคําสั่งของผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร และรบัผิดชอบควบคุมดูแลราชการประจํากรุงเทพมหานคร ใหเปนไปตาม
นโยบายของกรุงเทพมหานครกํากับ เรงรัด ติดตามผลการปฏิบตัิราชการของสวนราชการใน
กรุงเทพมหานคร รวมทั้งเปนผูบังคบับญัชาขาราชการกรุงเทพมหานครและลูกจางกรุงเทพมหานคร 
รองจากผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 

  สํานักงานเขต มีอํานาจหนาที่ในการดําเนนิเกี่ยวกบัการศึกษา และการอบรมดูแล
โรงเรียนประถมศึกษา มีผูอํานวยการเขตเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและลูกจางกรุงเทพมหานคร 
ในสังกัดสํานักงานเขต รับผิดชอบการปฏิบัติราชการภายในเขต สวนราชการภายในสํานักงานเขต
กําหนดใหมีฝายการศึกษา เปนที่ปรึกษาและสนบัสนุนการบริหารดานการจัดการศึกษา  
และโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ถูกกําหนดใหเปนสวนราชการหน่ึงของ 
สํานักงานเขต (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2549ก: 7) 

  การแบงกลุมเพ่ือพัฒนางานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ไดจัดแบงตามสภาพความเหมาะสมของพื้นที่ แตละสาํนักงานเขต โดยเรียกวากลุมสํานักงานเขต 
ซึ่งในแตละกลุมสํานักงานเขต มีโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก การแบงกลุมพัฒนา
วิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 436 โรงเรียน แบงออกเปน 
6 กลุมเขต 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 

 อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

  กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่ในการจัดการศึกษา ตั้งแตเริ่มสถาปนาใน 
ป พ.ศ. 2515 ตามประกาศคณะปฏวิัต ิฉบับที ่335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 องคการ  
คือ เทศบาลนครหลวง และองคการบริหารนครหลวงกรงุเทพธนบุร ีซึง่องคการทั้งสองไดถือกําเนิด
เปนการยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลนคร ตั้งแตป พ.ศ. 2480 และองคการ
บริหารสวนจังหวัดทั้งสองรับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ. 2509 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2546: 1-2) 

  การดําเนินการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร เปนอํานาจหนาที่ตามที่กําหนดไว
ในมาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญตัิระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมี
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การจัดการศึกษาหลายระดับ หลายรูปแบบ ซึ่งมีหนวยงานรับผิดชอบ คือ สํานักการศึกษา 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2546: 18-19) 

 1.2 การกําหนดตําแหนงและวทิยฐานะของขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 

  พระราชกฤษฎีการะเบียบขาราชการครูกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2550 ระเบียบ
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใหบรรดาอํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) และคณะอนุกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพ้ืนที่การศกึษาเปนอํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) มาตรา 5 ตําแหนงขาราชการครูกรุงเทพมหานครมี 3 ประเภท 
ดังตอไปน้ี (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2550: ออนไลน) 

  ก. ตําแหนงซึ่งมีหนาที่เปนผูสอนประจําในโรงเรียนของกรุงเทพมหานครไดแก 

ตําแหนง ดังตอไปน้ี 

   (1) ครูผูชวย 

   (2) ครู 

   (3) อาจารย 

   (4) ผูชวยศาสตราจารย 

   (5) รองศาสตราจารย 

   (6) ศาสตราจารย 

  ข. ตําแหนงผูบริหารโรงเรียนของกรุงเทพมหานครไดแกตําแหนง ดังตอไปน้ี 

   (1) รองผูอํานวยการ 

   (2) ผูอํานวยการ 

   (3) ตําแหนงที่เรียกชื่ออยางอ่ืนตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพ 
มหานคร (ก.ก.) กําหนด 

  ค. ตําแหนงซึ่งมีหนาที่เก่ียวกับการใหการศึกษาซึ่งไมสังกัดโรงเรียนของ
กรุงเทพมหานครไดแกตําแหนง ดังตอไปน้ี 

   (1) ศึกษานิเทศก 

   (2) ตําแหนงที่เรียกชื่ออยางอ่ืนตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพ 
มหานคร (ก.ก.) กําหนด 

  มาตรา 6 ใหตาํแหนงขาราชการครูกรุงเทพมหานครดังตอไปน้ี เปนตาํแหนงที่มีวิทย
ฐานะ ไดแก 
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  ก. ตําแหนงครู มีวิทยฐานะดังตอไปน้ี 

   (1) ครูชํานาญการ 

   (2) ครูชํานาญการพิเศษ 

   (3) ครูเชี่ยวชาญ 

   (4) ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 

  ข. ตําแหนงผูบริหารโรงเรียน มีวิทยฐานะ ดังตอไปน้ี 

   (1) รองผูอํานวยการชํานาญการ 

   (2) รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

   (3) รองผูอํานวยการเชี่ยวชาญ 

   (4) ผูอํานวยการชํานาญการ 

   (5) ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

   (6) ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ 

   (7) ผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 

  ค. ตําแหนงศกึษานิเทศก มีวิทยฐานะ ดังตอไปน้ี 

   (1) ศึกษานิเทศกชํานาญการ 

   (2) ศึกษานิเทศกชํานาญการพิเศษ 

   (3) ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ 

   (4) ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญพิเศษ 

  ง. ตําแหนงที่เรียกชื่ออยางอ่ืนตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร (ก.ก.) กําหนดใหมีวิทยฐานะ มาตรา 7 ใหตําแหนงขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 
ดังตอไปน้ี เปนตําแหนงทางวิชาการ 

   (ก) อาจารย 

   (ข) ผูชวยศาสตราจารย 

   (ค) รองศาสตราจารย 

   (ง) ศาสตราจารย 

 หลักเกณฑและวิธีการ ใหขาราชการครูมีวิทยฐานะหรือเลื่อนเปนวิทยฐานะ 

  โดยที่มาตรา 54 แหงพระราชบัญญตัิระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา
พ.ศ. 2547 บญัญัตวิา การใหขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะใด และการเลื่อน
เปนวทิยฐานะใด ตองเปนไปตามมาตรฐานวิทยฐานะ ตามมาตรา 42 ซึ่งผานการประเมิน ทั้งนี ้ให
คํานึงถึงความประพฤติดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวชิาชีพประสบการณ คุณภาพ
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การปฏิบตัิงาน ความชํานาญ ความเชี่ยวชาญ ผลงานที่เกิดจากการปฏิบตัิหนาที่ในดานการเรียน 
การสอน ตามหลักเกณฑและวธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.)
กําหนด ดังนั้นสํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา จึงกําหนดหลักเกณฑและวธิีการ
ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะหรือเลื่อนเปนวิทยฐานะ ครูชํานาญการพิเศษ 
รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ รองผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชํานาญการพิเศษ และศึกษานิเทศกชํานาญการพิเศษ ไวดังนี ้ 

 มาตรฐานตําแหนง วิทยฐานะของผูบริหารโรงเรียน 

  สายงานบริหารโรงเรียน ลักษณะงานโดยทั่วไป เปนสายงานบริหารโรงเรียนมีลักษณะ
งานที่ปฏิบตัิเก่ียวกับการจัดการศึกษา และบริหารกิจการของโรงเรียน ในดานวิชาการ งบประมาณ 
การเงิน และทรัพยสิน การบริหารงานบคุคล การบริหารท่ัวไป และงานอื่นที่เก่ียวของ (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน.  2554: ออนไลน) 

 มาตรฐานตําแหนง รองผูอํานวยการโรงเรียน 

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาที่รองผูอํานวยการโรงเรียน โดยปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูอํานวยการโรงเรียนในการชวยบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม 
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป และ
งานอ่ืนที่เก่ียวของ  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับมอบหมายมีผลใหครูและ
บุคลากรในโรงเรียนปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามนโยบาย และวัตถุประสงคของโรงเรียน 
สงผลดีตอการจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพ  

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน หรือดํารงตําแหนงที่อ่ืนที่สํานักงาน
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 2 ป และผานการ
ประเมินตามหลักเกณฑและวธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.)
กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญการ  

 มาตรฐานวทิยฐานะ รองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาที่รองผูอํานวยการโรงเรียน โดยปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูอํานวยการโรงเรียน ในการชวยบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การ
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ควบคุม กํากับดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบรหิาร
ทั่วไป และงานอ่ืนที่เก่ียวของ  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถศกึษา วิเคราะหงาน คิดคนนวัตกรรมที่
เปนประโยชนตอการบริหารจัดการของโรงเรียน ดานวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล
หรือการบริหารทั่วไป ตามทีไ่ดรับมอบหมาย มีผลใหครูและบคุลากรในโรงเรียนปฏบิัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตามนโยบาย และวตัถปุระสงคของโรงเรียน สงผลดีตอการจัดกระบวนการเรียนรูของ
โรงเรียน  

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ 
หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทามาแลว 
ไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการทีส่าํนักงานขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนดหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ และ  

ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา  
(ก.ค.ศ.) กําหนด  

 มาตรฐานวทิยฐานะ รองผูอํานวยการเชี่ยวชาญ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาที่รองผูอํานวยการโรงเรียน โดยปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูอํานวยการโรงเรียน ในการชวยบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิ การควบคุม
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไปและ
งานอ่ืนที่เก่ียวของ 

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีการคิดคน วเิคราะห วิจัย เพ่ือนําผลไปใชประโยชนตอการบริหารจัดการ
โรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับ
มอบหมาย มีผลใหครูและบคุลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏิบตัิงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ตามนโยบาย และวตัถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอคุณภาพการจัดการ
เรียนรู และงานวิชาการของโรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ
พิเศษ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา 
มาแลวไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ และวิธกีารที่สํานักงานขาราชการครู
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และบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนดหรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือ 
ดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ มาแลวไมนอย
กวา 5 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด   

 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการชํานาญการ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบัติหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน บริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม 
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทัว่ไป
งานอ่ืนที่เก่ียวของและที่ไดรบัมอบหมาย  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลใหครูและบคุลากรในโรงเรียน
ปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและวตัถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอการจัดการ
เรียนการสอนของโรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงาน
ขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 1 ปและผานการ
ประเมินตามหลักเกณฑ ทีส่ํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด
 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนบริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม กํากับ
ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล การบริหารท่ัวไป งานอื่นที่
เก่ียวของและที่ไดรับมอบหมาย  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีความคิดริเริม่สรางสรรค และสามารถศกึษา วิเคราะหงานคิดคนนวัตกรรมที่เปน
ประโยชนตอการบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการ
บริหารทั่วไป มีผลใหครูและบุคลากรในโรงเรียนปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและ
วัตถุประสงคของโรงเรียนสงผลดีตอการจัดกระบวนการเรียนรูของโรงเรียน  
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  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวทิยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ หรือ
ดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไม
นอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑและวธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด  

 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการเชีย่วชาญ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน บริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุมกํากับ
ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบคุคล การบริหารท่ัวไป งานอ่ืนที่
เก่ียวของและที่ไดรับมอบหมาย  

  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีการคิดคน วเิคราะห วิจัย เพ่ือนําผลไปใชประโยชนตอการบริหารจัดการ
โรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และ
บุคลากรในโรงเรียน มีการพัฒนาตน และพัฒนางานสามารถปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ตาม
นโยบาย และวัตถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอคุณภาพการจัดการเรียนรู และงานวิชาการของ
โรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวทิยฐานะผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา 
มาแลวไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ วิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรยีน ที่มีวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ มาแลวไมนอยกวา 5 ป และ
ผานการประเมินตามหลักเกณฑ วิธีการที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา  
(ก.ค.ศ.) กําหนด  

 มาตรฐานวทิยฐานะ ผูอํานวยการเชีย่วชาญพิเศษ  

  หนาที่และความรับผิดชอบ  

   ปฏิบตัิหนาทีผู่อํานวยการโรงเรียน บังคบับัญชาขาราชการครูและบคุลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน บริหารกิจการของโรงเรียน การวางแผนการปฏิบตัิงาน การควบคุม 
กํากับดูแลเก่ียวกับการบรหิารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป งาน
อ่ืนที่เก่ียวของและที่ไดรบัมอบหมาย  
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  คุณภาพการปฏิบัติงาน  

   มีการวิเคราะห วิจัยและพฒันา และไดนําผลไปเผยแพรอยางกวางขวางเปน
ประโยชนตอการบริหารจัดการโรงเรียน ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารทั่วไป มีผลใหครู และบุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏิบตัิงาน
มีประสิทธิภาพประสิทธิผลตามนโยบายและวัตถุประสงคของโรงเรียน สงผลดียิ่งตอคุณภาพการ
จัดการเรียนรู และงานวชิาการของโรงเรียน 

  คุณสมบัตเิฉพาะสําหรับวทิยฐานะ  

   ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ที่มีวทิยฐานะผูอํานวยการเชี่ยวชาญ หรือ
ดํารงตําแหนงอ่ืนที่สํานักงานขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เทียบเทา มาแลวไม
นอยกวา 2 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ วธิีการที่สํานักงานขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญพิเศษ  

 1.3 สมรรถนะของขาราชการ สังกัดกรุงเทพมหานคร 

            ปจจุบันกรุงเทพมหานคร ไดมีการจัดทําสมรรถนะหลกัของขาราชการกรุงเทพ 
มหานคร โดยสังเคราะหจากนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและแนวทางการปฏิรูปของ
กรุงเทพมหานคร รวมถึงจากการสํารวจความคิดเห็นขาราชการระดับผูบริหาร ความคิดเห็น
ขาราชการทัว่ไป และความคิดเห็นจากประชาชน จึงไดกําหนดสมรรถนะหลักขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู กรุงเทพมหานคร.  2553: ออนไลน) 

            1. คุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและการประพฤติปฏิบัตตินถกูตอง
ตามหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความสํานึก และรับผิดชอบตอตนเองตลอดจนวชิาชีพของตน  
เพ่ือธํารงรักษาศักด์ิศรีแหงอาชีพขาราชการ 

  2. การบริการที่ด ี หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม  
ความพรอมในการใหบริการประชาชน และอุทิศเวลาทีต่อบสนองความตองการของผูรับบริการ 

  3. การมุงผลสัมฤทธ์ิ  หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
ตามมาตรฐานและคุณภาพงานที่กําหนด และหรือใหเกินจากมาตรฐานที่กําหนด 

  4. ทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืน
ได สามารถรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน และมีความสามารถใน 
การสรางและรักษาความสมัพันธภาพกับสมาชิกในทมี 

  5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบตัิราชการ ดวยการศึกษาคนควาหา
ความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องอีกทั้งยังรูจักพัฒนา ปรับปรุงประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยตีางๆ เขากับการปฏิบตัิงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์
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  สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ไดใหความสําคัญของสมรรถนะของบุคลากร 
ในสถานศึกษา โดยกําหนดนโยบายการบริหารบุคลากร ตามแผนปฏิบตัิราชการ 4 ป (2552-2555) 
ตามแนวทางของการบริหารทรัพยากรบคุคลแนวใหม โดยไดจัดทํามาตรฐานสมรรถนะแนวใหม 
ที่มุงเนนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ ภายใตหลักการดําเนินงาน 3 ประการ คือ 

1) สมรรถนะเฉพาะตวั 2) สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 3) สมรรถนะเฉพาะองคการ 

  แนวคิดสมรรถนะของสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือมุงพัฒนา
ใหขาราชการมีศักยภาพเหมาะสมสําหรับรองรับการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอก โดยนําการ
ประเมินสรรถนะมาใชในการสรรหา บรรจุแตงตั้ง การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานขึ้นมา เพ่ือใหขาราชการในสังกัดทุกคน ไดใชเปนเครื่องมือในการศึกษาทําความเขาใจ 
ถึงสมรรถนะที่คาดหวังของตําแหนงงานในสังกัดกรุงเทพมหานครวา การปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของผูบริหารโรงเรียนใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสามารถตอบสนองความตองการตามยุทธศาสตรการ
ทํางานของการพัฒนาสถานศึกษา การพัฒนาขาราชการครู ผูปฏิบตัหินาที่อยูในตาํแหนงงานทุกคน 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
 ปจจุบันองคการทั้งในและตางประเทศไดนําสมรรถนะ (Competency) มาใชในการ
บริหารงานอยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหา 
การพัฒนา และการรักษาบคุลากรในองคการ สมรรถนะชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตาม 
ความตองการขององคการ ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ สมรรถนะกําลงั
ไดรับความสนใจจากองคการตาง ๆ ในประเทศไทยเชนกัน องคการที่ตองการนําสมรรถนะมาใช
ประโยชนมีจํานวนเพ่ิมขึ้นเร่ือย ๆ เน้ือหาที่เก่ียวของกบัสมรรถนะ นําเสนอดังนี้ 
 2.1 ความเปนมา ความหมาย และองคประกอบของสมรรถนะ 

  ความเปนมาของสมรรถนะ 

   จุดเร่ิมตนของแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ เกิดขึ้นในป ค.ศ.1970 โดยบริษทั McBar 
ไดรับการวาจางจาก The US State Department ใหคดัเลือกเจาหนาที่ที่ทําหนาทีเ่ปนตวัแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ทัว่โลก โดยมีหนาที่เผยแพรวัฒนธรรมและเรื่องราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู ซึ่งในขณะนัน้เจาหนาที่สวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบ
ทั้งหมด โดยกอนหนาน้ันไดคัดเลือกเจาหนาที่ดวยการใชแบบทดสอบที่เรียกวา Foreign Service 
Officer Exam ซึ่งเปนแบบทดสอบที่มุงทดสอบดานทักษะทีเ่จาหนาที่ระดับสูงของหนวยงานนี้คดิวา
จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานในตําแหนงดังกลาว แตก็พบวาแบบทดสอบชุดน้ีมีจุดออนคือ (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชต.ิ  2548: 11-12) 
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   1) สวนใหญจะเปนการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนชั้นกลางและสูง ใชเกณฑที่สูง 
ในการตัดสินทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเห็นวา 
การคัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบตั”ิ 

   2) คะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบตัิงาน กลาวคอื ผูที่ทําคะแนนสอบไดดี
กลับไมไดมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีตามที่องคการคาดหวงัเสมอไป 
   จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท McBar ภายใตการนําของแมคคีลแลนด 
(McClelland) แกไขปญหาดังกลาวโดยการหาเครื่องมือชนิดใหมที่ดีกวาและสามารถทํานายผลการ
ปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ใหมีความถูกตอง แมนยํา มาแทนแบบทดสอบเกา โดยใชวธิีเปรียบเทยีบ
เจาหนาที่ที่มีผลการปฏบิัตงิานดีกับเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑเฉลีย่ โดยใชเทคนิค
การประเมินแบบใหมทีเ่รียกวา Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะหคะแนนสอบที่
ไดจากการทําแบบทดสอบ BEI ของเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบตัิงานดีและผูที่มีผลการปฏิบตัิงานตาม
เกณฑเฉลี่ยเพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกตางกันของคน 2 กลุมน้ี ซึ่งเรียกวาพฤตกิรรมที่
กอใหเกิดผลการปฏิบตัิงานที่ดีนี้วา Competency หลังจากน้ันแมคคีลแลนดไดเสนอแนวคิดเร่ือง 
Competency บทความที่ชือ่วา Test for Competency Rather than for Intelligence วา IQ 
ประกอบดวยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงม่ันสูความสําเร็จไมใช
ตัวบงชี้ที่ดีของผลงานและความสําเร็จในงานไดดีกวา ซึ่งสะทอนใหเห็นวา ผูทํางานเกง มิได
หมายถึง ผูที่เรียนเกง แตผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางานตองเปนผูที่มีความสามารถในการ
ประยุกตใชหลักการหรือองคความรูที่มีอยูในตวัเองเพ่ือกอใหเกิดประโยชนในงานที่ตนทําซ่ึงบุคคล
ดังกลาวเรียกวา เปนผูมี Competency 

   จากจุดกําเนิด Competency ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและนักวิชาการ
หลายสํานักไดนําเสนอวิธีการของแมคคีลแลนดมาเปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง Competency มาก
ขึ้นโดยในป ค.ศ.1982 Richard Boyatzis ไดเขียนหนังสือชื่อ The Competencies Manager :  
A Model of Effective Performance และไดนิยามคําวา Competency วาเปนความสามารถในงาน
หรือเปนคุณลกัษณะที่มีอยูภายในตวับคุคลท่ีนําไปสูการปฏิบตัิงานใหเกิดประสิทธิภาพ ตอมาในป 
ค.ศ. 1994 ไดมีแนวคิดสําคญัเร่ือง Core Competencies วาเปนความสามารถหลักของธุรกิจโดยได
อธิบายวาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเน้ือหาสาระหลักอะไรบาง เชน พ้ืนฐานความรู ทักษะ 
และความสามารถในการทํางานอะไรบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด  
ตรงตามความตองการขององคการ(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2548: 11-12) 

  ความหมายของสมรรถนะ 

   จากการศึกษาพบวา มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความคําวา Competency ที่
แตกตางกันขึน้อยูกับวานักวิชาการทีศ่ึกษาจะแปลหรือใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจและความ
เชื่อของแตละบุคคลหรือแตละสถาบัน ซึ่งบางทานอาจแปลวา “ศักยภาพ” หรือ “ความสามารถ” หรือ  
“ขีดความสามารถ” หรือ”ความสามารถเชงิสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ” แตคําวา Competency  
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ตามความหมายในพจนานกุรมของไทยไดใหความหมายวา ความสามารถหรือสมรรถนะ สวนใน
ภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก Capability  Ability  Proficiency,  
Skill Expertise Fitness Aptitude (รัชนีวรรณ วนิชยถนอม.  2549: 1)  

   ดังนั้น การกําหนดความหมายของสมรรถนะจึงมีการใหความหมายไวหลายนยั 
โดยยกตัวอยางการใหความหมายของนักวิชาการบางทาน ดังนี้  

   กูด (Good.  1973: 121) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคติที่จําเปนในอาชีพอยางกวางๆ ซึ่งสิ่งเหลาน้ีเปนประโยชนในการประกอบอาชพี  

   เดล; และ เฮส (Dale; & Hes.  1995: 80) กลาววา สมรรถนะ เปนการคนหาสิ่งที่
ทําใหเกิดการอยากปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบตัิงานที่เหนือกวา (Superior  
Performance) นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational 
Compentency) วา หมายถงึ ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพ่ือให
เกิดการปฏิบตัิงานเปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว คําวามาตรฐานในที่นี้ หมายถึง 
องคประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบตัิงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

   พารรี่ (เจริญวชิญ สมพงษธรรม.  2550: 27; อางอิงจาก Parry.  1997: 87-90) 
ใหความหมายสมรรถนะ คอื กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคณุลักษณะ 
(Attributes) ที่เก่ียวของกนัซ่ึงมีผลกระทบตองานหลกัของตําแหนงงานหนึ่งๆ มีความสัมพันธกับ
ผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและเปนสิ่ง
ที่สามารถสรางเสริมไดโดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา 

   เซอรมอน (Shermon.  2004: 113) ไดใหความหมายของสมรรถนะและขยายเปน
แนวคิดผลลัพธขององคการตองการไดคอื สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่จําเปนตองมีเพ่ือให
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จากความหมายน้ีจะทําใหบคุคลแสดงออกถึงพฤติกรรม 
ทําใหเกิดผลงานและผลลัพธขององคการ  

   เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546: 21) กลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competencies) หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities)  
ของมนุษยที่แสดงผานพฤตกิรรม (Attributes) 

   อานนท  ศักด์ิวรวชิญ (2547: 61) ไดสรุปคํานิยามวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
ของบุคคล ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ คุณสมบัตติางๆ อันไดแก คานิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึง่จําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับ
องคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตอง 
มีคุณลักษณะเดนๆ อะไรหรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบาง หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุทีท่ํางาน
แลวไมประสบความสําเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร 
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   รัชนีย  วริชยถนอม (2548: 13-14) ไดกลาวถึง ความสัมพันธระหวางความ
แตกตางของบุคคลท่ีแสดงในรูปภูเขาน้ําแข็งกับสมรรถนะและผลงาน แสดงใหเห็นวา ความรู ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆของบคุคล ทําใหบุคคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรมในการทํางาน) 
ในรูปแบบตางๆ และสมรรถนะตางๆ มีความสัมพันธกับผลงานของบุคคล 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549: 5-8) กลาววา สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆในองคการ การที่บุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะคือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเปนกลุมพฤติกรรมที่
องคการตองการจากขาราชการเพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการ
กําหนด แลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏบิัตงิานดีและสงผลตอองคการบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการไว เชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาทีห่ลักของขาราชการ คือการ
ใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลวุตัถุประสงคคอื การทําใหเกิดประโยชนสุขแก
ประชาชน 

   ณรงควิทย  แสนทอง (2549: 27) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ทัศนคติ อุปนิสัย 
ทักษะ และพฤติกรรมที่คนแสดงออกมา ซึ่งเปนสิ่งที่เปนนิสัยที่แทจรงิของคนๆนั้นไมใชการเสแสรง  
ไมเหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสรงแกลงทําไดชัว่คร้ังชัว่คราว ถาคนไหนมีความสามารถเรื่อง 
การบริการไมวาคนๆ นั้นจะอยูที่ไหน อยูกับใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ําใจในการใหบริการ 
คนอ่ืนเสมอ แตถาเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพียงบางคนเพียงบางสถานที่หรือ
บางเวลาเทาน้ัน เราจะสังเกตเห็นความแตกตางระหวางพฤติกรรมกับความสามารถไดชัดเจน 

   สมศักด์ิ  ดลประสิทธิ์ (2549: 10) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง  
การประพฤตปิฏิบตัิตามมาตรฐานวิชาชพี และการปฏบิัติงานของครูและผูบริหารการศึกษา 
จะแสดงออกถึงความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเปนคุณลักษณะดานความรู 
ทักษะและความประพฤติทีจํ่าเปนตอการทํางานใหสําเร็จตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ สมรรถนะ 
จะมีความสัมพันธกับผลลพัธของงาน (Result) 

   ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2551: 17) กลาววา “Core Competency” หมายถึง 
คุณลักษณะ สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติทีค่นทุกคนในองคการจะตองมีเหมือนกันไมวาคนๆ 
นั้นจะมีตําแหนงใด อยูหนวยงานใดก็ตาม 

   จากที่กลาวขางตนสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
บุคคลแสดงออกมาเก่ียวของกับกลุมความรู ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ ในการ
ทํางานใหประสบความสําเรจ็อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล เพ่ือใหบรรลตุามวัตถุประสงคของ
องคการใหมีผลงานไดตามเกณฑหรือโดดเดนกวามาตรฐานที่กําหนดและเปนการจําแนกความ
แตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอ่ืนอยางสมเหตุสมผล 
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  องคประกอบของสมรรถนะ 

   องคประกอบของแตละสมรรถนะเปนการอธิบายถึงทักษะ ความรู และทศันคต ิ
ที่จําเปนสําหรับการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งกําหนดเปนภาพกวางๆ ถึงการปฏิบตัิงานทีดี่สุด  
จากความหมายของสมรรถนะที่กลาวมาแลวขางตน  พบวามีผูใหขอสังเกตเก่ียวกับลักษณะรวม 
ที่จัดเปนองคประกอบของสมรรถนะไวหลายทาน 

   แมคคีลแลนด ((สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2549: 15; อางอิงจาก McClelland.  
1973: 18) ไดอธิบายความหมายขององคประกอบหลกั 5 ประการ ดังนี้  

   1) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะดานของบคุคล เชน ความรูดานภาษา 
อังกฤษ ความรูดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร เปนตน 

   2) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่บุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบตัิเปนประจําจนเกิดความ
ชํานาญ เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาทหรือเจ็บ 

   3) ความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง (Self Concept) คือ ทัศนคติ คานิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัภาพลักษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความคดิเห็นเกี่ยวกบั
ภาพลักษณของคนที่มีความเช่ือม่ันในตนเองสูงสามารถแกไขปญหาตางๆได เปนตน 

   4) บุคลิกลักษณะประจําตวับุคคล (Trait) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน  
เขาเปนคนทีน่าเชื่อถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 

   5) แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซึ่งทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสู
เปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ เชน บุคคลท่ีมุงผลสําเร็จมักชอบตั้งเปาหมายที่ทาทาย และพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของเขาตลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model) 

 

 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548).  คูมือสมรรถนะหลัก.  หนา 14 
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   จากภาพประกอบ 3  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดอธิบายถึง 
ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทยีบไดกับภูเขาน้ําแข็ง การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการ
ทํางานอยางใดอยางหนึ่งขึ้นอยูกับคุณลกัษณะทีบุ่คคลมีอยูในตวัเองซึ่งอธิบายในรูปแบบภูเขา
น้ําแข็งไดวาสวนเล็กๆของภูเขาน้ําแข็งทีล่อยอยูเหนือนํ้าน้ันจะสังเกตเห็นไดและสามารถที่จะวัดได
นํามาพัฒนาไดก็เปรียบเสมือนกับสวนขององคความรูและทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยูภายนอกซึ่งจะ
งายตอการที่จะพัฒนาแตสวนของภูเขาน้ําแข็งที่อยูใตน้าํเปนสวนใหญกวา  เห็นไดยาก สังเกตได
ยาก จัดไดยากกวา แตเปนสวนที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
ของบุคคลและซอนเรนอยูลกึๆ ภายในตวับุคคล ซึ่งไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม ภาพลักษณ
ภายใน แรงจูงใจ ลักษณะนสิัย แรงผลักดันเบื้องลึก สมรรถนะเหลาน้ียากตอการวดัและพัฒนา
บางครั้งสมรรถนะที่อยูใตน้าํสามารถเปลีย่นแปลงหรือพัฒนาไดดวยการฝกอบรมการบําบัด 
ทางจิตวทิยาและหรือการพัฒนาโดยการใหประสบการณทางบวกแกบุคคลแตกเ็ปนสิ่งที่ควรพัฒนา
คอนขางยากและตองใชเวลานาน และเนื่องจากมีการกลาววาสวนของภูเขาน้ําแขง็ที่อยูใตน้ําหรือ
อาจหมายถึงสวนลึกๆของจิตใจของบุคคลมีความสําคัญกวาสวนของความรู ทักษะ ความสามารถ 
ทําใหบางครั้งโมเดลสมรรถนะไปเนนในสวนน้ีมากจนละเลยสวนของความรู ทักษะ ความสามารถ 
แตในความเปนจริงแลวการที่บุคคลจะมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีได สิ่งแรกที่จําเปนตองมีและจะขาดเสีย
ไมไดเลย นั่นคือ ความรู ทกัษะ ความสามารถที่จะทํางาน หรือปจจัยที่เรียกวา “Can Do” หรือ
ความสามารถที่จะทํางานนัน้ๆได สวนของภูเขาน้ําแขง็ที่อยูภายใตหรือสวนลึกๆ ในจิตใจของบุคคล
นั้น แตเดิมเคยเรียกวาเปนปจจัย “Will Do” คือ เม่ือมีความรูความสามารถแลวแตจะตั้งใจทํางาน
หรือไมเปนอีกปจจัยหนึ่งซึ่งแยกออกมาตางหาก ถาบคุคลมีทั้งความสามารถและมีคุณลักษณะที่
เหมาะสมกับงานก็จะทําใหทํางานไดดี 

   อานนท  ศักด์ิวรวชิญ (2547: 58) กลาววา สมรรถนะ ไมนาจะแตกตางจาก 
KSAOs ซึ่งจากการวิเคราะหงาน แมขอแตกตางอ่ืนๆ เชน จุดมุงเนน คานิยม บุคลกิภาพ หรือ
ทักษะทางเทคนิค ตางก็มีอยูใน KSAOs ครบถวน โดยเฉพาะ Other Characteristics แตสิ่งที่
แตกตางคือ สมรรถนะจะตองแยกระหวางคนทํางานไดดีมากเปนพิเศษออกจากคนที่ทํางานไดโดย
เฉลี่ยปกต ิ

   จากขอความขางตน สามารถกลาวไดวา องคประกอบของสมรรถนะที่จําเปน
ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จําเปนใน
การปฏิบตัิงานซึ่งเปนการจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบตัิงานสูงกวาบุคคลที่มี
ผลการปฏบิัตงิานตามปกต ิ ความหมายแตละองคประกอบของสมรรถนะหลัก มีดังนี้ (อาภรณ   
ภูวิทยพันธุ.  2548: 22; และ มาฆมาส กาญจนากร.  2549: 12) 

   1) ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงที่ถูกสัง่สมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบันการศกึษา สถานฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลที่ไดจาก 
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การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูทั้งในสายวิชาชีพเดียวกัน 
และตางสายวชิาชีพ 

   2) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่ตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดขึ้นโดยจะตองใช
ระยะเวลาเพ่ือฝกปฏิบตัิใหเกิดทักษะนั้นขึน้มา ทั้งนี้ทักษะจะถูกแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก  

    2.1 ทักษะดานการบริหารงาน/จัดการงาน (Management Skills) หมายถึง 
ทักษะในการบริหารควบคมุงานซ่ึงเก่ียวของกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพ เชน ทักษะในการมีวิสัยทศันทางกลยุทธ ซึ่งทักษะดังกลาวจะแสดงออกถึงการ
จัดระบบความคิดเพ่ือมองไปที่เปาหมายในอนาคตวาอยากจะทําหรือมีความตองการอะไรในอนาคต 

    2.2 ทักษะดานเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จําเปน 
ในการทํางานตามสายงานหรือกลุมงานที่แตกตางกันไป เชน งานจัดซ้ือจะมีหนาที่ความรับผิดชอบ
และลักษณะงานที่แตกตางไปจากงานผลติ ดังนั้นทักษะที่ตองการของคนที่ทํางานดานจัดซ้ือไดนั้น
จะตองแตกตางไปจากงานผลิตเชนเดียวกนั 

   3) ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปญญาที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบตัิงาน กลาวคือ เปนความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูไปในการปฏิบัติงาน เชน 
ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา เปนตน   
   4) คุณลักษณะอื่นๆ ( Other Characteristics) ที่จําเปนในการปฏิบตังิาน 
หมายถึง ลักษณะที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมการแสดงออกจากบุคคลน้ันๆ เชน อุปนิสัย ทัศคติ 
แรงผลักดันเบือ้งลึก คานิยม จริยธรรม บคุลิกภาพ และคุณลักษณะทางกายภาพอ่ืนๆ เปนตน ซึ่ง
จําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมขององคการ 

 2.2 ความแตกตางระหวางสมรรถนะ กับความรู ทกัษะ แรงจงูใจ/คุณลักษณะ 

  เน่ืองจากสมรรถนะเปนสิ่งทีป่ระกอบขึ้นจาก ความรู ทกัษะ และคุณลักษณะ จึงสงผล
ใหคนทัว่ไปสบัสนวา สมรรถนะแตกตางจากความรู ทกัษะ และทศันคติ/แรงจูงใจ อยางไร  
หรือความรูหรือทักษะทีบุ่คคลมีอยูนั่นถือเปนสมรรถนะหรือไม สถาบัน Schoonover Associates 
จึงไดทําการศึกษาเชิงเปรียบเทียบไว ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2549: 18) 

  1) สมรรถนะ-ความรู 

   สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่กอใหเกิดผลงานที่ดีเลศิ ดังนั้น ความรูอยางเดียว
ไมถือเปนสมรรถนะ เวนแตความรูในเรื่องนั้นจะนํามาประยุกตใชกับงานใหประสบผลสําเร็จจึงถือ
เปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ เชน ความรูและความเขาใจในความไมแนนอนของ “ราคา” ในตลาดมา
พัฒนารูปแบบการกําหนด “ราคา” ไดนั้นจึงจะถือเปนสมรรถนะ 

  2) สมรรถนะ-ทักษะ สมรรถนะเก่ียวของกบัทักษะแตจะหมายถึงเฉพาะการใชทักษะท่ี
กอใหเกิดผลสําเร็จอยางชัดเจน ดังนั้น ทักษะอยางเดียวไมถือเปนสมรรถนะ 

  3) สมรรถนะ-แรงจูงใจ/คุณลักษณะ 
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   สมรรถนะไมใชแรงจูงใจหรือทัศนคติแตเปนแรงขับภายในที่ทําใหบคุคลแสดง
พฤติกรรมที่ตนมุงหวัง ไปสูสิ่งที่เปนเปาหมายของเขา เชน ตองการความสําเร็จเปนแรงจูงใจที่
กอใหเกิดแนวคิดหรือทัศนคติทีต่องการสรางผลงานที่ดีแตความสามารถในการทํางานใหสําเร็จได
ตรงตามเวลาที่กําหนดถือเปนสมรรถนะ 

  สรุปแนวคิดของ Schoonover Associates เชื่อวา ความรู ทักษะ แรงจูงใจ/ทัศนคติ
โดดๆ ไมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งที่กอสมรรถนะ  

 2.3 ประเภทและการกําหนดสมรรถนะ 

  แมคคีลแลนด (McClelland.  1973: 8) แบงสมรรถนะออกเปน 2 กลุม 

   1) สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรูหรือทักษะ
พ้ืนฐานทีบุ่คคลจําเปนตองมีในการทํางาน สมรรถนะพืน้ฐานจะไมทําใหบุคคลมีผลงานที่แตกตาง
จากผูอ่ืน 

   2) สมรรถนะที่ทําใหบคุคลแตกตางจากผูอ่ืน (Differentiating Competencies) 
หมายถึง มุงเนนการใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่นๆ (รวมถึงคานิยม แรงจูงใจและเจตคติ)  
ที่ทําใหบคุคลมีผลการทํางานสูงกวามาตรฐานชวยทําใหงานเกิดผลสําเร็จอยางดีเลิศเปนสมรรถนะ 
ที่นักวิชาการใหความสําคัญในการพัฒนาใหมีขึ้นในบุคคลมากกวาสมรรถนะพื้นฐาน 

 การจําแนกสมรรถนะสามารถจําแนกได ดังน้ี 

  เน่ืองจากสมรรถนะเปนสิ่งทีป่ระกอบขึ้นจาก ความรู ทกัษะ และคุณลักษณะ จึงมี
นักวิชาการหลายทาน จําแนกสมรรถนะได ดังนี้ 

  1) สมรรถนะขององคการ (Organizational Competency) ซึ่งจะบงบอกไดวาองคการ
ควรมีทศิทางการดําเนินงานหรือยุทธศาสตรไปในทศิทางใด สมรรถนะขององคการ หมายถึง กล
ยทุธและความเชื่อมโยงสัมพันธกับวิสัยทศัน พันธกิจ วฒันธรรมองคการ คานิยมขององคการ และ
สมรรถนะขององคการจะตองมีลักษณะเปนตัวผลักดัน ใหวิสัยทศัน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม
องคการ และยุทธศาสตรขององคการประสบความสําเร็จ เชน บริษทัเนชั่นแนล(ประเทศไทย) จํากัด 
เปนบรษิัทที่มีความสามารถในการผลติเครื่องใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มี
ความสามารถในการผลติรถยนต หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการ
ผลิตสี เปนตน (เทื้อน ทองแกว.  2553: ออนไลน; และ ธัญญาลักษณ วีระสมบตัิ.  2546: 57) 

  2) สมรรถนะหลัก (Core Competency) บางองคการอาจเรียกวา สมรรถนะทัว่ไป 
(General Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ทีทุ่กคนในองคการ
จําเปนตองมีเพ่ือที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ ที่วางไว
เปนสิ่งสะทอนถึงคานิยมทีค่นองคการมีและถือปฏบิตัริวมกัน เชน พนักงานเลขานุการสํานักงาน 
ตองมีสมรรถนะหลัก คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือผูจัดการบริษัท 
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ตองมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทมี 
เปนตน 

  3) สมรรถนะตามสายวชิาชีพ (Function Competency) หรือบางองคการ เรียกวา 
“Technical Professional/Position/Job Competency” หมายถึง คุณลักษณะ ที่บุคคลในแตละสาย
วิชาชีพจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏบิัติงานไดประสบความสําเรจ็ซ่ึงจะมีสมรรถนะที่แตกตางกัน
ไปตามหนาทีค่วามรับผิดชอบ โดยแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

   3.1 สมรรถนะรวมของทุกตาํแหนงในกลุมงาน (Common Functional 
Competency) หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงาน
หรือสายวิชาชีพเดียวกันจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 

   3.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงในกลุมงาน (Specific Functional Competency) 
หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงานหรือสาย
วิชาชีพเดียวกันจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบตัิงานไดประสบความสําเร็จ 

  4) สมรรถนะดานการบรหิารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง 
คุณลักษณะ ซึ่งเปนสมรรถนะที่พนักงานในแตละตําแหนงงานจะตองมี และจะแตกตางกันไปตาม
ระดับของความรับผิดชอบ โดยสมรรถนะนี้จะสะทอนถงึความคาดหวัง ความกวาง และความลกึของ
ความสามารถที่พนักงานจะตองมีกอนที่จะไดรับการเพ่ิมความรับผิดชอบ  

  ณรงควิทย แสนทอง (2547: 10-11) ไดแบงสมรรถนะ (Competencies) ตามแหลง 

ที่มาออกเปน 3 ประเภท คอื 

  1) Personal Competencies เปนความสามารถที่มีเฉพาะบุคคลหรอืกลุมบุคคล
เทาน้ัน เชน ความสามารถในดานการวาดภาพของศลิปน การแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคน 
นักประดิษฐคดิคนสิ่งตางๆ เหลาน้ี ถือเปนความสามารถเฉพาะตวัทีย่ากตอการเรียนรูหรือ
ลอกเลียนแบบได 

  2) Job Competencies เปนความสามารถเฉพาะบคุคลที่ตําแหนงหรอืบทบาทน้ันๆ 
ตองการเพ่ือทาํใหงานบรรลคุวามสําเร็จตามที่กําหนดไว เชน ความสามารถในการเปนผูนําทีมงาน
ของผูบริหาร ตําแหนงหัวหนากลุมงาน ความสามารถในการวิเคราะหวิจัยในตําแหนงทางดาน
วิชาการ เปนความสามารถที่สามารถฝกฝนและพัฒนาได 

  3) Organization Competencies เปนความสามารถที่เปนลักษณะเฉพาะขององคการ
ที่มีสวนทําใหองคการน้ันไปสูความสําเรจ็และเปนผูนําในดานนั้นๆได 

  ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2548: 28-30) แบงสมรรถนะออกเปน 2 กลุมใหญ คือ 

  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคณุลักษณะพ้ืนฐาน 
ที่เปนหลักในทุกตําแหนงงานในองคการจะตองมี ถือวาเปนคุณสมบตัิรวม ของทุกคนในองคการที่
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จะตองมีสมรรถนะหลักขององคการหน่ึงอาจจะไมเหมือนกับอีกองคการหน่ึงก็ได สมรรถนะหลกัก็คือ
สวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) 

  2) สมรรถนะอ่ืนๆ (Others Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะ 
ที่องคการตองการสําหรับแตละตําแหนงงานที่แตกตางกันออกไป ไดแก สมรรถนะตามหนาที่ 
สมรรถนะวิชาชีพ สมรรถนะเทคนิคหรือสมรรถนะในสายงาน (Functional/ Professional/ 
Technical/ Job Competency) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal/ Individual Competency) 
สมรรถนะภาวะผูนําหรือการบริหาร (Leadership/ Managerial Competency) 

   2.1 สมรรถนะตามหนาที่ วชิาชีพเทคนิคหรือสมรรถนะในสายงาน (Functional/ 
Professional/ Technical/ Job Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรอืคุณลักษณะของผูดํารง
ตําแหนงที่ควรจะมีในตําแหนงนั้นๆ 

   2.2 สมรรถนะสวนบคุคล (Personal/ Individual Competency) หมายถึง 
คุณสมบัติหรอืคุณลักษณะเฉพาะของแตละบคุคลที่มีความสามารถพิเศษที่ชวยเสริมให 
การปฏิบตัิงานบรรลุผลสําเร็จไดดีเปนพิเศษ 

   2.3 สมรรถนะภาวะผูนําหรือการบริหาร (Leadership/ Managerial Competency) 
หมายถึง คุณสมบัติหรือคณุลักษณะของการเปนผูนํา จะกําหนดสําหรับคนที่จะตองไปรับตําแหนง 

เปนผูบริหารหรือหัวหนางานวาจะตองมีคุณสมบัตใิดบางในตําแหนงนั้นๆ   

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548: 6-7)  
ไดกําหนดสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนไว 2 กลุมใหญๆ ดังนี้ 

  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

  สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความมุงม่ันในการปฏิบตังิานในหนาที่
ใหมีคุณภาพถูกตองครบถวนสมบูรณมีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมีคณุภาพ
อยางตอเนื่อง 

   สมรรถนะที่ 2 การบริการทีดี่ หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบ 
การบริการใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

   สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา คนควา หาความรู  
องคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพ่ือพัฒนาตนเองและพฒันางาน 

   สมรรถนะที่ 4 การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ 
สนับสนุนเสริมแรง ใหกําลังใจแกเพ่ือนรวมงานการปรบัตวัเขากับบคุคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผูนํา 
ผูตามไดอยางเหมาะสม 

  2) สมรรถนะประจําสายงานผูบริหารโรงเรียน (Functional Competency) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 
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   สมรรถนะที่ 1 การวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการทํา
ความเขาใจสิง่ตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลักการหรือกฎเกณฑที่กําหนดและสามารถ
รวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบเพือ่แกปญหาหรือพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห
องคการหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาอยางเปนระบบ 

   สมรรถนะที่ 2 การสื่อสารและแรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพูด  
เขียนสื่อสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโนมนาวใหผูอ่ืนเห็น
ดวย ยอมรบั คลอยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายของการสื่อสาร 

   สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาศักยภาพบุคคล หมายถึง ความสามารถในการ 
ใหคําปรึกษาแนะนําและชวยแกปญหาใหแกเพ่ือนรวมงานและผูทีเ่ก่ียวของมีสวนรวมในการพัฒนา
บุคลากร ปฏบิัตตินเปนแบบอยางรวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนา 
ในรูปแบบตางๆ 

   สมรรถนะที่ 4 การมีวิสัยทศัน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทศัน
ทิศทางหรือแนวทางการพฒันาองคการที่เปนรูปธรรมเปนที่ยอมรับและเปนไปไดในทางปฏบิัติ  
การยอมรับแนวคิด/วธิีการใหมๆเพ่ือการพัฒนางาน 

  จิรประภา อัครบวร (2549: 68) กลาววา สมรรถนะในตาํแหนงหนึ่งๆ จะประกอบ 
ไปดวย 3 ประเภท ไดแก 

  1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคการตองมี
เพ่ือแสดงถึงวฒันธรรมและหลักนิยมขององคการ 

  2) สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถ 
ดานการบริหารที่บุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพ่ือใหงานสําเร็จ  
และสอดคลองกับแผนกลยทุธ วสิัยทศันขององคการ 

  3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน
การนําไปปฏบิัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 2 
สวนยอย ไดแก สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency)  

  ดังนั้นจึงสรุปไดวา ประเภทของสมรรถนะ แบงออกเปน สมรรถนะองคการ 
(Organization Competency) คอื สมรรถนะที่ชวยใหองคการทํางานไดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
เปนสมรรถนะที่บงบอกวา องคการตองมีความสามารถในเร่ืองใดบางที่จะทําใหวิสยัทัศน กลยุทธ  
และเปาหมายที่กําหนดเอาไวบรรลุผลสําเร็จ และสมรรถนะตวับุคคล (Employee Competency)  
แบงออกเปน 2 กลุม คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะทีต่ัวบุคลากรทุกคนใน
องคการไมวาจะอยูในสายงานใดตองมีสมรรถนะชุดน้ีเหมือนกัน บุคคลที่ไมมีสมรรถนะชุดน้ี 
ไมสามารถที่จะทํางานออกมาดี และสมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ
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สมรรถนะทีเ่ปนความรู ความสามารถและทักษะที่จําเปนในงานนั้น บคุคลที่อยูในสายงานใดจะตองมี
สมรรถนะตามสายงานนั้น (Functional Competency) 

 การกําหนดสมรรถนะ 

  การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ(Competency Model) เปนการ
กําหนดกลุมของรูปแบบสมรรถนะที่จําเปนตองมีในองคการหน่ึงๆ โดยการกําหนดรูปแบบสมรรถนะ
อาจแตกตางกันไปตามบรบิทของแตละองคการซ่ึงสามารถกําหนดได ดังนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร. 2552: 
36-39; และ มาฆมาส กาญจนากร.  2549: 15)  

  1) การกําหนดสมรรถนะโดยการเชื่อมโยงกับกระบวนการเชิงกลยุทธ (Strategic 
Management Process Approach) เริ่มจากการนําวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ขององคการมาเปน
แนวทางในการกําหนดสมรรถนะ  

   ขอดี ของวิธีการน้ี คือ ทําใหเห็นความเชือ่มโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จ 
ของธุรกิจไดอยางชัดเจน การกระทําเปนลําดับขั้นตอนที่เหมาะสมกบัระดับกลยุทธ 

   ขอเสีย คือ องคการตางๆ มักจะละเลยประเด็นที่จะตองจําแนกความแตกตาง
ระหวางผูประสบความสําเรจ็ในการทํางานออกจากผูที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําให
สมรรถนะที่ไดไมมีความตรง 

  2) การกําหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ (Job Competency 
Assessment Methodology: JCA) เปนวธิีการที ่แมคคีลแลนด (McClelland) พัฒนาขึ้นในชวงป 
1970 ภายหลังจากที่ไดทํางานใหกับบริษทัที่ปรึกษาทางธุรกิจแหงหนึ่ง การกําหนดสมรรถนะโดยใช
วิธีการประเมินสมรรถนะ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

   2.1 กําหนดเกณฑที่มีประสิทธิผล ซึ่งอาจมาจากขอมูลที่เปนภววิสยั เชน ยอดขาย
ผลิตภาพ กําไร หรือขอมูลอัตวิสยั เชน การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยผูบังคับบัญชา  

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคา เปนตน 

   2.2 สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑที่สามารถจําแนกระหวางบุคคลท่ีปฏิบัติงานได
ดีกวาปกติกบับุคคลท่ีปฏิบตัิงานไดโดยเฉลี่ย 

   2.3 เก็บขอมูลโดยเทคนคิวธิีการตางๆ เชน Behavioral Event   

Interview (BEI) ซึ่งเปนวิธกีารสัมภาษณวิธีหนึ่งที่แมคคีลแลนด (McClelland) พัฒนาขึ้น เปนการ
สัมภาษณกลุมเปาหมายที่เลือกขึ้นมาวาพฤติกรรมอะไรที่คาดหวังและตองการในแตละสมรรถนะ
ตามระดับงานที่แตกตางกันไปโดยระบุเหตุการณและพฤติกรรมสําคญัในการทํางานอยางหนึ่งหรือ
การอภิปรายเปนคณะของผูเชี่ยวชาญหรอืการประเมิน 360 องศา หรือใชขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ 
และการสังเกต เปนตน 

   2.4 นําขอมูลที่ไดมาระบุงานที่ตองปฏบิัตแิละสมรรถนะที่จําเปนสําหรับงาน 
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   2.5 ตรวจสอบความตรงของประเภทสมรรถนะหรือตวัแบบของสมรรถนะซึ่งอาจ
ไดจากการวัดสมรรถนะนั้นๆ โดยใชวธิีการ เชน การสัมภาษณ การทดสอบ การใชวธิ ีAssessment 
Center เปนตน สมรรถนะดังกลาวจะตองสามารถจําแนกผูที่มีผลการปฏิบตัิงานสูงออกจากผูที่มีผล
การปฏิบตัิงานปกติได หรือจะตองมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธสอดคลองกับตวัแปรเกณฑทีต่ั้งแตแรก 

   2.6 การนําสมรรถนะที่กําหนดไปใชในดานตางๆ เชน การสรรหา คัดเลือก  
การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หรือการสืบทอดตําแหนง เปนตน 

   ขอดี  คือ มีการพิสูจนที่เปนเหตุเปนผลวา สมรรถนะที่ไดมานั้นสามารถจะจําแนก
ความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏบิัตงิานสูงออกจากผูปฏิบตัิงานปกติไดอยางแทจริง นอกจาก 

นั้นการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวธิีการจะทําใหลดอคติที่อาจเกิดขึ้นจากการประเมินสมรรถนะ
ของบุคลากรลงได 

   ขอเสีย คือ เปนวิธีการที่เนนไปที่งานและผูปฏิบตัิงานจึงมีความเชือ่มโยงกับ 
กลยุทธทางธรุกิจไมมากพอและตองใชผูที่มีความรูทางจิตวิทยา เน่ืองจากกระบวนการสวนหนึง่ 
ใชการวัดทางจิตวิทยารวมดวย อีกทั้งใชเวลาในการจัดทํามากพอสมควร 

  3) การใชผูเชีย่วชาญ (Subject Matter Expert : SME) ผูเชี่ยวชาญในที่นี้อาจเปนผูที่
ทํางานในตําแหนงนั้นจริงๆ หรือผูที่ชํานาญในงานที่ใกลเคียงเปนผูใหความเห็นเกีย่วกับสมรรถนะที่
จําเปนในการปฏิบตัิงานในตําแหนงนั้น ซึ่งสามารถทําไดหลายวธิ ีเชน การประชมุรวมกัน การระดม
สมอง การวิเคราะหหนาทีห่ลัก หรือการวิเคราะหงาน การใชเทคนิคเดลไฟ การวิเคราะหเหตุการณ
สําคัญ เปนตน นอกจากนั้นยังสามารถใชวธิีการอ่ืนๆ เสริมได เชน การวิจัยเชิงสาํรวจโดยอาศัย
แบบสอบถาม การประเมินผลโดยตนเองและผูอ่ืน การสัมภาษณ การตรวจบันทึก การสราง
สถานการณจําลอง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การทดสอบ และการสังเกต เปนตน หลักการที่
สําคัญของวธิกีารน้ี คือ ตองเกิดความเห็นที่ตรงกันในหมูผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกบัสมรรถนะที่จําเปน ซึ่ง
สามารถใชสถติิเปนตวับงชีค้วามเห็นที่สอดคลองดังกลาวได 

   ขอดี คือ ทําใหไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ีเก่ียวของสามารถนําไปใชกับ
ตําแหนงงานหรืองานที่ไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ หรืองานที่ไมเคยมีมากอนไดอีก ทั้งยังเปน
วิธีการเบื้องตนที่ดีกอนใชวธิีการอ่ืนๆ ซึ่งเสียเวลา และคาใชจายไมมากนัก 

   ขอเสีย คือ การขอความรวมมือจากหลายบุคคล หลายฝาย เปนเรื่องที่มีความ
ยุงยากพอสมควร และประการที่สําคัญคอื เปนวิธีการที่ไมมีการพิสูจนและตรวจสอบความตรงของ
สมรรถนะใหชดัเจน อีกทั้งคาสถิติทีแ่สดงถึงความสอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญในระดับสงูอาจไมได
ชี้ใหเห็นถึงความตรง 

  4) วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) ขอมูลทตุิยภูมิอาจไดมาจากหลาย
แหลงที่มา ไดแก วารสารทางวิชาการ ฐานขอมูลดานอาชีพ โดยเฉพาะขอมูลในองคการ ซึ่งอาจได
จากแฟมประวัติพนักงาน ผลการทดสอบที่มีอยูหรือขอมูลที่ไดจากตัวแปรเกณฑ เชน ประสิทธิภาพ 
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ผลการปฏบิัตงิาน ยอดขาย กําไร ที่ผูปฏิบัติงานแตละคนทําได เปนตน จากน้ันนําขอมูลเหลาน้ันมา
วิเคราะหในลกัษณะของการวิจัยหลังจากทราบขอเท็จจริงโดยองคการตองตั้งตัวแปรเกณฑที่
องคการปรารถนาใหชัดเจน เพ่ือจะไดสามารถแยกระหวางผูที่ปฏิบตัิงานดีเดนออกจาก 
ผูที่ปฏิบตัิงานปกต ิจากน้ันนํามาพิจารณาประกอบกับการใชหลักเหตุผลและวิจารญาณ หากตัวแปร
ใดสามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานที่ดีและไมดีออกจากกันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติก็นาจะเปน
สมรรถนะสําหรับตําแหนงน้ันๆ หรือพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

   ขอดี คือ ใชเวลานอย บางแหลงสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎีรองรับ ทําให
สามารถตรวจสอบความตรงไดงาย มีโอกาสที่จะไดคาความตรงที่ดี 

   ขอเสีย คือ ตองปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ตองการหา
สมรรถนะและตองใชวิจารณญาณในการคดิ เน่ืองจากไมสามารถยืนยันไดวา สมรรถนะทีใ่ชจะ
สามารถจําแนกผูปฏิบตัิงานดีเดนออกจากผูปฏิบตัิงานปกต ิ(อานนท  ศักด์ิวรวชิญ.  2547: 56) ซึ่ง
สอดคลองกับขอเสนอแนะของ อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548: 32) ที่วาขอควรระวังสาํหรับการหา
สมรรถนะจากขอมูลทตุิยภูมิ คือ ขอมูลบางอยางอาจไมมีความเหมาะสมกับองคการและตําแหนง
งานที่ตองการ  

  สรุปไดวา การกําหนดองคประกอบสมรรถนะ เปนการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบตัิงานที่เนนในดานความรู ความสามารถ/ทักษะ และทศันคติทีดี่ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือนํามา
เปรียบเทียบกับสมรรถนะทีบุ่คลากรมีอยู ในขณะนั้นๆ หากพบวา บุคลากรขาดความสามารถใน
ดานใด องคการก็จะสามารถพัฒนาบุคลากร ในสวนทีข่าดไดตรงกับมาตรฐานทีต่ัง้ไว 
 2.4 การประเมินและการนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช 
  การประเมินสมรรถนะ 

   การประเมินสมรรถนะเพ่ือการบริหารผลงาน เปนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
เพ่ือการกําหนดคาตอบแทน ถากลาวถึงทฤษฎีการเรียนรูตามหลักจิตวิทยา วธิีการน้ีคือ การ
เชื่อมโยงผลการปฏิบตัิงานกับแรงจูงใจเพ่ือทําใหพนักงานคงผลการปฏิบตัิงานที่ดีไว การประเมิน
สมรรถนะ คือ การประเมินพฤติกรรม ในการบริหารผลงาน สมรรถนะคือสวนหนึ่งของผลการ
ปฏิบตัิงานและสมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ดังนั้น การประเมินสมรรถนะคือ การ
ประเมินพฤตกิรรมนั่นเอง การประเมินพฤติกรรมทําอยางไรบาง ขัน้ตอนของการประเมินพฤติกรรม 
คือ การสังเกตพฤติกรรม บันทึกและประเมินลงในแบบประเมิน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน.  2548: 45-46)  

   การประเมินเปนกระบวนการสําคัญเพ่ือใหเกิดการเปลีย่นแปลงไปสูสภาพการ
ทํางานที่ดีขึ้น อาจพิจารณา 3 ดานคือ ดานความรู ดานทักษะ และดานเจตคติ (ยงยุทธ เกษสาคร. 
2541: 82) เชนเดียวกับวิฑรูย สิมะโชคดี (2537: 264) กลาววา การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปน
การประเมินคณุคาของบุคคลในแงของผลการปฏิบตัิงานและคุณลักษณะตางๆ เชนเดียวกับ  
บวร ประพฤตดีิ (2520: 95) ที่กลาววา การประเมินผลเปนวธิีทีใ่ชในหนวยงานเพือ่ดูความเหมาะสม
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ของการปฏิบตัิงานในองคการ สอดคลองกับ อรุณ รักธรรม (2537: 675) ที่กลาววา การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน เปนการวัดผลงานเพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบตัิหนาที่การงานของ
บุคคลน่ันเอง  

   ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 84) ไดเสนอวิธกีารประเมิน สามารถทําได ดังนี้  
    1) การสังเกต (Observe) การบันทึกพรรณนาพฤติกรรมอยางมีวัตถปุระสงค 

    2) แบบตรวจรายการ (Check List) เปนวธิีการที่ผูประเมินใชประเมินกลุม
ลักษณะงานหรือกลุมประพฤติกรรมตางๆวาผูถูกประเมินปฏิบัติหรอืไม อยางไร วิธีนี้มีประโยชน
มากเพราะใชไดอยางกวางขวาง เชน การประเมินเพื่อนรวมงาน ผูบริหาร ทักษะการบริหาร ฯลฯ 

    3) แบบเคร่ืองวัด (Rating Scale) เปนวธิทีี่สามารถบอกใหทราบไดวา
พฤติกรรมนี้จะบอกพฤติกรรมตอเนื่องที่สามารถบงชีว้าการปฏิบตัิอยูจุดใด ซึ่งอาจระบุคุณภาพหรือ
ปริมาณได 

    4) แบบการจัดลําดับ (Ranking) การจัดอันดับการปฏิบัติงาน โดย
เปรียบเทียบการปฏิบตัิงานเปนคูๆ แลวประเมินตัดสินวาแตละคูนั้นใครเปนผูมีความสามารถ
เหนือกวา  

    5) การประเมินโดยอาศัยแนวความคิดในการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค 
(Management by Objective หรือ MBO) วิธีเนนการทาํงานโดยบรรลุวตัถปุระสงคโดยเนน
สัมฤทธิผลของแตละบุคคล 

    6) การประเมินโดยการสัมภาษณ (Appraisal Interview) การสัมภาษณ
จะตองมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน มีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆ   

   อัจฉรา สุทธิพรมณีวัฒน (2545: 27) กลาววา วิธีการประเมินสมรรถนะ มีดังนี้ 

    1)  การสังเกต เปนวิธีการประเมินโดยการสังเกตการณปฏิบัติงานประจําวัน
ของบุคลากร ถาทํางานไดสาํเร็จไมผิดพลาดแสดงวามีสมรรถนะในดานนั้น 

    2) การทดสอบสมรรถนะ เปนการประเมินสมรรถนะของผูปฏิบัติงานเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบตัิงาน ใหถูกตองตามมาตรฐาน 

    3) การจําลองสถานการณ เปนการจัดใหการจําลองสถานการณเพ่ือประเมิน 
การตัดสินใจที่สําคัญ โดยเฉพาะงานที่มีความซับซอน 

    4) การประเมินตนเอง เปนการประเมินของแตละบุคคลเก่ียวกับความรูทักษะ
หรือความสามารถของตนเอง ซึ่งเปนวิธกีารที่เหมาะสมเพื่อใชเปนแนวทางในการจัดการเพ่ือ
เสริมสรางหรือพัฒนาสมรรถนะตอไป 

   การประเมิน Competency เพ่ือนําไปใชในการประเมินผลงานสามารถทําได  
4 แนวทางดังน้ี (ณรงวิทย แสนทอง.  2547: 77 – 80) 
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    1) การใชดุลยพินิจของผูประเมิน หมายถงึ การใหผูประเมินใชดุลยพินิจของ
ตัวเองในการประเมินวาผูถกูประเมินมี Competency อยูในระดับใด 

    2) การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การใหผูประเมิน
ประเมินเพียงคนเดียว แตผูประเมินจะตองมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เดน ๆ ทั้งดานบวกและลบของ
ผูถูกประเมินมาแสดงประกอบกับระดับคะแนนที่ให 

    3) การประเมินแบบหลายทศิทาง หมายถงึ การประเมินโดยใชผูประเมิน
มากกวาหน่ึงคน อาจจะเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงกับผูบังคับบัญชาระดับเหนือขึน้ไป หรือ
ผูบังคับบัญชากับผูถูกประเมิน หรือผูบังคับบัญชากับเพ่ือนรวมงาน ฯลฯ 

    4) การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทางทั้งผู
ถูกประเมินประเมินตวัเอง ผูบังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือนรวมงาน ลูกคา และผูใตบังคับบัญชา (ถามี) 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548: 15-18) ไดแบงประเภท 
ของการวัด/ประเมิน ซึ่งแบงออกเปนกลุมใหญ ๆ 3 กลุม คือ 

    1) Tests of Performance เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางาน
บางอยาง เชน การเขียนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุดหรือการคิดวาถารูปทรงเราขา
คณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนีอ้อกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถ
ของบุคคล (Can Do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี ้ไดแก 
แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัด
ความสามารถเฉพาะ เชน Spatial Ability หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไก และแบบทดสอบที่
วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 

    2) Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เก่ียวของกับการสังเกต
พฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมในการเขาสังคม 
พฤติกรรมการทํางาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 

    3) Self Reports เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกีย่วกับตนเอง เชน 
ความรูสึกทศันคต ิความเชือ่ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจ
ความคิดเห็นตาง ๆ  

   สรุปการประเมินสมรรถนะหรือการประเมินพฤติกรรม ประกอบไปดวย  
การสังเกต  การจดบันทึก แบบทดสอบ ซึ่งเปนการบนัทึก ความรูสกึ ความเชื่อ ทัศนคติ ความสนใจ 
พฤติกรรมตางๆของบุคคล โดยผูที่ทําการประเมินอาจจะประเมินเพยีงคนเดียวหรอืมากกวาหน่ึงคน 
ซึ่งอาจจะเปนผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา การประเมินน้ันเปนสิ่งที่ตองใช
ความพยายามตามสมควร ในการประเมินแบบประเมินหรือมาตรการประเมินชนิดตาง ๆ 
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 การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในองคการ 

  องคการสามารถนํามาตรฐานสมรรถนะไปใชในการจัดการทรัพยากรมนุษยไดหลายๆ
ดาน เพ่ือใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธ ซึ่งมีผูใหรายละเอียด ดังนี้ 

  พงษศักด์ิ พรณัฐวุฒิ (2543: 45) ไดยกตวัอยางการนําสมรรถนะมาใชในการสรรหา 
ประกอบดวยกลุมของสมรรถนะ 6 กลุม ดังนี้ 

   1) สมรรถนะในความสําเร็จ / ใฝสัมฤทธิ์และการปฏบิัต ิไดแก 

    1.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์: มุงสําหรับการทาํงานที่ดีหรือเอาชนะตอมาตรฐาน 
ที่ดีเลิศ 

    1.2 มุงตามคําส่ังและคุณภาพ : สนใจที่จะลดความไมแนนอน โดยการติดตาม
ผลและมีระบบที่ชัดเจน 

    1.3 ริเริ่ม : ความมีใจโนมเอียงเพ่ือปรับปรุงผลลัพธหรือสรางโอกาสใหมๆ 
   2) สมรรถนะในการชวยเหลอืและใหบริการ 
    2.1 เขาใจความสัมพันธระหวางบุคคล : ความสามารถที่ถูกตองแมนยําในการ 
ไดยินเขาใจ และตอบสนองเพื่อการแสดงความคิด ความรูสึก หรือความสนใจตอผูอ่ืน 
    2.2 เนนการบรกิารลูกคา : ความตองการที่จะชวยเหลือหรือบริการคนอ่ืน 
โดยคนหาและเขาถึงความตองการของ “ลูกคา” ในที่นี ้หมายถึง เพ่ือนรวมงานภายในดวย 
   3) สมรรถนะในการมีอิทธิพล 
    3.1 ผลกระทบและอิทธิพล : ความตองการที่จะมีผลโดยตรง หรือผลไดตอ
ผูอ่ืน เพ่ือชักจูงโนมนาว มีอิทธิพลหรือทําใหรูสึกประทบัใจ เพ่ือที่จะรวมดําเนินการภายในอาณัติ
สัญญาณ หรือแผนการปฏิบัติการ 

    3.2 ความตระหนักตอองคการ : ความสามารถที่จะเขาใจ  สรางสัมพันธภาพ 
และรักษาการติดตออยางเปนมิตรกับบุคคล หรือเพ่ือประโยชนในการบรรลุผลสําเรจ็ของงาน 
ที่สัมพันธกับเปาหมาย 

   4) สมรรถนะในดานการจัดการ 
    4.1 การพัฒนาผูอ่ืน : ความสามารถที่ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพใน
การพัฒนาทักษะและเชาวปญญาใหกับผูอ่ืน 
    4.2 การสั่งการ : ความสามารถที่จะทํางานและทําใหคนอ่ืนๆ ทํางานรวมกัน
ไดดี 

    4.3 ภาวะผูนําทีม : ความสามารถที่จะทําหนาที่บทบาทของผูนําทมี 

   5) สมรรถนะในดานความคดิความเขาใจ 
    5.1 การคิดเชงิระบบ : ความตองการที่จะเขาใจสถานการณและแกปญหาโดย 
การแยกยอยปญหาออกเปนสวนๆ และคิดอยางเปนระบบในวถิีทางที่เปนตรรกะ  
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    5.2 ความคิดแบบรวบยอด : ความสามารถที่จะกําหนดรูปแบบ หรือเชื่อมโยง
ระหวางสถานการณ และหัวใจสําคัญ หรือเขาใจสถานการณของประเด็นที่ซับซอน  
    5.3 ความเชี่ยวชาญ : ความสามารถที่จะใชและขยายความรูดานเทคนิคหรือ
ขยายความรูที่สัมพันธกับงานไปยังคนอ่ืน 
   6) สมรรถนะดานประสิทธภิาพสวนบคุคล 
    6.1 การควบคุมตนเอง : ความสามารถที่จะควบคุมตนเองเม่ือเผชิญกับการ
กระตุนใหเกิดอารมณ หรือสถานการณทีก่ดดัน 
    6.2 ความเชื่อม่ันในตนเอง : เชื่อในความสามารถของตนเองที่จะคัดเลือก
วิธีการที่เหมาะสมและดําเนนิการจนสําเร็จ โดยเฉพาะการทํางานทีท่าทาย 

    6.3 ความยืดหยุน : ความสามารถที่จะปรับตวัและทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ
ภายในสถานการณตางๆ กับบุคคลและกลุมคนที่หลากหลาย 
    6.4 ความมุงม่ันและผูกพันกับองคการ : ความสามารถและความเต็มใจที่
กําหนดพฤตกิรรมของตนใหสอดคลองกับความตองการขององคการและเปาหมายองคการเปนหลัก 
  นอกจากนี้ ธํารงศักด์ิ  คงคาสวัสด์ิ (2548: 95-116) กลาววา การนําผลจาก 
Competency ไปใชประโยชนในเร่ืองการบริหารงานบคุคล ดังนี ้
   1) ดานการสรรหา/คัดเลือกผูสมัครงานใหตรงกับความตองการขององคการและ
ตําแหนงของงาน 

   2) ดานการพัฒนาพนักงาน เชน การเลื่อนตําแหนง โอนยาย จัดฝกอบรม 
ตลอดจนการวางแผนกาวหนาของคนในองคการ 
   3) ใชในการพจิารณาคาตอบแทนอยางเหมาะสม 
   4) ใชรวมในการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
  ณรงควิทย แสนทอง (2547: 11-16) กลาววา Competency มีประโยชน ดังนี้ 
   1) ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ  
   2) การสรางวฒันธรรมองคการ มีประโยชนตอการกําหนดวัฒนธรรมองคการ ดังน้ี 
    2.1 ชวยสรางกรอบการแสดงออกพฤติกรรมของคนในองคการโดยรวมใหไป
ในทิศทางเดียวกัน 

    2.2 ชวยสนบัสนุนการดําเนินงานขององคการใหบรรลเุปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

    2.3 ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององคการได
ชัดเจน     

    2.4 ชวยปองกันไมใหเกิดวฒันธรรมองคการตามธรรมชาติที่ไมพึงประสงคได 
   3) เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนษุย 
    3.1 การคัดเลอืกบุคลากร มีประโยชนในการคดัเลือกบุคลากร ดังนี้ 
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     3.1.1 ชวยใหการคัดเลือกพนักงานถูกตองมากขึ้น    

     3.1.2 นําไปใชในการออกแบบคําถามหรือแบบทดสอบ  
     3.1.3 ลดการสูญเสียเวลาและคาใชจายในการทดลองงาน 

     3.1.4 ชวยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพัฒนาฝกอบรม
พนักงานใหมที่มีความสามารถไมสอดคลองกับความตองการของตาํแหนงงาน 

     3.1.5 ปองกันความผิดพลาดในการคัดเลอืก 

    3.2 การพัฒนาและการฝกอบรม (Training & Development) มีประโยชนใน
การพัฒนาและฝกอบรม ดังนี้ 

     3.2.1 นํามาใชในการจัดทําเสนทางความกาวหนาในการพัฒนาและ
ฝกอบรม 

     3.2.2 ชวยใหทราบวาผูดํารงตําแหนงนั้นๆ จะตองมีความสามารถเรื่อง
อะไรบางและชองวาง (Training Gap) ระหวางความสามารถที่ตําแหนงตองการกับความสามารถที่
เขามีจริงหางกันมากนอยเพียงใด เพ่ือนําไปใชในการจัดทําแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
(Individual Development Plan) 

     3.2.3 ชวยในการวางแผนการพัฒนาผูดํารงตําแหนงใหสอดคลองกับ
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

    3.3 การเลื่อนระดับปรับตําแหนง (Promotion) มีประโยชนในการเลือ่นระดับ 
ปรับตําแหนง ดังนี้ 

     3.3.1 ใชในการพิจารณาความเหมาะสมในการดํารงตําแหนงหรือระดับ 
ที่สูงขึ้น 

     3.3.2 ชวยปองกันความผิดพลาดในการเลื่อนปรับระดับตําแหนง 

    3.4 การโยกยายตําแหนงหนาที่ (Rotation) มีประโยชนในการโยกยาย
ตําแหนงหนาที่ ดังนี้ 

     3.4.1 ชวยใหทราบวาตําแหนงนั้น จําเปนตองมี Competency อะไรบาง 

     3.4.2 ชวยลดความเส่ียงในการปฏิบตัิงาน 

    3.5 การประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal) มีประโยชนใน
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ดังนี้ 

     3.5.1 ชวยใหทราบวา Competency เรือ่งใดจะชวยใหผูปฏิบตัิสามารถ
ปฏิบตัิงานไดสูงกวามาตรฐาน 

     3.5.2 ชวยในการกําหนดแผนพัฒนาความสามารถสวนบุคคล 
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    3.6 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) มีประโยชนในการบรหิาร
ผลตอบแทน ดังนี้ 

     3.6.1 ชวยในการกําหนดอัตราวาจางพนักงานใหมวาควรไดรับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกบัระดับความสามารถ 

     3.6.2 ชวยในการจายคาตอบแทนตามระดับความสามารถที่เพ่ิมขึ้น 

  เชนเดียวกับชชูัย สมิทธิไกร (2552: 35) กลาววา การนําสมรรถนะไปใชในองคการ 
เพ่ือประโยชน ดังนี้ 

   1) การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร ในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคคล
เขามาทํางานในสายงานหรอืตําแหนงงานตางๆ นั้น สมรรถนะถือเปนสวนหนึ่งที่จะชวยพิจารณาได
วาบุคคลที่จะเขาทํางานในตาํแหนงตางๆมีคุณสมบัติ และความรู เหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ 

   2) การพัฒนาบุคลากร สมรรถนะจะเปนเคร่ืองมือชวยในการวางแผนพัฒนาบุคคล
ในแตละขั้นตอนของการเจริญเตบิโตในวชิาชีพ สามารถชวยใหกําหนดสิ่งที่ตองพัฒนาการออกแบบ
โครงสรางการพัฒนาบุคลากรแตละระดับเปนไปอยางสมบูรณถูกตองและชัดเจนมากขึ้น 

   3) การประเมินผลการปฏบิตัิงาน ระบบสมรรถนะมีประโยชนอยางยิ่งตอการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน คือ ชวยใหทราบวาสมรรถนะใดบางที่จะชวยทําใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ทํางานไดสูงกวามาตรฐานทัว่ไป และยังชวยกําหนดวาพฤติกรรมการทํางานอะไรบางที่จัดวาเปน
พฤติกรรมที่เหมาะสม 

   4) การจายคาตอบแทน ระบบสมรรถนะจะชวยในการกําหนดอัตราคาตอบแทน
เทาไร จึงจะเหมาะสมกับสมรรถนะที่มีอยู หากบุคลากรคนใดมีการพัฒนาไดตามที่กําหนดไวสงูกวา 
องคการก็ควรพิจารณาใหผลตอบแทนเปนพิเศษ 

   5) การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ เม่ือมีการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
ในสายงานหรอืตําแหนงตางๆแลว องคการสามารถนําผลการประเมินจัดกลุมของบุคลากรตาม
ความสามารถไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้นวาบุคคลใดมีสมรรถนะในระดบัทีสู่ง ระดับกลางหรือระดับต่ํา 
สามารถเอามาใชในเรื่องของการกําหนดการวางแผนความกาวหนาในอาชีพตามตาํแหนงตางๆ ได 

  กลาวโดยสรุป การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในองคการ เปนการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบคุคลเขามาทํางานในสายงานหรือตําแหนงงาน
ตางๆ นั้น เพ่ือการพัฒนาบุคลากร และเพื่อการประเมินผลการปฏบิตัิงาน ทั้งนี้สมรรถนะจะเปนตัว
ชวยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรและปองกันความผิดพลาดในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลหรือ
การเลื่อนตําแหนงงาน 

 2.5 สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

  พระราชบัญญตัิสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 43 ไดกําหนด 
ใหผูประกอบวิชาชีพผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารการศึกษาเปนวชิาชีพควบคุม นั่นยอมแสดงให
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เห็นถึงสถานภาพของการเปนวิชาชีพ ซึ่งตองไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ จะตองประพฤตติน
ตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยมีคุรุสภาซ่ึงเปนสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ทําหนาที่ กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ ดังน้ัน ผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารการศึกษา จะตองปฏบิัติ
หนาที่ใหสมกับเปนวิชาชีพชั้นสูง ในที่นีผู้วิจัยจะกลาวถึงมาตรฐานความรูและประสบการณวชิาชีพ
ของผูบริหารโรงเรียนในกรอบมาตรฐานความรูและสมรรถนะของผูบริหารระดับสงู ซึ่งแบงออกเปน 
4 กลุม ดังนี้ (สมเดช สีแสง.  2549: 4-6) 

  1) การบริหารคน  ไดแก การปรับตัวและความยืดหยุน การปรับตวั คือการ
เปลี่ยนแปลงวธิีการปฏิบตัิงานใหเขากับทกุสถานการณ บุคคล หรือกลุมตามความตองการของงาน
หรือขององคการ สามารถทําความเขาใจและรับฟงความคิดเห็นในมุมมองที่แตกตางกันในทักษะการ
สื่อสาร ทักษะ และศลิปะในการรับรูและจับประเด็นจากการฟง และการอาน ตลอดจนทักษะในการ
ถายทอดความคิด ใหไดรับการสนับสนุนเห็นดวยอยางชัดเจน การประสานสัมพันธการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน ที่เอ้ือตอการทาํงานในองคการ โดยสรางความเคารพ ความเขาใจซ่ึงกันและกัน  
และสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 

  2) ความรอบรูในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การเร่ิมเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตางๆ 
ที่เปนประโยชนตอองคการ เพ่ือสามารถบรรลุวสิัยทศัน การใหการสนับสนุนผูอ่ืนในองคการ ใหนํา
ความคิดริเริ่มสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการมาปฏิบตัิใหเปนผลสําเร็จ โดยมุงเนนการ
สนับสนุน ดานการกําหนดขอบเขต ขั้นตอน และชวงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปลีย่นแปลง การมีจิต
มุงบริการ ความมุงม่ันในการใหบริการ 

  3) การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ความรับผิดชอบตรวจสอบได สํานึกในหนาที่ มุงม่ัน 
ตั้งใจ เพ่ือปฏบิัติงานตามการตัดสินใจใหบรรลุเปาหมาย และปฏบิัตติามขอยืนยันที่ใหกับผูอ่ืน  
การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานใหไดผลสําเร็จ ทันการณตามแผน และเปาหมายที่
กําหนดไว เพ่ือใหไดผลผลติและการบรหิารที่ตอบสนองตอความคาดหวังของผูเก่ียวของไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล การบริหารทรัพยากร ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร 
ทั้งภายในและภายนอก มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือใหสามารถบรรลุ
เปาหมายขององคการ สามารถสอดรับกบัความจําเปนของการดําเนินนโยบาย 

  4) การบริหารอยางมืออาชีพ การตัดสินใจ การเลือกดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง  
โดยพิจารณาจากขอมูล โอกาส ปญหา ประเมินทางเลือก และผลลพัธ เพ่ือการตดัสินใจที่ดีที่สดุใน
สถานการณนัน้ๆ ในเวลาทีเ่หมาะสมตลอดจนวิเคราะหแยกแยะ ประเด็นของปญหา และตัดสินใจ
แกปญหาไดอยางรวดเรว็ทนัตอเหตุการณ 

  เม่ือกลาวถึงสมรรถนะและคณุลักษณะของผูบริหารโรงเรียนยุคใหม นกัวิชาการหลาย
ทานไดเห็นความสําคัญของการมีวิสัยทศัน โลกทศัน ความรอบรู ความอดทน และองคประกอบอ่ืนๆ 
ซึ่งประกอบ คปุรัตน (2542: 12-14) ไดสรุปวาผูบริหารโรงเรียนยุคใหมตองมีโลกทศัน วิสัยทัศน 
รอบรู มีความอดทนทางปญญาและอารมณ รูปจักทํางานเปนแบบทีมใหม ชอบความทาทาย มองใน
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ทางบวก รูจักตนเอง รูจักคนอ่ืน ยืดหยุนแตเอาจริงเอาจัง สวนกิติ ตยัคคานนท (2530: 70-83) ระบุ
วา สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนสงผลทําใหการบริหารงานสําเร็จเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จะ
ประกอบดวย มีสุขภาพรางกายและใจสมบูรณ ทาทางและบคุลิกดี มีความซ่ือสัตยสุจริตตอตนเอง
และผูอ่ืน ความรูดี มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความกระตือรือรนในการทํางาน คิดคนหาวิธีการ
ทํางานแบบใหมๆ  วางตนและดําเนินงานตางๆดวยความยุตธิรรม  

  สเปนเซอร (Spencer.  1993: 11) ไดกําหนดสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารโรงเรียน
ในศตวรรษที ่21 ไว 8 ประเด็น ไดแก 1) การมุงสูความสําเร็จ 2) การแสวงหาขอมูลสารสนเทศ  
3) ความเขาใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 6) ความคิดเชิงมโน
ทัศน 7) ความเช่ือม่ันในตนเอง และ 8) ความรวมมือประสานงาน 

  สมศักด์ิ ดลประสิทธิ ์(2549: 11) กลาววา ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารโรงเรียน  
มีบทบาทสําคญัในการขบัเคลื่อนการปฏริูปการศึกษาและผูบริหารโรงเรียนที่มีคณุภาพ เปนปจจัย
หลักความสําเร็จ(Critical Success Factor) ในการพฒันาคุณภาพของผูเรียน ซึ่งมีสมรรถนะสาํหรับ
ผูบริหารการศกึษาและผูบรหิารโรงเรียน ดังนี้ 

   1) ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 

   2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

   3) การสรางภาวะผูนํา 

   4) การตัดสินใจและการแกไขปญหา 

   5) ความสามารถในการสื่อสาร 

   6) การพัฒนากําลังคน 

   7) การใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหารจัดการ 

  สมศักด์ิ คงเทีย่ง (2551: 58-59) กลาววา ผูบริหารที่จะบริหารองคการใหสําเร็จตองยึด
หลักการทํางานเปนทีมและใชทีมเปนฐานเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ เนนการสรางวิสัยทศันและทศันคติของ
บุคคลในองคการ การกําหนดวิสัยทศันและคุณคาอยางชัดเจน  

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2552: 4) ไดกําหนดสมรรถนะหลักของ
ขาราชการพลเรือน ประกอบดวย 

   1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

   2) การบริการที่ดี (Service Mind) 

   3) การสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ (Expertise) 

   4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) 

   5) การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
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  ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนที่รบัประกันไดวามีคุณภาพเปนที่นาเชื่อถือและเปนที่
ยอมรับของผูรับการบริการ หรือหนวยงานที่เก่ียวของและสาธารณชนนั้น ในสวนของสมรรถนะของ
ผูบริหารโรงเรียน ควรเปนผูที่มีความรู วสิยัทัศนกวางไกล สามารถขาใจสภาพปญหารวมมือกับ
บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน วางแผนแกไขปญหาหรอืพัฒนาดําเนินการ ติดตามผลและปรับปรุง
แกไขพัฒนาไดอยางเหมาะสมตอเนื่อง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2543: 15-18) 

  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ (2546: 2-4) กลาววา ศักยภาพในการ
เปนผูนํา คือความสามารถในการกําหนดและมียุทธศาสตร เพ่ือใชศกัยภาพของบคุลากร และ
สงเสริมมาตรฐานทางจริยธรรมใหตรงกับวิสัยทศันขององคการ ภารกิจและเปาหมาย 

  จากขอความขางตน สามารถสรุปไดวา สมรรถนะและคุณลักษณะของผูบริหาร
โรงเรียน ควรเปนผูที่มีความรู วิสัยทศันกวางไกล มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการมุงสูผลสัมฤทธิ ์  
การทํางานเปนทีม และการบริการที่ดี 

 

3. การบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์
 เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา ระบบการบริหารจัดการที่ดีเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จใน
การบริหารจัดการในองคการ เพราะเม่ือระบบไดถูกจัดวางอยางดีแลว ผลที่ตามมาก็จะดีตามไปดวย
แตก็ปฏิเสธไมไดเชนกันวา แมจะมีระบบที่ดีเพียงใด แตหากไมสามารถตรวจสอบหรือวัดผลได  
ก็ไมอาจดึงประสิทธิภาพของการบริหารจัดการน้ันมาใชประโยชนไดอยางสูงสุด (ปรีชา วัชราภัย. 
2552: 2)  

 ดังนั้นจึงไดนําหลักการและแนวคิดการบริหารโรงเรียน ที่จะชวยสงเสริมประสิทธภิาพ 
การทํางานและสนับสนุนวัฒนธรรมการทํางานที่มุงผลสัมฤทธ์ิหรือ มุงผลงาน สรางบรรยากาศใน
การทํางานที่สรางสรรค ยืดหยุน และมีความหลากหลาย สนับสนุนใหบุคลากรทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งแนวคิดทีน่ํามาใชในการพัฒนาประสทิธิภาพของการปฏิบตัิงานนั้น ก็คือ แนวคิด
ดานสมรรถนะ โดยสมรรถนะที่จําเปนอยางยิ่งในการบริหารงานเพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงาน 
ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังนี้ 

 3.1 หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และรูปแบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์

  โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยางเต็มความสามารถเสมอไป การจูงใจเพ่ือใหเกิด
การปฏิบตัิงานอยางเต็มความสามารถเปนปจจัยที่สําคญัตอการปฏิบตัิงานของบุคคล ทําใหบุคคล
ตองปฏิบตัิงานเต็มศักยภาพของตนดวยใจรักงาน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิใ์หมีขึ้นในตัวบคุคล เพ่ือเปนปจจัยนําไปสูการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพของบุคคลใน
ที่สุด แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับเกณฑมาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรูสึกเปนทุกขกังวลใจ  
ไมสบายใจเม่ือประสบความลมเหลวหรืออุปสรรค (จรูญ ทองถาวร. 2530: 34) 
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 การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  

  เปนเทคนิควธิกีารบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาประยกุตใชเพ่ือใหเกิดการปรับเปลี่ยน
กระบวนทศันและวิธีการบรหิารงานภาครัฐไปจากเดิมทีใ่หความสําคญัตอทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา  
(input)  และอาศัยกฏระเบียบเปนเคร่ืองมือในการดําเนินงานเพ่ือใหเกิดความถูกตอง สุจริตและเปน
ธรรม โดยหันมาเนนถึงวตัถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานทั้งในแงของผลผลติ (Output)  
และผลลัพธ (Outcome) และความคุมคาของเงิน (Value for Money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและ
สรางความพึงพอใจใหแกประชาชน  ผูรับบริการ การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  (Results Based  
Management  -  RBM) แยกออกเปน   

  ผลสัมฤทธิ์    =      ผลผลิต    +     ผลลพัธ 

     (RESULTS)       (OUTPUTS)     (OUTCOMES) 

  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ คอื  วิธีการบรหิารจัดการที่เปนระบบมุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์หรือ
ผลการปฏบิัตงิานเปนหลัก  โดยมีการวัดผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจนเพื่อใหบรรลวุตัถุประสงคทีต่ั้งไว 
(เมธินี จิตติชานนท.  2547: 3-5) 

 ที่มาของการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

  มาจากแนวคดิของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public  Management : 
NPM)  (3  E)  ที่มุงเนนใหความสําคัญตอ  

  ความประหยดั (Economy) การใชตนทุนหรือทรัพยากรการผลิตอยางเหมาะสม และมี
ความคุมคาทีสุ่ด 

  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานใหไดผลงานในระดับที่สงูกวา
ปจจัยนําเขา 

  ประสิทธิผล  (Effectiveness)  ประสิทธผิลการปฏิบตัิงานใหบรรลวุตัถุประสงคที่ตัง้ไว 

  ทศพร ศิรสิัมพันธ (2543: 146) กลาววา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เปนการบริหารท่ี
เนนการวางแผน การกําหนดวัตถปุระสงค เปาหมาย และกลยุทธการดําเนินงานแบบมีสวนรวม 
ผูบริหารในแตละระดับขององคการตองยอมรับและคํานึงถึงผลงาน รวมทั้งตองใหความสําคัญกับการ
จัดวางระบบ การตรวจสอบผลงานและการใหรางวัลตอบแทนผลงาน 

  ทิพาวดี เมฆสวรรค (2543: 3) ไดใหความหมายของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ วาเปน
การบริหารโดยมุงเนนที่ผลลัพธหรือความสัมฤทธิ์ผลเปนหลัก ใชระบบการประเมินผลงานที่อาศัย 
ตัวบงชี้เปนตวัสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม เพ่ือการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบตัิงาน
ใหดียิ่งขึ้นและแสดงผลงานตอสาธารณะ 

  การมุงไปสูผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความสามารถที่มุงม่ันในความรบัผดิชอบ และการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหมีการตัดสินใจไดตามเวลา และมีประสิทธิภาพ ปจจัยสําคัญที่จะ
ทําใหมุงไปสูผลสัมฤทธิ ์คือ (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ.  2546: 2) 
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   1) ความรับผิดชอบ (Accountability) 

   2) การใหบริการลูกคา (Customer Service) 

   3) การตัดสินใจ (Decisiveness) 

   4) ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) 

   5) การแกไขปญหา (Problem Solving) 

   6) มีเทคนิคทีเ่ชื่อถือได (Technical Credibility) 

  การบริหารงานของภาครัฐในอดีตจะเนนที่การบริหารปจจัยนําเขา (Inputs) ซึ่งไดแก 
ทรัพยากรตางๆ ที่รัฐจะนํามาใชในการปฏิบัติงาน คือ เงิน คน วัสดุ ครุภัณฑตางๆ โดยเนนการ
ทํางานตามกฎ ระเบียบ และความถูกตองตามกฎหมาย และมาตรฐาน แตการบริหาร 
มุงผลสัมฤทธิจ์ะเนนที่ผลลพัธ (Outcomes) ของงาน โดยจะใหความสําคัญที่การกําหนดพันธกิจและ
วัตถุประสงคของโครงการ/งาน เปาหมายที่ชัดเจน การกําหนดผลผลิตและผลลัพธทีต่องการของทุก
โครงการในองคการใหสอดคลองเปนไปในทางเดียวกบัภารกิจและวัตถุประสงคขององคการ มีการ
กําหนดตัวบงชี้ เพ่ือวัดผลการทํางานหลัก (Key Performance Indicators)ไวอยางชัดเจน เปนที่
เขาใจของทุกคนในองคการ การวัดความกาวหนาของการปฏิบตัิงานโดยใชตวับงชี้ การยืดหยุน
ทางการบริหารและสนบัสนุนทรัพยากรแกผูบริหารระดับลางอยางเหมาะสม การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานและการใหคาตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนางานใหมีประสิทธภิาพ
และประสิทธผิลสูงขึ้น เพ่ือใหสามารถสนองตอบตอปญหาและความตองการของประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการจากองคการของรัฐไดเปนอยางดี 

  ดังนั้นการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management ; RBM) จึงเปนการ
บริหารเพ่ือการจัดหาใหไดทรัพยากรการบริหารมาอยางประหยัด (Economy) เนนใชทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการไดผลงานทีบ่รรลุเปาหมายขององคการ (Effectiveness) 

  โดยทั่วไปจะมีจุดเนนของการดําเนินการ 3 ดาน อันไดแก 

   1) ความประหยัด (Economy) หมายถึง การใชทรัพยากรนอยที่สุดในการผลติ
หรือการดําเนินกิจกรรมโดยการใชปจจัยนําเขา (Inputs) ซึ่งไดแกทรัพยากรในการผลิตดวยราคาที่
ต่ําที่สุดเทาทีจ่ะเปนไปได สิ่งนี้ถือเปนหลักสําคัญของนักบริหารที่ดี  การไมประหยัดจะเกิดขึ้น
บอยคร้ังในกรณีของการมีคนงานมากกวาปริมาณงานหรือใชอุปกรณเคร่ืองมือที่ราคาแพงหรือ
คุณภาพสูงเกินความจําเปน 

   2) ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสรางผลผลติในระดับที่สูง
กวาปจจัยนําเขา ความมีประสิทธิภาพสามารถวัดไดโดยนําปจจัยนําเขาจริงหารดวยผลผลิตจริง 
หากไดคานอยแสดงวามีผลผลติเพ่ิมขึน้มากกวาการเพิ่มขึ้นของปจจัยนําเขา ซึ่งหมายถึงการดําเนิน
กิจกรรม/องคการมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 
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   3) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวตัถุประสงคที่
กําหนดไวลวงหนา วาไดกอใหเกิดผลผลติ ผลลัพธตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด 

  ตัวบงชี้ผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ จะประกอบดวยตัวบงชีท้ี่
สําคัญดังตอไปน้ี (ทศพร ศริิสัมพันธ.  2543: 148-150; และ สุพจน ทรายแกว.  2543: 137-138) 

   1) ตัวบงชี้ปจจัยนําเขา (Input Indicators) ไดแก จํานวนทรัพยากรโดยรวมที่ใช
ในการดําเนินกิจกรรมหรือบริการ เพ่ือกอใหเกิดผลผลติผลลัพธ เชน จํานวนเงินทีใ่ช จํานวน
บุคลากรที่จําเปนในการใหบริการ จํานวนวัตถุดิบและอุปกรณการผลิต เปนตน 

   2) ตัวบงชี้ผลผลิต (Output Indicators) เปนตวับงชีท้ี่แสดงถึงปริมาณ จํานวน
สิ่งของที่ผลติไดจากการดําเนินกิจกรรม  เชน จํานวนผูเขารับอบรมการพัฒนาอาชีพ จํานวน
นักเรียนที่รบัเขาเรียน จํานวนบัณฑติที่จบการศึกษา เปนตน 

   3) ตัวบงชี้ผลลัพธ (Outcome Indicators) หมายถึง ตวับงชีท้ี่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์
ของกิจกรรม เชน จํานวนผูจบการศึกษาที่มีงานทํา จํานวนกิโลเมตรของทางดวนที่มีสภาพอยูใน
เกณฑดี และยังรวมถึงตัวบงชี้ผลลัพธคณุภาพของการบริการ (Quality Indicators) เชน จํานวน
สินคาที่บกพรอง จํานวนใบแจงหนี้ที่ผิดพลาด จํานวนหนี้คางชําระ ระดับความพึงพอใจของ
ประชาชนที่มีตอการทํางานขององคการ เปนตน 

   4) ตัวบงชี้ประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตวับงชีท้ี่แสดง
คาใชจายตอหนวยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการใหบริการตอรายการ เชน คาใชจายตอหัวของ
นักเรียนสําเรจ็การศึกษา เวลาการทํางานในการปรับสภาพพื้นผิวถนน 1 กิโลเมตร 

   5) ตัวบงชี้ความคุมคา (Cost Effectiveness) หมายถึง ตัวบงชี้ที่แสดงคาใชจาย
ของผลลพัธทีแ่สดงถึงความคุมคา (Value for Money) ที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรม เชน ตนทุน
เฉลี่ยในการชวยใหผูวางงานไดงานภายหลังการฝกอบรมพัฒนาฝมือแรงงาน คาใชจายเฉลี่ยในการ
ซอมบํารุงรถยนตใหพรอมใชงาน 

   6) ตัวบงชี้ปริมาณงาน (Workload Indicators)  หมายถึง ขอมูลที่แสดงถึงความ
ตองการในการใชบริการ หรือภาระงานในหนาที่ของบคุลากร เชน จํานวนแพทยตอประชากร 
จํานวนพยาบาลตอคนไขใน จํานวนใบสมคัรงานที่ไดรับในแตละวัน เปนตน 

   7) ตัวบงชี้สารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง ขอมูลที่
อธิบายถึงองคประกอบที่มีผลกระทบตอผลการปฏบิัตงิานขององคการ ซึ่งอาจจะอยูภายใตหรอือยู
นอกเหนือการควบคุมขององคการก็ได เชน อัตราสวนของนักเรียนตอครู อายุการใชงานของ
อุปกรณที่ใชในการซอมถนน รอยละของนักเรียนที่นบัถือศาสนาพุทธ เปนตน 

  ในกระบวนการบริหารงานมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การวัดผลการปฏิบตัิงานจะมี
วัตถุประสงคหลักอยูที่การทําใหไดมาซึ่งขอมูลสารสนเทศสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร  
เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงการปฏิบตัิงานขององคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลมากยิ่งขึ้น 
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ระบบการวัดผลการปฏบิัตงิานที่ดีจึงควรเปนระบบที่สามารถผลติขอมูลสารสนเทศท่ีแสดงถึง
ความกาวหนาของผลการดําเนินงานที่มีความครอบคลุม ครบถวน สมบูรณและทนักาล  

  กระบวนการวดัผลการปฏิบตัิงานในปจจุบันไดรับการพัฒนาใหสอดรับกับบริบททาง
บริหารมากขึน้ โดยเปลี่ยนมาใชแนวทางในการวัดผลการปฏิบตัิงานในเชิงกลยุทธ (Strategic 
Performance Approach) ที่เนนการวัดผลการปฏบิัตงิานแบบองครวม กลาวคือ พิจารณาผลสําเร็จ
ของการปฏิบตัิงานโดยใหความสําคัญกับปจจัยภายในและภายนอกองคการในสัดสวนทีท่ัดเทียมกัน 
มีการคํานึงหรือใหความสําคญัถึงความเชือ่มโยงระหวางโครงสรางองคการและพันธกิจในการทํางาน
แตละระดับขององคการ รวมทั้งใหความสนใจในดานการตอบสนองความคาดหวังของผูรับบรกิาร 
และผูมีสวนไดสวนเสียทุกๆฝาย 

  ลักษณะองคการที่บริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

   องคการที่ใชระบบบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ จะมีลักษณะทัว่ไป ดังนี้ (กรมชลประทาน.  
2554: ออนไลน) 

    1) มีพันธกิจ วัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน และเปาหมายที่รูปธรรม โดย
เนนที่ผลผลติและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามระเบียบ  

    2) ผูบริหารทกุระดับในองคการตางมีเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และ
เปนเปาหมายที่มีรากฐานมาจากพันธกิจขององคการเทาน้ัน  

    3) เปาหมายจะวัดไดเปนรูปธรรม โดยมีตวับงชีท้ี่สามารถวัดได เพ่ือให
สามารถติดตามผลการปฏบิัติงานได  

    4) การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตาง ๆ  
จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิข์องงานเปนหลัก  

    5) เจาหนาที่ทุกคนรูวางานที่องคการคาดหวังคืออะไร คิดเสมอวางานที่ตนทํา
อยูนั้นเพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลเุปาหมายของโครงการและองคการอยางไร  

    6) มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสูหนวยงาน
ระดับลาง เพ่ือใหสามารถทาํงานไดบรรลผุลไดอยางเหมาะสม  

    7) มีระบบสนบัสนุนการทํางาน ในเร่ืองระเบียบการทํางานสถานที ่อุปกรณใน
การทํางาน  

    8) มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกัน ในการทํางานที่สรางสรรคเปนองคการ
ที่ม่ังม่ันจะทํางานรวมกันเพือ่ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

    9) เจาหนาที่มีขวัญและกําลังใจดี เน่ืองจากไดโอกาสปรับปรุงงานและดุลย
พินิจในการทาํงานที่กวางขึน้ ทําใหผูบริการไดรับความพอใจ  

   เทคนิคที่เก่ียวของกับระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์ ไดแก  การวัดผลการ
ปฏิบตัิงาน (Performance Measurement)  การเทียบงาน (Benchmarking)  คุณภาพการใหบริการ 
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(Service Quality)  การตรวจสอบผลการปฏิบตัิงาน (Performance Auditing)  การประเมินผล
โครงการ (Project Evaluation)  การมอบอํานาจและใหอิสระในการทํางาน (Devolution and 
Autonomy)  การวางแผนองคการและแผนกลยุทธ (Corporate and Strategic Planning)  การทํา
สัญญาผลการปฏิบตัิงาน (Performance Contracting) 

   การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ อาจพิจารณาไดเปน 3 มิติ สิง่ที่ควรตองพิจารณารวมกัน
คือ 1) ความสมบูรณของการทํากิจกรรมในงาน 2) ผลกระทบของผลสําเร็จในงานวาเก่ียวกบัระดับ
บุคคล ระดับกลุม หรือระดับหนวยงาน 3) ระดับของนวัตกรรมที่สราง เชน เปนสิ่งใหมตอหนวยงาน
หรือองคการหรือตอวิชาชพี (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2552: 8) 

   จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การบรหิารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based 
Management ; RBM) เปนการบริหารที่ใหความสําคัญตอผลการดําเนินงานและการตรวจวัด
ผลสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ทั้งในแงของปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลติและผลลัพธ 
ซึ่งจะตองมีการกําหนดตัวบงชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators ; KPIs) รวมทั้ง
การกําหนดเปาหมาย (Targets) และวัตถปุระสงค (Objectives) ไวลวงหนา โดยอาศัยการมีสวน 
รวมระหวางผูบริหารโรงเรียน สมาชิกขององคการ และตลอดถึงผูที่มีสวนไดสวนเสยีกลุมตางๆ 
(Stakeholders) ที่เก่ียวของกับการปฏิบตังิานขององคการ 

  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการมุงผลสัมฤทธ์ิ 

   ทฤษฎีของกิลฟอรด (Guilford.  1968: 39) กลาวถึงลักษณะของผูทีมี่แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ ประกอบดวย 

    1) ความทะเยอทะยานทัว่ ๆ ไป คือ ปรารถนาที่จะทํากิจการน้ันใหสําเร็จ 
    2) มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทน มีมานะทีจ่ะทํางานใหเปน
ผลสําเร็จ  
    3) มีความเตม็ใจที่จะลําบาก แมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงม่ันที่จะทําให
สําเร็จดวย 
   ทฤษฎีแอคคนิสัน (Atkinson.  1966: 51) ไดอธิบายแรงจูงใจใฝสมัฤทธิว์า เปน
แรงผลักดันที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลรูตัววาการกระทําของตนจะตองไดรับการประเมินผลจากตวัเองหรือ
บุคคลอ่ืนโดยเทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ซึ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์องคํานึง 3 ประเด็น ดังนี้ 

    1) การจูงใจที่จะบรรลคุวามสําเร็จ (Motive to Achieve Success)  

    2) การมีโอกาสของความสําเร็จ (Probability of Success) 

    3) คุณคาของความสําเร็จ (Incentive Value of Success) 

   สวนแมคคลีแลนด (ยงยุทธ เกษสาคร.  2541: 64; อางอิงจาก Mccleland. 1973: 
9) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความปรารถนาของบุคคลที่จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งสําเร็จลุลวงดวยดี 
โดยแขงขันกันดวยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือทําไดดีกวาบุคคลอ่ืนๆที่เก่ียวของ  
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   การมุงผลสัมฤทธิ์ มีลักษณะหลายอยางทีส่ัมพันธกันทีแ่สดงถึงการมุงผลสัมฤทธิ์ 
ไดแก การพยายามปรับปรุงงาน การทํางานตามเปาหมาย การทํางานไดดีกวาคนอ่ืน ซึ่งการ 
มุงผลสัมฤทธิ ์เปนการเนนที่ผลลัพธ การเนนที่ประสิทธิภาพ การใสใจกับมาตรฐาน การเนนการ
ปรับปรุงงาน และการใชทรพัยากรอยางคุมคาสูงสุด (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  
2552: 7) 

   จากคําจํากัดความของนักการศึกษา จะเห็นไดวา บุคคลท่ีตองการความสัมฤทธิ์
ผลสูงยอมมีสิ่งผลักดันใหบคุคลเหลาน้ันมีมานะพยายาม เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  
ซึ่งแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญตอการปฏิบตัิงานของบุคคล ทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของ
ตน สงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงาน ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรม
ตางๆ เชน มีความรับผิดชอบ มีความเชือ่ม่ันในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น มีความกระตือรือรน 
มีความสามารถในการแกปญหาและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.2 สมรรถนะการมุงผลสมัฤทธ์ิ 

  การมุงผลสัมฤทธิ์เปนวิธีการบริหารจัดการ (Results Based Management)  ที่มุงเนน
ผลการปฏบิัตงิานเพื่อใหองคการบรรลวุตัถุประสงคและเปาหมาย เปนการปรับปรุงผลการดําเนนิ 
งานขององคการที่ทุกคนตองมีสวนรวม เพ่ือใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพประสิทธผิล มีความ
รับผิดชอบตอลูกคาและยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคการ ใหสามารถตอบสนองความตองการ
ของลูกคาไดดียิ่งขึ้น โดยใชการสรางตัวบงชี้วัดผลการดําเนินงานที่เปนรูปธรรม วดัผลการปฏิบตั ิ
งานเทียบกบัเปาหมายที่กําหนด มีนักวิชาการ นักวิจัย นักการศึกษาไดใหความหมายเกี่ยวกบั
สมรรถนะดานการมุงผลสมัฤทธิ์ ดังนี ้

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548: 14) กลาววา 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบตัิหนาที่ 
ใหมีคุณภาพถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนาผลงานใหมี
คุณภาพอยางตอเนื่อง มีองคประกอบ ดังนี้ 

   1) คุณภาพงานดานความถกูตองครบถวนสมบูรณ 

   2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค การนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

   3) ความมุงม่ันในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง 

  เทื้อน ทองแกว (2545: 35-43) กลาววา การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความสามารถที่
มุงม่ันในความรับผิดชอบ และการปรบัปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหมีการตัดสินใจไดทันตอเวลา
อยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยสําคัญที่ทําใหมุงไปสูผลสมัฤทธิ์ ไดแก ความรับผิดชอบ (Accountability) 
การบริการลูกคา (Customer Service)การตัดสินใจ (Decisivesness) ความเปนผูประกอบการ 
(Entrepreneuship) การแกไขปญหา (Problem Solving) และมีเทคนิคที่เชื่อถือได (Technical 
Creditability) 
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  เมธินี จิตติชานนท (2547: 5) กลาววา การมุงผลสัมฤทธิ์เปนวธิีการบริหารจัดการที่
เปนระบบมุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบตัิงานเปนหลัก โดยมีการวัดผลการปฏิบตัิงานที่ชัดเจน
เพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคทีต่ั้งไว 

  กระทรวงศึกษาธิการ โดยสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2549: 11–14)  
กลาววา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถึง ความมุงม่ันจะปฏิบัตริาชการใหดีหรือใหเกิน
มาตรฐานที่มีอยูโดยมาตรฐานนี้  อีกทั้งยังหมายรวมถึง การสรางสรรค  พัฒนาผลงาน หรือ
กระบวนการปฏิบตัิงานตามเปาหมายที่ยาก โดดเดน และทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน ควรมีเกณฑพฤติกรรม ดังตอไปน้ี 

   1) แสดงออกใหเห็นถึงความมุงม่ันตอความสําเร็จของเปาหมายในการทํางาน 

   2) มีความตั้งใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลเุปาหมายอยางสมํ่าเสมอ 

   3) พยายามคดิหาแนวทาง วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย 

   4) ไมแสดงความยอทอเม่ือพบปญหาอุปสรรคทีข่ัดขวาง การบรรลเุปาหมาย 

   5) ผลของการมีความมุงม่ันสูความสําเร็จ 

   6) สามารถกระตุนและสรางแรงจูงใจใหเพ่ือนรวมงานเกิดความมุงม่ันตอความ 
สําเร็จ 

  สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย (2553: ออนไลน) กลาววา สมรรถนะ 
การมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถงึ ความมุงม่ันจะปฏิบตัิราชการใหดี หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู  

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546: 1-2) ไดกําหนดคุณลักษณะและ
ทักษะเฉพาะที่สําคัญของขาราชการ ดังนี้ 

   1) ทักษะในการคิด คือ การคิดอยางมีวิสัยทัศน คิดภาพรวมกลุมลึก รูจักปรับ
ความคิดใหยดืหยุนเหมาะสมกับสถานการณ และคิดเชิงรุก 

   2) การทํางานใหบรรลผุลสัมฤทธิ์ เปนการเนนการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ คือ  
มุงที่ผลผลติ หรือผลงานทีต่ั้งเปาไว ผลผลติงานทุกอยางตองมีกําหนดเวลา 

   3) การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา คือ ตองใชทรัพยากรอยางประหยัด 

   4) ทักษะในการสื่อสาร รูจักนําเทคโนโลยีใหมๆมาใช รูจักสรางเครือขาย เนนการ
แลกเปลี่ยนขาวสาร ขอมูล 

   5) ความนาเชือ่ถือและไววางใจ ตองทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต พรอม
รับผิดชอบและยอมรับการตรวจสอบได 

   6) การมุงเนนการบริการ ใหบริการแบบโปรงใส มุงเนนความเสมอภาค 

   7) จริยธรรม ตองมีศีลธรรม ประพฤติตนเหมาะสม 



 53

   8) ความรูความสามารถในการปฏิบตัิงาน คือ มีความรูความสามารถในวิชาชีพ
ของตน 

   9) ความสามารถในการแกปญหา สามารถแกปญหาดวยปญญาของตน 

   10) การทํางานเปนทีม คือ การรวมคิดรวมทํางานกับผูอ่ืน และเผื่อแผความรูให
เพ่ือนรวมงาน มีการใหอภัยเม่ือมีการพลาดพลั้งตอกัน 

   11) ทักษะขั้นพ้ืนฐานทางดานคอมพิวเตอร ตองสามารถใชคอมพวิเตอรทํางานได 
หม่ันศึกษาหาความรูเพ่ิมเตมิอยูเสมอ 

  เมธินี จิตติชานนท (2547: 7) กลาววา การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ มีหลักปฏิบตั ิ 
4 ประการ คือ 

   1) หลักความโปรงใส (Transparency) หมายถึง การสรางความไววางใจซึ่งกัน 
และกันของคนในชาติโดยปรับปรุงกลไกการทํางานขององคการทุกวงการใหมีความโปรงใส  

   2) หลักการมีสวนรวม (Participation) หมายถึงการเปดโอกาสใหประชาชนมีสวน
รวมรับรูและเสนอความเหน็ในการตัดสนิใจปญหา 
   3) หลักความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง การตระหนักในสทิธิหนาที ่
ความสํานึกในหนาที่รับผิดชอบ ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกตาง  

   4)  หลักความคุมคา (Utility) หมายถึงการบริหารจัดการและใชทรัพยากรที่มีจํากัด
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม  

  การมุงไปสูผลสัมฤทธิ ์หมายถึง ความสามารถที่มุงม่ันในความรบัผดิชอบและการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือชวยใหมีการตัดสินใจไดตามเวลาและมีประสิทธิภาพใหไดผล  
ผานทางการวางแผนเชิงกลยุทธ และการนําไปใช รวมทั้งการประเมินผลโครงการและนโยบาย 
ปจจัยสําคัญทีท่ําใหมุงไปสูผลสัมฤทธิ ์มีดังนี้ (ชัยเสฎฐ พรหมศรี.  2549: 69-75) 

   1) ความรับผิดชอบ (Accountability) ม่ันใจวามีการควบคุมอยางมีประสิทธิภาพ
และดํารงอยูดวยความภักดีตอองคการ ยึดม่ันในกฎเกณฑและความรับผิดชอบ สามารถสรางความ
ม่ันใจไดวาโครงการภายใตความรับผิดชอบจะสําเร็จตามเวลาและงบประมาณที่กําหนด มีการกํากับ
ติดตามและประเมินผลแผนงาน โดยเนนที่ผลลัพธและวัดผลทีผ่ลสัมฤทธิ ์

   2) การใหบริการลูกคา (Customer Service) สนองความตองการของลูกคาที่
แตกตางกัน พรอมที่จะปรับปรุง การจัดลําดับกอนหลงั เพ่ือสนองตอบตอแรงกดดันและการเปลี่ยน 
แปลงความตองการของลูกคา สามารถคาดการณลวงหนาและสนองความตองการลูกคา ชวยใหเกิด
ผลสําเร็จ ใหไดรับผลผลิตทีมี่คุณภาพ ปรับปรุงการใหบริการอยางตอเนื่อง 

   3) การตัดสินใจ (Decisiveness) มีการตัดสินใจที่ดี รับรูผลกระทบและการนําผล
การตัดสินใจไปใช มีการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและทันเวลา แมวาขอมูลจะมีจํากัดหรือผลท่ีไดรับ
อาจไมถึงพอใจเกิดขึ้นก็ตาม เปนการวางแผนดําเนินการและสรางผลสําเร็จใหเกิดขึ้นไวลวงหนา 
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   4) ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship) รูจักใชโอกาสในการพัฒนาการ
ตลาดจากผลผลิตใหม และการใหบริการทั้งภายในและภายนอกองคการ ตัดสินใจที่จะเส่ียง และริเริ่ม
การทํางานที่เสี่ยงเพ่ือผลสําเร็จ ซึ่งมีคุณประโยชนหรือเกิดความกาวหนา 

   5) การแกไขปญหา (Problem Solving) กําหนดและวิเคราะหปญหา แยกความ
แตกตางระหวางขอมูลที่สอดคลองกันและแตกตางกันเพ่ือการตัดสินใจที่เปนเหตุเปนผล ใหวิธีการ
แกไขปญหาแกบุคคลและองคการ 

   6) มีเทคนิคทีเ่ชื่อถือได (Technical Credibility) มีความเขาใจและรูจักประยุกตใช
วิธีการที่เหมาะสม  

  การมุงผลสัมฤทธิ ์เก่ียวของกับการกําหนด วิสัยทศัน  พันธกิจหรือภารกิจ ปจจัยหลัก
แหงความสําเร็จ  และตวับงชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก (เมธินี จิตติชานนท. 2547: 6) และผูบริหาร
ที่มีคุณภาพ จะตองดําเนินการบริหาร ดังนี้ 1) ตั้งเปาหมายทางการศกึษา  2) การวางแผนโดยมี
จุดมุงหมายที่แจมชัด 3) การจัดองคการเปนระบบ 4) ดําเนินการโดยการระดมทรพัยากรอยางคุมคา 
ประหยัด และ 5) การประเมินกระบวนการและผลสัมฤทธิ์ในรปูของจุดมุงหมายที่ตั้งไว (วบิูลณ  
โตวณะบตุร.  2542: 14) สอดคลองกับพัชมณ เทียนศรี (2547: 37) กลาววา การบริหารมุงผล 

สัมฤทธิ ์เปนความรับผิดชอบตรวจสอบได (Accountability) สํานึกในบทบาทหนาที่มุงม่ัน ตั้งใจเพ่ือ
ปฏิบตัิงานตามการตัดสินใจใหบรรลเุปาหมาย เชนเดียวกับกนกอร สมปราชญ (2548: 19) กลาววา 
การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เปนแนวทางในการบริหารงานที่มุงสัมฤทธิผ์ลขององคการเปนหลัก โดย
เปรียบเทียบผลผลติและผลลัพธทีเ่กิดขึ้นจริงกับเปาหมายที่กําหนด สะทอนผลงานออกมาใหเปน
รูปธรรม เพ่ือใหมีการปรับปรุงผลการดําเนินงาน ใหเกิดประสิทธิภาพ คุมคา ดรักเกอร (Drucker.  
1990: 122) กลาววา ผูนําทีมี่ประสิทธิภาพ ตองมีความสามารถในการเผชิญสถานการณกับความ
กดดัน สวนบารนาด (Barnard.  1969: 97) กลาววา คณุลักษณะที่สาํคัญของผูนํา ประกอบดวย 5 
ประการคือ 1) การมีสติปญญา เฉลียวฉลาด ไหวพริบดี มีความคิดสรางสรรค 2) มีความสามารถ
ตัดสินใจอยางรวดเรว็ ถูกตอง 3) มีความสามารถในการจูงใจคน 4) มีความกระตอืรือรนในการ
ทํางาน 5) มีความรับผิดชอบ โปรงใส 

  จากคําจํากัดความของการมุงผลสัมฤทธิ ์อนุมานไดถึงคุณลักษณะหลายอยางที ่
สัมพันธกัน แสดงถึงการมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก การพยายามปรับปรุงงาน (Striving for Improvement) 
การทํางานไดตามเปาหมาย (Results Orientation) การทํางานไดดีกวาคนอ่ืนๆ (Competitiveness) 
หรือการนํานวัตกรรมมาใช (Innovation) และการใชทรัพยากรอยางสูงสุด (Optimizing Use of 
Resourcess) นอกจากนี้ยังมีคุณลักษณะอ่ืนๆที่เก่ียวของกับการมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก การคิดริเริ่ม
สรางสรรค (Initiative) การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) การคิดวิเคราะห (Analytical 
Thinking) การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) และความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 
(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  2552: 7-8) 
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  จากขอความขางตน สามารถสรุปไดวา  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์  คือ 
ความสามารถในการบริหารงานใหไดผลสําเร็จ ตามแผนงานที่วางไวอยางเปนระบบ  ตอบสนองตอ
ความคาดหวงัของผูเก่ียวของไดอยางมีประสิทธิภาพ บริหารจัดการทรัพยากรทั้งภายในและ
ภายนอกที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือใหสามารถบรรลเุปาหมายขององคการ ยึดหลักความคุมคา 
ประหยัด นําเทคนิคใหมๆมาใชในการแกปญหา ประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน  
2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ พบวามี 
องคประกอบสําคัญที่ทําใหผูบริหารโรงเรียนสามารถบริหารจัดการโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนดไว ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 

  3.2.1 คุณภาพของงาน 

   ที่มาของแนวคิด 

   แนวคิดเร่ืองคณุภาพเริ่มจากผลงานวิจัยเก่ียวกับการควบคุมคุณภาพที่
หองทดลองของบริษัทโทรศัพท เบลล ประเทศสหรัฐอเมริกา โดย วอลเตอร ชิวฮารท (Walter 
Shewhart) ซึ่งตอมากระทรวงกลาโหมของสหรัฐอเมริกาไดนําเทคนิคการควบคุมคณุภาพดังกลาว
ของชิวฮารทมาใช แตเน่ืองจากกระทรวงกลาโหมมีฐานะเปนผูซื้อสินคาและบริการมากกวาผูผลิต 
ดังนั้นการควบคุมคุณภาพของกระทรวงกลาโหมจึงเนนมุมมองของผูซื้อซ่ึงใหความสําคัญกับการ
คัดเลือกและการตรวจสอบ อยางไรก็ตามการควบคุมคณุภาพของกระทรวงกลาโหมถือเปน
จุดเร่ิมตนของความนิยมในเรื่องคุณภาพ ภายหลังสงครามโลกคร้ังทีส่อง ญี่ปุนตองการฟนฟูประเทศ
ใหเปนประเทศอุตสาหกรรมโดยเฉพาะการกูชื่อเสียงของญี่ปุนในเรื่องการลอกเลียนแบบสินคาซ่ึงมี
คุณภาพคอนขางต่ํา ความคิดเร่ืองคุณภาพของญี่ปุนเร่ิมจาก เอ็ดเวริด เดมม่ิง (Edward Deming)  
และโจเซฟ จูแรน (Joseph Juran) ไดเดินทางไปญี่ปุนในป 1946 และไดนําแนวคดิของชิวฮารท 
มาผสมผสานกับแนวคิดทางการจัดการไปเผยแพร ซึ่งตอมาไดพัฒนาเปนการจัดการคุณภาพ
โดยรวม แนวคิดน้ีไดรับการตอบรับอยางดีในญี่ปุนแมวาเดมม่ิงจะประสบความสําเร็จและมีชื่อเสยีง
ในญี่ปุน แตทางทวปีอเมริกาเหนือไมคอยมีคนรูจักเดมม่ิง กระทั่งปลายป 1979 เม่ือมีการนําผลงาน
ของเดมม่ิงมาเผยแพรและบริษัทตางๆ ไดนําแนวคิดของเดมม่ิงมาใชและประสบความสําเร็จ เชน 
บริษทั Texas Instrumens, Proctor & Gamble, DowChemical, General Motors (คูเมะ.  2540; 
อางอิงจาก ทิพวรรณ หลอสุวรรณรตัน.  2545: 2-3) 

  หลักการ แนวคิด  ทฤษฎี ที่มุงสูคุณภาพ 

   1. หลักการจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) 

   การนําหลักการคุณภาพโดยรวมมาใชในการพัฒนาหนวยงานนับวามีประโยชน 
และมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ เพราะจะสงเสริมใหผูนํามีความรับผิดชอบมากขึ้น มีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหบุคลากรทั้งภายในและภายนอกมีสวนรวม 
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ในการบริหารจัดการ ชวยปรับปรุงวัฒนธรรมองคกร โดยเนนการทํางานแบบมีสวนรวม   
(สมชาย เทพแสง; และ คณะ.  2552: 100)  

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

    1) มีการกําหนดวัตถุประสงคองคการรวมกัน 

    2) ใชความเท่ียงตรงของคณุภาพในการจัดการและผูนําองคการเปนผูนํา
ระบบ 

    3) หยุดการพ่ึงพาการตรวจสอบโดยรวมของลูกคาและผูรวมงาน 

    4) พัฒนาความสัมพันธของบุคลากร 

    5) ปรับปรุงกระบวนการในองคการอยางม่ันคงและตอเนื่อง 

    6) ใหผูรวมงานพัฒนาโอกาสที่จะตรงกบัความตองการ 

    7) ผูนําตองเปนผูริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 

    8) ขจัดโครงสรางดานความกลัว 

    9) มีการพ่ึงพาในการทํางาน กําจัดอุปสรรคในการทํางาน 

    10) กําจัดคําขวัญและกระตุนใหปฏิบตัิโดยหันมาใชตวัเลขและสถติแิทน 

    11) ทํางานเปนกระบวนการ ทุกคนมีสวนรวม 

    12) กําจัดอุปสรรคการขัดขวางความภูมิใจของบุคลากร 

    13) ทุกคนในองคการใหความชวยเหลือในการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 
    14) กระจายอํานาจ 

   2. หลักการพัฒนาพลังงานสรางสรรคองคการ (AIC) 

   อนันต กตารตัน (2545: 54) ไดกลาวถึง การใหความสําคัญในการพัฒนาพลังงาน
สรางสรรคองคกร หรือ AIC ซึ่งเปนทฤษฎีที่ ทูรติ ชาโตและ บีลล สมิธ ไดรวมคดิคนขึ้นมา มีสาระ 

สําคัญโดยสรปุคือ 

    1) ในการทํางานจะมุงหาวิธกีารใหบรรลเุปาหมายมากกวาวเิคราะหหาสาเหต ุ
ของปญหา 

    2) เนนการทํางานแบบมีสวนรวม ใหสมาชิกรวมคิด รวมทํา และรวมรับ 
ผิดชอบ 

   วิธีการที่สําคญัของ AIC คือ การนําคนที่ทํางานรวมกันทั้งในระบบใดระบบหนึ่ง 
มาประชุมเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) โดยดําเนินการ 3 ขั้นตอนคือ 

     2.1 A: APPRECIATION “รับ” เพ่ือ 
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      - เขาใจสถานการณที่เปนจริง 

      - คาดหวังสถานการณที่พึงปรารถนา 

     2.2 I: INFLUENCE “แจก” เพ่ือ 

      - คิดคน คัดเลอืก วิธีการสําคัญที่จะนําไปสูสภาพที่พึงปรารถนา 

      - วิเคราะหขัดเกลาวธิีการสาํคัญ 

     2.3 C: CONTROL “ลุย” เพ่ือ 

      - กําหนดแผนปฏิบตัิการ 

      - ลงมือปฏิบัตติามแผน 

   หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การบริหารที่กลาวมาขางตน เปนแนวทางเพื่อพัฒนา
คุณภาพและประสิทธิภาพของการทํางานในองคการ อันจะนําไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

   ความหมายของคุณภาพ (Quality) 

   ผลงานที่มีคุณภาพเกิดจากกระบวนการที่มีคุณภาพ (ณรงค ณ ลําพูน.  2546: 8) 
และคุณภาพของทรัพยากรมีความสัมพันธกับภารกิจขององคการ (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 
44) คําวา คณุภาพ มีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 

   โกสท; และ เดวิส (Goetsch; & Davis. 1994: 4) กลาววา คุณภาพเปนสิ่งที่
เปลี่ยนแปลง ไดขึ้นอยูกับการผลิต การบริการ บุคคล กระบวนการ และสิ่งแวดลอมที่คาดวาดีและ
เหมาะกวาเดิม เม่ือปจจัยเหลาน้ีเปลีย่นไปคุณภาพก็จะเปลี่ยนไปโดยมุงการปรับปรุงหรือพัฒนา
อยางตอเนื่อง 

   ซาลลิส (Salis.  2002: 22-24) กลาววา คณุภาพตามความเขาใจของคนทั่วไปใน
ปจจุบัน หมายถึง ความสมบูรณแบบ ซึ่งใกลเคยีงกับความดี ความงามและความจริง ซึ่งแสดงถึง
ความมีมาตรฐานสูงสุด 

   ตามแนวคิดของนักวิชาการไทยที่ไดจัดแบงแนวคิดคุณภาพออกเปน 2 แนวคิด  
คือ แนวคิดสมัยเกา กับแนวคิดสมัยใหม ซึ่งแตเดิม คณุภาพ มีความหมายเพียงคุณสมบัตทิาง 
กายภาพของสินคาหรือผลติภัณฑที่สอดคลองกับมาตรฐานเทาน้ัน  แตแนวคิดสมัยใหม คุณภาพ  
มีความหมายโดยยึดความตองการหรือความคาดหวังหรือความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ 
(วีรพจน ลือประสิทธิส์กุล.  2540: 81)  

   วันชัย ศิริชนะ (2537: 36) กลาววา คุณภาพ หมายถึง ผลของการดําเนินการ 
ตามแนวทางที่กําหนด และเปนผลของการจัดการศึกษาซึ่งบรรลุถึงเปาหมายที่สําคัญ 

   อมรวิชช นาครทรรพ (2541: 34-36) กลาววา คุณภาพ หมายถึง การมีขีด
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง เปนความสามารถหรือศักยภาพในการตรวจสอบ
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ขอผิดพลาดของตนและแกไขปรับปรุง เปนองคการแหงการเรียนรู มีความสามารถในการสราง 
และสะสมทุนทางปญญา 

   ประเวศ ยอดย่ิง (2542: 12) กลาววา คณุภาพ คือ คุณลักษณะและคุณสมบตัิหรอื
บริการที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจ  

   เพ่ิมพูน วารีรตัน (2542: 57-58) กลาววา คุณภาพ คือ สิ่งที่มองเห็นดวยสายตา 
และจับตองได ดังนั้น คุณภาพที่สูงยอมหมายถึงสมรรถนะที่ดีกวา รูปแบบที่สวยกวา หรือ
คุณลักษณะทีโ่ดดเดนกวา  

   นอกจากนี้ ชนะพล  ธรรมมายน (2548: 9) กลาววา คุณภาพ คือ การดําเนินงาน
ใหเปนไปตามขอกําหนดที่ตองการ โดยคํานึงถึงการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา และมีตนทุน 
การดําเนินงานที่เหมาะสม 

   หนวยศึกษานเิทศก สํานักการศึกษา กทม. (2548: 9) กลาววา การบริหาร
คุณภาพ หมายถึง แนวทางการบริหารโรงเรียนที่มุงเนนคุณภาพของผูเรียนเปนสาํคัญ โดยบุคลากร
ทุกคน ทุกฝายมีสวนรวมอยางจริงจังเพ่ือผลการพัฒนาในระยะยาว 

   วิฑูรย สิมะโชคดี (2545: 27) กลาววา การทํางานอยางมีคุณภาพ หมายถึง 

    1) การทํางานไดผลลัพธ (ผลงาน) ที่เปนไปตามเปาหมาย เปนไปตาม
วัตถุประสงคหรือเปนไปตามแผนงานที่กําหนดไวลวงหนาแลว 

    2) การทํางานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 

    3) การทํางานไดตามวธิีปฏิบัติงานที่กําหนดไว 

    4) การทาํงานไดอยางถูกตอง 

    5) การทําไดถกูใจผูบังคับบญัชา 

    6) ผลงานที่ไดไมตองรื้อทําใหมอีก 

    7) ผลงานที่ทาํไดไมกอใหเกิดปญหาอ่ืนตามมาภายหลัง 

   เชนเดียวกับ  กระทรวงมหาดไทย (2553: ออนไลน) กลาววา คุณภาพของงาน 
หมายถึง ความพยายามที่จะปฏิบตัิงานใหถูกตองครบถวน ตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น 
รวมทั้งความพยายามใหเกิดความชัดเจนขึ้นในบทบาทหนาที่ กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ขั้นตอน
ปฏิบตัิตางๆ  

   ณรงค  ณ ลําพูน (2546: 12 - 14) กลาววา การปรับปรุงคุณภาพของงาน จะ
สําเร็จตามวตัถุประสงคหรอืไมขึ้นอยูกับการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ ความรู ความสามารถ ทัศนคติที่
ดีและทักษะในการปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนมีความคิดสรางสรรค โดยเฉพาะคนที่
ทํางานจะตองมีความสุขและความพึงพอใจในการปฏบิตัิงานดวย ซึ่งการปรับปรุงคณุภาพของงาน 
สามารถใชขั้นตอนตางๆ ดังน้ี  
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    1) การวิเคราะหแยกแยะปญหาและสาเหตุไดอยางมีเหตุผลหรือเปนระบบ 

    2) การมองปญหาและคิดหาสาเหตุไดอยางรอบดาน 

    3) การรูจักจัดการใชขอมูลเพ่ือการวิเคราะหขอเท็จจริง   
    4) การรูจักเลอืกวิธีการทํางานอยางฉลาด การแกไขปญหาที่สําคัญ 

    5) การรูจักวางแผนการทํางานรวมกันเปนทีม 

   คุณภาพของผลงานเกิดจากกระบวนการทํางาน การปรับปรุงคุณภาพงาน จะตอง
มุงปรับปรุงปจจัยตางๆ ที่เปนองคประกอบกระบวนการทํางาน อันประกอบไปดวยบคุลากร วธิีการ
ปฏิบตัิงาน เคร่ืองจักร อุปกรณ และวตัถดิุบตางๆ  ดังภาพประกอบ 4 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ภาพประกอบ 4  องคประกอบกระบวนการทํางานที่มุงสูคุณภาพของผลงาน 

 

   ที่มา : ณรงค ณ ลําพูน (2546).  การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวมณรงค.   

หนา 34 

 

   วีระยทุธ ชาตะกาญจน (2551: 124 – 125) กลาววา แนวทางการปรบัปรุง
คุณภาพงาน มีดังนี้  

    1) การปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบตัิงาน (Standardization) เปนการปฏิบตัิ
ตามระเบียบและขอบังคับของงานน้ันๆ และวิธีปฏิบตัิงานตามที่ไดกาํหนดเปนมาตรฐานหรือเปน
แนวทางปฏบิตั ิ

คน 

วิธีปฏิบัติงาน 

องคประกอบ 

เคร่ืองจักร/อุปกรณ 

วัตถุดิบ 

คุณภาพของงาน 

กระบวนการทาํงาน 
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    2) การปรับปรุงใหดีกวามาตรฐาน (Break Through) เปนการปรับปรุง
คุณภาพใหสูงขึ้นจากมาตรฐานที่มีอยูในปจจุบัน คุณภาพที่สูงกวามาตรฐานนี้จะเปนเปาหมายที่
กําหนดผลตางของเปาหมายกับสถานะปจจุบัน 

    3) กระบวนการแกไขปญหาอยางมีระบบ (Problem Solving) เปน
กระบวนการที่ดําเนินการตามวงจร PDCA 

   สมศักด์ิ  แกวพลอย (2550: 20 – 21)  กลาววา การบริหารคุณภาพโดยรวม 
จะตองอยูภายใตเง่ือนไข ดังนี้ 

     1) การมีสวนรวมทัว่ทั้งองคการ (Company Wide) ซึ่งหมายถึง การทําให
บุคลากรในทกุสายงานทุกระดับขององคการ ไดมีสวนรับผิดชอบในการจัดการคุณภาพโดยรวม 

    2) ความมีระบบ (Systematic) หมายถึง การบริหารภายใตแนวคิดที่สามารถ
สอบกลับได (Traceability)  

    3) การตัดสินใจดวยขอเท็จจริง (Scientific) หมายถึง การตัดสินใจดวยความมี
เหตุผล 

   นอกจากนี้ สมชาย  เทพแสง; และ คณะ (2552: 111) กลาววา องคประกอบของ
การจัดการคุณภาพโดยรวม ประกอบดวย 5 ประการ ดังนี้ 

    1) การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

    2) การเนนลูกคาเปนสําคัญ 

    3) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

    4) การเปดใหบุคลากรมีสวนรวมในการทาํงาน 

    5) การจัดสภาพการเรียนรู 

   การจัดการคุณภาพโดยรวมมีกระบวนการและวิธีการพัฒนาคุณภาพใหเปนไป
ตามความตองการของลูกคา เพ่ือทําใหเกิดคุณภาพของผลผลติ โดยเฉพาะคุณภาพของผลผลติ 
และการบริการเปนสิ่งสําคญั 

   บารนาด (Barnard. 1972: 146) กลาววา คุณภาพของงานนั้นคือการดําเนินงาน
ใหเปนไปตามความคาดหวงั  ธงชัย สันติวงษ (2540: 18) กลาววา คุณภาพของการปฏิบตัิงานเปน
ความสามารถในการสรางสรรคผลงานหรอืความสําเร็จออกมา โดยผลงานที่ไดมีคณุคามากกวา
ทรัพยากรที่ใชไป เชนเดียวกับ มัณฑนา ธรรมบุศย (2553: ออนไลน) กลาววา คณุภาพในการ
ทํางานของคน สามารถแบงได 3 อยาง คือ 

       1) คุณภาพทีจํ่าเปนตองมี (Must Be Quality) หมายถึง การมีความรูและ
ทักษะที่เก่ียวของกับงานทีท่ําโดยตรง เชน เปนครูตองสอนเปน  เปนแพทยตองรกัษาคนไขได    
เปนวศิวกรตองรูเรื่องงานของวิศวกร ฯลฯ  
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    2) คุณภาพที่เปนเสนหดึงดูดใจ (Attractive Quality) หมายถึง การใชไหว
พริบในการทาํงาน  เชน รูจักใชสตปิญญาในการสรางสรรคงานใหม ๆ  สามารถปรับกระบวนการ
ทํางานใหสั้นลง  

    3) คุณภาพในเชิงสังคม (Social Quality)  หมายถึง ความสามารถในการ
สรางมนุษยสมัพันธ  และความสามารถในการปรับตัวใหเขาไดกับคนทั่วๆไป 

   สมยศ นาวีการ (2539: 5) ไดกลาวถึงแนวคิดของโทมัส (Thomas) ซึ่งเสนอปจจัย 
7 ประการ ทีมี่อิทธิพลตอคณุภาพของการปฏิบตัิงานในองคการ คือ 

    1) กลยุทธ (Strategy) หมายถึง กลยุทธเก่ียวกับการกําหนดภารกิจพิจารณา
จุดแข็ง จุดออน ภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

    2) โครงสราง (Structures) หมายถึง โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวย
ในการปฏิบตังิาน 

    3) ระบบ (Systems) หมายถึง ระบบขององคการที่บรรลุเปาหมาย 

    4) แบบ (Styles) หมายถึง แบบของการบริหารของผูบริหารเพ่ือบรรลุ
เปาหมายขององคการ 

    5) บุคลากร (Staff) หมายถึง ผูรวมองคการ 

    6) ความสามารถ (Skill) หมายถึง ความสามารถของคนในองคการ 

    7) คานิยม (Shared Valued) หมายถึง คานิยมของคนในองคการ 

   ในการดําเนินงานใดๆ จะมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หรือไมพิจารณาไดจาก
เปาหมายเปนสําคัญ เชน งานราชการมีเปาหมายที่จะใหประชาชนมคีวามสุข ความพึงพอใจ ดังน้ัน 
ประสิทธิภาพจึงวัดจากความพึงพอใจ ในงานดานธุรกิจมีเปาหมายอยูที่กําไรเปนสาํคัญ เม่ือผลที่ได
มากกวาที่ลงทุนไป กําไรก็จะเปนตวับงชีถึ้งประสิทธิภาพของงาน (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 
44) 

   จากขอความขางตน  ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา คุณภาพของงาน  หมายถึง  
ความสามารถในการวิเคราะหและปฏบิัติงานตามแผนงาน หรือโครงสรางที่กําหนดไว ตามมาตรฐาน
วิชาชีพหรือวธิีปฏิบตัิ โดยมีระบบติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล เพ่ือใหบรรลุวตัถปุระสงค
เปาหมายที่ตัง้ไว สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ 

  3.2.2 ความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

   ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creative Thinking) 

   ความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนคุณลักษณะพิเศษที่มีอยูในมนุษยทุกคน แตจะมีมาก
หรือนอย ก็ขึน้อยูกับแตละบุคคล ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีคุณคา และเปนความตองการสูงสุด
ในการจัดการศึกษา เพราะความคิดริเริ่มสรางสรรคในตัวบุคคลถาไดรับการพัฒนาสงเสริมใหสงูขึ้น 
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จะเปนสิ่งที่จะนําไปสูการวางแผนเพื่อการปรับปรุง พัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีของ
มนุษยโลกไดในอนาคต และสามารถนําไปใชในการแกปญหา ปรับประยุกตใชกบัสถานการณตาง ๆ 
ได  ซึ่งนักจิตวทิยา นักการศกึษา และนักวจัิย ไดอธิบายความหมายและสรุปแนวคดิเก่ียวกับ
ความคิดริเริ่มสรางสรรคไว ดังน ี้ 

   วอลเลช; และ โคเกน (Wallach; & Kogan.  1965: 29) กลาววา ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค หมายถึง ความสามารถที่จะเชื่อมโยง (Association) สิ่งใดสิ่งหนึ่งเขากับสิ่งอ่ืนเสมอเม่ือ
นึกถึงสิ่งใดก็จะเปนสะพานใหระลึกถึงสิ่งอ่ืนที่สัมพันธกันอยางเปนลูกโซ 

   สมชาติ กิจยรรยง (2546: 130-131) กลาววา ความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง 

    1) ความอยากรูอยากเห็นของมนุษย ที่ตองการสรางส่ิงตางๆใหแปลกจากเดิม 

    2) การมองเห็นสิ่งตางๆ หรอืขอคิดตางๆ ซึ่งแตแรกมิไดเก่ียวของกัน ใหเขา
เชื่อมโยงเกี่ยวของกันได 

    3) การปลอยความคิดใหเปนอิสระอยูกับความฝนที่เปนไปได 

    4) ความสามารถในการคิด หรือที่จะทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหเกิดประโยชน 

    5) ความสามารถทางสมอง คลองในการคิด ความคิดยืดหยุน และความคิด
เปนของตนเอง 

    6) เปนการรวบรวมประสบการณที่ผานมา เพ่ือสรางรูปแบบใหม ผลติผลใหม  

   ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2546: 300-301) กลาววา ความคิดริเริ่มสรางสรรค คือ 
ความสามารถในการคิดหรือการมีวิสัยทศันใหมๆ ที่คนอ่ืนไมสามารถเห็นหรือสัมผัสได ผลลัพธ 
ของความคิดสรางสรรคอาจแตกตางกันไปตามแตความสามารถในการสรางนวัตกรรมขึ้นมา 

   เสนห จุยโต (2549: 75) กลาววา ความคดิริเริ่มสรางสรรค (Creative Thinking)  
เปนการคิดโดยดัดแปลง ตอเติม หรือพัฒนามาจากผูอ่ืน ความคิดริเริ่มสรางสรรคเกิดจากโลกทศัน 
ที่กวางไกล ไดอาน ไดฟง ไดรู ไดเห็นมากขึ้นก็จะทําใหมีการคิดสรางสรรคไดมากขึ้น การคิดริเริ่ม
สรางสรรคที่ดีใชการคิดแบบเทียบแขง (Benchmarking) 

   ประเวศน มารัตนสกุล (2551: 31) กลาววา ความคิดริเริ่มสรางสรรค (Creative)  
เปนการแสดงใหเห็นความจริงของการพัฒนาอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนความรู  ทกัษะ  
ความสามารถและประสบการณ แสดงถึงความสามารถในการจัดการกองทุนและการใชจาย 
ไดดังปรารถนา รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตลอดจนการคิดคนและการคิดไดในสิ่งที่เปน
จริงได 

   มหาวิทยาลยัราชภัฎสวนดุสิต (2552: 12) กลาววา การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในนวตักรรม (Innovative Thinking)  หมายถึง การกลาคิดอยางแตกตางและเปดใจกวางรับโอกาส
และความเปนไปไดอ่ืนๆ พรอมทั้งเรียนรู และทดลองแนวคิดใหมๆ เพ่ือนําไปปรับใชในการทํางาน  
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มีความกระตอืรือรนในการ แสวงหาวธิีการที่จะพัฒนาการทํางานใหดียิ่งขึ้น และรวมสรางสรรค
บรรยากาศแหงความกลาคิดริเริ่ม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงามไดอยางตอเนื่อง  

   องคประกอบของความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

   กิลฟอรด (กรมวิชาการ.  2535: 8 - 10; อางอิงจาก Gilford.  1967: 14) 
นักจิตวทิยาชาวอเมริกัน ไดศึกษาคนพบวา องคประกอบพ้ืนฐานของความคิดริเริ่มสรางสรรคมี  
4 ประการ คือ 

    1) ความคิดริเริ่ม (Originality)  หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหมแตกตาง
จากความคิดธรรมดา ความคิดริเริ่มเกิดจากการนําความรูเดิมมาดัดแปลง และประยุกตใหเกิดเปน 
สิ่งใหมขึ้น เปนลักษณะที่เกิดขึ้นเปนครั้งแรก ตองอาศัยลักษณะการกลาคิด กลาลอง เพ่ือทดสอบ
ความคิดของตน บอยคร้ังตองอาศัยความคิดจินตนาการ หรือที่เรียกวาความคิดจินตนาการประยุกต 
คือไมใชคิดเพียงอยางเดียวแตจําเปนตองสราง และหาทางทําใหเกิดผลดวย 

    2) ความคลองในการคิด (Fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
คิดหาคําตอบไดอยางคลองแคลว รวดเรว็ และมีคําตอบในปริมาณที่มากในเวลาจํากัด 

    3) ความยืดหยุนในการคิด (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของบคุคลใน
การคิดหาคําตอบไดหลายประเภทและหลายทศิทาง 

    4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) คือ ความคิดในรายละเอียดเพื่อ
ตกแตงหรือขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณยิ่งขึ้น ความคิดละเอียดลออเปน
คุณลักษณะทีจํ่าเปนยิ่งในการสรางผลงานที่มีความแปลกใหมใหสําเร็จ  

   สําหรับพัฒนาการของความคิดละเอียดลออนั้น จะพบวาบุคคลที่มีความคิด
ละเอียดลออสงูจะมีการสังเกตสูงตามไปดวย และเด็กหญิงมักมีความคิดละเอียดลออสูงกวาเด็กชาย
ในวัยเดียวกัน นอกจากนี้ความคิดละเอียดลออขึ้นอยูกับอายุของแตละคนอีกดวยกลาวคือยิ่งอายุ
มากจะมีความละเอียดลออมากขึ้น 

   ตอมาในป 1971 กิลฟอรด; และ ฮอฟเนอร (Guildford; & Hoepfner.  1971:  
125 -143) ไดศึกษาองคประกอบของความคิดริเริ่มสรางสรรคเพ่ิมเตมิ และพบวา ความคิดริเริ่ม
สรางสรรคตองมีองคประกอบอยางนอย 8 องคประกอบ คือ  

    1) ความคิดริเริ่ม (Originality)  

    2) ความคิดคลองตัว (Fluency)  

    3) ความคิดยดืหยุน (Flexibility)  

    4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  

    5) ความคิดวองไวตอปญหา (Sensitivity of Problem)  

    6) ความสามารถในการใหนิยามใหม (Redefinition)  
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    7) ความซึมซาบ (Penetration)  

    8) ความสามารถในการทํานาย (Prediction) 

   สุวิทย มูลคํา (2547: 29) กลาววา องคประกอบที่จะชวยสงเสริมความคิดริเริ่ม
สรางสรรคมี 5 ประการ คือ 

    1) ทัศนคติและบุคลิกลักษณะ นักคิดริเริม่สรางสรรคควรมีลักษณะ ดังนี้ 

     1.1 มีทัศนคตเิชิงบวก 

     1.2 เปดใจกวางรับประสบการณใหมๆ 

     1.3 กลาได กลาเสีย กลาเสีย่ง 

     1.4 มีความเชือ่ม่ันและเปนตัวของตวัเอง 

     1.5 มีความมุงม่ัน มานะ บากบั่น อดทน 

     1.6 มีกําลังใจ ไมทอแท ไมทอถอย 

    2) ความรูและความจํา ความรูและความจําที่สะสมมามากและหลากหลายจะ
เปนฐานหรือตนทุนของความคิดริเริ่มสรางสรรค เพราะจะทําใหเขาใจธรรมชาตขิองปญหาและคดิ
งานไดดีมีคุณภาพ ทั้งนี้จะตองไมติดยึดความรูที่มีอยูเดิมมากเกินไป จะตองคิดยดืหยุน คิดนอก
กรอบเพ่ือนําสูความคิดใหมๆ 

    3) ความสามารถดานการคิด ความสามารถดานการคดิที่หลากหลายมิต ิ
ไดแก ทักษะการคิด ลักษณะการคิดและกระบวนการคิดในมิตติางๆ จะเปนพ้ืนฐานนําไปสูการคิด
ริเริ่มสรางสรรคไดอยางยอดเยี่ยม 

    4) แรงจูงใจ ไดแก แรงจูงใจภายใน เชน ความตองการความสําเร็จ ตองการ
สิ่งใหมๆ อยากรูอยากเห็น สวนแรงจูงใจภายนอก คือ ความตองการกาวหนาในการทํางาน การ
ไดรับการยกยอง รางวัล เปนตน 

    5) สภาพแวดลอมทางสังคมและวัฒนธรรม ลักษณะของสังคมที่จะสงเสริม
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ไดแก สังคมแบบประชาธิปไตย สงเสริมสิทธิเสรีภาพในการคิด การ
แสดงออกสังคมที่สงเสริมความหลากหลายทางวัฒนธรรม สนับสนนุคนที่คิดแตกตางจากผูอ่ืน และ
สังคมที่เปนธรุกิจ 

   จากที่กลาวมาสรุปไดวา ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 
    1) ลักษณะทางกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกไวตอปญหาและสามารถ
แกปญหาไดอยางมีขั้นตอนและเปนระบบ และนําผลไปใชใหเกิดประโยชนในสิ่งใหมตอไป 

    2) ลักษณะของบุคคล หมายถึง บุคคลที่มีความอยากรู อยากเห็น 
กระตือรือรน กลาคิด กลาแสดงออก มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีอารมณขัน มีจินตนาการ และมี
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ความยืดหยุนทั้งความคิดและการกระทํา เปนบุคคลท่ีมีความสุขกบัการทํางานหรือส่ิงที่ตนพอใจและ
ไมหวังผลจากการประเมินภายนอก 

    3) ลักษณะทางผลผลิต หมายถึง คุณภาพของผลงานที่เกิดขึ้น มีตั้งแต 
ขั้นต่ําที่แสดงผลที่เกิดจากความพอใจของตนที่จะแสดงออกซึ่งความคิดและการกระทํา จนกระท่ัง
พัฒนาขึ้นเปนการฝกทักษะและคอยคิดไดเองจนถึงระดับการคิดคนทฤษฎี หลักการและการประดิษฐ 
คิดคนตางๆ 

  ลักษณะบคุคลที่มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

   นักจิตวทิยา นักการศึกษา และนักวิจัยหลายทาน ไดเสนอลักษณะของบุคคลท่ีมี
ความคิดริเริ่มสรางสรรคไว ดังนี้ 

   กิลฟอรด (Guildford.  1959: 145-151) กลาววา บุคคลที่มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคตองไวตอปญหาที่พบ มีความคลองในการคดิริเริ่มสรางสรรค ตองเปนตวัของตวัเอง  

ทนตอความสบัสนยุงเหยิงไดดี มีความมุงม่ัน มีความคิดอิสระ ไมขึ้นตอกลุม มีอารมณขัน ยืดหยุน
ใชสามัญสํานึกมากกวาเหตผุลมักถูกมองวาเปนคนไมมีระเบียบ ซึ่งคลายกับครอฟเลย (วราพร  
ทองจีน.  2550: 68; อางอิงจาก Cropley. 1966: 124) กลาววา ผูที่มีความคิดริเริ่มคิดสรางสรรคจะมี
ประสบการณกวางขวางพรอมที่จะเส่ียงและกาวไปขางหนาโดยมีความสามารถที่จะยืดหยุนความคิด
ไดอยางคลองแคลว 

   นอกจากนี้ ลักษณะของบคุคลท่ีมีความคดิริเริ่มสรางสรรค จะตองประกอบดวย 

    1) เปนตวัของตัวเอง ความคิดอิสระ 

    2)  รักที่จะกาวไปขางหนา เต็มใจทํางานหนัก 

    3) ไวตอปญหา มองการณไกล คิดหลายแงมุม มีความสามารถในการ
แกปญหา 

    4) มีความสามารถในการใชสมาธ ิ

    5) มีความคิดริเริ่ม ชอบคิด ชอบทําส่ิงทีซ่ับซอน  

    6) อดทนตอความไมเปนระเบียบ  

    7) ยอมรับในสิ่งที่ไมแนนอน 

   โดยสรุป ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค คือ เปนคนที่มีความ
เชื่อม่ันในตนเอง พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไมยึดติด ชอบแสวงหาประสบการณใหมๆ สนุกกับการ
ทํางาน มีเหตผุล กระตือรือรนในการแกปญหา คิดคลอง คิดยืดหยุน และมีความพยายามอดทน
เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง 

   จากขอความขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปเกี่ยวกับ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
หมายถึง ความสามารถในการนําเทคโนโลยีและวธิีการใหมๆ มาปรับใชในการบรหิารจัดการ หรือ
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แกไขปญหาไดอยางเปนระบบ ยตุิธรรมและมีขั้นตอน มีความยืดหยุน และยอมรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน  

  3.2.3 การพัฒนาอยางตอเน่ือง 

   หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวของกับการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

   วงจรควบคุมคุณภาพ Schewart Cycle 

    แนวคิดของ Schewhart  นักสถิตชิาวอเมริกันที่เริ่มใชหลักการทางสถติิมา 
ประยุกตในการควบคุมคุณภาพที่เรียกวา การควบคุมคณุภาพเชิงสถติ ิ(Statistic Quality Control) 
หรือ SQC โดยที ่Schewhart ไดพัฒนาแผนภูมิการควบคุม (Control Chart) และการสุมตัวอยาง
เพ่ือทดสอบผลิตภัณฑ ตลอดจนสรางวงจรควบคุมคุณภาพที่เรียกวา Schewart Cycle ซึ่งประกอบ 
ดวย 4 ขั้นตอน คือ Plan Do Study Action (PDSA) ตอมามีการพัฒนาปรับปรุงโดย Deming 
กลายเปน Deming Cycle หรือ วงจร PDCA หรือวงจรเดมมิ่ง แนวคิดน้ีสามารถนํามาใชในการ
แกปญหาและใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง (ณัฏฐพันธ เขจรนันท.  2545: 36) 

    วัฏจักรคุณภาพของเดมมิ่งหรือวงจรเดมมิ่งเปรียบเสมือนวงลอที่หมุนไปอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา นั่นหมายถึง การพัฒนาอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) โดยวัฏจักร 
เดมม่ิงจะอยูบนพ้ืนฐานของความรูที่ไดมาจากการศึกษาหรือการตอบคําถาม 3 ขอ ดังนี้ อิวาน; และ 
ลินเซส (Evans; & Lindsay.  1999: 240)  

    1) อะไรคือส่ิงที่เปนเปาหมายหรือส่ิงที่ตองพยายามทําใหสําเร็จ 

    2) อะไรบางทีต่องเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหไดผลตามขอ 1 

    3) ทําอยางไรจึงจะรูไดวาการเปลี่ยนแปลงตามขอ 2 จะทําใหสามารถถึง
เปาหมายตามขอ 1 จริง  

    อาจกลาวไดวาวัฏจักรเดมม่ิงสามารถนําไปใชในการแกปญหาไดหลากหลาย 
(Saferpak. 2010: Online)  เพ่ือสรางระบบการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ (Integrated 
Management System) ที่มุงเนนการสรางผลงานที่เปนเลิศโดยการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง
โดยใชรูปแบบวงจรคุณภาพ PDSA (Plan Do Study Act Model) (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.  2553: 63) สอดคลองกับ พัชรยี  ไสยนิตย (2552: 27) กลาววา PDSA  
คือ วงลอของการปฏิบตั ิตั้งแตการออกแบบ การนําไปปฏิบตั ิการเรียนรูหรือทบทวนติดตาม
ประเมินผล และการปรบัปรุงใหดีขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลที่มีวงรอบของการพัฒนาตามวงจรการพัฒนา PDSA (Plan- Do-Study-Act) 
กลาวคือ หนวยงานตองมีการวางแผนในการปองกันและแกไขโดยมีการคิดและวิเคราะหรวมกัน 
(Plan) ดําเนินการจัดการตามระบบงานทีว่างไว (Do) ประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานโดยมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูผานกระบวนการคิดและกระบวนการพัฒนาคุณภาพประกอบดวย 3 สวนหลัก 
คือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมินตนเองและการรับรองคุณภาพ (ณัฐนียา ธรรมสุนทร; และ คณะ. 
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2552: 196) เชนเดียวกบัแนวคิดของโรงพยาบาลกลาง (2553: 1) กลาววา  PDSA คือ การขบั 
เคลื่อนการพัฒนาและการเรียนรู  ถือเปนเครื่องมือขับเคลื่อนบนพื้นฐาน 4 ขั้นตอน ไดแก 
    1) ขั้นตอนการวางแผน (P) เปนขั้นตอนของการพัฒนาหรือการวางแผนบน
พ้ืนฐานขอมูลที่มีอยู เพ่ือเลอืกปญหา ตั้งเปาหมายการแกปญหา และการวางแผนแกปญหา 

    2) ขั้นตอนการปฏิบตั ิ(D) เปนการพิจารณาเลือกแผนที่ดีที่สุด ตรงประเด็น
ที่สุด 

    3) ขั้นตอนการตรวจสอบ (C) หรือขั้นตอนการศึกษา (S) ไดแกการ
ประเมินผลการปฏิบตัิเพ่ือยอมรับแผนหรือปรับปรุงแผน 

    4) ขั้นตอนการดําเนินการ (A) การดําเนินการน้ีมีความแตกตางกันตามผล
ของการปฏิบตัิหรือผลของการศึกษาที่ได นั่นคือผลของการปฏิบัตหิรือผลของการศึกษาพบวามี
ขอบกพรองบางประการก็ตองดําเนินการปรับปรุงแกไข หรือหากผลการปฏิบตัิหรอืศึกษาพบวามี
ความสําเร็จจากการดําเนินงานตามแผนที่กําหนดไว ก็ตองจัดทําใหเปนมาตรฐานที่จะนําไปสูการ
ปฏิบตัอิยางถกูตองตอไป นอกจากน้ี ยงยุทธ วงศภิรมยศานติ์ (2553: ออนไลน) กลาววา การวาง
ระบบคุณภาพในโรงเรียนนั้นจะตองนําหลัก PDSA มาใช ซึ่งการวางระบบที่ดีหมายความวา ระบบ
ตองประกอบดวยกระบวนการ วิธีการและบันทึกที่เปนมาตรฐาน ซึ่งในกระบวนการจะตองใชหลัก 
PDSA คือ 1) P วางระบบ 2) D ทําตามระบบ 3) S เรียนรูระบบ 4) A แกไขระบบ จึงจะทําให
โรงเรียนสามารถดําเนินการพัฒนากิจกรรมตางๆไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ และอนุวฒัน 
ศุภชุติกุล (2553: ออนไลน) กลาววา วงลอ PDSA มีขอคิดที่จะชวยใหทีมงานประสบความสําเรจ็ได
ดีขึ้น ดังนี้   

    1) Plan/Design (การออกแบบระบบ) ควรใชหลัก  ความเรียบงาย ความคิด
ริเริ่มสรางสรรคในการออกแบบระบบ พรอมทั้งใสใจกับส่ิงที่จะทําวาจะมีคุณประโยชนตอผูรับ
อยางไร จากน้ันใชวิธีการเชิงคุณภาพในการวัดและประเมินผลควบคูกันไป   

    2) Do/Action (การนําไปปฏิบัต)ิ เปนสิ่งที่มีความสําคญัสูงมาก หัวใจสําคัญ
ของเรื่องน้ี คือใหการฝกอบรม สนับสนนุทรัพยากร เวลา อํานาจการตัดสินใจ การใหกําลังใจอยาง
ตอเนื่อง   

    3) Study/Learning หรือการทบทวน ตรวจสอบ ประเมิน เรียนรู เปนหัวใจ
ของการขับเคลื่อนใหวงลอหมุนตอไป ถาเรียนรูไมเปนก็หยุดน่ิง 

    4) Act/Improvement (การปรับปรุงอยางตอเนื่อง) เม่ือมีการประเมินและ
เรียนรู ยอมเห็นโอกาสพัฒนา  การพัฒนาที่ดีคือการประสานแนวคดิและเคร่ืองมือการพัฒนาทุก
อยางมาใชพรอมๆ กัน 

   สรุปไดวา การนําหลักการของ PDSA มาใชในการพฒันาอยางตอเนื่อง เปนการ
ประสานแนวคิดการพัฒนาที่หลากหลายมาประยุกตใชรวมกันอยางเหมาะสมกับสถานการณ 
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กอใหเกิดความยืดหยุนในการพัฒนาคลายตวัจากกรอบความคิดเฉพาะเร่ือง ประสานพลังสรางสรรค
ไดดีขึ้น ซึ่งจะตองเร่ิมตั้งแตการวางแผนหรือการออกแบบ  การนําไปปฏิบตัิ  การทบทวนตรวจสอบ
ประเมินผล และการปรบัปรุงอยางตอเนื่อง ซึ่งหลักการดังกลาวสามารถนําไปใชในการแกปญหาเพ่ือ
สรางระบบการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ ที่มุงเนนการสรางผลงานที่เปนเลิศ โดยการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง  

   ความหมายของการพัฒนา 

    ปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการปฏิบตัิงานคือการพัฒนาตนเอง ซึ่งเปน
แนวทางในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ เม่ือวิทยาการตางๆ เจริญกาวหนา การปรับตวัในการ
ทํางานก็ตองไดรับการพัฒนาปรับปรุงตามไปดวย การพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการ
ปฏิบตัิงาน ในแงของความสาํคัญของการพัฒนาตนเองของผูบริหารจากพระราชบญัญัติการศึกษา
แหงชาต ิพ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวดที ่7 วาดวยเรื่องครู คณาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งกําหนดใหกระทรวงศึกษาธกิาร สงเสริมใหมีระบบเกีย่วกับกระบวนการ
ผลิต การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปน
วิชาชีพชั้นสูง การพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือใหมีคุณภาพและมาตรฐานในวชิาชีพ จึงมี
ความสําคัญเพ่ือความกาวหนาในการทํางานซ่ึงผูที่พัฒนาตนเอง ยอมเปนบุคคลท่ี ประสบ
ความสําเร็จ ในหนาที่การงาน ไดรับความกาวหนาในสายอาชีพ 

    มีนักวิชาการ นักกรศึกษาหลายทานไดแสดงทัศนะเกีย่วกับความสาํคัญของ
การพัฒนาที่นาสนใจ มีดังนี้ 

    ณรงค รอดพันธ (2542: 38) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การจุด
ประกายความคิดในตวัเองดวยทางปลูกจิตสํานึกใหบุคคล เห็นคุณคาในตวัตนเกิดความตระหนกัและ
สรางความพยายามที่จะปรบัปรุง เปลีย่นแปลงตนไปในทางที่ดี สอดคลองกับ สํานักงานเลขาธกิาร 
คุรุสภา ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความสนใจ ใฝรู และพยายามพัฒนา
ตนเองดวยวิธกีารตางๆ โดยขึ้นอยูกับเวลาโอกาส ความถนัดและความสนใจของผูปฏิบตัิงาน  
เชน ศึกษาหาความรูจากหนังสือ ตํารา หรือเอกสารทางวิชาการตางๆที่เก่ียวของหรือเปนประโยชน
ตองานตนเอง ใฝหาความรู ประสบการณและความคิดเห็นกับผูบังคบับัญชา เพ่ือนรวมงานและผูที่
เก่ียวของ (สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา.  2548: 46) 

    ปราชญา กลาผจัญ; และ พอตา บุตรสทุธิวงศ (2550: 90-93) กลาววา การ
พัฒนาตนเองเปนการพัฒนาใน 3 ดาน คือ ดานที่หนึ่ง พัฒนาตน ดานที่สอง พัฒนาคน และดานที่
สามคือ พัฒนางาน ในดานการพัฒนาตนเองนั้นประกอบไปดวย 

     1) การรูคุณคาในตนเอง เขาใจตนเอง รูคานิยมที่ตนเองใชเปนแนวทาง 
ในการดํารงชีวิต 

     2) การจัดการตนเองได เชน ควบคุมอารมณได และมีความโปรงใส 
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     3) การตระหนักรูทางสังคม มุงสูผลสัมฤทธิ ์มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

     4) การบริหารจัดการความสัมพันธ การมีอารมณขัน มองโลกในแงดี 

    จากขอความขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การพัฒนาอยางตอเน่ือง 
หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาตนเองและบุคลากร ทั้งดานความรู ทักษะ และประสบการณ  
สนใจใฝรูหรือแสวงหาวธิีการในการพัฒนาตนเองและพฒันาผลงาน ดวยการเขารวมอบรม สัมมนา
หรือวิธีการอ่ืนๆ มีการวางแผนกาํหนดทิศทาง ทบทวน ปรับปรุง การปฏิบตัิงานอยางตอเนื่องเปน
ประจํา อันจะนําไปสูเปาหมายท่ีทําใหเกิดผลสัมฤทธิใ์นการพัฒนาอยางตอเนื่อง เปนที่ยอมรับทั้ง
จากภายในและภายนอกโรงเรียน 

  3.2.4 ความโปรงใส (Transparency) 

   หลักการ แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับความโปรงใส 

    เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2541: 2) กลาววา หลักความโปรงใส เปนการ
สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน  
    อมรา พงศาพิชญ (2541: 59) กลาววา ความโปรงใสในการทํางาน คือการ
สามารถตรวจดูแลผลประโยชนของสวนรวมได เปนความเสมอภาคในการกระจายขอมูล
ผลประโยชน ความยตุิธรม  

    วีระ ไชยธรรม (2542: 7) กลาววา ความโปรงใส คือ การสรางความไววางใจ
ซึ่งกันและกัน ปรับปรุงกลไกการทํางานทุกๆองคการใหมีความโปรงใส และตรวจสอบได  

    สมาน รังสิโยกฤษฎ (2543: 10) กลาววา ความสุจริตและความโปรงใส 
รวมถึงการมีระเบียบและการดําเนินงานที่เปดเผย ตรงไปตรงมา ประชาชนสามารถเขาไปตรวจสอบ
และติดตามผลได 

    โสมนัส ณ บางชาง (2544: 48-50) กลาววา ผูบริหารตองมีความโปรงใสใน
การบริหาร ไมซอนเรนหรือปดบัง ตองเต็มใจและอํานวยความสะดวกใหมีกลไกในการตรวจสอบการ
ปฏิบตัิงานหลกัความโปรงใส คือ เปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนใหประชาชนเขาถึงไดสะดวก
และมีสวนรวมตรวจสอบความถูกตองในการดําเนินงาน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาต.ิ  2544: 26) 

    สุทัศนา สุทธสิมบัติ (2553: บทคัดยอ) กลาววา หลักความโปรงใสตอง
เปดเผยขอมูลอยางตรงไปตรงมา และสามารถตรวจสอบความถูกตองไดโดยการปรับปรุงระบบและ
กลไกการทํางานขององคการใหมีความโปรงใส เปดใหประชาชนเขามาตรวจสอบ ตลอดจนมีระบบ
หรือกระบวนการตรวจสอบ และประเมินผลที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะเปนการสรางความไววางใจกนั
และกัน 

    สุทิน ลี้ปยะชาติ (2553: ออนไลน) กลาววา ความโปรงใส ตรวจสอบได 
(Transparency & Accountability) หมายถึง การปรับปรุงกลไกการทํางานขององคการใหมีความ
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โปรงใส มีกลไกใหประชาชนตรวจสอบความถูกตองได เปดเผยขอมูลขาวสารภายใตกรอบของ
กฎหมาย นอกจากนี้ความโปรงใส คือ การตัดสินใจและการดําเนินการตาง ๆ อยูบนกฎระเบียบ
ชัดเจน การดําเนินงานของรัฐบาลในดานนโยบายตาง ๆ นั้น สาธารณะชนสามารถรับทราบ และมี
ความม่ันใจไดวาการดําเนินงานของรัฐนั้นมาจากความตั้งใจในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลผุลตาม
เปาหมายของนโยบาย (ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ.  2553: ออนไลน) เชนเดียวกับ สํานัก
ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (2554: ออนไลน) กลาววา หลักความโปรงใส คือ การทําให
สังคมไทยเปนสังคมที่เปดเผยขอมูลขาวสารอยางตรงไปตรงมา และสามารถตรวจสอบความถกูตอง
ไดโดยการปรับปรุงระบบและกลไกการทาํงานขององคการใหมีความโปรงใสมีการเปดเผยขอมูล
ขาวสารหรือเปดใหประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดสะดวก ตลอดจนมีระบบหรือ
กระบวนการตรวจสอบและประเมินผลทีมี่ประสิทธิภาพซ่ึงจะเปนการสรางความไววางใจซึ่งกันและ
กัน และชวยใหการทํางานของภาครัฐและภาคเอกชนปลอดจากการทุจริตคอรัปชั่น 

    เชาวนะ ไตรมาศ (2547: 1-18) กลาววา หลักความโปรงใส ตองมีการจัด
โครงสรางองคการ การจัดการขั้นตอนการปฏิบตัิงานที่โปรงใส โดยอาศัยการออกแบบโครงสรางและ
การจัดการภารกิจหนาที่ขององคการแบบเปดทั่วทั้งองคการ มีการจัดระบบงานและใหขอมูลขาวสาร
อยางเปดเผยตอสาธารณชน รวมทั้งตองมีกระบวนการทํางานและกระบวนการตดัสินใจรวมกันอยาง
เปดเผย 

    จากขอมูลขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ความโปรงใส หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบตัหินาที่ดวยความยุติธรรม ถกูตองตามหลกักฎหมาย คณุธรรม และ
จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ รบัผิดชอบ ตรวจสอบได สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน โดยมีการจัด
โครงสรางโรงเรียนระบบงาน ขั้นตอนการปฏิบตัิงาน เปดเผยขอมูลขาวสารแกสมาชิกในสังคมเขาถึง
และมีสวนรวมในการตรวจสอบ สรางระบบการตรวจสอบและการประเมินผลทีมี่ประสิทธิภาพ  
  3.2.5 ความคุมคา (Utility) 

   การบริหารภารกิจใดๆ ก็ตาม จําเปนตองใชทรัพยากรจึงจะสามารถดําเนินภารกิจ
ใหบรรลเุปาหมายได ทรัพยากรจึงเปนตัวกลางที่จะนําภารกิจไปสูความสําเร็จ ปจจัยสําคัญทีต่องใช
ในการบริหารมี 4 ประการ คือ คน เงิน วสัดุ และวธิีหรอืการจัดการ  ดังนั้นผูบริหารโรงเรียน
จําเปนตองพจิารณาวาจะจัดสรรทรัพยากรอยางไรจึงจะประหยัด คุมคาและใหผลสูงสุด ที่สําคัญ
ทรัพยากรตางๆ จะตองมีความพรอมทางดานปริมาณที่พอดีกับภารกิจ รวมถึงมีประสิทธิภาพและ
คุณภาพดวย (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 42-44) 

  หลักการ แนวคิด ทฤษฎเีก่ียวกับความคุมคา 

   วีระ ไชยธรรม (2542: 12-13) กลาววา หลักความคุมคา เปนการบริหารจัดการ
และใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัดเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม 

   เกษม วัฒนชยั (2543: 4) เสนอแนวทางการปฏิบตัิตามหลักความคุมคา ดังนี้ 
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    1) การทํากิจการใด ตองสรางระบบคุณภาพมาตรฐาน ควบคูกันไปกับการ
กําหนดระดับมาตรฐานที่จะมุงไปสูรูปแบบของวธิีปฏิบตัิจากการสรางคูมือปฏิบัติและวัดผลเปน
ระยะๆ 

    2) การบริหารจัดการทุกดาน ตองยึดหลักประหยัดและหลักประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดการใชทรัพยากรขององคการอยางคุมคาที่สุด 

   กัลยา เนติประวตัิ (2544: 11-13) กลาววา หลักความคุมคา เปนการเนน
ประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสดุ  

   บุษบง ชัยเจรญิวัฒะ; และ บุญมี ลี้ (2544: 58) ไดเสนอหลักธรรมาภิบาลที่
สอดคลองกับความคุมคาวา ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รฐัสามารถจัดสรรและใช
ทรัพยากรตางๆไดอยางคุมคาและเหมาะสมเพื่อตอบสนองตอความตองการของสมาชิกในสังคม 
โดยรวมถึงการทํางานที่รวดเร็ว มีคุณภาพและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

   สุทัศนา สุทธกิุลสมบตัิ (2553: ออนไลน) กลาววา หลกัความคุมคา ไดแก การ
ทํางานผูบริหารควรตระหนกัวามีทรัพยากรคอนขางจํากัด ดังนั้นในการบริหารจัดการจําเปนจะตอง
ยึดหลักความประหยัดคุมคา ซึ่งจะตองตัง้จุดมุงหมายไปที่ผูรับบริการหรือประชาชนโดยสวนรวม 
เชนเดียวกับ สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (2554: ออนไลน) กลาววา หลักความคุมคา 
ผูบริหารตองตระหนักวามีทรัพยากรคอนขางจํากัด ดังนั้นในการบริหารจัดการตองยึดหลักความ
ประหยัดและความคุมคา ซึ่งจําเปนจะตองตั้งจุดมุงหมายไปที่ผูรบับริการหรือประชาชนโดยสวนรวม 
สอดคลองกับพระพจนารถ ปภาโส (2554: ออนไลน) กลาววา หลักความคุมคา หมายถึง การได
ประโยชนสูงสดุในทรัพยากรของกิจการ บนพ้ืนฐานแหงความประหยัดและความเปนธรรม เชนเดียว 
กับแนวคิด “ความคุมคาของระบบจัดเก็บขอมูล” (Economize your Storage) ของบริษทั ฮิตาชิ
ดาตา ซิสเต็มส คือ การชวยใหลูกคาสามารถใชประโยชนทรัพยากรที่มีอยูไดสูงสุด ลดคาใชจาย ได
สินทรัพยตางระบบที่มีอยู ซึ่งไมไดใชประโยชนกลบัคนืมา ทําใหการจัดการเปนเรื่องงาย และ
สามารถปรับใชการปองกันขอมูลไดอยางเหมาะสม แนวคิดความคุมคาของระบบจัดเก็บขอมูล ชวย
ใหองคการ (ฮิว โยชิดะ.  2009: 44) 

   1) ระบุสวนทีส่ามารถชวยประหยัดตนทนุระยะยาวและระยะกลางได 

   2) ลดทั้งรายจายดานการลงทุน (Capital Expenditure) และรายจาย 
ดานการดําเนินการ (Operational Expenditure) 

   3) ปรับปรุงระดับบริการขณะที่ตนทุนลดลง 

   นอกจากนี้ เกริกเกียรติ พิพัฒนเสรีธรรม (2553: คํานํา) กลาววา หลกัการสําคัญ
ของความคุมคาในเชิงเศรษฐศาสตร คือ การจัดสรรทรัพยากรตางๆท่ีมีจํากัด เพ่ือตอบสนองความ
ตองการของสังคมใหไดดีที่สุด กลาวคือ ตองพิจารณาและหาวธิีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยาง
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จํากัดในสังคม เพ่ือผลิตสินคาและบริการใหตอบสนองความตองการของบุคคลและของสังคม
สวนรวม สรางความพึงพอใจและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   จากขอมูลขางตน สามารถสรุปไดวา ความคุมคา หมายถึง ความสามารถในการ
บริหารจัดการโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดเพ่ือประโยชนสูงสุดตอสวนรวม ดวยความประหยัด
คุมเงิน คุมเวลา คุมแรงงาน ตระหนักและเห็นคุณคาของทรัพยากร ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.3 ตัวแปรทีส่งผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งผลงานวิจัย พบวามีตัวแปรท่ีสําคญัซึ่ง
สงผลตอตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน ดังตอไปน้ี 

  3.3.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 

   ตําแหนงวิทยฐานะเปนตวัแปรท่ีสําคัญซึ่งสงผลตอความสามารถในการบริหาร
จัดการของผูบริหารโรงเรียน สอดคลองกับผลการวิจัยของอนันต กตารัตน (2545: บทคัดยอ) ที่
ศึกษาประสทิธิผลการบริหารงานของผูบรหิารที่ไดรับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร พบวา ระดับประสิทธิผลการ
บริหารงานของผูบริหารที่ไดรับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก และ ผกา วองวารี (2545: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการ
พัฒนาบุคลากรของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
พังงา พบวา ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ที่มีระดับตําแหนงตางกัน
มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม และรายองคประกอบไมแตกตางกัน เชนเดียวกับ นวลศร ี 
บุญรักษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา พบวา ขาราชการครูที่มี
ตําแหนงสูงและประสบการณการสอนที่ตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมแตกตางกับ
ขาราชการครูที่มีตําแหนงต่าํ กาญจนดา สุทิน (2544: 165) จากการวิจัยพบวา พฤติกรรมการ 
บริหารงานวิชาการของผูบรหิารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพ
การศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 3 ที่มีตาํแหนงในการ
บริหารตางกัน พบวาพฤตกิรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนที่
ไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาทั้ง 5 ดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .01 

   จากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับตําแหนงวิทยฐานะ จะเห็นวา
ตําแหนงวิทยฐานะมีความสาํคัญตอประสทิธิภาพการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
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  3.3.2 ประสบการณการทาํงาน 

   ประสบการณ (Experience) หมายถึง ความจัดเจนที่เกิดจากการกระทําหรือได
พบเห็นมา การทํางานใหได เกิดจากการเรียนรู แตการทํางานใหดี เกิดจากประสบการณ  ซึ่งเปน
ประโยชนในการพัฒนางานในครั้งถัดไป (เปรมมิกา ออนธานี.  2553: ออนไลน) และประสบการณ 
คือ ความรูที่เกิดจากการท่ีเราไดกระทําหรือไดพบเห็นบางสิ่งบางอยางมาในชีวติ (สํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน.  2553: ออนไลน) โดยประสบการณการทาํงาน เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการ
บริหารประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ ผูที่มีประสบการณในการ
ทํางานสูงยอมมีความสามารถในการทํางานมากกวา (เมตต เมตตการุณจิต.  2547: 173 -174)  
ดังที่ กริฟฟน (พโยม ชมพูแสง.  2549: 104; อางอิงจาก Griffin.  1996: 21-22) กลาววา ทักษะการ
บริหารจะตองเรียนรูมาจากประสบการณ นักบริหารสวนใหญกาวขึ้นสูตําแหนงจากการทํางานที่
หลากหลายเปนการสรางเสริมประสบการณติดตอกันมา ผูบริหารที่เผชิญกับการแขงขันทางการ
บริหารในหลายรูปแบบไดพัฒนาประสบการณจนเกิดความรอบรู ซึ่งไมสามารถหาไดจากตํารา 
เชนเดียวกับแนวคิดของ ธงชัย สันตวิงษ; และ ชัยยศ สนัติวงษ (2533: 54) กลาววา ประสบการณ
การทํางานเปนตัวแปรสําคญัซ่ึงมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 
เพราะเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในโรงเรียน นอกจากนี้ กันยา สุวรรณแสง 
(2536: 81-82) ไดเสนอความคิดเห็นวา ประสบการณยอมกอใหเกิดความรู ความชํานาญ ทักษะ 
ทัศนคติ ทุกคนไดรับประสบการณไมเทาเทียมกัน ผูทีมี่ประสบการณมากกวาจะเรียนรูและปฎิบัต ิ

งานไดผลสําเร็จไดดีกวาผูมีประสบการณนอย เชนเดียวกับงามเพ็ญ พันธดี (2545: 71) ไดศึกษา
บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานโรงเรียน 
พ.ศ.2541 ของโรงเรียนประถมศึกษา โดยศึกษาเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารโรงเรียนจําแนก
ตามประสบการณการทํางาน  ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนทีมี่ประสบการณการทํางานใน
ระดับสูงจะมีการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนตามมาตรฐานระดับสูงดวย สุชาติ เครือแกว 
(2546: 115-117) ที่ศึกษาวจัิยพบวา ผูบริหารที่มีประสบการณแตกตางกัน มีสมรรถภาพในการนํา 
แตกตางกัน เชนเดียวกบัฉวีวรรณ ใจออน (2549: 91) ศึกษาวิจัยเรือ่งการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวาผูบริหารที่มีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกัน มีสภาพการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  
.01 นอกจากนี้วาริท บุญสรางสม (2548: บทคัดยอ) กลาววา ระยะเวลาทํางานของพนักงานที่
ตางกันมีระดับการรับรูในการบริหารคุณภาพโดยรวมทั่วทั้งองคกรตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สอดคลองกับยุวดี ยางสวย (2550: 88-89) ที่วิจัยเรื่อง สมรรถนะดานการบริหารจัดการ
ในหองเรียนของครูอาชีวศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี พบวา ครูที่มีประสบการณการทาํงานตางกัน มี
สมรรถนะในดานการบริหารจัดการหองเรียนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
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   จากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีดานประสบการณการทํางาน จะเห็นวา
ประสบการณกอใหเกิดความสามารถและสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบตัิงานของสมาชิกใน
องคการ นอกจากน้ีประสบการณยังทําใหบุคคลมีพฤติกรรมและทศันคติที่แตกตางกัน 

  3.3.3 ขนาดโรงเรียน 

   จากแนวคิดของศุภพร คลายชะเอม (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาความเขาใจและ
เจตคติของครทูี่มีตอการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดนนทบรุี เปรียบเทียบจําแนกตามขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ 
ขนาดใหญ พบวา ครูมีความเขาใจและเจตคติตอการนเิทศภายในโรงเรียนแตกตางกันเชนเดียวกับ
ยุทธศาสตร  โยธะพล (2542: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง ศกึษาความตองการพัฒนาของบุคลากรของ
ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาของ
บุคลกรครูโรงเรียนมัธยมศกึษา ที่ปฏิบัตหินาที่ในโรงเรียนขนาดตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาดานการศึกษาตอและดานการนิเทศภายในโรงเรยีนขนาดเล็ก มีความตองการในระดับสูงกวา
โรงเรียนขนาดใหญ สอดคลองกับแนวคดิของสรายุทธ ทิพรักษ (2546: 165-167) ไดเสนอแนวคิดวา 
ขาราชการครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความเห็นเกีย่วกับสภาพและปญหาการ
บริหารงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และจากการวิจัยของเจริญ งามดี 
(2547: 97) ไดทําการวิจัยเรื่อง การบริหารงานวชิาการของสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดสํางานเขต
พ้ืนที่การศึกษาจังหวัดบุรีรัมย พบวา โรงเรียนขนาดใหญมีการปฏิบตัิงานแตกตางกันกับโรงเรยีน
ขนาดกลาง ขนาดเล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ เอนก ธรรมนิตย (2549: 88-
89) ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ระหวางทัศนะของ
ขาราชการครูซึ่งปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดเล็กกับขาราชการครูทีป่ฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดใหญ 
แตกตางกัน และสุริยา มนตรีภักด์ิ (2550: 73) ไดศึกษาเรื่อง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาใน
การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุร ีเขต 1 โดยจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา บทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน สอดคลองกับสมศักด์ิ สมมาคูณ (2552: 
85) กลาววา ครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความคดิเห็นตอบทบาทผูบรหิาร
โรงเรียนในการสงเสริมการจัดการเรียนการสอนของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบล 
ราชธานี เขต 4 โดยรวมและรายดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   กลาวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ดานขนาดโรงเรียน พบวาบุคลากรที่
ปฏิบตัิหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน สงผลความสามารถในการปฎิบัติงาน การบริหารจัดการ 
และการพัฒนาโรงเรียน 

   จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย ที่เกี่ยวกับตําแหนงวทิยฐานะ ประสบการณ
การทํางาน และขนาดโรงเรยีน แสดงใหเห็นวาตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน และ
ขนาดโรงเรียน เปนตวัแปรสําคัญที่สงผลตอสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจ
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ศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรดังกลาววาสงผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริม่สรางสรรค 3) การพัฒนา 
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส  และ 5) ความคุมคา อยูในระดับมากนอยเพียงไร 

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ประกอบ ชมจันทร (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่งสมรรถภาพทางการบรหิาร
กับบทบาทการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพัฒนาพ้ืนที่
ชายฝงทะเลตะวันออก พบวา สมรรถภาพทางการบรหิารของผูบรหิารโรงเรียนประถมศึกษาทั้ง  
4 ดาน คือ ดานงานการปกครอง ดานงานวิชาการ ดานงานธุรการและงานบริหารทั่วไป และดาน
งานความสัมพันธชุมชน อยูในระดับมาก คือผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ สวนผูบริหารโรงเรียน
ขนาดกลางและ ขนาดเล็ก อยูในระดับปานกลาง และสมรรถภาพทางการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนมีความสัมพันธทางบวกกับบทบาทการพัฒนาคุณภาพการศกึษาอยูในระดับสูง  

  อภินันท เวทยานุกูล (2544: บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสามารถหรือสมรรถนะ 
ในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา กลุมผูบริหารสถานศึกษา สังกัดระทรวงศึกษาธกิาร พบวาผูบริหาร
สถานศึกษามีความสามารถมากที่สุด 8 ประการคือ 1) ทักษะในการจัดทํากลยุทธในการบริหาร
สถานศึกษา 2) ทักษะในการจัดงานวิชาการ 3) ทักษะในการจัดใหบคุลากรมีสวนรวมเพ่ือใหเกิดผล
สําเร็จในการปฏิบตัิงานของนักเรียน 4) ทักษะในการตัดสินใจดวยการใชวิจารณญาณและเหตผุล  
5) ทักษะในการวางแผนและจัดระบบงานไดเกิดผลจริง 6) ทักษะในการสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคลและการดํารงรักษาไว 7) ทักษะในการปฏิบตัิตามบทบาทผูนํา และ 8) ทักษะในการจัดงาน
บุคลากร 

  พัชมณ  เทียนศรี (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง สมรรถนะการบริหารจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา  
1) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิตบิคุคลภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
และการบริหารงานทั่วไปอยูในระดับมากทุกดาน 2) สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารขัน้
พ้ืนฐานจําแนกตามสถานภาพของกลุมตวัอยางพบวา ไมแตกตางกัน และ 3) แนวทางในการ
เสริมสรางสมรรถนะการบรหิารจัดการสถานศึกษาที่สําคัญ ไดแก การพัฒนาใหผูบริหารมีการ
บริหารงานอยางมีคุณธรรม หรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการนิเทศ ติดตาม และการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานและการพัฒนาผูบริหารใหมีความสามารถเปนผูนําทางวชิาการ ตามลาํดับ  

  ไพบูลย  ไชยเสนา (2550: 87) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาสมรรถนะ 
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การบริหารงานของผูบริหารของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 สมรรถนะ ไดแก ดาน
คุณธรรม จริยธรรม ดานการบริการที่ดี  ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ดานการทํางานเปนทีมและดานการ
สั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ โดยรวม พบวา สมรรถนะการบรหิารงาน มีการปฏิบตัิอยูใน
ระดับปานกลาง  

  ยุพิน สุขมา (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขัน้ 
พ้ืนฐานในเขตพื้นที่การศึกษาตาก เขต 2 พบวา 1) สมรรถนะของผูบริหารสถานศกึษาในภาพรวม
พบวาระดับสมรรถนะอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณารายดานพบวา ระดับสมรรถนะทางดาน
คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษามีคาเฉลี่ยสูงสุด และดานบริหารวิชาการมีคา 
เฉลี่ยต่ําสุด 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางผูบริหารและครเูก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศกึษาตาก เขต 2 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา 
ไมแตกตางกัน   

  วีระเชษฐ  ฮาดวิเศษ (2551: บทคัดยอ) ศกึษาเร่ือง สมรรถนะของผูบริหารถานศกึษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หนองคายเขต 3 พบวา ครูและผูบริหารสถานศึกษามีความ
คิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคายเขต 3 
โดยรวมอยูในระดับมาก และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สมรรถนะของ
ผูบริหารสถานศึกษา เรยีงลําดับตามคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของครูและผูบริหารสถานศึกษาได 
ดังนี้ สมรรถนะการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการมีวิสัยทัศน สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์สมรรถนะการวิเคราะหและสังเคราะห สมรรถนะการบริการที่ดีและ
สมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ 

  ศิริจันทร  พลอยกระโทก (2551: บทคัดยอ) ศึกษาสมรรถนะทางการบริหาร 
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา 1) ผูบริหาร
สถานศึกษาและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู
ในระดับมาก สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษาและครูเห็นวามีการปฏิบัติมากกวาสมรรถนะดานอ่ืน 
คือ การทํางานเปนทีม และนอยที่สุด คือการวิเคราะหและสังเคราะห 2) แนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก พบวา ควรสงเสริมการพัฒนาความรูใน
เชิงบริหารแบบใชโรงเรยีนเปนฐาน เนนการกระจายอํานาจ สงเสริมดานการมุงผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงาน โดยการวางแผนจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  เพียรพันธ  กิจพาณิชเจริญ (2552: 129) ไดศึกษาสมรรถนะการบรหิารวิชาการของ 
ผูบริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบวา สมรรถนะการบริหาร 
วิชาการ ไดแก ดานการบริหารจัดการเรียนรู ดานการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาดานการนิเทศการ
จัดการเรียนรู และดานการสงเสริมใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรู อยูในระดับมาก 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่ปฏิบตัหินาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความเห็นตอสมรรถนะ
ในการบริหารวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  ศุภลักษณ  ใจแสวงทรัพย (2552: 83-84) ศึกษาทักษะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชนระดับการศกึษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดประจวบคีรขีันธ ผลการศึกษา พบวา ทักษะการ
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ทั้ง 3 
ดาน ไดแก ทกัษะดานเทคนิค (Technical Skills) ทักษะดานมนุษย (Human Skills) และทักษะดาน
ความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มีทักษะการบริหารงานอยูในระดับมากทุกดาน สวนผลการเปรียบเทยีบทักษะการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนเอกชนระดับการศกึษาขั้นพ้ืนฐานจังหวัดประจวบคีรขีันธ จําแนกตามขนาด
ของโรงเรียนเปนโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียนขนาดใหญ
พิเศษ โดยภาพรวม พบวา มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ทักษะการบริหารงานดานเทคนิคมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ.05 สวนทักษะการบริหารงานดานมนุษยและดานความคิดรวบยอด มีความแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  จากการศึกษางานวิจัยในประเทศ พบวา สมรรถนะการบริหารของผูบริหาร 
โรงเรียน ทั้งดานวิชาการ ดานการบริหารจัดการ และบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
อยูในระดับมาก แนวทางในการเสริมสรางและพัฒนาผูบริหาร คือ การพัฒนาใหผูบริหารมีการ
บริหารงานอยางมีคุณธรรมหรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการนเิทศ ติดตาม และ 
ประเมินผลการปฎิบัติงาน การปรับปรุงพัฒนางาน การสรางความสัมพันธกับชมุชน ทักษะการ
สื่อสาร การประสานงานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การกลาตัดสินใจ การสรางขวัญและกําลงัใจ
แกผูรวมงาน นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางานและขนาด
โรงเรียน สงผลตอระดับความคิดเห็นที่มีตอสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  แบลนเซโร โบโรสก;ี และ เดอร (Blancero, Boroski; & Dyer.  1996: Abstract) ได
ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะทีต่องการในหนวยงานการบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนสมรรถนะหลกัที่
จําเปนตอการปฏิบตัิงาน ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 สวน คือ 

   1) สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะที่ทุกตําแหนงงานใน
หนวยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยตองมี ประกอบดวย 11 สมรรถนะ แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้  

    กลุมที ่1 ศักยภาพสวนบคุคล (Personal Integrity) ประกอบดวย 3 สมรรถนะ 
คือ จริยธรรม (Ethics) มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบตัิงาน (Standard of Quality) และการ
ตัดสินใจโดยอาศัยหลักของความเปนเหตเุปนผลและความเปนจริง 

    กลุมที ่2 การมุงความกาวหนาและแรงผลักดัน (Ambition and Drive) 
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การมุงผลสําเร็จ (Result Orientation) ความคิดริเริม่สรางสรรค 
(Initiative) ความม่ันใจ (Self Confidence) และความกระตือรือรนในการทํางาน (Enthusiasm and 
Commitment) 
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    กลุมที ่3 ทักษะในการทํางานเปนทีม (Team Skill) ประกอบดวย 4 สมรรถนะ 
คือ การสื่อสาร (Communication) การฟงและการตคีวาม (Listening) การสรางความสัมพันธ 
(Relationship Building) และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

   2) สมรรถนะเสริม (Leverage Competency) เปนสมรรถนะเสริมที่ใช ในการ
ปฏิบตัิงาน ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ การสรางผลกระทบทางออม (Influence) การใชทรัพยากร
อยางรูคุณคา (Utilization of Resource) ความตระหนกัในการตองการของลูกคา (Cluster 
Awareness) ความคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) การตั้งคําถามและตีความ (Questioning)  
และความรูสึกสวนบคุคล (Organization Astuteness)  

   3) สมรรถนะประจําตําแหนงงาน (Role Specific Competency) ประกอบดวย  
6 สมรรถนะ คือ สมรรถนะของผูปฏิบตัิงานดานการศึกษา และสมรรถนะของทรพัยากรมนุษย 
(Human Resource Competency Practitioner) นักกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย (Human 
Resource Strategist / Generalist) การริเริ่ม และคิดคนในงานดานทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Initiative Leader) การสนับสนุนดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Operation 
Support) ที่ปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Consultant) ผูนําดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย (Human Resource Organization Leader) โดยทั้ง 6 ตําแหนงงานจะประกอบ 
ดวย 33 สมรรถนะ ท่ีแตละตําแหนงงานตองการตางกัน และตอบสนองหนาที่การทํางานเฉพาะทาง 
  เมยตัน (Mayton.  1999: Abstract)  ไดศึกษาพฤติกรรมและหลักการบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาของผูบริหารรัฐอะลาบามา(Alabama) ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สวนใหญมีประสบการณการดํารงตําแหนง 1-2 ป และหลักการบรหิารที่จําเปน ไดแก 
ประสบการณในตําแหนง ดานทักษะมนษุยสัมพันธกับบุคลากรและชุมชนที่ดีอันมีผลใหการดําเนิน 
งานทางการศกึษาของโรงเรียนเปนไปอยางรวดเรว็และรัดกุม เม่ือพิจารณาคุณลักษณะและ
คุณสมบัตทิางวิชาชีพของผูบริหารโรงเรียนตามขนาดของโรงเรียน พบวาผูบริหารโรงเรียนขนาด
ใหญ มีความพรอมและการปฏิบตัิเหมาะสมมากกวาผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

  อลัน (Alan.  2005: 10 -12) วิจัยเก่ียวกบัระดับความสามารถของผูบริหารสูความเปน
มืออาชีพ โดยใชเทคนิคเดลไฟ พบวา คณุลักษณะสวนบุคคลและพฤติกรรมที่เปนองคประกอบ
สมรรถนะหลกัของผูบริหาร ประกอบดวย การเปนผูมีความยืดหยุน การมีปฎิสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
การเปนผูมีการบริหารจัดการเร่ืองเวลาดี การมีระดับความสามารถในภารกิจที่หลากหลาย การ
สื่อสารดวยวาจา การสื่อสารดวยการเขยีน การแกไขปญหา การคิดเชิงวิจารณ การมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การมีความมุงม่ันกลาเผชิญหนา และการมีความสามารถในการคิดวิเคราะห 

  เคนนิดี; และ เดรสเซอร (Kennedy; & Dresser.  2005: 20) ไดทําการวิจัยการสราง
สมรรถนะพื้นฐานในการปฏบิตัิงาน “Creating a Competency Based Workplace” สรุปวาความ 
ฉลาดและความสามารถของมนุษยจะทําใหองคการไปสูเปาหมายที่ตัง้ไว ความสามารถที่ลูกจาง
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นํามาใชในการจัดงานทําใหงานเกิดความรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ การขับเคลื่อนการทํางานของ
องคการตองอาศัยความสามารถของคณะทํางาน การจัดการโดยใชความสามารถและยุทธศาสตร
ทางธุรกิจ 

  แฮเมล; และ พราฮาราด (Hamel; &  Prahaland, อางอิงจาก เทื้อน ทองแกว.  2553: 
ออนไลน) ไดเสนอแนวคิดสาํคัญ คือ Core Cmpetencies เปนความสามารถหลักทางธุรกิจ ซึ่งถือวา
ในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเน้ือหาสาระหลัก เชน พ้ืนฐานความรู ทักษะ และความสามารถใน
การทํางานอะไรบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการของ
องคการ 

  จากการศึกษางานวิจัยตางประเทศ พบวา พฤติกรรมและหลักการบริหารโรงเรียน
ของผูบริหารโรงเรียน จะตองประกอบดวยคุณลักษณะและคุณสมบตัทิางวิชาชีพทีจํ่าเปนตอการ
ปฎิบัติงาน ซึง่ประกอบดวย 3 สวนคือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 2) สมรรถนะเสริม 
(Leverage Competency) 3) สมรรถนะประจําตําแหนง (Role Specific Competency) ซึ่งการที่
ผูบริหารโรงเรียนมีสมรรถนะสูงจะทําใหองคการไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 

  กลาวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับสมรรถนะ
ของผูบริหารโรงเรียน  ผูวิจัยไดนําไปใชประโยชนทั้งในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และใช
เปนพ้ืนฐานในการจัดขอบขาย รวมทั้งเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยสมรรถนะการมุงผล 
สัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  ในกรอบงาน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 
2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 
เพ่ือใหการบรหิารจัดการศึกษาตามพระราชบัญญตัิการศึกษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ประสบผลสําเร็จ  ผูบรหิารโรงเรียนจึงตองเปนผูทีมี่สมรรถนะสูงใน
ทุกๆ ดาน ตามภารกิจที่กระทรวงศึกษาธกิารกระจายอํานาจไปยังโรงเรียนใหสามารถจัดการศึกษา
ไดบรรลตุามจุดมุงหมายที่ตั้งไว  

 

 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยเรือ่ง การศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  สังกัด 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยและนําเสนอตามลําดับ ตอไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

 6. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ปการศึกษา 2553 รวมประชากร 436 คน ใน 50 สํานักงานเขต จําแนกเปน โรงเรียนขนาดเล็ก  
138 คน โรงเรียนขนาดกลาง 136 คน และโรงเรียนขนาดใหญ 162 คน  

 กลุมตวัอยาง 

  กลุมตวัอยางในการวิจัยครั้งน้ี  คือ ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ปการศึกษา 2553 จํานวน 203 คน โดยการกําหนดตามตารางเครจซ่ี; และ มอรแกน (Krejcie; & 
Morgan.  1970: 608) จากน้ันทําการสุมแบบแบงชั้น โดยใชขนาดโรงเรียนเปนชั้น แลวทําการ 
สุมอยางงาย เพ่ือหาโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง ปรากฏในตาราง 1 ดังนี้ 

  

ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยาง 

 

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

ขนาดเล็ก 138 64 

ขนาดกลาง 136 63 

ขนาดใหญ 162 76 

รวม 436 203 
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เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที ่1 แบบสอบถามขอมูลทัว่ไปของผูบริหารโรงเรียน มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยสอบถามเกี่ยวกับ ตาํแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน 
และขนาดโรงเรียน  

  ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค  
3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา มีลกัษณะเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 

  5 หมายถึง  มากที่สุด 

  4 หมายถึง  มาก 

  3 หมายถึง  ปานกลาง 

  2 หมายถึง  นอย 

  1 หมายถึง  นอยที่สุด 

 

การสรางและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ในการสรางและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ ดังตอไปน้ี 

  1. ศึกษาเอกสารตําราและผลงานการวิจัยที่เก่ียวของแลวนํามาประมวลเปนแนวคิดใน
การสรางคําถาม 

  2. สรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับวตัถุประสงคและนิยามศัพททีใ่ชในงานวิจัย 

  3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองใน
ดานภาษา เน้ือหา หลังจากน้ันนํามาปรับปรุงแกไขตามที่อาจารยที่ปรึกษาใหคําแนะนํา 

  4. นําแบบสอบถามไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดย
การหาคา IOC (Item- Objective Congruence Index) ซึ่งมีคาระหวาง 0.60 – 1.00 โดยผูเชี่ยวชาญ
จํานวน 5 ทานคือ  

   4.1 อาจารยปราโมทย ผิวเงิน อาจารยภาควิชาพ้ืนฐาน มหาวิทยาลยัอัสสัมชัญ 

   4.2 อาจารยเรือเอก ดร.อภิธีร ทรงบัณฑติย อาจารยภาควิชาบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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   4.3 นางสาวมาสวิมล  รักบานเกิด รองผูอํานวยการสํานักการศึกษา กรุงเทพ 
มหานคร 

   4.4 นางจินตนา  ศรีทา ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนพระยามนธาตุ
ราชศรีพิจิตร สํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 

   4.5 นายวรวฒิุ พลเพชร ผูอํานวยการชํานาญการ โรงเรียนวัดตะลอม สํานักงาน
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 

  5. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับผูบริหารโรงเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครัง้นี้จํานวน 30 คน 

  6. นําแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่
กําหนดไว และหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธหีาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach. 1970: 161) จากนั้นนําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
ดวยการหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามวธิีของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .93 ไดคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามรายดานดังนี้ คุณภาพงานเทากับ .84  ความคิดริเริ่มสรางสรรคเทากับ .89 การพัฒนา
อยางตอเนื่องเทากับ .86 ความโปรงใส เทากับ .97 และความคุมคาเทากับ .86 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ตอไปน้ี 

  1. ขอหนังสือแนะนําตวัจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
ผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง เพ่ือขออนุญาตใชแบบสอบถามในการเกบ็ขอมูลใน
โรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง 

  2. ผูวิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหทีอ่อกโดยบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ พรอมแบบสอบถามไปติดตอประสานงานกับผูอํานวยการโรงเรยีนที่เปนกลุม
ตัวอยาง เพ่ือขออนุญาตใหตอบแบบสอบถาม 

  3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามใหผูบรหิาร
โรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยางในแตละโรงเรียน จํานวน 203 ฉบบั ไดรับกลบัคืนมา จํานวน 187 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 92 

 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป 
ทางสถิติ โดยมีขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
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  5.1 วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที ่1 ดวยการหาคารอยละ (Percentage) 
  5.2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และหาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนราย
ดานและโดยรวม  แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลความหมาย คาเฉลีย่  
เปนระดับ (บญุชม ศรีสะอาด.  2541: 100) ดังนี้ 

   คาเฉลีย่   ความหมาย 

   4.51-5.00   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับมากที่สดุ 

   3.51-4.50   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับมาก 

   2.51-3.50   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับปานกลาง 

   1.51-2.50   สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับนอย 

   1.00-1.50  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิร์ะดับนอยที่สดุ 

  5.3 เปรียบเทยีบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ และประสบการณการทํางาน โดยใชการทดสอบคาที  

(t-test Independent) ขนาดโรงเรียนใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance) และเม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทําการทดสอบเปนรายคู 
โดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe´ ‘s test) 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 6.1 สถิตทิี่ใชในการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  6.1.1 ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาคาดัชนี
ความสอดคลองหรือ IOC (Item Objective Congruence Index) 

  6.1.2 การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวธิีของครอนบาค (Cronbach) 
 6.2 สถิติพ้ืนฐาน 

  6.2.1 คารอยละ (Percentage)  

  6.2.2 คาเฉลีย่ (Mean) คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 6.3 สถิตทิี่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

  6.3.1 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมตวัอยาง จําแนกตามตําแหนง 
วิทยฐานะ และประสบการณการทํางาน โดยใชการทดสอบคาที (t-test Independent)  

  6.3.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมตวัอยาง จําแนกตามขนาดโรงเรียน
ใชการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และในกรณทีีพ่บ
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ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิทําการทดสอบเปนรายคู โดยวิธีการของเชฟเฟ  
(Scheffe´ ‘s test) 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการศกึษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร มีดังตอไปน้ี 

  1. สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  3. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายของการวเิคราะหขอมูลตรงกัน ผูวิจัยจึงได
กําหนดสัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 

  n แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 

  X   แทน  คาเฉลีย่ (Mean) 

  S.D. แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  df แทน ระดับชั้นแบงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

  SS แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

  MS แทน คาเฉลีย่ผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution  

  t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t – distribution 

  p แทน คาความนาจะเปนของการมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  *  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล แบงออกเปน 4 ตอน ดังตอไปน้ี 

  ตอนที ่1 วิเคราะหขอมูลเบือ้งตนของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดวย
คาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตวัอยาง จําแนกตามตวัแปรทีศ่ึกษาโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 

  ตอนที่ 2  วิเคราะหสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ใน 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยาง 
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ตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา โดยการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

  ตอนที ่3 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะและประสบการณการทํางาน 

  ตอนที ่4 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  

ผลปรากฏดังตาราง 2 

 

ตาราง 2  จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตวัแปรที่ศึกษา 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา จํานวน รอยละ 

ตําแหนงวิทยฐานะ   

        ผูอํานวยการชํานาญการ 123 65.8 

        ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 64 34.2 

        รวม 187 100.0 

ประสบการณการทํางาน   

        ต่ํากวา 20 ป 83 44.4 

        ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 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 พบวา ผูบริหารโรงเรียน สวนใหญมีตําแหนงวิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญ
การ จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 65.8ประสบการณการทํางานตั้งแต 20 ปขึน้ไป จํานวน 104 
คน คิดเปนรอยละ  55.6 โรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 34.8 
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 ตอนที่ 2  วิเคราะหสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ใน 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยาง 

ตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา โดยการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบน
มาตรฐาน ผลปรากฏ ดังตาราง 3 – ตาราง 8 

  

ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  

     สงักัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดาน 

  
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. คุณภาพของงาน 3.82 .46 มาก 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.93 .51 มาก 
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.92 .51 มาก 
4. ความโปรงใส 4.09 .77 มาก 
5. ความคุมคา 4.20 .57 มาก 

รวม 3.99 .46 มาก 

 

 จากตาราง 3 แสดงใหเห็นวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( X = 3.99 , S.D. = .46) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 
ดังนี้ ความคุมคา ( X = 4.20, S.D. = .57) ความโปรงใส ( X = 4.09, S.D. = .77) การพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง ( X = 3.93, S.D. = .51) ความคิดริเริ่มสรางสรรค ( X = 3.93, S.D. = .51) คุณภาพของ
งาน ( X = 3.82, S.D. = .46) ตามลําดับ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานคุณภาพของงาน โดยรวมและรายขอ 

 
คุณภาพของงาน ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถพัฒนาโรงเรียนใหบรรลตุามเปาหมาย  
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 
3.82 

 
.64 

 
มาก 

2. สามารถวิเคราะหและจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษานําไปปฏิบตัิจนเกิดประสิทธิภาพ 

 
3.80 

 
.70 

 
มาก 

3. สามารถจัดทําโครงสรางการบริหารงานในโรงเรียนไว
อยางชัดเจน 

 
3.86 

 
.70 

 
มาก 

4. สามารถกําหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการที่
ชัดเจนในการปฏิบตัิงาน 

 
3.81 

 
.66 

 
มาก 

5. สามารถปฏิบัติงานใหสาํเร็จครบถวน สมบูรณ อยางมี
คุณภาพและสงูกวามาตรฐาน 

 
3.55 

 
.65 

 
มาก 

6. สามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวชิาชีพ 4.21 .65 มาก 
7. สามารถจัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล
การจัดการศึกษา  

 
3.88 

 
.66 

 
มาก 

8. สามารถสรางความพึงพอใจแกผูรับบรกิาร 3.67 .70 มาก 
รวม 3.82 .46 มาก 

 

 จากตาราง 4  สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ดานคุณภาพของงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( X = 3.82 , S.D. = .46) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
สามลําดับ ดังนี้ สามารถปฏบิัติงานไดตามมาตรฐานวชิาชีพ ( X = 4.21, S.D. = .65) รองลงมาคือ 
สามารถจัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา ( X = 3.88, S.D. = .66) และ
สามารถจัดทําโครงสรางการบริหารงานในโรงเรียนไวอยางชัดเจน ( X = 3.86, S.D. = .70) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยรวมและรายขอ 

 
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถนําแนวคิด นวัตกรรมหรือทางเลอืกใหมๆ มาใชในการบรหิาร
จัดการเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ 

 
3.83 

 
.62 

 
มาก 

2. มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับขอมูล มุมมองความคิดเห็น
ใหมๆ อยูตลอดเวลา เพื่อนํามาประยุกต หรือปรับใชกับงานในหนาที่ได
อยางเหมาะสมกับสถานการณ 

 
 

4.02 

 
 

.66 

 
 

มาก 
3. สามารถปฏิบัติงานรวมกับบุคคลท่ีมีความคิดแตกตาง หรือ
สถานการณที่ไมแนนอน โดยรักษาประสิทธิภาพของงานไดอยาง
ตอเนื่อง 

 
3.91 

 
.60 

 
มาก 

4. เปดโอกาสใหสมาชิกในโรงเรียน ไดแสดงความคดิเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 

3.92 .70 มาก 

5. สามารถนําขอเสนอแนะจากสมาชิกในโรงเรียน มาปรับปรุง
กระบวนการทํางาน 

 
3.81 

 
.63 

 
มาก 

6. สามารถใหขอคิดเหน็หรือวิพากษวิจารณการทํางานอยางสรางสรรค 3.91 .71 มาก 
7. สามารถแกปญหาดวยสันติวิธี โดยยึดหลักความยุติธรรมและความ
ประนีประนอม 

 
3.92 

 
.77 

 
มาก 

8. สามารถจัดประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการ
พัฒนาโรงเรียน 

 
4.20 

 
.73 

 
มาก 

9. ยอมรบัขอสรุปและผลของความคิดเห็นของสมาชิก 3.85 .82 มาก 
รวม 3.93 .51 มาก 

 

 จากตาราง 5 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยรวมมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก  ( X = 3.93 , S.D. =.51) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอยสามลําดับ ดังนี้ สามารถจัดประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการ
พัฒนาโรงเรียน ( X = 4.20, S.D. = .73) รองลงมาคือ มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับ
ขอมูล มุมมองความคิดเห็นใหมๆ อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามาประยุกต หรือปรับใชกับงานในหนาที่ได
อยางเหมาะสมกับสถานการณ ( X = 4.02, S.D. = .66)  และเปดโอกาสใหสมาชิกในโรงเรียน ได
แสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงาน( X = 3.92, S.D. = .70) กับ สามารถแกปญหาดวยสันตวิิธี โดย
ยึดหลักความยุติธรรมและความประนีประนอม ( X = 3.92, S.D. = .77) ตามลําดับ 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยรวมและรายขอ 

 
การพัฒนาอยางตอเนื่อง ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาคนควา ประชุมทางวิชาการ หรอื
วิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน 

 
4.50 

 
.69 

 
มาก 

2. สามารถเลอืกใชแนวทาง วิธีการ เทคนิคตางๆ เพ่ือการพัฒนา
ผลงานอยางตอเนื่อง 

 
3.90 

 
.72 

 
มาก 

3. สามารถปฏิบัติงานและพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายตามตวับงชี้
ความสําเร็จทีว่างไว 

 
3.74 

 
.73 

 
มาก 

4. สามารถจัดทํารายงานคณุภาพการจัดการศึกษาไดถูกตอง 
ครบถวน สมบูรณ และเปดเผยตอสาธารณชน 

 
3.87 

 
.71 

 
มาก 

5. พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนเองและผูอ่ืน ใหสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มที ่

 
3.84 

 
.61 

 
มาก 

6. สามารถจัดใหมีการทบทวน ปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยาง
ตอเนื่อง 

3.72 .68 มาก 

7. สามารถจัดใหมีการนิเทศ ติดตาม แนะนํา การปฏิบตัิงานของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง 

 
3.86 

 
.72 

 
มาก 

รวม 3.92 .51 มาก 

 

 จากตาราง 6 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยรวมมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก  ( X = 3.92, S.D. = .51) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอยสามลําดับ ดังนี้ เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาคนควา ประชุมทางวิชาการ หรอื
วิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน ( X = 4.50, S.D. = .69) รองลงมาคือ สามารถเลือกใช
แนวทาง วธิีการ เทคนิคตางๆ เพ่ือการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง ( X = 3.90, S.D. = .72) และ
สามารถจัดทํารายงานคุณภาพการจัดการศึกษาไดถูกตอง ครบถวน สมบูรณ และเปดเผยตอ
สาธารณชน ( X = 3.87, S.D. = .71) ตามลาํดับ 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความโปรงใส โดยรวมและรายขอ 

 
ความโปรงใส ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถปฏิบัติหนาที่ดวยความยตุิธรรม ถูกตองตามหลัก
กฎหมายคุณธรรม ตามมาตรฐานวิชาชพี 

 
4.13 

 
.88 

 
มาก 

2. สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ 4.07 .92 มาก 
3. คํานึงถึงความมีประสิทธภิาพของการทํางานเปนสําคัญ 4.19 .82 มาก 
4. สามารถสรางความไววางใจในการทํางานของสมาชิกในโรงเรียน 4.05 .91 มาก 
5. ยอมใหมีการตรวจสอบระบบการบริหารงาน 4.00 .92 มาก 
6. มีความรับผิดชอบ ตรวจสอบได 4.05 .95 มาก 
7. สามารถจัดระบบติดตาม ประเมินผลกิจกรรมหรือโครงการตางๆ 
อยางถูกตองและโปรงใส 

 
4.06 

 
.78 

 
มาก 

8. สามารถปฏิบัติงานโดยยึดม่ันในความถูกตองและดีงาม 4.16 .84 มาก 
9. สามารถบริหารงบประมาณเกี่ยวกบัโครงการหรือกิจกรรมตางๆ
ไดอยางเหมาะสมและรัดกุม 

4.07 .82 มาก 

รวม 4.09 .77 มาก 

 

 จากตาราง 7 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ดานความโปรงใส โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.09, S.D. =.77) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
สามลําดับ ดังนี้ คํานึงถึงความมีประสิทธภิาพของการทํางานเปนสําคัญ ( X = 4.19, S.D. = .82) 
รองลงมาคือ สามารถปฏิบตัิงานโดยยึดม่ันในความถกูตองและดีงาม ( X = 4.16, S.D. = .84) และ
สามารถปฏิบตัิหนาที่ดวยความยุตธิรรม ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรมตามมาตรฐานวิชาชีพ 
( X = 4.13, S.D. = .88) ตามลาํดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน  
     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความคุมคา โดยรวมและรายขอ 

 
ความคุมคา ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล 
1. สามารถวางระบบการบรหิารจัดการการใชทรัพยากรไดอยาง
ถูกตอง คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 

 
4.06 

 
.71 

 
มาก 

2. สามารถจัดใหมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 3.97 .71 มาก 
3. มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร 4.26 .80 มาก 
4. ตระหนักและเห็นคุณคาของเงิน เวลา และแรงงาน ที่ใชในการ
ดําเนินโครงการหรือกิจกรรมตางๆ 

 
4.32 

 
.69 

 
มาก 

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

 

 จากตาราง 8 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานความคุมคา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.20 , S.D. = .57) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลีย่อยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
สามลําดับ ดังนี้ คํานึงประสทิธิภาพและประสิทธผิลในการบริหารจัดการ ( X = 4.40, S.D. = .64) 
รองลงมาคือ ตระหนักและเห็นคุณคาของเงิน เวลา และแรงงาน ที่ใชในการดําเนินโครงการหรือ
กิจกรรมตางๆ ( X = 4.32, S.D. = .69) และมอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถของ
บุคลากร ( X = 4.26, S.D. = .80) ตามลําดับ 
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 ตอนที ่3 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงวทิยฐานะและประสบการณการทํางาน 

 ผลการวเิคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ใน 5 ดาน คือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา
อยางตอเนื่อง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะและประสบการณ
การการทํางานผลปรากฏ ดังตาราง 9 - 10 

 

ตาราง 9  วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

     มหานคร จําแนกตามตาํแหนงวิทยฐานะ โดยรวมและรายดาน 

 
 
 

สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

ผูอํานวยการ 
ชํานาญการ 

 
n = 123 

ผูอํานวยการ
ชํานาญการ 

พิเศษ 
n = 64 

 
 
t 

 
 
p 

X  S.D. X  S.D. 
1. คุณภาพของงาน 3.69 .41 4.09 .44 -6.18* .000 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.83 .47 4.13 .52 -3.95* .000 
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.80 .46 4.15 .54 -4.74* .000 
4. ความโปรงใส 4.04 .76 4.17 .79 -1.05 .294 
5. ความคุมคา 4.14 .56 4.32 .58 -2.06* .041 

รวม 3.90 .43 4.17 .47 -4.00* .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 9 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ พบวา สมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน 
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ มี
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิม์ากกวาผูอํานวยการชํานาญการ ไดแก ดานคุณภาพของงาน ความคิดริเริ่ม
สรางสรรค การพัฒนาอยางตอเน่ือง และความคุมคา ยกเวน ดานความโปรงใสไมแตกตาง 
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ตาราง 10  วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

     มหานคร จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวมและรายดาน 

 
 

สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์
ต่ํากวา 20 ป 

n = 83 
ตั้งแต 20 ปขึน้ไป 

n = 104 
 
 
t 

 
 
p X  S.D. X  S.D. 

1. คุณภาพของงาน 3.67 .41 3.95 .47 -4.40* .000 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3.81 .46 4.03 .53 -3.00* .000 
3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 3.80 .45 4.02 .54 -3.12* .000 
4. ความโปรงใส 4.00 .70 4.15 .82 -1.35 .180 
5. ความคุมคา 4.03 .56 4.33 55 -3.60* .000 

รวม 3.86 .40 4.10 .47 -3.60* .000 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 10 แสดงวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารที่มีประสบการณตัง้แต 20 ปขึ้นไป มีสมรรถนะการ
มุงผลสัมฤทธิม์ากกวาผูบรหิารที่มีประสบการณต่ํากวา 20 ป ใน ดานคุณภาพของงาน ความคิด
ริเริ่มสรางสรรค การพัฒนาอยางตอเนื่อง และความคุมคา ยกเวน ดานความโปรงใสไมแตกตาง 
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 ตอนที ่4 วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน ผลปรากฏ ดังตาราง 11 - 14 
 

ตาราง 11  วิเคราะหเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

     มหานคร จําแนกตามขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายดาน 

 
สมรรถนะการมุง
ผลสัมฤทธ์ิ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

5.02 
34.92 
39.95 

2.51 
.19 

13.24 .000* 

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

1.91 
46.49 
48.14 

.95 

.25 
3.79 .024* 

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

2.17 
46.92 
49.09 

1.08 
.25 

4.26 .016* 

ความโปรงใส ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

.81 
109.79 
110.60 

.40 

.59 
.67 .508 

ความคุมคา ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

1.82 
58.54 
60.36 

.91 

.31 
2.86 .060 

โดยรวม ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
184 
186 

1.91 
37.27 
39.18 

.95 

.20 
4.71 .010* 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 11 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ์ โดยรวม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ มีสมรรถนะการ
มุงผลสัมฤทธิม์ากกวาผูบรหิารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก ในดานคุณภาพของงาน ความคิด
ริเริ่มสรางสรรค และการพฒันาอยางตอเนื่อง ยกเวนดานความโปรงใส และความคุมคา ไมแตกตาง 
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ตาราง 12 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน  

     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามตวัแปรขนาดโรงเรียนเปนรายคู  

  
 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

 
 
 

ขนาดโรงเรียน 
เล็ก 

n = 62 
กลาง 
n = 60 

ใหญ 
n = 65 

ดานคุณภาพของงาน X  3.65 3.78 4.04 
เล็ก 3.65   .39* 

กลาง 3.78 .13   .26*  
ใหญ 4.04    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 12   พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานคุณภาพของงาน ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิ์มากกวา
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเลก็ สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 13 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน  

     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค จําแนกตามตัวแปรขนาดโรงเรียน 

     เปนรายคู  

  
 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

 
 
 

ขนาดโรงเรียน 
เล็ก 

n = 62 
กลาง 
n = 60 

ใหญ 
n = 65 

ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค X  3.83 3.89 4.06 
เล็ก 3.83   .23* 

กลาง 3.89 .06   
ใหญ 4.06  .18  

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 13  พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์
มากกวาผูบรหิารโรงเรียนขนาดเล็ก สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 14 ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน  

     สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง จําแนกตามตัวแปรขนาดโรงเรียน 

     เปนรายคู  

  
 
สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

 
 
 

ขนาดโรงเรียน 
เล็ก 

n = 62 
กลาง 
n = 60 

ใหญ 
n = 65 

ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง X  3.81 3.86 4.06 
เล็ก 3.81   .25* 

กลาง 3.86 .05   
ใหญ 4.06  .20  

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 14  พบวา สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์
มากกวาผูบรหิารโรงเรียนขนาดเล็ก สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตาง 



 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ซึ่งผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปน้ี 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายไว ดังนี้ 
  1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ใน 5 ดานคือ 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา 
  2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการทํางาน และขนาดโรงเรยีน     

 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้นี้ทําใหทราบถึงสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร สารสนเทศที่ไดจากการศึกษาเปนประโยชนตอผูที่มีสวนเกีย่วของ ใชเปนแนวทาง
กําหนดนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหผูบริหารโรงเรียน ไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถนะการมุงผล 
สัมฤทธิ์ที่เหมาะสม และผูบริหารโรงเรียนไดนําไปพิจารณาปรับปรุงสมรรถนะของตนเอง 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี ้มุงศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศกึษา 
2553 โดยการกําหนดตามตารางเครจซี;่ และ มอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) จากน้ัน
ทําการสุมแบบแบงชั้น โดยใชขนาดโรงเรยีนเปนชั้น แลวทําการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 203 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ที่ผานขั้น 

ตอนการวิเคราะหคุณภาพและความเที่ยงตรงจากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน โดยการหาคาดัชนี 
IOC (Item Objective Congruence Index) และหาคาความเชื่อม่ันโดยใชสัมประสทิธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบบัเทากับ .93 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยขอ
หนังสือจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการโรงเรยีน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหแบบสอบถาม เก่ียวกับขอมูล
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พ้ืนฐาน ซึ่งไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) และการทดสอบ
สมมติฐาน t- test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
และในกรณทีีพ่บความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิทําการทดสอบเปนรายคู โดยวิธีการของ
เชฟเฟ (Scheffe´ ‘s test) 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวเิคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับงานวิจัยครั้งนี ้สรุปไดดังนี้     

  1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน คือ คุณภาพของงาน ความคิดริเริ่มสรางสรรค การพัฒนา
อยางตอเนื่อง ความโปรงใส และความคุมคา มีความสามารถอยูในระดับมากทุกดาน 

  2) การเปรียบเทียบสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 
มหานคร จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณ และขนาดโรงเรียน สรุปไดดังนี้ 

   2.1 ตําแหนงวิทยฐานะตางกัน มีความสามารถโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผูอํานวยการชํานาญการพิเศษมีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์
มากกวาผูอํานวยการชํานาญการ  

   2.2 ประสบการณการทํางานตางกัน มีความสามารถโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผูบริหารท่ีมีประสบการณตั้งแต 20 ปขึ้นไป มีสมรรถนะการมุง
ผลสัมฤทธิ์มากกวาผูบริหารท่ีมีประสบการณต่ํากวา 20 ป  

   2.3 ขนาดโรงเรียนตางกัน มีความสามารถโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ มีความสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์มากกวา
ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเลก็  

 

อภิปรายผล 

 จากผลการศกึษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้ 

  1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวม 
อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียนในยุคปจจุบันตองมีความเปนผูนําในการปฏิบัติ
ภารกิจที่จะนําโรงเรียนเขาสูเกณฑมาตรฐานการศึกษา ซึ่งถือวาเปนเปาหมายสูงสุดของโรงเรียน
และตองพัฒนาโรงเรียนใหมีคุณภาพที่เชื่อถือได ประกอบกับผูบรหิารโรงเรียน ไดมีการนําทาง
ตนเองเกี่ยวกบัการบริหารงานยุคใหม ที่เรียกวา การบริหารโดยยึดโรงเรียนเปนฐาน และใชหลกัธรร
มาภิบาลในการบริหาร เพ่ือพัฒนาตนเองเขาสูการเปนผูบริหารมืออาชีพ และพัฒนาโรงเรียนให
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บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ ยุพิน สุขมา (2550: 83) ที่ศึกษาสมรรถนะ
ผูบริหารโรงเรียน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตากเขต 2 ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
เชนเดียวกับ วีระเชษฐ  ฮาดวิเศษ (2551: บทคัดยอ) ศกึษาเร่ือง สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หนองคายเขต 3 พบวา ครูและผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็น
ตอสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษาหนองคายเขต 3 โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับ ศิริจันทร  พลอยกระโทก (2551: บทคัดยอ) ศึกษาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา 
ผูบริหารโรงเรียนและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารโรงเรียน โดยรวม 
อยูในระดับมาก และพรพิศ อินทสุระ (2551: 74 -75) ที่ศกึษาสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน ตาม
ความคิดเห็นของขาราชการครูและ บุคลากรทางการศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแกน เขต 5 พบวา สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีสมรรถนะอยูในระดับ มากทุกดาน  

  สําหรับผลการศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพ 

มหานคร ทั้ง 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคดิริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนาอยางตอเน่ือง  
4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา สามารถอภิปรายผล ไดดังน้ี 

   1.1 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานคุณภาพของงาน อยูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารมีความเขาใจหลกัการและแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพการศกึษาใหมีคุณภาพ สอดคลองกับนโยบายการปฏิรูปการศึกษา โดยมีการวางโครงสรางการ
บริหาร กําหนดขั้นตอนการปฏิบตัิงาน จัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา 
อยางตอเน่ืองและเปนระบบ สอดคลองกับ เคนนิดี; และ เดรสเซอร (Kennedy; & Dresser.2005: 20) 
ไดทําการวิจัยการสรางสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบตังิาน “Creating a Competency based 
Workplace” สรุปวา ความฉลาดและความสามารถของมนุษยจะทําใหองคการไปสูเปาหมายที่ตัง้ไว 
ความสามารถที่ลูกจางนํามาใชในการจัดงานทําใหงานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การ
ขับเคลื่อนการทํางานขององคการตองอาศยัความสามารถของคณะทํางาน การจัดการโดยใช
ความสามารถและยุทธศาสตร 

   1.2 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานความคิดรเิริ่มสรางสรรค อยูในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานครไดมี
การนําแนวคดิ นวัตกรรมหรือทางเลือกใหมๆ มาใชในการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ  
มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับขอมูล มุมมองความคิดเห็นใหมๆ อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามา
ประยุกต หรือปรับใชกับงานในหนาที่ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ และเปดโอกาสใหสมาชิกใน
องคกร ไดแสดงความคิดเห็นในการปฏิบตัิงาน สอดคลองกับ อลัน (Alan.  2005: 10 -12) กลาววา 
คุณลักษณะสวนบุคคลและพฤติกรรมที่เปนองคประกอบสมรรถนะหลักของผูบรหิารโรงเรียน
ประกอบดวย การเปนผูมีความยืดหยุน การมีปฎิสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน การเปนผูมีการบริหารจัดการ
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เรื่องเวลาดี การมีระดับความสามารถในภารกิจที่หลากหลาย การสือ่สารดวยวาจา การสื่อสารดวย
การเขียน การแกไขปญหา การคิดเชิงวจิารณ การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค การมีความมุงม่ัน กลา
เผชิญหนา และมีความสามารถในการคดิวิเคราะห 
   1.3 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง อยูในระดับมาก เน่ืองจากผูบริหารในยุคเทคโนโลยสีารสนเทศ ตองมี
การพัฒนาตนใหมีความพรอมในการบรหิารงานอยูเสมอเพ่ือใหทันกับเหตุการณที่เปลีย่นแปลงอยู
ตลอดเวลา ไมวาจะเปนดานเทคโนโลย ีดานภาษา ความรูในการบรหิารงาน เปนตน ทั้งนี้ไดมีการ
ดําเนินการนิเทศ ติดตาม แนะนํา และการประเมินคุณภาพภายในจากสํานักการศึกษาอยางตอเนื่อง 
จึงทําใหผูบรหิารโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ ประกอบกับพระราช 
บัญญัติการศกึษาแหงชาตพุิทธศักราช 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 หมวดที่ 7 วา
ดวยเรื่องครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งกําหนดใหกระทรวงศึกษาธกิาร สงเสริมใหมี
ระบบเก่ียวกบักระบวนการผลิต การพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษาใหมีคณุภาพและมาตรฐาน
ที่เหมาะสมกบัการเปนวิชาชีพชั้นสูง การพัฒนาตนเองของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือใหมีคุณภาพและ
มาตรฐานในวชิาชีพ สอดคลองกับณรงค รอดพันธ (2542: 38) กลาววา ผูบริหารโรงเรียนควร
พยายามพัฒนาตนเองดวยวิธีการตางๆ ที่เก่ียวของหรือเปนประโยชนตองานตนเอง ใฝหาความรู 
อยูตลอดเวลา เชนเดียวกบัวรภัทธ ภูเจริญ (2544: 32) ไดกลาวถึงเคร่ืองมือในการบริหารและ
แนวทางในการประเมินคุณภาพโรงเรียน เคร่ืองมือที่สําคัญคือ ระบบ คําวา ระบบนั้นคือการทาํงาน
หรือกิจกรรมที่มีขั้นตอน มีเหตุผล มีเอกสารอธิบายขัน้ตอน มีเอกสารบันทึกและครบวงจรที่เรยีกวา 
PDCA คือ มีการวางแผน การปฏิบตัิตามแผน การประเมินการปฏบิัติงาน และการนําผลการ
ประเมินยอนกลับไปทบทวนปรับปรุงแกไข วางมาตรฐาน มาตรการ กําหนดขั้นตอนกันใหม 
   1.4 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานความโปรงใส อยูในระดับมาก ที่เปนดังนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารโรงเรียน มีการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบยีบที่กรุงเทพมหานครกําหนดไว มีการสงเสริมใหปฏิบตัติามวัฒนธรรมอันดีของ
โรงเรียน ผูบรหิารโรงเรียนแสดงถึงความเสียสละ แรงกาย แรงใจผลกัดันใหภารกิจของโรงเรียน
บรรลุเปาหมาย ยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ รักษาชื่อเสียงของตนเองและโรงเรียน และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 บัญญัติใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากอนดํารงตําแหนงบางตําแหนง และบางวิทยฐานะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ 
เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันทีจ่ะปฏิบตัิหนาที่ราชการเกิด
ประสิทธิผล นอกจากน้ีในระบบการบริหารราชการของหนวยงานในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีการ
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง เชนเดียวกับพัชมณ เทียนศรี (2547: 
87) ที่กลาววา คุณลักษณะอันพึงประสงคของผูบริหารโรงเรียนจะตองประกอบดวย การบริหารงาน
อยางมีคุณธรรม หรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการนิเทศ ติดตาม และการประเมินผล
การปฏิบตัิงานและการเปนผูนําทางวิชาการ สอดคลองกับผลการวิจัยของเกียรตบิณัฑิต นามโคตร 
(2545: 56-57) ที่ศึกษาคุณธรรมของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
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สุรินทร ทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เชนเดียวกับผลการวิจัยของ บุญมี เณรยอด (2545: 
65) ที่ศึกษาถงึสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรียนตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาวา ตอง
มีความสามารถในการสรางศรัทธาใหกับผูรวมงาน ทํางานเปนทีม มีความรูความสามารถ ซื่อสัตย
โปรงใสเปนประชาธิปไตย และเปนแบบอยางที่ดี 
   1.5 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานความคุมคา อยูในระดับมาก เน่ืองจากผูบริหารโรงเรียนสามารถวางระบบการบริหารจัดการการ
ใชทรัพยากรไดอยางถูกตอง คุมคา และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการ สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของพัชมณ เทียนศรี (2547: บทคัดยอ) ทีศ่ึกษาเร่ือง สมรรถนะการบริหารจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ผลการวิจัยพบวา  
สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานในฐานะนิตบิุคคลภาพรวมอยูใน
ระดับมาก 
  2) ผลการเปรยีบเทียบสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน ไดแก 1) คุณภาพของงาน 2) ความคิดริเริ่มสรางสรรค 3) การพัฒนา 
อยางตอเน่ือง 4) ความโปรงใส และ 5) ความคุมคา จําแนกตาม ตําแหนงวิทยฐานะ ประสบการณการ
ทํางานและขนาดโรงเรียน สามารถอภิปรายผล ไดดังน้ี 

   2.1 ตําแหนงวทิยฐานะตางกนั มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวม แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งพระราชบญัญัติระเบียบ
ขาราชการครแูละบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 บญัญัติใหขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
ไดกําหนดคุณลักษณะเฉพาะสําหรับผูที่จะไดรับการแตงตั้งใหมีวทิยฐานะ วาตองผานการพัฒนาตาม
หลักเกณฑและวธิีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด  โดยผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ เปนผูทีมี่ความคิดริเริม่
สรางสรรค และสามารถศึกษา วิเคราะหงานคิดคนนวตักรรมที่เปนประโยชนตอการบริหารจัดการ 
ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารบคุคลและการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และบุคลากรในโรงเรียน
ปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบายและวตัถุประสงคของโรงเรียน สงผลดีตอการจัด
กระบวนการเรียนรูของโรงเรียน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.  2554: ออนไลน) 
สอดคลองกับผลการวิจัยของอนันต กตารตัน (2545: บทคัดยอ) ไดศกึษาประสทิธผิลการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนที่ไดรบัการปรับปรงุการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร พบวา ระดับประสทิธผิลการบริหารงานของผูบรหิาร
โรงเรียนที่ไดรับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหสูงขึ้นในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศกึษา จังหวัดสกลนคร ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนและครผููสอน ในภาพรวม
อยูในระดับมาก เชนเดียวกบันวลศรี บุญรักษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มี
ความสําคัญกับการพัฒนาบคุลากรของขาราชการคร ูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดพังงา พบวา ขาราชการครูที่มีตําแหนงสูงและประสบการณการสอนที่ตางกัน มีการพัฒนา
บุคลากรโดยภาพรวมและรายองคประกอบแตกตางกับขาราชการครูที่มีตําแหนงต่ํา สอดคลองกับ 
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กาญจนดา สุทิน (2544: 165) พบวา พฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบรหิารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนที่ไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน เขตการศกึษา 3 ที่มีตําแหนงในการบริหารตางกัน พบวาพฤตกิรรมการบริหาร
งานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนทีไ่ดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพการ 
ศึกษาทั้ง 5 ดาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

   2.2 ประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวม แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  เน่ืองจากทักษะการ
บริหารจะตองเรียนรูมาจากประสบการณ ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญกาวขึ้นสูตําแหนงจากการ
ทํางานที่หลากหลายเปนการสรางเสริมประสบการณติดตอกันมา ผูบริหารโรงเรียนที่เผชญิกับการ
แขงขันทางการบริหารในหลายรูปแบบไดพัฒนาประสบการณจนเกิดความรอบรู ซึ่งไมสามารถหาได
จากตํารากริฟฟน (Griffin.  1996: 21-22; อางอิงจาก พโยม ชมพูแสง.  2549: 104) ประสบการณ
การทํางาน เปนปจจัยสําคญัที่ทําใหการบริหารประสบความสําเร็จหรือบรรลุตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูที่มีประสบการณในการทํางานสูงยอมมีความสามารถในการทํางานมากกวา (เมตต  
เมตตการุณจิต.  2547: 173 -174) เชนเดียวกับแนวคดิของ ธงชัย สันตวิงษ; และ ชัยยศ  สันติวงษ 
(2533: 54) กลาววา ประสบการณการทาํงานเปนตวัแปรสําคัญซ่ึงมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรม 
การบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน เพราะเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลใน
โรงเรียน นอกจากนี้กันยา สุวรรณแสง (2536: 81-82) ไดเสนอความคิดเห็นวา ประสบการณยอม
กอใหเกิดความรู ความชํานาญ ทักษะ ทศันคติ ทุกคนไดรับประสบการณไมเทาเทียมกัน ผูที่มี
ประสบการณมากกวาจะเรียนรูและปฎิบตัิงานไดผลสําเร็จดีกวาผูมีประสบการณนอย เชนเดียวกับ  
สุชาติ เครือแกว (2546: 115-117) ไดทาํศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ
แตกตางกัน มีสมรรถภาพในการนํา แตกตางกัน นอกจากนี้วาริท บุญสรางสม (2548: บทคัดยอ) 
กลาววา ระยะเวลาทํางานของพนักงานที่ตางกันมีระดับการรับรูในการบริหารคุณภาพโดยรวมทั่วทั้ง
องคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 สอดคลองกับยุวดี ยางสวย (2550: 88-89)  
ที่วิจัยเรื่อง สมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนของครูอาชีวศึกษาจังหวัดกาญจนบรุ ีพบวา 
ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน มีสมรรถนะในดานการบริหารจัดการหองเรียนแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
   2.3 ขนาดโรงเรียนตางกัน มีสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์โดยรวม แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว เชนเดียวกบัผลการวิจัยของ 
เจริญ งามดี (2547: 97) ไดทําการวิจัยเรือ่ง การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จังหวดับุรีรัมย พบวา โรงเรียนขนาดใหญมีการปฏิบตัิงาน
แตกตางกันกับโรงเรียนขนาดกลาง ขนาดเล็ก อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เชนเดียวกับ
การศึกษาความตองการพัฒนาของบุคลากรครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
ขอนแกน พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดแตกตางกันเปน
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รายดานมีความตองการพัฒนาของบุคลากรของครูแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทีร่ะดับ .05 
(ยุทธศาสตร  โยธะพล.  2542: บทคัดยอ) สอดคลองกับแนวคิดของศุภพร คลายชะเอม (2540: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาความเขาใจและเจตคติของครูที่มีตอการนิเทศภายใน โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดนนทบุร ีจําแนกตาม ขนาดโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ พบวา ครูมีความเขาใจและเจตคตติอการนิเทศภายในโรงเรียน แตกตาง
กัน นอกจากนี้เอนก ธรรมนิตย (2549: 88-89) ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ระหวางทัศนะของขาราชการครูซึ่งปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดเล็กกับ
ขาราชการครูที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนขนาดใหญ แตกตางกัน และสรุิยา มนตรีภักด์ิ (2550: 73) ได
ศึกษาเร่ือง บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของ
ขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษาเพชรบุร ีเขต 1 โดย
จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา บทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการพฒันาบุคลากร
แตกตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

  1) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
ดานคุณภาพของงานโดยรวม ผลการวิจัยพบวา มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนควรไดรับ
การพัฒนาทักษะ ความสามารถในดานน้ี ใหสามารถบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือให
บรรลตุามเปาหมายของการศึกษา 

  2) สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการปฏิบตัิงานใหสําเร็จครบถวน สมบรูณ 
อยางมีคุณภาพและสูงกวามาตรฐาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด รองลงมาคือ สามารถจัดใหมีการทบทวน 
ปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยางตอเนื่อง ซึ่งความสามารถน้ีเปนทักษะที่จําเปนสําหรบัการบริหารจัดการ
ใหบรรลตุามวตัถุประสงคและเปนไปตามนโยบายของการจัดการศึกษา จึงควรไดรับการสงเสริมพัฒนา
ใหผูบริหารโรงเรียนมีความสามารถดานน้ีเพ่ือใหสามารถจัดการศึกษาใหบรรลตุามเปาหมายของ
กรุงเทพมหานคร และตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ ตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

  1) ควรมีการศึกษาสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียนในทรรศนะของ 
ครู ผูปกครอง และกรรมการสถานศึกษา 

  2) ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ของผูบรหิารโรงเรียน ไดแก 

นโยบายดานการเมืองที่เก่ียวของกับการจัดการศึกษา บุคลิกภาพของผูบริหารโรงเรียน เปนตน 
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เรือเอก ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา 
    มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
อาจารย ดร.ปราโมทย ผิวงาม อาจารยประจําภาควิชาพ้ืนฐานการศึกษา 

มหาวิทยาลยัอัสสัมชัญ 
 
นางสาวมาสวมิล รักบานเกิด  นักวิชาการศกึษา 9 

รองผูอํานวยการสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 
นางจินตนา ศรีทา   ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 
    โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร 
    สํานักงานเขตบางบอน กรุงเทพมหานคร 
 
นายวรวุฒิ พลเพชร   ผูอํานวยการชํานาญการ 
    โรงเรียนวัดตะลอม  

สํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถาม  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง การศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธ์ิของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรงุเทพมหานคร 

……………………………………………………………………………………………………………. 
 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 2. ผูตอบแบบสอบถามคือ ผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 3. แบบสอบถามนี้มี 2 ตอน ประกอบดวย 
  ตอนที ่1 ขอมูลทัว่ไป 
  ตอนที ่2 แบบสอบถามเรื่องสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามทุกตอนและทกุขอ 
 5. คําตอบทุกขอถือวาเปนความลบัไมมีผลกระทบตอทานและใชเฉพาะในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้เทาน้ัน 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึงขอขอบพระคุณ
ทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
       (นางสาวลัดดา  ทองโคตร) 
           นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา  
                 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 ขอมูลทั่วไป 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง � หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
 1. ตําแหนงวทิยฐานะ 
  �ผูอํานวยการชํานาญการ 
  �ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ  
 2. ประสบการณการทํางาน 
  �ต่ํากวา 20 ป 
  �ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 
 3. ขนาดโรงเรียน 
  � ขนาดเล็ก   มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1-400 คน 
  � ขนาดกลาง   มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 401-800 คน 

  � ขนาดใหญ   มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 801 ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับสมรรถนะการมุงผลสมัฤทธิข์องผูบริหารโรงเรียน สังกัด 
กรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปน้ีแลวพิจารณาวาไดปฏิบัติมากนอยเพียงใด แลวกรุณาทํา
เคร่ืองหมาย    ลงในชองระดับสมรรถนะ โดยความหมาย ของแตละชอง มีดังนี้ 

  5 หมายถึง  มากที่สุด 

  4 หมายถึง  มาก 

  3 หมายถึง  ปานกลาง 

  2 หมายถึง  นอย 

  1 หมายถึง  นอยที่สุด 
 
ขอ สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
คุณภาพของงาน      

1 สามารถพัฒนาโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมาย วัตถุประสงคที่ตั้งไว      
2 สามารถวิเคราะหและจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษานําไป

ปฏิบตัิจนเกิดประสิทธิภาพ 
     

3 สามารถจัดทําโครงสรางการบริหารงานในโรงเรียนไวอยางชัดเจน      
4 สามารถกําหนดขั้นตอน ระยะเวลา กระบวนการที่ชัดเจนในการ

ปฏิบตัิงาน 
     

5 สามารถปฏิบตัิงานใหสําเรจ็ครบถวน สมบูรณ อยางมีคุณภาพและ
สูงกวามาตรฐาน 

     

6 สามารถปฏิบตัิงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ      
7 สามารถจัดระบบ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัด

การศึกษา  
     

8 สามารถสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ      
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค       

9 สามารถนําแนวคิด นวตักรรมหรือทางเลือกใหมๆ มาใชในการ
บริหารจัดการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 

     

10 มีความยืดหยุนในการทํางาน โดยเปดรับขอมูล มุมมอง 
ความคิดเห็นใหมๆ อยูตลอดเวลา เพ่ือนํามาประยุกต หรือปรับใช
กับงานในหนาที่ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 
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ขอ สมรรถนะดานการมุงผลสมัฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
11 สามารถปฏิบตัิงานรวมกับบุคคลท่ีมีความคิดแตกตาง หรือ

สถานการณทีไ่มแนนอน โดยรักษาประสทิธิภาพของงานไดอยาง
ตอเนื่อง 

     

12 เปดโอกาสใหสมาชิกในโรงเรียน ไดแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบตัิงาน 

     

13 สามารถนําขอเสนอแนะจากสมาชิกในองคกร มาปรับปรุง
กระบวนการทํางาน 

     

14 สามารถใหขอคิดเห็นหรือวพิากษวิจารณการทํางานอยางสรางสรรค      
15 สามารถแกปญหาดวยสันตวิิธี โดยยึดหลกัความยตุิธรรมและความ

ประนีประนอม 
     

16 สามารถจัดประชุมเพ่ือระดมความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการ
พัฒนาองคกร 

     

17 ยอมรับขอสรุปและผลของความคิดเห็นของสมาชิก      
การพัฒนาอยางตอเน่ือง      

18 เขารับการอบรม สัมมนา ศึกษาคนควา ประชุมทางวชิาการ  
หรือวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงาน 

     

19 สามารถเลือกใชแนวทาง วธิีการ เทคนคิตางๆ เพ่ือการพัฒนา
ผลงานอยางตอเนื่อง 

     

20 สามารถปฏิบตัิงานและพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายตามตัวบงชี้
ความสําเร็จทีว่างไว 

     

21 สามารถจัดทํารายงานคุณภาพการจัดการศึกษาไดถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณ และเปดเผยตอสาธารณชน 

     

22 พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนเองและผูอ่ืน ใหสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอยางเต็มที ่

     

23 สามารถจัดใหมีการทบทวน ปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยางตอเนื่อง 
 

     

24 สามารถจัดใหมีการนิเทศ ตดิตาม แนะนํา การปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง 
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ขอ สมรรถนะดานการมุงผลสมัฤทธิ ์ ระดับสมรรถนะ 

5 4 3 2 1 
ความโปรงใส      

25 สามารถปฏิบตัิหนาที่ดวยความยุตธิรรม ถูกตองตามหลักกฎหมาย 
คุณธรรม ตามมาตรฐานวชิาชีพ 

     

26 สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ      
27 คํานึงถึงความมีประสิทธิภาพของการทํางานเปนสําคัญ      
28 สามารถสรางความไววางใจในการทํางานของสมาชิกในโรงเรียน      
29 ยอมใหมีการตรวจสอบระบบการบริหารงาน      
30 มีความรับผิดชอบ ตรวจสอบได      
31 สามารถจัดระบบติดตาม ประเมินผลกิจกรรมหรือโครงการตางๆ  

อยางถูกตองและโปรงใส 
     

32 สามารถปฏิบตัิงานโดยยึดม่ันในความถกูตองและดีงาม      
33 สามารถบริหารงบประมาณเกี่ยวกับโครงการหรือกิจกรรมตางๆได

อยางเหมาะสมและรัดกุม 
     

ความคุมคา      
34 สามารถวางระบบการบริหารจัดการการใชทรัพยากรไดอยาง

ถูกตอง คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 
     

35 สามารถจัดใหมีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ      
36 มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร      
37 ตระหนักและเห็นคุณคาของเงิน เวลา และแรงงาน ที่ใชในการ

ดําเนินโครงการหรือกิจกรรมตางๆ 
     

38 คํานึงประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการบริหารจัดการ      
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ  ชื่อสกุล      นางสาวลัดดา  ทองโคตร 

วันเดือนปเกิด      วันที่ 3 เมษายน 2521 

สถานที่เกิด      จังหวัดหนองบัวลําภู 

สถานที่อยูปจจุบัน    36 ถนนบางบอน 5 ซอย 3 

       แขวงบางบอน   เขตบางบอน 

       กรุงเทพมหานคร 10150 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  ครู รับเงินเดือนอันดับ คศ.1 

สถานที่ทํางานปจจุบัน    โรงเรียนบานนายผล (แมนสุวรรณอุปถัมภ) 

       สํานักงานเขตบางบอน  กรุงเทพมหานคร 

ประวตัิการศึกษา 

  พ.ศ.2540   มัธยมศึกษาตอนปลาย 

       จากโรงเรียนศรีสงครามวทิยา จังหวัดเลย 

  พ.ศ.2544   ครุศาสตรบัณฑิต สาขาคอมพิวเตอรศึกษา  

       จากสถาบันราชภัฎเลย จังหวัดเลย 
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	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appendix
	Vitae

