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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ  ดานการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ 

และดานจิตมุงบริการ  ตามความคิดเห็นของครูผูสอน จําแนกตามสถานภาพทางเพศ อายุ และ

ประเภทของครูผูสอน (ขาราชการครู  ครูลูกจาง และวิทยากร) โดยกลุมตัวอยางเปนครูผูสอนใน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  

ปการศึกษา  2550 จํานวน 152 คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตระดับปฏิบัติมากที่สุด ถึงนอยที่สุด ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .98 สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) การทดสอบคาที (t-test) 

และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One- Way ANOVA)  

 ผลการวิจัยพบวา 

 1. สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีการ

ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ( X =3.38) เมื่อแยกพิจารณาเปนรายดานพบวา สมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมจริยธรรม ปฏิบัติอยูในระดับ

มาก (SD =3.53) สวนสมรรถนะการบริหารงาน 4 ดาน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกดาน  

 2. สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความ

คิดเห็นของครผููสอนเพศหญงิ กับครูผูสอนเพศชาย แตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ทุกดาน โดยครูผูสอนเพศหญิง มีความคดิเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรยีนฝก

อาชีพกรงุเทพมหานครโดยรวมสูงกวาครูผูสอนเพศชาย  สําหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเหน็ของครูผูสอนจําแนกตามอายุและประเภทของ

ครูผูสอน ทัง้โดยรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกนั 
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 The purposes of this study were to study and compare management competency 

of the Bangkok occupational training school managers, Social Development Department, 

Bangkok. Five aspects of management competency under the study included change 

management, result based management, morality and ethics, human relations, and service 

mind. The management competency of the school managers was studied according to 

teachers’ perceptions and compared by their sex, age, and category (officer, employee, 

expert). The samples consisted of 152 teachers in Bangkok occupational training schools 

under the Social Development Department, Bangkok, the B.E. 2550 academic year. The 

instrument used in data collection was a 5-point rating scale questionnaire from highest 

practice to least practice, with an alpha reliability of .98. The statistics used for data 

analyses were mean ( X ), standard deviation (S.D.), t-test, and One-Way ANOVA.  

 The research findings were as follows. 

 1. The management competency of the Bangkok occupational training school 

managers, as a whole, was at a moderate level of practice ( X =3.38). When considered 

individual aspects, it was found that morality and ethics of the management competency of 

the Bangkok occupational training school managers was at a high level of practice 

( X =3.53); other 4 aspects were at a moderate level of practice. 

 2. The individual aspects of management competency of the Bangkok 

occupational training school managers were perceived differently at .05 level of significance 

by male and female teachers: female teachers perceived higher than male teachers. 

 3. The management competency of the Bangkok occupational training school 

managers, as a whole and individual aspects, were not perceived differently by teachers 

with different age and category. 
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ประกาศคุณปูการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี เนื่องจากความกรุณาของ ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ และ

อาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน กรรมการสอบสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหขอเสนอแนะ และแกไขที่

เปนประโยชนตอรายงานการวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

  ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย เรือโท ดร.ไพบูลย  ออนมั่ง  นาวาตรี ดร.พงษเทพ  

จิระโร  นายจํานงฤทธิ์  แยมกลีบ และนางสุวัฒนี  ไชยนันทน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปน

ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือและใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงแกไขแบบสอบถามที่ใชใน

การวิจัยครั้งนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ประสิทธิประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัย และใหกําลังใจตลอดมา 

 ขอกราบขอบพระคุณขาราชการครู  ครูลูกจาง  และวิทยากร  ของโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร ทั้ง 10 โรงเรียน  ที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามและการเก็บรวบรวม

ขอมูลในการวิจัย 

 ขอขอบคุณเพื่อนรวมชั้นเรียนทุกทานที่ใหกําลังใจและคําแนะนําตางๆ เปนอยางดี 

 ขอขอบคุณนางรจนา  ไชยเสนาและคนในครอบครัว ที่ใหการสงเสริมสนับสนุน และใหความ

ชวยเหลือวัสดุอุปกรณประกอบในการศึกษาสําหรับงานวิจัยจนเกิดความสําเร็จที่ไดตั้งไว 

 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณของบิดา 

มารดา บูรพคณาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ที่ไดอบรมส่ังสอน ชี้แนะหนทางที่ดีและมีคุณคา  

ตลอดจนประสาทวิทยาการความรูแกผูวิจัยมาตลอด 
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 บทที่1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ผูบริหารไมวาจะองคการประเภทใดและระดับใดก็ตามจะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง

อยางรุนแรง จากผลที่เกิดจากความกาวหนาทางเทคโนโลยี โลกขอมูลขาวสาร ภาวการณแขงขันที่ไร

พรมแดน ภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ และภาวะที่มีทรัพยากรจํากัด ผูบริหารจึงตองเปนผูมีวิสัยทัศนดวย

ขอผูกพันตอการใหบริการสาธารณะ และมีความสามารถในการกระตุนใหบุคลากรในองคกรไดใช

ศักยภาพที่ดี ทํางานใหเกิดผลสูงสุด สรางพันธมิตรทั้งภายในภายนอกองคกร ส่ือสารกับลูกคาดวย

ความรูสึกที่ดีตอกัน รวมทั้งเปนผูมีสมรรถนะทางการบริหารการจัดการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน

สูงสุด ภายใตภาวการณที่เปลี่ยนแปลงในลักษณะเชนนี้ ผูนําหรือผูบริหารถือวาเปนบุคลากรหลักที่จะ

นําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดดี ซึ่งมีคําถามวาสมรรถนะของผูนําเชนไรที่จะเหมาะกับ

สถานการณในยุคของการเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิรูปนี้ เพื่อจะไดมีการผูบริหารหรือสรางผูบริหารรุน

ใหมใหมีสมรรถนะเหมาะสมกับยุคปฏิรูป ทั้งในปจจุบันและอนาคต (เทื้อน  ทองแกว.  2545: 35)          

 การบริหารงานในโรงเรียนเปนการบริหารกิจกรรมตางๆที่ บุคคลหลายคนรวมมือกัน

ดําเนินงาน  เพื่อใหเกิดการพัฒนาทั้งดานความรู  ความสามารถ ทัศนคติ คานิยม  พฤติกรรมและ

คุณธรรมตางๆ ซึ่งกําหนดไวตามปรัชญาการศึกษาและหลักสูตร  เพื่อใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของ

สังคมและประเทศชาติ  แมวาผูบริหารจะเปนบุคคลสําคัญในการที่จะใหการบริหารการศึกษาบรรลุ

วัตถุประสงค  แตก็จะตองพึ่งพาคณะบุคคล  ไมวาจะเปนคณะครูในโรงเรียนหรือบุคคลอื่นๆ ในสังคม

ไดมีสวนรวมในการบริหาร  โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคปฏิรูปการศึกษา  การบริหารโรงเรียนถือวาเปน

ภาระหนาที่หลักที่สําคัญอยางยิ่งของผูบริหารโรงเรียนและผูบริหารการศึกษา  จะตองเปนผูที่มีความรู

ความสามารถ  มีทักษะหรือศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จในการบริหารและการ

จัดการการศึกษาตามแนวทางและหลักการที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.

2542  แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  2 ) พ.ศ. 2545  โรงเรียนเปนหนวยงานทางการศึกษาระดับปฏิบัติที่

สําคัญที่สุด  ภารกิจหรือหนาที่ของโรงเรียนคือ  การใหความรูและการบริการดานตางๆ แกนักเรียนและ

ประชาชน  โรงเรียนจึงเปนองคการวิชาชีพในการพัฒนาคุณภาพของสังคม  ซึ่งคุณภาพของสังคมยอม

เกิดจากคุณภาพของการศึกษาและขึ้นอยูกับการบริหารโรงเรียนของผูบริหารนั่นเอง  

(มานิตย  คณะวาป.  2546: 9)   
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 โรง เรียนฝกอาชีพกรุ ง เทพมหานครเปนสถานศึกษาที่ สั งกัดสํ านักพัฒนาสังคม  

กรุงเทพมหานคร มีหนาที่ตามระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการดําเนินงานสถานศึกษาฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.  2542 กําหนดใหสถานศึกษามีหนาที่ ผลิตแรงงาน พัฒนาฝมือแรงงานและ

ยกระดับการศึกษาวิชาชีพ สงเสริมการประกอบอาชีพอิสระ สงเสริมการมีงานทํา เปนศูนยกลาง

สารสนเทศตลาดแรงงาน เปนศูนยวิจัยและพัฒนาการประกอบอาชีพอิสระและตลาดแรงงาน สงเสริม 

ศิลปวัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม  สงเสริมการบริหาร  การจัดการผูประกอบอาชีพอิสระแกชุมชนและ

ใหบริการชุมชนตามนโยบายกรุงเทพมหานคร (ระเบียบกรุงเทพมหานคร.  2542: 1) 

 การบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครนับวันจะมีความยุงยากและมีความ

สลับซับซอนมากยิ่งขึ้น  อันเนื่องมาจากมีการเปลี่ยนแปลงหลักสูตรวิชาชีพมากกวา  50 วิชาชางซึง่เปน

หลักสูตรของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครเองและจะตองเพิ่มภาระหนาที่ในการจัดหลักสูตรฝก

อาชีพของวิทยาลัยชุมชนกรุง เทพมหานครของกระทรวงศึกษาธิการที่ ไดมอบนโยบายให

กรุงเทพมหานครจัดการศึกษา ตามความตองการของประชาชนที่เพิ่มมากขึ้นทุกป และจะตองจัดหา

ครูผูสอนในการเรียนการสอนสําหรับกลุมวิชาชางที่เพิ่มข้ึน การบริหารโรงเรียนจึงเปนงานสําคัญของ

ผูบริหารโรงเรียนในการบริหารบุคลากรสําหรับการจัดการเรียนการสอนเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคสนองนโยบายของกรุงเทพมหานคร (โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร.  2548: 2-3) 

 ดังนั้นการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะผูบริหาร

โรงเรียนจะตองยึดหลักนโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานคร  ในเรื่องสมรรถนะหลักของขาราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ ไดมีมติในการประชุมคร้ังที่ 3/2549 เมื่อวันที่ 9 พฤศจิกายน 2549 และครั้งที่ 

4/2549 เมื่อวันที่ 20 ธันวาคม 2549 เห็นชอบกําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานคร

สามัญ จํานวน 5 สมรรถนะ  ไดแก คุณธรรมจริยธรรม การบริการที่ดี การมุงผลสัมฤทธิ์ การทํางานเปน

ทีม และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  

2549: 2) เพื่อใหการบริหารงานในฐานะผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งมีหนาที่ความ

รับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานสูงมากเปนพิเศษ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดมอบหมาย 

(คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2545: 1) ไดกําหนดใหผูบริหารมีหนาที่ในการวางแผน 

กําหนดหนาที่และวิธีดําเนินงานของบุคลากรในสถานศึกษา นําเทคนิคและวิธีการใหมๆ ทางการศึกษา

มาเผยแพรเพื่อปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษาของสถานศึกษา พัฒนาสถานศึกษาใหเปนที่นิยมของ

ประชาชน ซึ่งมีความสอดคลองกับสมรรถนะของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ยึดสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) จํานวน 8 สมรรถนะประกอบดวย ความเขาใจองคกรและระบบราชการ ส่ัง

สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การบริหารการเปลี่ยนแปลง ความรวมแรงรวมใจ คุณธรรมจริยธรรม 
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การมุงผลสัมฤทธิ์ มนุษยสัมพันธ และจิตมุงบริการ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ.  2548: 1-2) 

มาใชเปนแนวทางในการบริหารงานของหนวยงานของกระทรวงศึกษาธิการอยางมีประสิทธิภาพ  

 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยมีความสนใจที่จะนําสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะของสํานัก

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดแก ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์ 

ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ  มาเปนกรอบแนวคิดในงานวิจัยเรื่อง 

“สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  

กรุงเทพมหานคร” ซึ่งเปนการศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครของสํานักพัฒนา

สังคมเทานั้น  ผลการวิจัยจะทําใหไดทราบถึงสภาพปจจุบันของสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร อันจะเปนประโยชนโดยตรงตอผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานครที่จะไดนําขอมูลไปใชในการปรับปรุงแกไขและพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานให

ผูบริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีผลสําเร็จในการปฏิบัติงานและมีประสิทธิภาพสูงสุด  

นอกจากนั้นยังมีประโยชนทางออมในการสงเสริม สนับสนุนใหการจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรฝก

อาชีพระยะสั้นสําเร็จตามความตองการของประชาชนยิ่งขึ้นตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  ดานการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร  ในสมรรถนะ 5 ดาน คือ  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารงานมุง

ผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสมัพันธ และดานจิตมุงบริการ  

2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  ดานการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานคร ในสมรรถนะ 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารงานมุง

ผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ  ตามความคิดเห็นของ

ครูผูสอนจําแนกตามเพศ อายุ และประเภทของครูผูสอน(ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร) 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
             ผลของการวิจัยครั้งนี้จะเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนดังนี้ 

  1. ปรับปรุงการบริหารงานโรงเรียน 

  2. การวางแผนพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานของผูบริหาร  
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  3. คัดเลือกผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม 

กรุงเทพมหานคร เขามาบริหารงานในโรงเรียน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 
           ศึกษาวิจัยครั้งนี้  มุงศึกษาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร  สํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร ในสมรรถนะดานการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารงานมุง

ผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ ตามความคิดเห็นของ

ครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  จํานวน 10 

โรงเรียน 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  

สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา  2550 จํานวน 10 โรงเรียน รวมประชากร

ทั้งสิ้น 250 คน  

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพ 

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา 2550 การกําหนดขนาดกลุม

ตัวอยาง โดยใชตารางของเครจซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970: 608) แลวทําการสุม

ตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดตามประเภทครูผูสอนในโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานคร เปนชั้นในการแบงซึ่งจําแนกเปน ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร จากนั้น

ทําการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก ไดกลุมตัวอยางครูผูสอน

จํานวน 152 คน 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
                   1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของครูผูสอนของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร แบงเปนดังนี้ 

    1.1   เพศ 

     1.1.1 เพศชาย 

     1.1.2 เพศหญิง 



                                                                                                                                              5

                           1.2   อายุ 

     1.2.1 ตํ่ากวา 35 ป 

     1.2.2 35 ปข้ึนไป 

    1.3   ประเภทของครูผูสอน 

     1.3.1  ขาราชการครู 

     1.3.2  ครูลูกจาง 

     1.3.3 วิทยากร 

  2. ตัวแปรตาม ไดแก สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ 

   2.1  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง   

   2.2  ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์   

   2.3  ดานคุณธรรมจริยธรรม 

   2.4  ดานมนุษยสัมพันธ 

   2.5 ดานจิตมุงบริการ  

  
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. สมรรถนะการบริหารงาน หมายถึง ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนเกี่ยวกับ

การบริหารงานโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน ไดแก ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดาน

การบริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจรยิธรรม ดานมนุษยสัมพันธ  

และดานจิตมุงบริการ ดังนี้   

   1.1  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง ความสามารถของผูบริหารที่นํา

โรงเรียนไปสูแนวทางการปฏิบัติใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียน ไดแก การจัดโครงสรางการ

บริหารงาน การจัดสายบังคับบัญชา การดําเนินงานในรูปแบบของคณะกรรมการ การจัดตั้งกลุมงาน

เฉพาะกิจ การกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานรวมกัน  การมอบอํานาจหนาที่ตามความรูความสามารถ  

และการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้นอยางชัดเจน 

   1.2  ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  หมายถึง ความสามารถในการกําหนดการ

ปฏิบัติงานที่ทําใหโรงเรียนเกิดผลสัมฤทธิ์ ไดแก การวางแผนการปฏิบัติงานดานตางๆ ภายในโรงเรียน

การวางแผนแกไขปญหาตางๆของโรงเรียน การนําผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุง

แกไข การเปดโอกาสใหครูผูสอนแสดงความคิดเห็น การสงเสริมใหครูผูสอนพัฒนาและศึกษาเพิ่มเติม
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เพื่อนํามาพัฒนาการเรียนการสอน การติดตามและประเมินผลผูสําเร็จการศึกษาสามารถประกอบ

อาชีพได  การกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดผลสําเร็จของโรงเรียน กําหนดมาตรฐานความรับผิดชอบ

ของตนเองและบุคลากร และสรางโอกาสในการพัฒนางานเพื่อใหไดรับผลประโยชนและความกาวหนา

ตอไป 

   1.3  ดานคุณธรรมจริยธรรม  หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ดวยความ

โปรงใส ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ การแสดงความคิดเห็นของ

ตนเองตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา รักษาสัจจะวาจาไมบิดเบือน อุทิศแรงกายแรงใจ

ผลักดันใหภารกิจของโรงเรียนบรรลุผลสําเร็จ ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม

เบี่ยงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนของตนเอง ปฏิบัติราชการดวยความถูกตอง โปรงใสเปนธรรม และ

รักษาความถูกตองยืนหยัดพิทักษผลประโยชน และชื่อเสียงของโรงเรียน 

   1.4  ดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง ความสามารถในการประสานงาน การใหความ

ชวยเหลือและความรวมมือกับผูอ่ืน หนวยงานราชการและเอกชน การสนับสนุนการตัดสินใจของ

บุคลากร การใหคําแนะนํา การจูงใจผูรวมงาน การทํางานกับผูรวมงาน การกลาวชื่นชมบุคลากร

โรงเรียนอยางสรางสรรค ชวยเหลือบุคลากรในโรงเรียนที่มีเหตุจําเปนโดยมิตองใหรองขอ รับฟงความ

คิดเห็น ประสานรอยราว หรือคลี่คลาย แกไขขอขัดแยง สงเสริมความสามัคคี และสงเสริมการสราง

ขวัญและกําลังใจ 

   1.5  ดานจิตมุงบริการ หมายถึง ความสามารถในการใหคําแนะนํา คอยติดตามเรื่อง

ตางๆใหเกิดความรวดเร็วประทับใจ การใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี การสื่อสารขอมูล ขาวสาร 

ความรู ของการบริการอยางชัดเจน การแสดงขั้นตอนการบริการใหแกผูมารับบริการ คอยดูแลและอุทิศ

เวลาใหผูรับบริการไดรับความพอใจ  และชวยในการตัดสินใจของผูมารับบริการ เพื่อตอบสนองความ

ตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยงของ 

2.  ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลผูทําหนาที่สูงสุดของสถานศึกษา  ไดแก ครูใหญ 

อาจารยใหญ  และผู อํานวยการโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  

กรุงเทพมหานคร 

  3. ครู หมายถึง บุคคลผูทําหนาที่การสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดแก 

ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร 

  4. สถานภาพของครูผูสอน หมายถึง สถานภาพของครูในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร ที่เปนครูเพศชาย ครูเพศหญิง ที่มีอายุ ตํ่ากวา 35 ป และ อายุ 35 ปข้ึนไป จาํแนกเปน 

ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร 

   5.  ประเภทของครูผูสอน หมายถึง ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
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สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร แบงออกเปน ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร ดังนี้ 

5.1 ขาราชการครู หมายถึง ครูผูสอนที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งจาก 

ปลัดกรุงเทพมหานคร ใหมาปฏิบัติหนาที่ในการสอนนักเรียน ผูเขาฝกอบรมในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 

   5.2 ครูลูกจาง หมายถึง ครูผูสอนที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งจากผูอํานวยการสํานัก

พัฒนาสังคม  ใหมาปฏิ บั ติหนาที่ ในการสอนนักเรียน  ผู เขาฝกอบรมในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 

   5.3 วิทยากร หมายถึง ครูผูสอนที่เปนบุคคลภายนอกที่ไดรับการวาจางจากสํานัก

พัฒนาสังคม  ใหมาปฏิ บั ติหนาที่ ในการสอนนักเรียน  ผู เขาฝกอบรมในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 

  6. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร หมายถึง สถานศึกษาที่เปดสอนหลักสูตรฝก 

อาชีพระยะสั้น  สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร  

7. สํานักพัฒนาสังคม หมายถึง หนวยงานตนสังกัดที่ควบคุมการบริหารงานโรงเรียน 

ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  8. กรุงเทพมหานคร หมายถึง สวนราชการที่กําหนดนโยบายการบริหารงานให

หนวยงานนําไปบริหารงานในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ใชสมรรถนะหลักของสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่

สอดคลองกับนโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานคร ตามบันทึกขอความที่ กท 0302/ 88 ลงวันที่ 12 

มกราคม 2549 เร่ืองรายงานผลการกําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ เพื่อ

ใชเปนเครื่องมือในกระบวนการสรรหาและเลือกสรร การพัฒนาบุคคล และเพื่อรองรับระบบการจําแนก

ตําแหนง และคาตอบแทนใหมที่มุงเนนหลักสมรรถนะ หลักผลงาน และหลักคุณธรรม  (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2550:1) ในสมรรถนะ 5 ดาน คือ ดานการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุง

บริการ 

  

 

     

 

 

   

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของครูผูสอน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสาํนัก

พัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร โดยแยกเปน 

     1.  เพศ 

         1.1 เพศชาย 

         1.2 เพศหญิง 

     2.   อายุ 

         2.1 ตํ่ากวา 35 ป 

         2.2 35 ปข้ึนไป 

     3.   ประเภทของครูผูสอน 

         3.1 ขาราชการครู 

         3.2  ครูลูกจาง 

         3.3 วิทยากร 

ตั ว แ ป รต า ม  ไ ด แ ก  สม ร ร ถน ะ ก า ร
บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ   

1. ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง     
2. ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 
3. ดานคุณธรรมจริยธรรม   

4. ดานมนุษยสัมพันธ 
5. ดานจิตมุงบริการ   
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ  ดาน

การบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ 

และดานจิตมุงบริการ ตามความคิดเห็นของครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานัก

พัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามเพศ  มีความแตกตางกัน 

 2. สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดาน

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ 

และดานจิตมุงบริการตามความคิดเห็นของครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานัก

พัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ มีความแตกตางกัน 

 3. สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดาน

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ 

และดานจิตมุงบริการตามความคิดเห็นของครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานัก

พัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร จําแนกตามประเภทครูผูสอน มีความแตกตางกัน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2                                                                                            

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
          ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

1. การบริหารจัดการโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
1.1   โครงสรางการบริหารของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
1.2   ขอบขายการบริหารงานโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  2. การบริหารโรงเรียน 

    2.1   ผูบริหารโรงเรียน 

   2.2    บทบาทและหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน 

    2.3    ครูผูสอน 

3. สมรรถนะการบริหารงาน 

 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 3.2 ความหมายของสมรรถนะ 

 3.3 สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 

   3.4 ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 3.5 ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 

 3.6 ดานคุณธรรมจริยธรรม 

 3.7 ดานมนุษยสัมพันธ 

 3.8 ดานจิตมุงบริการ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   4.1งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

การบริหารจัดการโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
 กรุงเทพมหานคร  ไดจัดตั้งโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  ต้ังแต พ.ศ. 2504  อาศัยคําสั่ง

ที่  262 / 2503  ลงวันที่  16  กุมภาพันธ  2503  เร่ืองแตงตั้งคณะกรรมการสงเสริมอาชีพราษฎร และ

ไดจัดการสถานฝกอาชีพชางเครื่องยนตข้ึน  ในสมัยนั้นกรุงเทพมหานครยังเปนเทศบาลอยู โรงเรียนฝก
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อาชีพกรุงเทพมหานครตั้งขึ้น  มีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือประชาชนที่มีรายไดนอย  ดอยโอกาสทาง

การศึกษา   ใหมีความรูความสามารถและทักษะทางดานอาชีพ   แตเดิมโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร  สังกัดสํานักการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  และไดโอนมาสังกัดกับฝายพัฒนาอาชีพ  

สํานักพัฒนาชุมชน  กรุงเทพมหานคร  ต้ังแตวันที่  2  มีนาคม  2535  สํานักพัฒนาชุมชนในขณะนั้นมี

นโยบายที่จะขยายการศึกษาวิชาชีพใหทั่วพื้นที่กรุงเทพมหานคร  และเพิ่มวิชาชีพในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานครใหมากขึ้น  โดยไดดําเนินการสงเสริมอาชีพประชาชน  เพื่อชวยเหลือประชาชนที่มี

รายไดนอย  ดอยโอกาสทางการศึกษาใหมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะทางดานอาชีพ  และนํา

ความรูที่ไดรับไปประกอบอาชีพ  เพื่อเพิ่มรายไดใหแกครอบครัว  ขจัดปญหาการวางงานและเปนการ

ใชเวลาวางใหเปนประโยชนแกตนเองและสังคม(สุนทร  เกิดสุข.  2543: 19-20)  

 ปจจุบันนี้โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครมีทั้งสิ้น 10 โรงเรียน ต้ังอยูกระจายทั่วไปในเขต

กรุงเทพมหานครตามนโยบายที่ไดกําหนดไวดังกลาว ไดแก 

1. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดินแดง 1) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตดินแดง 

2. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (ดินแดง 2) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตดินแดง 

3. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (คลองเตย) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตคลองเตย 

4. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บอนไก) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตปทุมวัน 

5. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (บางรัก) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตบางรัก 

6. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (มวน บํารุงศิลป) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตลาดพราว 

7. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (หนองจอก) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตหนองจอก 

8. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (อาทร สังขวัฒนะ) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตบางมด 

9. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (กาญจนสิงหาสน) ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตตลิ่งชัน 

                  10. โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร(หลวงพอทวีศักดิ์)ต้ังอยูในเขตพื้นที่เขตหนองแขม 

 
 โครงสรางการแบงสวนราชการของสํานักพัฒนาสังคม    
  โครงสรางการแบงสวนราชการของสํานักพัฒนาสังคมและกําหนดหนาที่รับผิดชอบ  ตาม

บันทึกขอความ  ที่  กท  0301 / 2620  ลงวันที่  23  มิถุนายน  2548  เร่ืองแจงมติ  สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร  อนุมัติการปรับปรุงโครงสรางการแบงสวนราชการของ

สํานักพัฒนาสังคมและกําหนดหนาที่รับผิดชอบ  ดังนี้     
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ภาพประกอบ 1 โครงสรางการแบงสวนราชการของสํานกัพัฒนาสงัคมและกําหนดหนาที่รับผิดชอบ 

 
 ที่มา: สํานกังานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  (2548).  แจงมติคณะกรรมการ 

  ขาราชการกรุงเทพมหานคร คร้ังที่ 5/2548 หนา 8 -12. 
 
 หนาที่และความรับผิดชอบของสํานักพัฒนาสังคม กองนโยบายและแผนงาน  ไดกําหนด

วิสัยทัศนของสํานักพัฒนาสังคมไววา สํานักพัฒนาสังคมเปนองคกรหลักดานสนับสนุนและ

ประสานงาน กระบวนการทํางานดานพัฒนาสังคม การสงเคราะหและสวัสดิภาพสังคมโดยประชาชนมี

สวนรวม เพื่อเสริมสรางคุณภาพชีวิตใหประชาชนมีความอยูดีกินดีอยางพอเพียง ครอบครัวอบอุน 

สํานักพัฒนาสังคม 

สํานักงานเลขานุการ สํานักงานการสงเคราะหและสวัสดิภาพสังคม 

กองการพัฒนาชุมชนกองสงเสริมอาชีพ กองนโยบายและ
แผนงาน 

กลุมงานสงเสริมอาชีพและพัฒนาผลิตภัณฑ 

ฝายบริหารงานทั่วไป 

กลุมงานสงเสริมเกษตรกรรม 

กลุมงานการศึกษาอาชีพ 

ศูนยฝกอาชีพ 

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

โครงสรางสํานักพัฒนาสังคม 
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สังคมเอื้ออาทรและสมานฉันทอยางยั่งยืน(กองนโยบายและแผนงาน.  2549: 4) ไดกําหนด

เปาประสงคการพัฒนาของสํานักพัฒนาสังคม ดังนี้ 

1. ประชาชนเขามีสวนรวมในการรวมคิด  รวมพัฒนาสังคมเมืองมากขึ้น 

2. ประชาชนกรุงเทพมหานครมีคุณภาพชีวิตที่ดี  มีความปลอดภัย  มีความอยูดีกินดี 

อยางพอเพียง  ครอบครัวอบอุน   สังคมเอื้ออาทรและสมานฉันทอยางยั่งยืน 

3. กรุงเทพมหานครมีแหลงเรียนรูดานอาชีพที่ทันสมยั  ชวยเพิ่มโอกาสทางการศึกษา  มี 

วิชาชีพติดตัว 

4. ประชาชนมีความรูดานอาชีพ  ชวยพัฒนารายไดและการมีงานทํา 

5. เด็ก  สตรี  ผูสูงอายุและผูดอยโอกาสในเขตกรุงเทพมหานครมีสวัสดิการและสังคม   

สงเคราะหอยางทั่วถึงและพอเพียง 

  6. บุคลากรดานการพัฒนาสังคมไดรับการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพในการทํางานและ

การใหบริการประชาชน 

 สํานักพัฒนาสังคม  มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพและ

ความมั่นคงในชีวิตของประชาชน สรางความเปนธรรมและความเสมอภาคในการดํารงชีวิต การ

สงเสริมคุมครองและพิทักษสิทธิของบุคคล พัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย การสงเสริมการมีสวน

รวมของภาคประชาคม การสงเสริมและพัฒนาสถาบันครอบครัว ตลอดจนศึกษา วิเคราะห วิจัยปญหา

และแนวทางการดําเนินงานดานการพัฒนาสังคม และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  

 กองสงเสริมอาชีพ  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการสงเสริมและพัฒนาอาชีพ การจัดหา

ตลาดแรงงานเพื่อสรางรายไดใหแกคนในชุมชนอยางครบวงจร การชวยเหลือและแกไขปญหาดาน

การเกษตร สงเสริมและพัฒนาการสรางผลิตภัณฑชุมชนจากภูมิปญญาทองถิ่น การพัฒนาระบบ

เศรษฐกิจชุมชน  ประสานการจัดหาแหลงเงินทุนดําเนินการและชองทางการจําหนายผลิตภัณฑ 

ประชาสัมพันธและสงเสริมกิจกรรมทางการตลาด สงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ เทคโนโลยี ตลอดจน

การใหคําปรึกษาแนะนาํและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 

 โรงเรียนฝกอาชีพอาชีพกรุงเทพมหานคร  มีหนาที่ รับผิดชอบเกี่ยวกับการฝกอาชีพให

ประชาชนผูไรโอกาสศึกษาตอระดับสูงสายอาชีในโรงเรียนภาคปกติแลภาคค่ํา  โดยดําเนินการตาม

ระเบียบกรุงเทพมหานคร วาดวยการดําเนินงานโรงเรียนฝกอาชีพและสารพัดชาง พ.ศ. 2530 และ

ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ(ระเบียบกรุงเทพมหานคร.  2542: 1-2) ดังนี้ 

(1) ผลิตแรงงาน 

(2) พัฒนาฝมือแรงงานและยกระดับการศึกษาวิชาชีพ 

(3) สงเสริมการประกอบอาชีพอิสระ 
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(4) สงเสริมการมีงานทํา 

(5) เปนศูนยสารสนเทศตลาดแรงงาน 

(6) เปนศูนยวิจัยและพัฒนาการประกอบอาชีพสิสระและตลาดแรงงาน 

(7) สงเสริมศิลปวัฒนธรรมและอนุรักษส่ิงแวดลอม 

(8) สงเสริมการบริหาร การจัดการ ผูประกอบอาชีพอิสระแกชุมชน 

(9) ใหบริการชุมชนตามนโยบายกรุงเทพมหานคร 
 การจัดการเรียนการสอนในปจจุบัน  ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครมีสวนสําคัญ

มากในการที่จะใหเปดสอนวิชาตางๆ  ตามความตองการของประชาชนซึ่งจะชวยเปดโอกาสใหผูขาด

โอกาสทางการศึกษา  และผูมีรายไดนอยหรือรายไดไมเพียงพอเขามาเรียนรู  ฝกอาชีพเพื่อเลี้ยงตนเอง

และครอบครัว  ตามเศรษฐกิจพอเพียง  ไมเปนปญหาตอสังคมและประเทศชาติ โดยมีวิชาชีพที่เปด

สอนมากกวา 20 วิชา ไดแก พิมพดีดคอมพิวเตอร  โปรแกรมคอมพิวเตอร  ซอมคอมพิวเตอร 

เครื่องเสียง  โทรทัศน  วีดีโอเทปและคอมแพคดิสก  เดินสายและติดตั้งอุปกรณไฟฟา  เครื่องทําความ

เย็นและปรับอากาศ  ซอมเครื่องใชไฟฟา  และเครื่องกลไฟฟา  เครื่องยนตเบนซิน  เครื่องยนตเบนซิน

หัวฉีด  เครื่องยนตดีเซล  เครื่องจักรยานยนต  เครื่องยนตเล็ก เครื่องลางรถยนต และไฟฟารถยนต 

ตัดเย็บกระโปรงสตรี  ตัดเย็บเสื้อสตรี  ตัดเย็บกางเกงสตรี ตัดเย็บชุดติดกัน  ตัดเย็บชุดเด็ก  สรางแบบ

เสื้อผา  ตัดเย็บเสื้อผาอุตสาหกรรม  ตัดเย็บกางเกงชาย  ตัดเย็บสูทสตรี ตัดเย็บชุดไทย ตัดผมชาย  

ซอยผม  มวนผม  เกลาผม  แตงหนา  แตงเล็บ  นวดตัว  นวดฝาเทา  ไทยสปา อาหารไทย  ขนมไทย  

คุกกี้และเคก  และขนมปงและพาย การประดิษฐดอกไม  การจัดดอกไม  การทําผาบาติกและมัดยอม 

(โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร.  2548: 11) 
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 ขอบขายการบริหารงานโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
  โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครไดกําหนดขอบขายการบริหารงานในโรงเรียนตาม

แผนผังดังนี้                                                                                                                           

 

 

 
 
 
 
 
 
 
  

 
 

ภาพประกอบ 2 ขอบขายการบริหารงานโรงเรียนฝกอาชพีกรุงเทพมหานคร 

 

 ที่มา: โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร (2548).  แผนกลยุทธ หนา 10 – 11. 

 

 งานบริหารโรงเรียนเปนกิจกรรมตางๆ  ภายใตการดําเนินการของผูบริหารโรงเรียน  ซึ่งการ

ดําเนินงานนั้นๆ เปนไปตามวัตถุประสงคของการใหบริการทางการศึกษา  ผูบริหารโรงเรียนตองอาศัย

ความรูความเขาใจในเร่ืองกระบวนการบริหารโรงเรียนและเรื่องรูปแบบการบริหารโรงเรียน  เพื่อจัด

กิจกรรมใหเกิดประสิทธิภาพ    โดยแยกขอบขายงานการบริหารโรงเรียนออกเปน 4ฝาย  18  งาน  

(โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร.  2548: 20) ดังนี้ 

  1.  ฝายธุรการและพัสดุ  มีหนาที่ในงานธุรการทั่วไป  รับสงหนังสือทั้งภายในและ

ภายนอก  จัดระบบงานสารบรรณใหเปนระเบียบเรียบรอย  จัดทําฎีกาการเบิกจายเงินเดือนขาราชการ

ครู  ลูกจาง  จัดทําบัญชีเงินบํารุงการศึกษา  บัญชีรายรับ-รายจาย   ตลอดจนการจัดซื้อจัดจางวัสดุ

และครุภัณฑ  และงานอื่นๆที่ไดรับมอบหมาย 

  2.  ฝายวิชาการ  มีหนาที่จัดการเรียนการสอน  พัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับความ

ตองการของผูเรียน  สงเสริมบุคลากรเขารับการฝกอบรมวิชาการ  จัดแขงขันทักษะเพื่อใหผูเรียนมี

ฝายบริการฝายปกครอง ฝายวิชาการ ฝายธุรการและพัสดุ 

งานธุรการทั่วไป 
งานสารบรรณ 
งานการเงินและบัญช ี
งานพัสดุและครุภัณฑ 

งานกิจกรรมนักเรียน 
งานบุคลากร 
งานอาคารสถานที่และ
สิ่งแวดลอม 

งานพัฒนาหลักสตูรและ
วิชาการ 
งานการเรียนการสอน 
งานสงเสริมวิชาการ 
งานกลุมประสบการณ 
งานวัดผลและประเมินผล 

งานสัมพันธชุมชน 
งานโสตทัศนศึกษา 
งานอนามัย 
งานสวัสดิการ 
งานแนะแนว 
หองสมุด 

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

แผนผังการบริหารงานโรงเรียน 
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ความสามารถแกไขปญหาทางวิชาชีพที่เรียนมา  จัดใหมีการศึกษาดูงานนอกสถานที่เพื่อใหเกิด

ประสบการณ  และจัดใหมีการวัดผลประเมินผลการเรียนการสอนของผูเรียน 

  3.  ฝายปกครอง  มีหนาที่กําหนดกฎระเบียบภายในโรงเรียนของนักเรียน  ดูแลความ

เรียบรอยภายในโรงเรียน  ควบคุมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเรียนการสอนของบุคลากร  จัดกิจกรรม

นักเรียนเพื่อสงเสริมความรักสามัคคี  และดูแลงานเกี่ยวกับอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอมใหเกิด

บรรยากาศที่ดีตอการเรียนการสอนของโรงเรียน 

  4.  ฝายบริการ  มีหนาที่ใหบริการประชาชนทั้งเชิงรุกและเชิงรับเพื่อใหเกิดความสัมพันธ

อันดีตอชุมชน  และบริการดานการเรียนการสอน เชน  งานดานโสตทัศนศึกษา  งานแนะแนว  งาน

สวัสดิการ  งานอนามัย  งานหองสมุด  และงานอื่นๆที่ไดรับมอบหมายตามนโยบายของผูบริหาร 

 จากขอบขายการบริหารงานโรงเรียนทั้ง  4  ฝาย  18  งาน ดังกลาว ผูบริหารจะตองใช

กระบวนการบริหารทั้ง  4  ข้ันตอน  ไดแก ข้ันการศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและความตองการ  ข้ัน

การวางแผน  ข้ันปฏิบัติตามแผน  และขั้นการประเมินผล  โดยใชหลักการบริหารงานโรงเรียนของ

ผูบริหารโรงเรียน  รวมกับบุคลากรในโรงเรียนที่ผูบริหารมอบหมายดําเนินงานตามขอบขายหรือภารกิจ

ของโรงเรียนโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางเปนขั้นตอนหรือกระบวนการ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตาม

จุดมุงหมายของโรงเรียน  ตามที่รัฐบาลกําหนดและความตองการของสังคม ซึ่งหนาที่และภารกิจของ

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร จะตองทําหรือดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ดังนี้    

 (1) การเรียนการสอนที่สอดคลองกับหลักสูตรพื้นฐานตามความตองการของผูเรียนและ

ชุมชน  โดยเนนนักเรียนเปนสําคัญ คือ โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดจัดกระบวนการเรียนการ

สอนหลักสูตรระยะสั้น 60-150ชั่วโมง ในสาขาวิชาชางเครื่องยนตดีเซล ชางเครื่องยนตเบนซิน ชาง

เครื่องยนตเล็กและจักรยานยนตชางไฟฟาและเครื่องทําความเย็น ชางวิทยุและโทรทัศน ชางซอม

คอมพิวเตอร ชางเย็บจักรอุตสาหกรรมชางเสื้อผาชาย ชางเสื้อผาสตรี ชางเสริมสวย ชางตัดผมชาย 

นวดแผนไทย ไทยสปา วิชาอาหารและโภชนาการ วิชาโปรแกรมคอมพิวเตอร  วิชาพิมพดีดไทยดวย

คอมพิวเตอร วิชาอินเทอรเน็ตและเว็บไซต และวิชาการประดิษฐและจัดดอกไม  พรอมทั้งไดจัดการ

เรียนการสอนของวิทยาลัยชุมชนกรุงเทพมหานคร หลักสูตรระยะสั้น 48 ชั่วโมง  และจัดสภาวะ

ส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอกอาคารสถานที่ใหสะอาดสวยงามรมร่ืนและสะดวกสบาย เพื่อชวย

เสริมสรางคุณภาพ การเรียนรู ความคิด จิตใจและคุณธรรมอันพึงประสงคใหเกิดขึ้นในตัวนักเรียนและ

บุคลากร   

 (2)  จัดกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางสรรคเยาวชนใหมีคุณลักษณะอันพึงประสงคของสังคม 

สามารถเปนแบบอยางและดําเนินชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข ไดแก 
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  2.1  จัดกิจกรรมเสริมสรางสติปญญา มุงใหนักเรียนไดคนควาดวยตนเอง กลาคิด กลา

พูด และกลาแสดงออกพรอมทั้งสามารถแกไขปญหาได  เชน 

   2.1.1 กิจกรรมแขงขันทักษะวิชาชีพ 

   2.1.2  กิจกรรมฝกปฏิบัติงานภายนอกโรงเรียน 

   2.1.3  กิจกรรมศึกษาดูงานและทัศนศึกษา 

  2.2  จัดกิจกรรมเสริมสรางสุขภาพอนามัย  เพื่อสงเสริมสุขภาพอนามัยของนักเรียนให

สมบูรณ  ฝกทักษะดานกีฬา มีสุขนิสัยที่ดี รักความสะอาด โรงเรียนจึงจัดใหมีโครงการกีฬาสีเปน

ประจําทุกรุน  มีน้ําดื่มสะอาด รับประทานอาหารอยางมีคุณคาถูกหลักโภชนาการ โดยโรงเรียนไดจัด

จัดใหมีโรงอาหารพรอมทั้งมีการตรวจสุขภาพประจําปและแนะนําวิธีปองกันโรคติดตอตางๆ จาก

หนวยงานของรัฐบาล 

  2.3  จัดกิจกรรมเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและศิลปวัฒนธรรม  มีวัตถุประสงคเพื่อให

นักศึกษาและบุคลากรมีคุณธรรม 8 ประการคือ มีวินัย มีสติ กตัญู เมตตากรุณา อดทน ซื่อสัตย 

ประหยัด และขยัน เพื่อปลูกฝงคานิยมอันดีงาม คือผูมีกริยามารยาท ราเริงแจมใส มีความรับผิดชอบ 

รักษาไวซึ่งวัฒนธรรมไทย  และเพื่อที่จะธํารงไวซึ่งคานิยมครอบครัวแบบไทย โดยจัดใหมีกิจกรรม

สําคัญทางชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย  และโครงการอบรมจริยธรรมและคุณธรรม ปการศึกษาละ 2 

คร้ัง 

  2.4  จัดกิจกรรมสรางสรรคสังคม เพื่อปลูกฝงคานิยมที่ดีใหนักเรียนนักศึกษารูจักการ

เสียสละและบําเพ็ญประโยชนเพื่อสวนรวม พัฒนาความเปนผูนํา รูจักการทํางานรวมกับผูอ่ืน เขาใจ

การปกครองระบอบประชาธิปไตย และรูจักอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม โดยจัดใหมี

โครงการรวมดวยชวยกันในวันสําคัญ โครงการสงเสริมประชาธิปไตยในโรงเรียน โครงการปองกันยา

เสพติด และโครงการบริการชุมชน 

 (3)  สงเสริมความสัมพันธและความรวมมือระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

 (4)  พัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 (5)  โรงเรียนจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู  สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย 

  (6) โรงเรียนเรงรัดพัฒนาระบบนิเทศภายในโรงเรียน กํากับ ติดตาม ประเมินผล และ 

รายงานผล 

 โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครไดกําหนดบุคลากรของโรงเรียน  ประกอบดวย  ครู-

อาจารย  เจาหนาที่ทางการศึกษา  ภารโรง  และวิทยากร  แบงงานรับผิดชอบตามภาระหนาที่ของ

โรงเรียนทั้ง  4  ฝาย  ไดแก  ฝายธุรการและพัสดุ  ฝายวิชาการ  ฝายปกครอง  และฝายบริการ  เพื่อให

การปฏิบัติงานของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครเปนไปตามนโยบายของผูบริหารและ



                                                                                                                                              18

กรุงเทพมหานคร  โดยเนนนักเรียน  ประชาชน  และผูดอยโอกาสทางการศึกษา มีอาชีพเลี้ยงตนเอง

และครอบครัวไมเปนปญหาของสังคม  และใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

 ปจจุบันองคการที่ถูกจัดตั้งขึ้นมีหลายชนิด  หลายประเภท  ภารกิจการบริหารยอมแตกตาง

กันไปตามประเภทและชนิดขององคการนั้นๆ  ผูบริหารจึงจําเปนจะตองศึกษาใหทราบถึงภารกิจการ

บริหารของหนวยงานที่รับผิดชอบ  เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่เปนไปอยางถูกตองเหมาะสม ( ประเสริฐ  

เชษฐพันธ.  2542: 83) 

 ฟสค (ประเสริฐ เชษฐพันธ.  2542: 85; อางอิงจาก Fisk. 1957: 211-225) ไดแบงงานบริหาร

การศึกษาอยางกวางๆ ออกเปน 4 ประเภท คือ 

1. การบริหารงานที่เกี่ยวของกับชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู 
2. การบริหารงานที่เกี่ยวของกับการขยาย  หรือการปรับปรุงโอกาสทางการศึกษาหรือ 

งานดานวิชาการ 

  3. การบริหารบุคลากรทุกชนิด  นับต้ังแตการแสวงหา  บรรจุแตงตั้ง  โยกยาย  พัฒนา

และปรับปรุง  ตลอดจนการใหพนจากงาน 

  4. การบริหารงานธุรการ  การเงิน  อาคารสถานที่  และบริการตางๆ 

 โรงเรียนเปนผูนําชุมชน  จึงควรมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน  ขณะเดียวกันโรงเรียนก็

ยอมรับวาประชาชนมีสวนเปนเจาของโรงเรียน  และเปนผูอุปถัมภโรงเรียนจึงตองยอมรับความ

ชวยเหลือตางๆ จากชุมชนเชนเดียวกัน  สวนงานวิชาการนั้น  ผูบริหารการศึกษาตองถือวาสําคัญกวา

งานธุรการ  ดังนั้นการแบงเวลาวันหนึ่งๆ  ของผูบริหารการศึกษาเพื่อใหแกงานตางๆ  ควรแบงใหงาน

วิชาการมากที่สุด  งานธุรการนั้นจําเปนก็จริงแตโดยหลักการบริหารการศึกษาแลวสําคัญนอยกวางาน

วิชาการ  นอกจากนี้โรงเรียนควรหาทางใหบริการชุมชน  นักเรียน  ครู  และเจาหนาที่ตางๆ ของ

โรงเรียนตามสมควรอีกดวย 

  เฟเบอรและเชียรสัน (วิเชียร ควรประกอบกิจ.  2536: 20; อางอิงจาก Faber, Charles F.  

And Gilbert F Shearson.  1970.  Elementary School Administration. pp 121) กลาววา งาน

บริหารโรงเรียนอาจแยกออกเปน 8 ประการ คือ  

1. การจัดและพัฒนาหลักสูตร 

2. งานกิจกรรมนักเรียน 

3. งานประชาสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

4. งานบุคลากร 

5. งานอาคารสถานที่ 

6. งานจัดองคกรและโครงสราง 
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7. งานธุรการและการเงิน 

8. การจัดอํานวยการความสะดวกในการเดินทางของนักเรียน 

 จะเห็นไดวานักวิชาการหรือนักการศึกษา  ไดกําหนดงานขอบขายงานของโรงเรียนไวหลาย

แบบดวยกัน  สวนใหญจะมีความสอดคลองคลายคลึงกับสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ  ซึ่งเปนหนวยงานที่มีหนาที่ รับผิดชอบในการจัดการศึกษา   แมแตโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานครก็ยังใชในการกําหนดขอบขายงานสําหรับการบริหารงานโรงเรียนเปนสวนใหญเชนกัน

งานบริหารโรงเรียน (Administrative Tasks) เปนกิจกรรมตางๆ ภายใตการดําเนินงานของผูบริหาร

โรงเรียน ซึ่งการดําเนินงานทุกอยางจะตองใชบุคลากรโรงเรียนใหปฏิบัติงานแตละดานๆ เพื่อเปนไป

ตามวตัถุประสงคของการใหบริการทางการศึกษา งานบริหารโรงเรียนในความหมายอยางแคบคือ งาน

ประจําของอาจารยใหญ ผูอํานวยการโรงเรียน หรือหัวหนาสถานศึกษาตามที่ไดกําหนดไวในระเบียบ

การกําหนดหนาที่ประจําตําแหนง งานบริหารโรงเรียนที่มีขอบเขตกวางขวางมาก  

  

การบริหารโรงเรียน 
            การบริหารกิจการใดใหประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมาย อาจจําเปนตองมีผูบริหาร ผูนํา

หรือหัวหนา  เพื่อทําหนาที่วางแผน  จัดองคการ ควบคุมดูแลและจูงใจหรือนําผูใตบังคับบัญชาให

ทํางานลุลวงตามเปาหมาย  ซึ่งเปนความพยายามจัดดําเนินงานเกี่ยวกับเร่ืองของการศึกษา  เชน  

สถานศึกษา  วิชาการ  บุคลากร  วัสดุอุปกรณ  ตําราเรียนและอาคารสถานที่เพื่อใหสถานศึกษาเปน

แหลงการเรียนรู  (สุนทร  โคตรบรรเทา.  2547: 8)   

 วิโรจน  สารรัตนะ.  (2542: 3)  ไดกลาวไววา  การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อให

บรรลุจุดหมายขององคการที่อาศัยหนาที่ทางการบริหารอยางนอย 4 อยาง คือ  การวางแผน  การ

จัดการองคกร  การนํา  และการควบคุม  ผูบริหารตองเปนผูรับผิดชอบในกระบวนการดังกลาว  ใช

ทักษะทางการบริหาร  แสดงบทบาทและหนาที่ใหสอดคลองกับระดับการศึกษา  รวมทั้งจะตองเขาใจ

สภาพแวดลอมขององคการทั้งภายนอกและภายใน  การที่จะพัฒนาระบบการบริหารและการจัด

การศึกษา  ใหการศึกษาเปนกระบวนการใหคนไดพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ  จะตองมีการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารและการจัดการที่ดีพอ  โดยเปลี่ยนแปลงแนวคิดใหสังคมทุกสวนมี

สวนรวมและรับผิดชอบในการศึกษาไดอยางเหมาะสม  

 วิจิตร  ติจันทึก.  (2537: 10)  ไดสรุปถึงการบริหารโรงเรียนไววา “การบริหารโรงเรียนหรือการ

บริหารวิทยาลัยนั้น  ผูบริหารจะตองดําเนินการกิจกรรมตางๆ  รวมกับบุคคลอื่นๆ  โดยอาศัย

กระบวนการบริหารตามความเหมาะสม  ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาโดยเฉพาะการ

ผลิตนักเรียนนักศึกษาระดับตางๆ  ใหมีคุณภาพ  โดยอาศัยปจจัยทั้งหลายในการบริหารคือ  คน  เงิน  
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วัสดุอุปกรณ  และวิธีการตางๆ ซึ่งความหมายในแงนี้อธิบายในลักษณะของทรัพยากรการบริหารอัน

เปนปจจัยพื้นฐานการบริหารทั่วไป  ซึ่งหลักการบริหารใชสัญลักษณ 4 M’S (ไดแก Man  Money  

Material and Methods) 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  (2542: 9) ไดกลาวถึงการบริหารสถานศึกษาวาผูบริหาร

การศึกษาตองมีหลักการบริหาร คือ มีเปาหมายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา   มีกระบวนการทาง

สังคมซึ่งบุคคลตั้งแต 2 คน ข้ึนไปประกอบกิจกรรมตางๆที่นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและ

กิจกรรมนั้นๆเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งไดอธิบายวา การบริหารเปนกระบวนการ

ทํางานรวมกันของบุคคลเปนคณะและมีวัตถุประสงคที่แนนนอนเฉพาะของการทํางานนั้น 

 โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร.  (2548: 10) ไดใหความหมายของการบริหารงาน

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร หมายถึง การดําเนินงานกิจการตางๆ ของโรงเรียน ไดแก การ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานดานธุรการและพัสดุ การบริหารงานการปกครอง และการ

บริหารงานดานบริการ โดยไดรับการรวมมือจากบุคลากรภายในโรงเรียนในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

ประสงคตามที่กําหนดไว  

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.  (2540: 7) ไดกลาวถึงการบริหาร

โรงเรียนวาเปนหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนตองเปนผูมีความรูความเขาใจใน

เร่ืองการบริหารการศึกษา มีวิสัยทัศนกวางไกล เพื่อกําหนดเปาหมาย กําหนดยุทธศาสตรในการจัด

การศึกษาไดอยางเปนรูปธรรมและมีความเปนไปได และสําคัญที่สุด ผูบริหารโรงเรียนจะตองรูและ

เขาใจถึงภารกิจตลอดจนขอบขายของงานที่รับผิดชอบอยางชัดเจน งานของผูบริหารโรงเรียนนั้นมี

มากมายทั้งงานในหนาที่ งานตามนโยบายและงานฝากจากสวนราชการอื่นๆ  

 โดยสรุปแลวความหมายของการบริหารโรงเรียน หมายถึง การบริหารกิจกรรมตางๆของ

โรงเรียนของกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงคของการทํางานรวมกัน ในการรวมมือกัน

ทํางานนั้นจะตองมีบุคคลที่เปนหัวหนาที่เราเรียกวา ผูบริหารและการรวมมือกันนั้นจะจัดในรูปของ

องคการประเภทตางๆแลวแตวัตถุประสงคที่มีขององคการนั้นๆ ซึ่งเปนการดําเนินงานหลายดานเพื่อ

การสงเสริมและพัฒนานักเรียน นักศึกษา ใหเปนสมาชิกที่ดีในสังคมนั้นเอง 

 
 ผูบริหารโรงเรียน 

  การบริหารงานใดๆ  จะเกิดประสิทธิผลได ผูบริหารจะตองใชภาวะผูนํากระจายความ 

รับผิดชอบอยางเปนธรรม ไปสูผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตนเอง  ผูบริหารในยุคโลกาภิวัฒนจึง

มีความจําเปนที่จะตองใชภาวะผูนําใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ  โดยสามารถปรับตัวให
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เหมาะสมกับทุกสภาพการณได  และใชความรูความสามารถของตนเองใหเกิดประโยชนตอการ

บริหารงานอยางมีประสิทธิผลดวย (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร.  2545: 8) 

  กรมอาชีวศึกษา.  (2545: 2) ไดอธิบายความหมายของผูบริหารสถานศึกษาไววา 

หมายถึง  ผูบริหารโรงเรียน คือผูที่ไดรับอํานาจหนาที่ตามกฎหมายในการจัดการตางๆ  เพื่อใหโรงเรียน

ทําหนาที่บริการทางการศึกษาไดสมบูรณตามเปาหมายทุกประการ  ผูบริหารโรงเรียนคือ ผูดํารง

ตําแหนงครูใหญ  อาจารยใหญ  ผูอํานวยการโรงเรียน  ผูบริหารโรงเรียนเปนองคประกอบสําคัญอยาง

หนึ่งของการบริหารโรงเรียน  การบริหารโรงเรียนจะมีประสิทธิภาพก็ตอเมื่อผูบริหารมีสมรรถนะหลัก

พื้นฐานในการบริหารและมีคุณสมบัติที่ดีแหงการเปนผูบริหารโรงเรียน  หรือ “ตามที่คณะกรรมการ

ขาราชการครุกําหนดไว” 

  ผกา  แสงสุวรรณ.  (2535: 1) ไดอธิบายความหมายของผูบริหารไววา ผูบริหาร คือบุคคล

ที่ทําหนาที่เปนหัวหนาหนวยงาน เชนผูบริหารการศึกษาแหงชาติ ผูบริหารองคการสมาคมตางๆ เปน

ตน ในดานการศึกษาผูบริหารหมายถึง ครูใหญ  อาจารยใหญ  ผูอํานวยการ ทั้งนี้แลวแตสภาพของ

โรงเรียนหรือสถาบันทางการศึกษานั้นๆ  ผูบริหารมีหนาที่ดูแลและรวมวางแผนนโยบายตางๆทุกๆดาน

เพื่อใหการเรียนการสอน บรรลุเปาประสงค 

  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  (2535: 22) ไดกลาวไววา ผูบริหารเปนเสาหลักที่มี 

ความสําคัญอยางหนึ่งตอหนวยงาน  ตอผูใตบังคับบัญชาและตอผลงานที่เปนสวนรวม คุณภาพและ

บทบาทของผูบริหารมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับคุณภาพสถานศึกษา  รวมทั้งผลสะทอนตอผลงาน

และวิธีปฏิบัติงานของสถานศึกษาแตละแหงเปนอันมาก 

  วิโรจน  สารรัตนะ.  (2546: 2) ไดอธิบายความหมายของผูบริหารไววา ผูบริหาร 

หมายถึง  บุคคลที่รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในองคการธุรกิจเรียกวา  ผูจัดการ (manger) แตในองคการของรัฐเรียกวา ผูบริหาร (administrator)  

 ดังนั้นสรุปไดวา  ผูบริหารโรงเรียน คือ  บุคคลที่ไดรับแตงตั้งใหมีหนาที่ รับผิดชอบการ

บริหารงานของสถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน   การบริหารงานโรงเรียนจึงเปนภารกิจของผูบริหารที่

จะตองกําหนดแบบแผน  แนวทางวิธีการ  ข้ันตอนการดําเนินงานตางๆในการปฏิบัติงานไวอยางมี

ระบบแบบแผนเพื่อใหการดําเนินงานลุลวงไปดวยดี  การทํางานใดก็ตามถาไมมีการวางแผนงานที่ดี

เสียแตเร่ิมแรก  การดําเนินงานนั้นจะไมเปนไปอยางราบรื่น  อาจมีอุปสรรคหรือไมบรรลุเปาหมายที่ต้ัง

ไว  ดวยเหตุนี้เองเราสามารถเปรียบผูบริหารไดวา  เปนเสมือนหัวหนาครอบครัวที่จะนําครอบครัวไปสู

ความสําเร็จหรือความกาวหนาแหงชีวิตของสมาชิกทุกคน 
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  คําวาบทบาท  มักจะใชคูกับคําวาหนาที่  ถาจะพิจารณาแยกแยะใหเห็นชัดเจนจะเห็นวา  

คําวาบทบาทนั้นความเปนจริงเกิดขึ้นมาจาก  ความประพฤติ (สวนตัว)  + หนาที ่ (องคการกําหนดให

ปฏิบัติ) = บทบาท 

  ดังนั้น บทบาทจะเกิดขึ้นไดจะตองประสานความประพฤติสวนตัวของบุคคลใหเขากับ

หนาที่  ที่หนวยงานกําหนดใหปฏิบัติ  จึงจะปรากฏบทบาทที่แทจริงในองคการ  และในสังคมที่คนสวน

ใหญตองการ  ความประพฤติหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหารโรงเรียน  จะเกิดขึ้นมาจาก

คุณลักษณะและพฤติกรรมสวนบุคคล  ที่แสดงออกมาทั้งทางบวกและทางลบ  เพราะเปนสิ่งที่สังคม

โดยสวนรวมตองการ  ซึ่งในทางบริหารการศึกษาก็จะมองผูบริหารโรงเรียนในเชิงความเปนผูนําของตน 

ซึ่งจะตองมีสวนประกอบดังนี้ (นพพงษ  บุญจิตราดุล.  2535: 11) 

   1. ความสามารถในหนาที่  

   2. มีสติและปญญา 

  3. เรงหาไหวพริบข้ึน  ต่ืนตัวและอาจหาญ 

4. ทันตอเหตุการณที่ผัน 

5. ขยันใฝหาความรู 
6. เปนผูริเร่ิมคิด 

7. พิชิตรับผิดชอบ 

8. กอปรดวยความชวยเหลือ 

9. เชื่อมั่นในใจตน 

10. อดทนและมั่นคง 
11. ทะนงและกลาพูด 

12. ดึงดูดดวยกลาทํา 

13. ย้ําดวยความสม่ําเสมอ 

14. เสนอคนเขารวมมือ 

15. ฝกปรืออารมณขัน 

16. มนุษยสัมพันธตองใชใหการยอมรับทั่ว 

17. ปรับตัวเขากับสังคม 

18. รูระดมความคิด 

19. รูสึกผิดและถูก 

20. ผูกคําพูดที่ดี 
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21. มีหนาที่ตองประสาน 

22. ปรับปรุงงานอยูเสมอ  

23. เจอบกพรองตองเปลี่ยน 

24. รูเรียนจูงใจคน 

25. ไมสนตองกระตุน 

26. งานวุนตองรีบทํา 

 นักบริหารที่ดีจะเตือนตนและสํารวจตนเองอยูเสมอ ถาเผลอไปก็ตองตั้งหลักใหม สํารวจและ

เปลี่ยนแปลงตนเองใหม ใหเกิดพฤติกรรมหรือความประพฤติทางบวกใหได เพื่อประสานกับภารกิจ 

หนาที่และงานที่ตองปฏิบัติ 

 นพพงษ  บุญจิตราดุล.  (2535: 12) ไดกลาวถึงหนาที่ของผูบริหารโรงเรียนไววา หนาที่

ผูบริหารโรงเรียนจะตองมองในเชิงหนาที่โดยสวนรวม ที่กําหนดเปนงานที่ตองปฏิบัติ และหนาที่ของ

ความเปนผูนําโดยสวนรวม คือ 

1. ประสานใหสมาชิกในกลุมอยูดวยกันอยางสามัคคีกลมเกลียว 

2. รับผิดชอบตอเปาหมายหรือวัตถุประสงคของกลุมและองคการ 
3. อํานวยความสะดวกแกกลุมและสรางปฏิสัมพันธใหเกิดแกกลุมเพื่อใหทํางานไดบรรลุ 

เปาหมาย 

 งานที่เปนหนาที่ ที่ตองปฏิบัติในการบริหารโรงเรียน ของผูบริหารจะตองรับผิดชอบไดเปน

อยางดีก็คือ 

1. การบริหารงานวิชาการ 
2. การบริหารงานบุคคล 

3. การบริหารงานกิจการนักเรียน 

4. การบริหารงานธุรการ การเงิน อาคารสถานที่ และการบริการ 

5. การบริหารงานเกี่ยวกับความสัมพันธกับชุมชน 

 การบริหารงานทั้ง 5 ประการนี้ จะมีความสัมพันธกัน จะมากหรือนอย หรือจะสัมพันธกัน

โดยตรง หรือสงผลทางออม แตเมื่อปฏิบัติโดยสวนรวมแลวก็จะสงผลโดยตรงตอโครงการจัดการศึกษา

ทั้งหมดของโรงเรียน ที่มีเปาหมายที่สําคัญที่สุดคือ ใหเด็กเปนสมาชิกของสังคมที่มีคุณภาพและ

คุณธรรม ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนที่ดีจะตองทําความเขาใจตองานในหนาที่ใหอยางแจมแจง และเอียด

และเขาใจถึงความสัมพันธ และผลกระทบของงานแตละอยางที่มีตอกันและกัน  
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 แคมปเบลลและคนอื่นๆ (วิเชียร คําประกอบกิจ.  2536: 31 อางอิงจาก Campbell, Ronald 

F.  And others. 1983.  Introduction to Educational Administration.  pp 75-76) ไดชี้ใหเห็นวา

หนาที่สําคัญของผูบริหารการศึกษา คือ การสงเสริมการเรียนการสอน โดยสรุปภารกิจหลักไวดังนี้ 

  1. ผูบริหารการศึกษาควรจะมองเห็นการณไกลและมีอิทธิพลในการพัฒนาเปาหมาย

และนโยบายของสถานศึกษา 

  2. ผูบริหารการศึกษาควรกระตุนและชี้นําในการพัฒนาโครงการและโปรแกรมตางๆ  

เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา   ผูบริหารสถานศึกษาควรจะกําหนดวิธีการและ

ประสานงานในการนําโครงการตางๆไปปฏิบัติ 

  3. ผูบริหารการศึกษาควรจะจัดหาและจัดสรรทรัพยากรตางๆที่จําเปนเพื่อสนับสนุน

โครงการและโปรแกรมของสถานศึกษา 

  4. ผูบริหารการศึกษาควรจะเปนตัวแทนของสถานศึกษาในกิจกรรมตางๆ 

  5. ผูบริหารการศึกษาควรจะประเมินผลประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน

สถานศึกษา 

  กอรตัน (นิพนธ กินาวงศ 2542: 123-126; อางอิงจาก Gorton, Richard D 1983.  School 

Administration and Supervision.  pp 191-195) ไดสรุปหนาที่และภารกิจหลักของผูบริหารโรงเรียน

ไว 7 ประการ แตละหนาที่และภารกิจมีกิจกรรมตางๆที่จะตองปฏิบัติดังนี้ 

  1. ดานการบริหารบุคคล  ประกอบดวย 

   1.1   กําหนดนโยบายการบริหารงานบุคลากร 

   1.2  จัดดําเนินการคัดเลือกครู-อาจารยและบุคลากรดานอื่นๆ 

   1.3  มอบหมายงานใหแกบุคลากรดานการศึกษา 

   1.4  แจงวัตถุประสงคของสถานศึกษาใหแกบุคลากรทราบ 

   1.5  สังเกตพฤติกรรมการสอนของครู 

   1.6  วินิจฉัยหาลักษณะเดนและลักษณะดอยในการสอนของครู 

    1.7  ชวยเหลือครูในการแกไขปญหาในชั้นเรียน 

   1.8  ประเมินผลการสอนของครู 

   1.9  ชวยปรับปรุงและพัฒนาการสอนของครู 

   1.10  สงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพใหแกครู 

   1.11  สงเสริมความสามัคคีในหมูครู-อาจารย 

  2. ดานกิจกรรมนักเรียน  ประกอบดวย 

   2.1  จัดบริการแนะแนวนักเรียน 
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   2.2  จัดปฐมนิเทศนักเรียน 

   2.3  กําหนดนโยบายและกระบวนการเกี่ยวกับวินัยของนักเรียน 

   2.4  กําหนดมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัยของนักเรียน 

   2.5  พัฒนาและประสานงานกิจกรรมเสริมหลักสูตร 

   2.6  พิจารณาเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ 

   2.7  จัดสวัสดิการตางๆใหแกนักเรียน 

   2.8  รายงานพฤติกรรมของนักเรียนใหผูปกครองไดทราบ 

  3. ดานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ประกอบดวย   

   3.1 กําหนดนโยบายและมาตรการในการใหผูปกครองและชุมชนมีสวนรวมใน

กิจกรรมของโรงเรียน 

   3.2 จัดดําเนนิการใหบุคลากรของโรงเรียนไดมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชน 

   3.3 ชวยเหลือกิจกรรมของสมาคมครู – ผูปกครอง 

   3.4 จัดดําเนินการในเรื่องผูปกครองมารองทุกข 

   3.5 เปนตัวแทนของสถานศึกษาในกิจกรรมของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยูในชุมชนอ่ืน ๆ 

   3.6 จัดใหบริการแกชุมชน 

  4. ภารกิจดานพัฒนาหลักสูตรและการสอน ประกอบดวย 

   4.1 ชวยเหลือในการกําหนดเปาหมายของหลักสูตร 

   4.2 ชวยทําความกระจางในเนื้อหาของหลักสูตร 

   4.3 จัดหาวัสดุ อุปกรณ เพื่อสงเสริมการเรียนการสอน 

   4.4 จัดการนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียน 

   4.5 จัดฝกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาการสอน 

   4.6 ชวยเหลือในการประเมินผลการเรียน 

  5. ภารกิจดานการเงินและพัสดุ ประกอบดวย 

   5.1 จัดทํางบประมาณเงินรายไดของโรงเรียน 

   5.2 จัดระบบตรวจสอบภายใน 

   5.3 จัดระบบการจัดซื้อจัดจาง 

   5.4 จัดระบบการพัสดุ 

   5.5 จัดระบบบัญชี 

  6. ภารกิจดานอาคารสถานที่ ประกอบดวย 

   6.1 จัดวางแผนเกี่ยวกับการใชอาคารสถานที่ 
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   6.2 จัดระบบบํารุงและซอมแซมอาคารสถานที่ 

   6.3 ดูแลคนงานภารโรง 

   6.4 จัดระบบการจอดยานพาหนะ 

  7. ภารกิจดานอื่น ๆ ประกอบดวย 

   7.1 จัดการประชุมหรือสัมมนา 

   7.2 จัดการประชาสัมพันธสถานศึกษา 

   7.3 ประเมินขอดีขอเสียของโปรแกรมการสอน 

   7.4 มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน เชน การประกวดตาง ๆ กีฬา กิจกรรม

สงเสริมวัฒนธรรมประเพณี เปนตน 

 วิโรจน  สารัตนะ.  (2546: 5-7)  ไดกลาววา ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมา 10 

บทบาทยอยภายใตบทบาทหลัก 3 ดังนี้ 

           กลุมบทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (Interpersonal roles) เปนบทบาทที่เกิดขึ้นจากอํานาจ

และสถานะตําแหนงแบบทางการ เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารเปน “ศูนยรวมประสาท” (nerve center) 

ขององคการประกอบดวย 

1. บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ (Symbolic or figurehead)  ปฏิบัติตาม 

ระเบียบแบบแผน  ประเพณีหรือพิธีการขององคการ เชนบทบาทของผูบริหารโรงเรียนในการมอบ

วุฒิบัตรการศึกษาแกผูจบการศึกษา เปนตน 

2. บทบาทเปนผูนําองคการ (Leader) มุงอํานวยการ การจูงใจ การติดตอส่ือสาร  

และการควบคุม  เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

3. บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธ (Liaison) กับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอก 

องคการ เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอองคการ 

             กลุมบทบาทเชิงสนเทศ (Informational roles) เปนบทบาทที่ทาํใหผูบริหารเปนศูนยกลาง

ของขอมูลขาวสารทั้งในฐานะผูรับและผูสงประกอบดวย 

1. บทบาทเปนผูกํากับติดตามผล (monitor) ใหไดขอมูลขาวสารทั้งภายในและ 

ภายนอกเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ 

2. บทบาทเปนผูเผยแพรขอมูลขาวสาร (dissemination) ที่ไดรับทั้งภายในและภาย 

นอกใหแกบุคลากรในองคการ 

3. บทบาทเปนผูประชาสัมพันธ (spokesperson) เผยแพรขอมูลขาวสารของ 

องคการตอบุคคลภายนอกองคการ 
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  กลุมบทบาทเชิงตัดสินใจ (Decisional roles) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารเปน”นัก

ตัดสินใจ” (decisional maker) อันสืบเนื่องจากบทบาทสองกลุมแรกประกอบดวย  

1. บทบาทเปนผูประกอบการ (entrepreneur) มุงริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมๆใน 

องคการอยูเสมอ 

2. บทบาทเปนผูขจัดสิ่งกอกวน (disturbance  handler) โดยแกปญหาเมื่อองคการ 

เผชิญสิ่งรบกวนที่ไมคาดหวังอยางฉับไวและไดผล 

3. บทบาทผูจัดสรรทรัพยากร (allocated) ใหแกสวนตางๆในองคการ 

4. บทบาทเปนนักเจรจาตอรอง (negotiator) กับบุคคลอื่นหรือองคการอื่นเพื่อใหได 

ส่ิงที่เปนประโยชนตอองคการ 

 ผกา แสงสุวรรณ.  (2535: 8-10) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารไว 17 บทบาท ดังนี้ 
1. บทบาทเปนผูกําหนดทิศทาง (Direction  Setter) หมายถึง  ผูบริหารตองเปนผูรวม 

กําหนดวางนโยบายและทิศทางในการดําเนินงานของสถานศึกษาเพื่อใหไปสูจุดเปาหมายที่ต้ังไว 

2. บทบาทความเปนผูนําและกระแสกระตุนความเปนผูนํา (Leader  Catalyst)   

หมายถึง ผูบริหารตองเปนผูนําในดานตางๆที่เกี่ยวของกับการศึกษาและสถานศึกษาและเปนผูโนมนาว

ใหบุคลากรที่อยูภายใตบังคับบัญชามีแนวโนมตามได 

3. บทบาทเปนนักวางแผน (Planner) ผูบริหารตองเปนผูรูจักการวางแผนทั้งในระยะสั้น 

และระยะยาวซึ่งแลวแตกิจกรรมดานตางๆวาควรจะวางแผนอยางไร  และตองรวมมือกับบุคลากรทุก

ฝายภายในสถานศึกษานั้นๆเปนอยางดี 

4. บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision  Maker) ผูบริหารจะตองเปนผูกําหนดโครงสราง 

การบริหารและตัดสินใจในการทํากิจการงานตางๆในสถานศึกษา 

5. บทบาทเปนนักจัดองคการ (Organization) ผูบริหารจะตองเปนผูกําหนดโครงสราง 

การบริหารงานตางๆในสถานศึกษา 

6. บทบาทเปนผูจัดการเปลี่ยนแปลง (Change  Manager) ผูบริหารตองเปนผูนําและ 

รูจักการเปลี่ยนแปลงดานตางๆเกี่ยวกับการศึกษาและสถานศึกษาใหดีข้ึนและรูจักโนมนาวจิตใจของ

บุคลากรภายในสถานศึกษาใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้นดวย 

7. บทบาทเปนผูประสาน (Coordinator) ผูบริหารจะตองเปนผูประสานงานที่ดีทั้ง 

ภายในสถานศึกษาของตนเองและประสานงานตางๆกับสถานศึกษาและองคกรอื่นๆดวย 

8. บทบาทผูเปนผูส่ือสาร (Communicator) ผูบริหารจะตองเปนผูที่บุคลากรทั้งภายใน 

สถานศึกษาและภายนอกสถานศึกษาสามารถติดตอส่ือสารไดโดยไมแบงระดับหรือชนชั้น 

9. บทบาทเปนผูแกความขัดแยง (Conflict  Manager) ผูบริหารจะตองคอยเปนผูปญหา   
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เมื่อบุคลากรภายในสถานศึกษาเกิดความขัดแยงกันหรือตางสถาบันที่เกิดความขัดแยงกัน 

10. บทบาทเปนผูแกปญหา (Problem  Manager) ผูบริหารจะตองรูจักและคอย 

แกปญหาตางๆอยางเปนธรรม  เมื่อเกิดการขัดแยงกันขึ้นไมวาทั้งภายในสถานศึกษาตนเองหรือตาง

สถานศึกษาก็ตาม 

11. บทบาทเปนผูจัดระบบงาน (System  Manager) ผูบริหารจะตองเปนผูนําในการจัด 

ระบบงานและรูจักการพัฒนาสถานศึกษาใหดียิ่งขึ้น 

12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instructional  Manager) ผูบริหารจะตอง 

เปนผูนําทางวิชาการ  โดยเฉพาะการเรียนรูเกี่ยวกับหลักสูตร  หรือวิชาตางๆที่จะทําการเรียนการสอน  

ที่ทางกระทรวงศึกษาธิการกําหนดขึ้นมาใหมเปนอยางดี  และตองเรียนรูการจัดการเรียนการสอนและ

การบริหารงานหลักสูตรในสถานศึกษา 

13. บทบาทเปนผูบริหารงานบุคคล (Personal  Manager) ผูบริหารจะตองรูจักการ 

เลือกสรรหาบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน  รูจักการรักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 

14. บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร (Resource  Manager) ผูบริหารจะตองรูจักการ 

นําเอาทรัพยากรทั้งทรัพยสิน  ส่ิงของ และบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนและทําใหเกิดประสทิธภิาพอยาง

สูงและรูจักเทคนิควิธีการใชที่ดี 

15. บทบาทเปนผูประเมิน (Appraiser Manager) ผูบริหารจะตองมีการประเมินผลของ 

การดําเนินงานตางๆที่ไดทําไปแลว  เพื่อจะไดรูวาสิ่งที่ดําเนินการไปแลวดีหรือไม  จะไดดําเนินการ

ตอไปถาเปนผลดี  และเปลี่ยนแปลงวิธีการใหมถาการดําเนินการนั้นเกิดการผิดพลาด 

16.  บทบาทเปนประธานในพิธี (Ceremonial  head) ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางดาน 

การจัดงานและพิธีการตางๆทั้งในสถานศึกษาของตนเองและนอกสถานศึกษาเมื่อไดรับเชิญมาอยาง

เปนพิธีการ 

17. บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธกับชุมชน (Public  Realtor) ผูบริหารจะตองเปน 

ผูนําและมีความคิดสรางสรรคในการสรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก  รูจักการประชาสมัพนัธ  

การติดตอประสานงานและรูจักการใหบริการวิชาการแกหนวยงานตางๆที่ตองการ 

 ผูบริหารนับไดวาเปนบทบาทหนาที่มี่ความสําคัญที่สุดในองคการ เพราะวาบทบาทดังกลาวมี

อิทธิพลตอองคการ โดยสวนรวมยิ่งกวาบทบาทใดๆจนอาจกลาวไดวา  ความเจริญกาวหนาหรือความ

เสื่อมขององคการหรือหนวยงานใดขึ้นอยูกับบทบาทของผูบริหารเปนสําคัญ  บทบาทของผูบริหารใน

สถานศึกษาจึงแตกตางไปจากของผูบริหารในองคการหรือหนวยงานอื่นอยูบาง  และในฐานะที่

ผูบริหารเปนเสมือนจุดศูนยกลาง  และตองรับผิดชอบระดับสูงขององคการหรือในงานที่บริหารอยู  

ภาระหนาที่ของผูบริหารจึงมีมากมาย 
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  หนาที่ของผูบริหารโรงเรียน 
  ระบบบริหารการศึกษาของไทย  การพิจารณาภาระหนาที่ของผูบริหาร  สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครู (ก.ค.)  ไดจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงผูบริหารการศึกษาและ

ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติในการดํารงตําแหนงทุกตําแหนงไวแลว  เชน  ตําแหนงอาจารยใหญใน

สถานศึกษามีภาระหนาที่ดังตอไปนี้ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู.  2540: 8-9) 

   1. วางแผนการปฏิบัติงาน 

   2. กําหนดหนาที่และวิธีการดําเนินงานบุคลากรในสถานศึกษา 

   3. ควบคุมดูแลและติดตามผลการดําเนินงานดานวิชาการ  เชน  การเรียนการสอน

และการฝกอบรม 

   4. จัดทําระเบียบและวัดผลการศึกษาใหเปนไปตามหลักสูตรแผนการสอน  โครงการ

สอนทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพ 

   5. จัดโปรแกรมการเรียน  คูมือประกอบการเรียนการสอนวัสดุอุปกรณการศึกษา 

   6. จัดบริการแนะแนว  หองสมุดและสื่อทางการศึกษาใหใชไดในสถานศึกษา 

   7. จัดฝกอบรมและใหคําแนะนําเพื่อสงเสริมวิชาชีพใหสอดคลองกับความตองการ

ของประชาชนและทองถิ่น 

   8. ควบคุมดูแลงานธุรการหรืองานบริหารทั่วไปของสถานศึกษา  เชน  อาคาร

สถานที่  การเงิน  พัสดุ  ครุภัณฑ  ทะเบียนและเอกสารใหเปนไปตามระเบียบ 

   9. ควบคุมดูแล  ปกครอง  จัดระบบงานในสถานศึกษา 

   10. กําหนดลักษณะงาน  มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามรถ 

   11. ติดตามใหคําปรึกษา  แกปญหาและนิเทศ  บังคับบัญชาครู  อาจารย  นักเรียน  

นักศึกษา  ตลอดจนหนาที่อ่ืนๆ  ใหสามารถปฏิบัติตามหนาที่อยางถูกตองครบถวน 

   12. ดูแลสวัสดิภาพความเปนอยูของนักเรียน  นักศึกษา  ครูอาจารย  ผูเขารับการ

ฝกอบรมและเจาหนาที่อ่ืนๆ 

   13. ติดตามประสานงานสรางเสริมความสัมพันธกับประชาขนในทองถิ่น 

   14. วิเคราะหวิจัยและประเมินผลงาน  รวบรวมขอมูล  และจัดทําสถิติตางๆ  เพื่อ

ปรับปรุงคุณภาพดานการศึกษา 

   15. นําเทคนิคและวิธีการใหมๆ  ทางการศึกษาทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพมาใชและ

เผยแพรและพัฒนาสถานศึกษาใหไดมาตรฐานและเปนที่นิยมของประชาชน 

   16. เขารวมประชุมคณะกรรมการตางๆ  ตามที่ไดรับแตงตั้ง  ตลอดจนปฏิบัติหนาที่

อ่ืนๆ  ที่เกี่ยวของ  
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   สําหรับตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนนั้น  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู(ก.ค.)  

ไดกําหนดลักษณะงานที่กําหนดหนาที่อ่ืนๆ  กับตําแหนงอาจารยใหญ  มีตางกันเล็กนอย  เชน  เพิ่ม

ขอความขอ  6  วา “และสามารถเผยแพรเปนตัวอยางได” เพิ่มขอความขอ 14 วา “และพัฒนา

สถานศึกษาใหเปนที่นิยมของประขาชน” เพิ่มลักษณะงานอีกอยางหนึ่ง คือ “จัดกิจกรรมและสงเสริม

การประกอบอาชีพของประขาขนใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาล  

  ผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูมีตําแหนงเปนหัวหนาทีในการจัดการศึกษาในโรงเรียน  

ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยระเบียบขาราชการครู  พ.ศ. 2520  ใหไว  ณ  วันที่  19  ตุลาคม  2520  

กําหนดตําแหนงไวในมาตรา  4 (ข)  ใหมีหนาที่บริหารและใหการศึกษา  โดยกําหนดตําแหนงไวเปน

ครูใหญ  อาจารยใหญ และผูอํานวยการโรงเรียน (นพพงษ  บุญจิตราดุล.  2540: 97) 

 คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร  ไดกําหนดการบริหารงานในฐานะหัวหนา

สถานศึกษาในสถานศึกษา  ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพของงานสูงมากเปน

พิเศษ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดมอบหมาย  (คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2545: 1) 

ไดกําหนดไวดังนี้ 

1. วางแผนการปฏิบัติงาน  

2. กําหนดหนาที่และวิธีดําเนินงานของบุคลากรใน 

3. สถานศึกษา ควบคุมดูแลและติดตามผลการดําเนินงานดานวิชาการ เชน การ 

เรียนการสอนและฝกอบรม จัดทําระเบียนและวัดผลการศึกษาใหเปนไปตามหลักสูตร แผนการสอน  

โครงการสอนทั้งวิชาสามัญและวิชาชีพ   

4. จัดโปรแกรมการเรียน คูมือประกอบการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณการศึกษา 

5. จัดบริการแนะแนวหองสมุดและสื่อทางการศึกษาใหใชไดในสถานศึกษา และ 

สามารถเผยแพรเปนตัวอยางได  

6. จัดฝกอบรมวิชาชีพใหสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น   

7. ควบคุมดูแลงานธุรการหรืองานบริหารทั่วไปของสถานศึกษา เชน อาคารสถานที่  

การเงิน พัสดุ ครุภัณฑ ทะเบียนและเอกสารใหเปนไปตามระเบียบ   

8. ควบคุมดูแล ปกครอง จัดระบบงานในสถานศึกษา  กําหนดลักษณะงาน  

มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ  ติดตามใหคําปรึกษา แกไขปญหาและนิเทศ 

บังคับบัญชาครู  อาจารย นักเรียน นักศึกษา ตลอดจนเจาหนาที่อ่ืนใหสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่

อยางถูกตองครบถวน ดูแลสวัสดิภาพและความเปนอยูของนักเรียน  นักศึกษา ครู อาจารย และ

เจาหนาที่อ่ืน  

9. สรางความสัมพันธกับผูปกครองและประชาชนในทองถิ่น จัดกิจกรรม และ 
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สงเสริมการประกอบอาชีพของประชาชนใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาล  

10. วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูล  

11. จัดทําสถิติตางๆ นําเทคนิคและวิธีการใหมๆ ทางการศึกษามาใชเผยแพรเพื่อ 

ปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษาของสถานศึกษา  พัฒนาสถานศึกษาใหเปนที่นิยมของประชาชน  

12. เขารวมประชุมกับคณะกรรมการตางๆ ตามที่ไดรับแตงตั้งและปฏิบัติการสอน 

และอบรมวิชาสามัญหรือวิชาชีพในสาขาใดสาขาหนึ่ง หรือหลายสาขาแกนักเรียน นักศึกษา หรือ

ประชาชน ตลอดจนปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ  

  การแสวงหาผูบริหารที่มีความพรอมทางดานวุฒิภาวะ  คุณลักษณะ  ศักยภาพ  ความรู  

ความสามรถทางดานศาสตร  และศิลปในการบริหารงาน  รวมทั้งผูนําที่มีประสิทธิผล  จึงมีความ

จําเปนประการหนึ่ง  ใหผูบริหารที่มีอยูเดิม  สามารถปรับปรุงปรับตนเองใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงจากการปฏิรูปการศึกษาของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครตอไป    

 
 ครูผูสอน 
  พระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542 ไดเขียนความหมายของ “ครู” และ “ผูสอน” ไววา 

ผูสอน หมายความวา ครู และคณาจารยในสถานศึกษาระดับตางๆ  ครู หมายความวา บุคลากร

วิชาชีพซึ่งทําหนาที่หลักทางดานการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ

ในสถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน 

  ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร หมายถึง ขาราชการครู ครูลูกจาง และ

วิทยากร ซึ่งมีหนาที่สอนและฝกอบรมวิชาชีพ ใหแกประชาชนทั่วไป และประชาชนผูที่โอกาสทางการ

ศึกษา ในหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้น ต้ังแต 30 – 150 ชั่วโมง ไดแก พิมพดีดคอมพิวเตอร โปรแกรม

คอมพิวเตอร ซอมคอมพิวเตอร วิทยุและเครื่องเสียง  โทรทัศน  วีดีโอเทปและคอมแพคดิสก  เดินสาย

และติดตั้งอุปกรณไฟฟา  เครื่องทําความเย็นและปรับอากาศ  ซอมเครื่องใชไฟฟา  และเครื่องกลไฟฟา  

เครื่องยนตเบนซิน  เครื่องยนตเบนซินหัวฉีด  เครื่องยนตดีเซล  เครื่องจักรยานยนต  เครื่องยนตเล็ก 

เครื่องลางรถยนต และไฟฟารถยนต ตัดเย็บกระโปรงสตรี  ตัดเย็บเสื้อสตรี  ตัดเย็บกางเกงสตรี ตัดเย็บ

ชุดติดกัน  ตัดเย็บชุดเด็ก  สรางแบบเสื้อผา  ตัดเย็บเสื้อผาอุตสาหกรรม  ตัดเย็บกางเกงชาย  ตัดเย็บ

สูทสตรี ตัดเย็บชุดไทย ตัดผมชาย  ซอยผม  มวนผม  เกลาผม  แตงหนา  แตงเล็บ  นวดตัว  นวดฝาเทา  

ไทยสปา อาหารไทย  ขนมไทย  คุกกี้และเคก  และขนมปงและพาย การประดิษฐดอกไม  การจัดดอกไม  

การทําผาบาติกและมัดยอม เปนตน (แผนกลยุทธ.  2548: 11) 
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 บทบาทและหนาที่ของครู 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ในการประกอบวิชาชีพครูจะตองยึดถือมาตรฐาน

วิชาชีพครูเปนแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. จัดการเรียนการสอน โดยยึดหลักผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนา 

ตนเอง และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด รวมถึงจะตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตาม

ธรรมชาต ิและเต็มศักยภาพ 

2. จัดสาระการเรียนรู โดยเนนความสําคัญทั้งความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรู 

และบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา 

3. จัดเนื้อหาสาระ และกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ และความถนัดของ 

ผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

4. ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และประยุกต 

ความรูมาใชเพื่อปองกันและแกปญหา 

5. จัดกิจกรรม ใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกปฏิบัติใหทําได คิดเปน  

ทําเปน และเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 

6. จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางไดสัดสวนสมดุล 

กันรวมทัง้ปลกูฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชา 

7. จัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม ส่ือการเรียน และอํานวยความสะดวกเพื่อให 

ผูเรียนเกิดการเรียนรู และมีความรอบรู 

8. จัดการเรียนรู ใหเกิดขึ้นไดทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสานความรวมมือกับ 

บุคลากรในชุมชน ทุกฝาย 

9. จัดการประเมนิผูเรียน โดยพิจารณาจากพัฒนาการของผูเรียน  ความประพฤติ  
สังเกตพฤติกรรมการเรียน  การรวมกจิกรรม  และการทดสอบควบคูไปในกระบวนการเรียนการสอน 

ตามความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา 

10. จัดทําสาระ ของหลักสูตรในสวนที่เกี่ยวของกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคม 

ภูมิปญญา 

11. รวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น เอกชน  

องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัอื่น สงเสริมความเขมแข็ง

ของชุมชนโดยจัดกระบวนการเรียนรู ภายในชุมชน เพื่อใหชุมชนมีการจัดการศึกษา  อบรม มีการ

แสวงหาความรู ขอมูล ขาวสาร และรูจักเลอืกสรรภูมิปญญาและวทิยากรตาง ๆ เพื่อพัฒนาชุมชนให
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สอดคลองกับสภาพปญหา และความตองการ รวมทัง้หาวิธีการสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ การพัฒนา ระหวางชมุชน 
12. พัฒนากระบวนการเรียนการสอน ทีม่ีประสิทธิภาพ และดําเนนิการวิจยั เพื่อ 

พัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียน แตละระดับการศกึษา 

13. พัฒนาขีดความสามารถ ในการใชเทคโนโลยีเพื่อกาศึกษาของผูเรียน เพื่อใหม ี

ความรู และทกัษะเพียงพอที่จะใชเทคโนโลยี เพื่อการศกึษาในการแสวงหาความรูดวยตนเอง อยาง

ตอเนื่องตลอดชีวิต  

14. ปฏิบัติงาน และประพฤตปิฏิบัติตนตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชพีคร ู

 
สมรรถนะการบริหารงาน    
 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ(Competency) ศาสตราจารย David McClelland  

นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard เปนผูริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  โดยพัฒนาแบบทดสอบ

ทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาวา  บุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอยางไรและไดใช

ความรูในเรื่องนี้ชวยแกปญหาการคัดเลือกบุคคลใหกับหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแก

ปญหากระบวนการคัดเลือกที่เนนการวัดความถนัดที่ทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับการ

คัดเลือก  และปญหาผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานนอยมาก(ซึง่แสดงวา

ผลการทดสอบไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได)  อีกทั้งยังไดเก็บขอมูลของกลุมที่มีผลงานโดด

เดนและผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ  ซึ่งพบวาสมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจขอ

แตกตาง  ทางวัฒนธรรมเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  ไมใชการทดสอบดวย

แบบทดสอบความถนัด  นอกจากนี้บทความเรื่อง  Testing for C0mpetence Rather than for 

Intelligence ของ McClelland ที่ตีพิมพในป 1973 ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางและเปน

จุดเริ่มตนของการพัฒนา สมรรถนะใหเปนอีกทางเลือกหนึ่ง  นอกเหนือไปจากการวัดเชาวนปญญา

และใชกันตอๆมาจนถึงทุกวันนี้ (รัตนาภรณ  ศรีพยัคฆ.  2548: 65)   

  แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง(Iceberg Model)  ซึ่ง

อธิบายวาความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง  โดยมีสวนที่เห็นไดงาย  และ

พัฒนาไดงายคือ สวนที่ลอยอยูเหนือน้ํานั่นคือองคความรูและทักษะตางๆที่บุคคลมอียู  และสวนใหญที่

มองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา  ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบาทที่แสดงตอสังคม  

สวนที่อยูใตน้ํานี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่พัฒนาไดยาก
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อธิบายในตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง คือ ทั้งความรู ทักษะ ความสามารถ เปนสวนที่อยูใตน้ํา  และ

คุณลักษณะอื่นๆเปนสวนที่อยูใตน้ําของบุคคลนั้นๆ (รัตนาภรณ  ศรีพยัคฆ.  2548: 70)   

  ภาพโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (McClelland)                                                                             
  
 
                                                    
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค.  (2546: 11-12)  ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวสมรรถนะ(Competency) ไววา  การพัฒนาบอกถึงบุคคลที่มี 

 

 

  

 ความสามารถในระดับสูง  แบบทดสอบดังกลาวถูกนํามาทดลองใชกับการสรรหาบุคลากร

ใหกับองคกรขาวสารของอเมริกา (The  United  State  Information  Agency, USIA) เพื่อประจําตาม

สํานักงานทั่วโลก  วิธีการดําเนินการพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะของศาสตราจารย เดวิด แมค

เคนแลนเริ่มจากการสัมภาษณ ผูอํานวยการฝายบุคลากรของ USIA รวมไปถึงผูบริหารระดับสูง  

เพื่อใหระบุถึงจํานวนพนักงาน  2  กลุมในองคกร  คือ  เจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมกับ

กลุมที่ปฏิบัติงานไดแตอาจจะไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางยอดเยี่ยม  ในขั้นตอมา  ศาสตราจารย 

เดวิด แมคเคนแลนและทีมงานของเขาไดทําการสัมภาษณพนักงานทั้งสองกลุม  จํานวน  50  คน  เพื่อ

อธิบายวางานใดเกินมาตรฐานหรือยอดเยี่ยมมาก 

องคความรูและ
ทักษะตางๆ 

ความเช่ียวชาญพิเศษในดาน
ตางๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกตอสังคม 
(Social Role) 

ภาพลกัษณภายใน(Self-image) 

อุปนิสัย (Traits) 
แรงผลักดันเบื้องลกึ 

ขอมูลความรูที่บุคคลมีใน
สาขาตางๆ 

ความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับ
เอกลักษณและคาของคน 

จินตนาการแนวโนม วิธีคิด 
วิธีปฏิบัติตน อันเปนโดย
ธรรมชาติของบุคคล 

บทบาทที่บุคคลแสดงออกตอ
ผูอื่น 

ความเคยชินพฤติกรรมซ้ําๆ
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 

ภาพประกอบ 3 ภาพโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) แสดงพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล 

 

ที่มา: สํานักงานคระกรรมการขาราชการพลเรือน.  (2548).  สมรรถนะของขาราชการ หนา 66. 
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 จากการพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะในยุคเริ่มตน  เพื่อการสรรหาบุคลากรนั้น  

ตอมาก็ไดมีการนําระบบความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency System)  มาประยุกตใชกับแงมุม

ตางๆของการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในหนวยงาน  ภาครัฐและเอกชนมากขึ้น  ดังนั้นจะพบวาระบบ

บริหารความสามารถเชิงสมรรถนะมีพัฒนาการมา  30  กวาป  ถาพิจารณาในแงมุมทั่วไป  อาจจะพบ

เร่ืองนี้มีมานานแลวแตในความเปนจริงในมุมมองของทางวิชาการและการจัดการ  ถือวามีอายุไมมาก

นัก  เพราะองคความรูของระบบความสามารถเชิงสมรรถนะยังตองมีการศึกษาและวิจัยในเชิงกวาง

และลึกอีกามก  ซึ่งเรามักพบวา  งานวิจัยที่ไดเปนงานอางอิงหลัก  ก็คือ Competence at W0rk    

(spencer; & spencer, 1993: 325) 

 โดยเฉพาะในสวนของประเทศไทยเอง  กระบวนการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับความสามารถ

เชิงสมรรถนะ  มีความจําเปนอยางสูงมากเพราะเทาที่ผานมาประเทศไทยมักไมคอยใหความสําคัญ

และมีการศึกษาอยางจริงจัง  เรามักจะนําองคความรูมาจากประเทศตะวันตกสวนใหญ  ไมใชเฉพาะ

เร่ืองความสามารถเชิงสมรรถนะเทานั้น  แตการวิจัยกระบวนการบริหารจัดการแบบอื่นก็ไมปรากฏเปน

รูปธรรมเทาที่ควร 

 การบริหารความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competencies) ในความเปนจริงแลวคือ เครื่องมือ

ในการบริหารผลสัมฤทธิ์ (Performance Management)  ประเภทหนึ่งโดยมีจุดมุงหมายคือ  ทํา

อยางไรองคกรจึงจะสามารถดึงศักยภาพและความสามารถที่ซอนเรนของบุคลากรมาใชในเชิงการเพิ่ม

ผลผลิต หรือ ผลสัมฤทธิ์ของงาน  โดยมีหลักพื้นฐานที่สําคัญ  กลาวคือ  จะตองเปนผลประโยชนเกื้อกลู

กันระหวางองคกรและบุคลากร นั่นเอง ซึ่งหมายความวา  องคกรไดประโยชนจากผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  ในขณะเดียวกันบุคลากรก็เขาใจกระบวนการปฏิบัติงานและรับรูวาควร

จะตองพัฒนาตนเองอยางไรเพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงานและการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงานดวย  

 
 ความหมายของสมรรถนะ 
  ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  สมรรถนะมีความหมายตามพจนานุกรมวา 

ความสามารถหรือสมรรถนะ ในภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก 

Capability, ability, proficiency, expertise, skill, fitness โดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพล

เรือน ใชภาษาไทยวา “สมรรถนะ” แตในบางองคการใชคําวา “ความสามารถ” (รัชนีวรรณ วนชิยถนอม.  

2548: 66)   

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.  (2548: 67)  ไดกําหนดคํานิยาม

ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู  
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ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อน

รวมงานอื่นๆในองคการ  กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักจะตองมี

องคประกอบของทั้ง  ความรู ทักษะ ความสมารถและคุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการ

บริหารที่ดีซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการได”  หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก 

ความรูในงาน  หรือทักษะที่เกี่ยวของ เชน  อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร  และคุณลักษณะของ

บุคคลที่เปนคนใจเย็น  อดทน  ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลว  บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการ

บริหารที่ดีดวยการใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 

  สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์.  (2549: 10)  ไดใหความหมายของสมรรถนะ(Competency)  

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และการปฏิบัติงานของครูและผูบริหารการศึกษา

จะแสดงออกถึงความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนคุณลักษณะดานความรู 

ทักษะและความประพฤติที่จําเปนตอการทํางานใหสําเร็จตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ สมรรถนะจะ

Competencyมีความสัมพันธกับผลลัพธของงาน (Result)   

  อานนท  ศักดิ์วรวิชญ.  (2547: 61)  ไดใหคํานิยามของสมรรถนะ (Competency) 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลซึ่งไดแก ความรู  ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ อันไดแก  

คานิยม  จริยธรรม บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอื่นๆ  ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับความ

เหมาะสมกับองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดระหวางผูที่ประสบความสําเร็จในการ

ทํางานไดอยางเปนเหตุเปนผล 
  จิรประภา  อัครบวร. (2549: 2)  ไดใหคํานิยาม Competency  ไววา ตรงกับแนวทาง 

Competency ในประเทศอังกฤษมากกวาสหรัฐอเมริกาเพราะทางอังกฤษรวมถึงประเทศยุโรปใช 

Competency เพื่อกําหนดมาตรฐานชาติดาน  ความสามารถในการทํางานของคนที่ทํางานดาน

อาชีวศึกษา (NVQ: National Vocational Qualification)  สวนคํานิยาม Competency ใน

สหรัฐอเมริกาที่  David  McClelland  ใหไวในป  1993  นั้นมาจากการศึกษาบุคลากรที่มีผลการ

ปฏิบัติงานเปนเลิศ (Superior Employees)  ซึ่ง Competency ประกอบดวย  ความรู  ทักษะ  อุปนิสัย

(trait)  บทบาททางสังคม (Social role)  การรับรูตนเอง (Self-image)  และแรงจูงใจ (Motive) 

  เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค. (2546:21) ไดกลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ 

(Competencies) หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของ

มนุษยที่แสดงผานพฤติกรรม (Attributes) 

 เพราะฉะนั้นสมรรถนะจึงหมายถึง กลุมของความรู ความสามารถ ทักษะที่จําเปนในการ

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คุณลักษณะของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมและผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งคุณลักษณะนี้ประกอบขึ้นมาจาก ทักษะความรู ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ 
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คานิยมของบุคคล ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม หรือคุณลักษณะที่ผูปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติ

หนาที่ใหประสบผลสําเร็จ  การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงานและการพัฒนาองคการ เพื่อให

สมาชิกขององคกรไดพัฒนาตนเอง เพื่อใหปฏิบัติงานในปจจุบันเกิดประสิทธิภาพตามที่องคกรตองการ 
 สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน 
  ผูบริหารโรงเรียนมีภารกิจสําคัญหลายดานที่จะตองปฏิบัติ และจะตองเกี่ยวของทั้ง

กิจการภายใน และภายนอกโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนจึงเปนศูนยกลางของกิจกรรมตาง ๆ การที่

ผูบริหารโรงเรียนจะดําเนินภารกิจไดตามที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองมี

ความรูความสามารถในเรื่องที่อยูในขอบเขตของภารกิจเปนอยางดี 

  สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์.  (2549:11) ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษามีบทบาท

สําคัญในการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาและผูบริหารที่มีคุณภาพ เปนปจจัยหลักความสําเร็จ 

(Critical Success Factor) ในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน ซึ่งมีสมรรถนะสําหรับผูบริหารการศึกษา

และผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

   1. ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 

   2. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 3. การสรางภาวะผูนํา 

 4. การตัดสินใจและการแกไขปญหา 

5. ความสามารถในการสื่อสาร 
6. การพัฒนากําลังคน 

7. การใชเทคโนโลยีเพื่อการบริหารจัดการ 
  เทื้อน  ทองแกว.  (2545:36-42)  จากการวิเคราะหสถานการณและการแสวงหา

คุณลักษณะที่เปนสมรรถนะหลัก (Competency)  ของผูบริหาร มีขอเสนอแนะสําหรับการพัฒนา

ผูบริหารระดับสูงในดานสมรรถนะหลัก  5  ดาน คือ ศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง (Leading Change)  

การมุงไปสูผลสัมฤทธิ์ (Results  Driven)  ความเฉียบคมทางการบริหาร (Business  Acute men)  

และการสรางความเขาใจและการติดตอส่ือสาร (Building  Coalitions & Communication) 

  1. ศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง (Leading Change)  หมายถึง ความสามารถในการ

พัฒนาวิสัยทัศน  ที่เกิดจากการผสมผสานเปาหมายสําคัญของชาติ  โครงการ  และกิจกรรมที่มีการ

จัดลําดับกอนหลังตามคานิยมและปจจัยอื่นๆ  และนําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ  มี

ความสมดุลในการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง  ซึ่งนําไปสูการปรับปรุงการใหบริการตอลูกคาตาม

ลักษณะของงานในจุดเนนที่ตองการที่มีลักษณะกระชับ  มั่นคง แมวาจะตองอยูในภาวการณ

เปลี่ยนแปลง ปจจัยสําคัญที่จะกอใหเกิดศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ 
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   1.1 การเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continual Learning) มีความรูใหมที่สําคัญ ความรู

ทางเทคโนโลยีและความรูทั่วไปหรือความรอบรูใหม ๆ สามารถพัฒนาตนเอง โดยตระหนักถึงจุดแข็ง

และจุดออนของตนโดยใชขอมูลสะทอนกลับและโอกาสจากคนอื่น ๆ เพื่อพัฒนาองคความรูใหม 

   1.2   มีความคิดสรางสรรคและใชนวัตกรรม (Creativity and Innovation) พัฒนาสิ่ง

ใหม ๆ ใหกับองคกร และประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อการแกไขปญหาและการปรับปรุงองคกร สราง

สภาพแวดลอมที่สงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม โดยการออกแบบและการปรับเปล่ียน

โปรแกรม/กระบวนการใหม ๆ เพื่อนําไปใชในองคกร 

   1.3  ตระหนักถึงผลกระทบจากภายนอก (External Awareness) ผลกระทบจาก

ภายนอก ไดแก การเมือง เศรษฐกิจ และแนวโนมทางสังคม ทั้งในระดับนานาชาติ และภายในชาติ ที่มี

ตอองคกร มีความเขาใจในการวางแผนระยะใกลและระยะไกล และสามารถกําหนดตําแหนงที่

เหมาะสมเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ จนสามารถแขงขันไดในโลกธุรกิจปจจุบัน 

   1.4  ความยืดหยุน (Flexibility)  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและขอมูลใหม สามารถ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการทํางานขอมูลใหม ซึ่งเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณหรืออุปสรรคที่

ไดคาดหวังและเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว ใหเขากับสถานการณใหม รวมทั้งเปลี่ยนความตั้งใจได 

   1.5  ปรับเปลี่ยนได (Resilience)  อดทนตอความอดดัน มีความมั่นคงและมุงมั่น

อยางแนวแน รวมทั้งมองคนในแงดี แมวาจะอยูภายใตภาวะความยากลําบาก และสามารถกลับคืนสู

สภาพเดิมไดรวดเร็ว โดยรูจักปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตสวนตนและสามารถทํางานไดอยางมีความสมดุล 

   1.6  จูงใจใฝบริการ (Service Maturation) สรางและดํารงวัฒนธรรมขององคกร 

สนับสนุนบุคคลอื่นได ใหบริการที่จําเปนอยางมีคุณภาพ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 

ทําใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติตามไดตามที่ตองการ ที่แสดงถึงจิตวิญญาณในการใหการบริการสาธารณะ 

สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนมีน้ําใจบริการและชวยเหลือจนบรรลุภารกิจ 

   1.7  การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) กําหนดยุทธศาสตรที่มีประสิทธิภาพ 

มั่นคงดวยกลยุทธของธุรกิจและการแขงขันขององคกรในยุคเศรษฐกิจของโลก รูจักตรวจสอบนโยบาย

และการรายงานแผนเชิงกลยุทธดวยการมองในระยะยาวที่ชัดเจน กําหนดวัตถุประสงคไดตามลําดับ

กอนหลัง สามารถคาดการณลวงหนาไดถึงภัยคุกคามหรือโอกาสที่มี 

   1.8  วิสัยทัศน (Vision)  มีวิสัยทัศนในระยะยาวและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงองคกร

อยางรวดเร็ว สามารถสรางวิสัยทัศนรวมกับผูอ่ืน และโนมนาวใหผูอ่ืนแปลวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ 

 จากความหมายและปจจัยสําคัญที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงนั้น มีลักษณะสําคัญ (Key 

Characteristics) ดังนี้ 



                                                                                                                                              39

  1.  ความสามารถในการเปนผูบริหารที่มีภาวะผูนํา และการจูงใจใหมีวิสัยทัศนในองคกร 

การวางแผนกลยุทธ และปจจัยตาง ๆ ในการจัดการที่มีคุณภาพ นําไปสูกิจกรรมองคกรที่สมบูรณแบบ 

สนับสนุนใหคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหม ๆ ชักจูงใหคนอื่นมีน้ําใจบริการ กําหนดใหมีและใช

โปรแกรม/กระบวนการใหม ๆ หรือปรับปรุงขึ้นใหม 

  2.  การกําหนดและการผสมผสานลักษณะสําคัญที่มีผลกระทบตอองคกร รวมถึง

องคประกอบทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และการจัดการ 

  3.  มีความเขาใจในบทบาทและความสัมพันธของปจจัยที่เปนองคประกอบของการ

กําหนดนโยบายของชาติและกระบวนการนําไปสูการปฏิบัติ รวมถึงผูบริหารระดับสูง  ต้ังแต

นายกรัฐมนตรี วุฒิสภา ผูพิพากษา องคการของรัฐในสวนกลางและสวนทองถิ่น และความสนใจของ

กลุม มากําหนดยุทธศาสตรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อสรางความสมดุลในส่ิงดังกลาวขางตนกับการบริหาร

องคกร 

  4.  เปดกวางในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงและเทคโนโลยีใหม ๆ สามารถปรับ

พฤติกรรมและวิธีการทํางานตามขอมูลใหม สามารถปรับพฤติกรรมและวิธีการทํางานตามขอมูลใหม 

หรือสถานการณที่ เปลี่ยนแปลง หรืออุปสรรคที่ไมไดคาดหวัง และปรับตัวไดอยางรวดเร็วตอ

สถานการณใหมที่เกิดขึ้น และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

  5.   แสดงถึงการมีความคิดริเร่ิมสูง มีความพยายามและมีขอผูกพันในการใหบริการ

สาธารณะอยูในแนวหนาและมุงมั่นไปสูความสําเร็จ ตรวจสอบผลสะทอนกลับจากคนอื่น และแสวงหา

โอกาสเพื่อใหไดรับความรูใหม ๆ 

  2.  ศักยภาพในการเปนผูนํา   หมายถึง ความสามารถในการกําหนดและมียุทธศาสตร 

เพื่อใชศักยภาพของพนักงานและสงเสริมมาตรฐานทางจริยธรรมใหตรงกับวิสัยทัศนขององคกร ภารกจิ 

และเปาหมาย ปจจัยสําคัญที่จะกอใหเกิดศักยภาพในการเปนผูนํา มีดังนี้ คือ 

   2.1  การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) กําหนดและการปองกัน

สถานการณที่ไมพึงประสงค ไมใหเกิดการเผชิญหนา จัดการและแกไขปญหาความขัดแยงและไมเห็น

พองดวย ในลักษณะการสรางสรรคและการลดผลกระทบที่เกิดขึ้นในทางลบ 

   2.2   ตระหนักในคุณคาทางวัฒนธรรม (Cultural Awareness) ริเร่ิมและบริหารการ

เปลี่ยนแปลงในองคกรใหมีผลตอประสิทธิภาพขององคกร เห็นคุณคาในความแตกตางทางวัฒนธรรม

และความแตกตางระหวางบุคคลในสถานที่ทํางาน ตระหนักวาองคกรเกิดขึ้นบนความแตกตาง และ

พนักงานไดรับการปฏิบัติที่ถูกตองและยุติธรรม 

   2.3   ความจงรักภักดี/ความซื่อสัตย (Integrity/Honesty) สรางนิสัยใหมีความมั่นใจ

และไววางใจซึ่งกันและกัน สรางวัฒนธรรมที่สงเสริมมาตรฐานทางศีลธรรมในระดับสูง ปฏิบัติตนใน
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ลักษณะที่ดีงามและมีมารยาทที่ดีตอบุคคลอื่น แสดงถึงลักษณะในความรับผิดชอบในหมูคณะ และมี

จิตใจที่เปนสาธารณะ 

   2.4  สรางทีมงาม (Team Building)   มีความมุงหวัง จูงใจ และแนะนําบุคคลอ่ืนให

บรรลุเปาหมาย เสริมสรางความรวมมือในการทํางานและการดําเนินงานอยางตอเนื่อง สนับสนุนและ

อํานวยความสะดวกในองคกรและกับกลุมลูกคาใหมีความผูกพันที่สรางน้ําใจของการทํางานเปนทีม มี

ความภูมิใจ ไววางใจกัน พัฒนาความเปนผูนําในลักษณะตาง ๆ จากการรับการขี้แนะ การให

คําปรึกษา การรางวัล และการแนะนําใหปฏิบัติ 

 จากความหมายและปจจัยสําคัญที่นําไปสูศักยภาพในการเปนผูนํานั้น มีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

  1.  สรางภาวะผูนํา จากการกําหนดระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง จากากรทํางานที่

สอดคลองกับวัตถุประสงคทางกลยุทธขององคกร มีความมุงหวัง การจูงใจ และแนะแนวใหกับผูอ่ืนจน

บรรลุเปาหมาย และเปนผูมีอํานาจ โดยการใชพลังและอํานาจรวมกัน 

  2.  สงเสริมคุณภาพผานทางการใชระบบการจัดการขององคกรที่มีคุณภาพ (เชน การ

กําหนดเกณฑมาตรฐาน ประเมินความสําเร็จของทีมงานจากการพัฒนาเกณฑ นําระบบรางวัลมาใช 

การแนะแนว และการใหออกจากงานตามความเหมาะสม) 

  3.  เห็นคุณคาความหลากหลายทางวัฒนธรรมและความแตกตางดานอื่น ๆ สงเสริมการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอม ใหพนักงานที่มีความแตกตางกันทางวัฒนธรรมสามารถทํางานรวมกันไดดี

และมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

  4. ประเมินผลการพัฒนาของพนักงาน และใหโอกาสการพัฒนาที่สงเสริมความสามารถ

ของพนักงานสูงสุด และการชวยเหลือใหบรรลุเปาหมายทางองคกร พัฒนาภาวะผูนําอื่น ๆ โดยวิธีการ

ชี้แนะ มีการประเมินผล และติดตามผล 

  5.  สนับสนุนการใหคํามั่นสัญญา น้ําใจของทีม ความภูมิใจ ความไววางใจ และความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุม และใชวิธีการตาง ๆ ในการปองกันสถานการณที่จะกอใหเกิดผลการ

เผชิญหนาที่ไมพึงประสงคใด ๆ 

  6.  แกไขความขัดแยงในทางบวกและสรางสรรค ซึ่งรวมถึงการสงเสริมความเปนหุนสวน

กันระหวางพนักงานกับฝายบริหาร และการสรางความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน เขารวมกิจกรรมการ

สรางเสริมคุณธรรมและการสรางบรรยากาศที่ดีขององคกร การมอบหมายใหปฏิบัติที่เปนธรรม การ

บริหารพนักงานและพัฒนาองคกรการบริหาร รวมทั้งการใชวินัยเขาควบคุมเมื่อวิธีการอื่น ๆ ไมไดผล 

  3.  การมุงไปสูผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความสามารถที่มุงมั่นในความรับผิดชอบและการ

ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อชวยใหมีการตัดสินใจไดตามเวลาและมีประสิทธิภาพใหไดผล ผานทางการ
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วางแผนเชิงกลยุทธ และการนําไปใช รวมทั้งการประเมินผลโครงการและนโยบาย ปจจัยสําคัญที่ทําให

มุงไปสูผลสัมฤทธิ์ มีดังนี้ 

   3.1  ความรับผิดชอบ (Accountability)  มั่นใจวามีการควบคุมอยางมีประสิทธิภาพ

และดํารงอยูดวยความจงรักภักดีตอองคกร ยึดมั่นในกฎเกณฑและความรับผิดชอบ สามารถสราง

ความมั่นใจไดวาโครงการภายใตความรับผิดชอบจะสําเร็จตามเวลาและงบประมาณที่กําหนด มีการ

กํากับติดตามและประเมินผลแผนงาน โดยเนนที่ผลลัพธและวัดผลที่ผลสัมฤทธิ์ 

   3.2  การใหบริการลูกคา (Customer Service) สนองความตองการของลูกคาที่

แตกตางกัน พรอมที่จะปรับปรุง การจัดลําดับกอนหลัง เพื่อสนองตอบตอแรงกดดันและการ

เปลี่ยนแปลงความตองการของลูกคา สามารถคาดการณลวงหนาและสนองความตองการลูกคา ชวย

ใหเกิดผลสําเร็จ ใหไดรับผลผลิตที่มีคุณภาพ และถือวาเปนสิ่งผูกพันที่จะตองปรับปรุงการใหบริการ

อยางตอเนื่อง 

   3.3  การตัดสินใจ (Decisiveness)  มีการตัดสินใจที่ดี รับรูผลกระทบและการนําเอา

ผลการตัดสินใจไปใช มีการตัดสนิใจที่มีประสิทธิภาพและทันเวลา แมวาขอมูลจะมีจํากัดหรือผลที่ไดรับ

อาจไมถึงพอใจเกิดขึ้นก็ตาม เปนการวางแผนดําเนินการและสรางผลสําเร็จใหเกิดขึ้นไวลวงหนา 

   3.4  ความเปนผูประกอบการ (Entrepreneurship)  รูจักใชโอกาสในการพัฒนาการ

ตลาดจากผลผลิตใหม และการใหบริการทั้งภายในและภายนอกองคกร ตัดสินใจที่จะเสี่ยง และริเร่ิม

การทํางานที่เสี่ยงเพื่อผลสําเร็จ ซึ่งมีคุณประโยชนหรือเกิดความกาวหนา 

   3.5  การแกไขปญหา (Problem Solving) กําหนดและวิเคราะหปญหา แยกความ

แตกตางระหวางขอมูลที่สอดคลองกันและแตกตางกันเพื่อการตัดสินใจที่เปนเหตุเปนผล ใหวิธีการ

แกไขปญหาแกบุคคลและองคกร 

   3.6  มีเทคนิคที่เชื่อถือได (Technical Credibility) มีความเขาใจและรูจักประยุกตใช

วิธีการที่เหมาะสม กําหนดกฎเกณฑและนโยบายที่สัมพันธกับที่ผูเชี่ยวชาญกําหนด มีความสามารถใช

การตัดสินใจที่สําคัญการใหการฝกอบรมการพัฒนาตามความตองการ มีความเขาใจในการเชื่อมโยง

ระหวางสมรรถภาพทางการบริหารและภารกิจที่ตองการ 

 จากความหมายและปจจัยสําคัญที่มุงไปสูผลสัมฤทธิ์ มีคุณลักษณะ ดังนี้ 

  1.  มีความเขาใจและการประยุกตใชวิธีการที่เหมาะสม กําหนดเงื่อนไข กฎเกณฑ และ

นโยบายที่สอดคลองกับความเชี่ยวชาญ มีความเขาใจในการเชื่อมโยงระหวางสมรรถภาพทางการ

บริหารและภารกิจที่ตองการวิเคราะหสถานการณ การฝกหัด และใชวิธีการทางเทคนิคที่เหมาะสม 

  2.  มุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์ โดยการกําหนดแผน/โครงการทางกลยุทธ ประเมินความเปนไปได

ดานนโยบาย/โปรแกรม รวมไปถึงเปาหมายและวัตถุประสงคที่เปนจริงทั้งในระยะยาวและระยะสั้น 
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  3.  ฝกการตัดสินใจที่ดี ในงานเกี่ยวกับโครงสรางและการจัดการ การกําหนดกิจกรรม

ตามลําดับกอนหลัง หรือสรางความสมดุลตามความตองการและความสนใจของลูกคา 

  4.  การคาดการณลวงหนา การกําหนดชี้ การวินิจฉัย และการใหคําปรึกษาในศักยภาพ

หรือปญหาที่แทจริงที่สัมพันธกับโปรแกรมและความสําเร็จของเปาหมาย คัดเลือกรายการกิจกรรมที่

หลากหลายเพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตองและทันทีเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงแผนงาน 

  5.  กําหนดมาตรฐานความรับผิดชอบของตนเองและคนอื่น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

มาตรฐานการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงมาตรฐานเพื่อสงเสริมการบริการลูกคา และ/หรือคุณภาพของ

กิจกรรมและนโยบาย 

  6.  สรางโอกาสที่จะพัฒนางานและการตลาดจากผลิตผลใหม ๆ และการใหบริการ

ภายในหรือภายนอกองคกร เสี่ยงที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับผลประโยชนหรือสรางความกาวหนา 

  4.  ความเฉียบคมทางการบริหาร หมายถึง ความสามรถในการรับและการบริหารงาน 

การเงิน วัสดุอุปกรณและทรัพยากรขอมูล ในลักษณะที่ไดรับการยอมรับจากสาธารณะและเกิด

ความสําเร็จตามภารกิจขององคกร โดยการใชเทคโนโลยีใหม ๆ สําหรับการตัดสินใจ ปจจัยสําคัญที่จะ

ทําใหเกิดความเฉียบคมในการบริหาร ดังนี้ 

   4.1  การบริหารการเงินการคลัง (Financial Management) แสดงใหเห็นวามีความ

เขาใจในหลักการของการจัดการทางธุรกิจและความเชี่ยวชาญทางการตลาด จัดหากองทุนในระดับที่

เหมาะสม ตระเตรียมการบริหารงบประมาณ ใหความเปนธรรมในโครงการตาง ๆ ใชแนวคิดทางการ

บัญชีตนทุนในการกําหนดตามลําดับกอนหลังของโครงการ ติดตามการใชจายเงินหรือการดําเนินงาน

ตามโครงการและนโยบาย มีวิธีการกําหนดราคาที่มีประสิทธิภาพการจัดหาและทําตามที่ไดลงนามไว

ในสัญญา 

   4.2  การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Management) ประเมินสถานการณความ

ตองการของทีมงานทั้งในปจจุบันและอนาคต ตามเปาหมายขององคกรและงบประมาณที่เปนจริง ใช

หลักคุณธรรมที่มั่นใจวาทีมงานไดรับการคัดเลือกที่เหมาะสม มีการพัฒนาที่ดี มีประโยชน มีคุณคา 

และผลที่เกิดขึ้นสามารถนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง 

   4.3  การบริหารเทคโนโลยี (Technology Management) ใชวิธีการที่มีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล ในการผสมผสานเทคโนโลยีไปสูการปฏิบัติและการปรับปรุงโครงการใหมี

ประสิทธิภาพ พัฒนายุทธศาสตรโดยการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เพื่อการประกอบการตัดสินใจ มีความ

เขาใจในผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีตอองคกร 

 จากความหมายและปจจัยสําคัญที่นําไปสูความเฉียบคมทางการบริหาร มีคุณลักษณะ

สําคัญ ดังนี้ 
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  1.  ความสามารถในการประเมินความตองการกําลังคนทั้งในปจจุบันและอนาคตตาม

เปาหมายขององคกรและงบประมาณที่เปนจริง นําหลักการทางคุณธรรมมาใชในการพัฒนา การ

คัดเลือก และจัดการลักษณะงานที่หลากหลายได 

  2.  ความสามรถในการตรวจสอบแหลงการเงิน การกําหนดราคาที่มีประสิทธิภาพ สราง

และใหความมั่นใจจากการตรวจสอบภายในจากระบบการเงินทั้งหมด 

  3.  สามารถจัดกระบวนการงบประมาณ รวมถึงการเตรียมการและอธิบายถึงการจัดหา

งบประมาณ การใชงบประมาณ ตามวิธีการขององคกรและผูมีอํานาจในการอนุมัติ มีความเขาใจใน

ระบบการตลาดที่จําเปน เพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีงบประมาณอยูในระดับที่เหมาะสม 

  4.  ตรวจสอบวิธีการและกระบวนการไดงบประมาณและวิธีการจัดซื้อจัดจางที่ถูกตอง 

  5.  ผสมผสานและการประสานงานในการทํางาน เพื่อเสริมพลังในการทํางานรวมกัน 

  6.  ใหความมั่นใจในประสิทธิภาพและพัฒนาคุณภาพในการใชระบบการจัดการขอมูล 

และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ที่ตรงกับความตองการขององคกร มีความเขาใจผลกระทบจากากรเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยีตอองคกร 

  5.  การสรางความเขาใจ/การติดตอส่ือสาร (Building Coalition/Communication) 

หมายถึง ความสามารถในการอธิบายการใหแนวทางและการใหขอเท็จจริง และแนวคิดตาง ๆ ใน

ลักษณะที่เชื่อถือได มีความสามารถในการเจรจากับบุคคลและกลุมทั้งภายในและภายนอกองคกรและ

สวนที่เกี่ยวของกับความสามารถในการพัฒนาเครือขายทางวิชาชีพใหกวางไปสูองคกรอื่น ๆ และการรู

ถึงการเมืองทั้งภายในและภายนอก ที่มีผลกระทบตอองคกร ปจจัยสําคัญที่นําไปสูการสรางเขาใจ/การ

ติดตอส่ือสาร มีดังนี้ 

   5.1  การใชอิทธิพล/การเจรจา (Influencing Negotiating) รูจักการชักชวนผูอ่ืนให

คลอยตามในการสรางความเห็นพอง (Consensus) ใหไดรับความรวมมือจากคนอื่น สรางบรรยากาศ

เพื่อใหเกิดสถานการณแบบชนะ – ชนะ (win – win situation) 

   5.2  ทักษะการสื่อสาระระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) มีความสามารถในการ

ส่ือสารอยางเหมาะสมในการสนองตอบตอความตองการ ความรูสึก และความสามารถ ตามความ

แตกตางของแตละบุคคลในสถานการณที่ตางกัน รูจักใชกลวิธีดวยความเห็นอกเห็นใจ ที่ไวตอ

ความรูสึก และปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความเคารพ 

   5.3  ความสามารถในการสื่อสารดวยวาจา (Oral Communication) สามารถพูดจา

หรือการนําเสนอขอมูลที่ชัดเจนและเชื่อได ทั้งตอบุคคลและกลุม รูจักฟงอยางมีประสิทธิภาพ ทําความ

ชัดเจนในขอมูลที่ไดตามตองการ เปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดและสงเสริมบรรยากาศของ

การสื่อสารระบบเปด 
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   5.4  ความเปนหุนสวนกัน (Partnering)  พัฒนาเครือขายและสรางพันธมิตร จัด

กิจกรรมสงเสริมการทํากิจกรรมกันในระหวางกลุมตางวัฒนธรรมการรวมมือกันในระหวางตาง

หนวยงาน การคนหาหลักการพื้นฐานรวมกันจากผูเกี่ยวของในวงกวาง และการประสานงานเพื่อขอรับ

การสนับสนุนจากภายในองคกรใหมั่นคง 

   5.5  เขาใจการเมือง (Political Savvy) รูจักแยกแยะการเมืองภายในและภายนอกที่มี

ผลกระทบตองานขององคกร มีวิธีการจัดการปญหาในแตละสถานการณดวยความเขาใจอยางแทจริง 

ในสถานการณขององคกรและการเมืองและตระหนักในผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการปฏบัิติทีห่ลากหลาย 

   5.6  การสื่อสารดวยการเขียน (Written Communication) การเขียนที่แสดงถึง

ขอเท็จจริงและความคิดที่ชัดเจน เชื่อถือได และมีระบบการเขียนที่ดี 

 จากความหมายและปจจัยสําคัญที่นําไปสูการสรางความเขาใจและการสื่อสาร มี

คุณลักษณะดังนี้ 

  1.  เปนตัวแทนขององคกร ในการกลาวถึงองคกรและภารกิจขององคกร (เชน การ

นําเสนอขอมูลการอธิบาย การเชิญชาวน และการเจรจา) ตอบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร (เชน 

ตอผูบริหารระดับสูงทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน กลุมลูกคาและกลุมวิชาชีพตาง ๆ) มีวิธีการ

นําเสนอที่ชัดเจนตอบุคคลและกลุมรูจักฟงอยางมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะห ขอมูล จัดอํานวย

ความสะดวกใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดกันอยางเปดเผย 

  2.  สรางและดํารงความสัมพันธกับหนวยงานภายในองคกร (เชน หนวยงานอื่น และกลุม

คนอื่น) มีวิธีการในการแกไขปญหาตามสถานการณดวยความชัดเจนตามขอเท็จจริงขององคกรและ

การเมือง ใชการติดตอส่ือสารเพื่อใชเปนพื้นฐานในการสรางเขาใจและสรางความเข็มแข็งภายใน

องคกรใหเกิดความเขาใจและไดรับความสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 

  3.  พัฒนาและสงเสริมการสรางความสัมพันธกับกลุมบุคคลภายนอก (เชน องคกรหรือ

หนวยงานอื่น ๆ ทั้งในสวนกลางและองคกรทองถิ่น และกลุมลูกคา) รวมกิจกรรมองคกรอื่นที่ตางหนาที่ 

คนหากฎเกณฑรวมกันในขั้นพื้นฐานกับผูมีสวนไดเสียอยางกวางขวาง 

  4.  ทํางานในกลุมและเปนทีม ดูแลการประชุมใหมีความกระชับ เพื่อใหไดรับความ

รวมมือจากคนอื่น เพื่อมุงไปสูเปาหมายที่สําเร็จ ภายใตสถานการณแบบชนะ – ชนะ 

  5.  พิจารณาและสนองตอบที่ เหมาะสมในดานความตองการ  ความรู สึก  และ

ความสามารถในการประสานงานกับบุคคลที่แตกตางกัน สถานการณที่ตางกัน ซึ่งมีกลวิธีและการ

ปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความเคารพ 

  6.   จัดระบบรายงาน การบันทึกความจํา และหลักฐานอื่น ๆ ใหมีความชัดเจนเชื่อได 

และมีการจัดระบบที่ดี 
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 จากที่กลาวมาทั้งหมดตั้งแตตนนั้น จะเห็นไดวาภาวะผูนําของผูบริหารในยุคของการ

เปลี่ยนแปลง เมื่อจัดกลุมแลวจะไดคุณลักษณะ 5 กลุม และในแตละกลุมจะมีปจจัยสําคัญที่ชวยให

เกิดภาวะผูนําที่ตองการ ซึ่งในแตละกลุมยังสามารถกําหนดลักษณะสําคัญเพื่อนําไปตรวจสอบภาวะ

ผูนําของผูบริหาร รวมทั้งการสรางภาวะที่สําคัญในแตละกลุม คนหาจุดเดน จุดดอยในแตละ

คุณลักษณะแลวแกไขจุดดอย เสริมจุดเดน ดวยกระบวนการพัฒนาตาง ๆ เชน การฝกอบรมทั้งใน

สถานที่ทํางาน (Workplace) และภายนอกสถานที่ เปนตน  

  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ.  (2548: 1-4)  ไดกําหนดสมรรถนะหลักในการ

บริหาร  ตาม Model สมรรถนะขาราชการสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  จํานวน  8  สมรรถนะ

หลักคือ     

   1. ความเขาใจองคการและระบบราชการ (Organizational Awareness-OA) ความ

เขาใจและความสามารถประยุกตใชความสัมพันธเชื่อมโยงของกระแสอํานาจทั้งที่เปนทางการและไม

เปนทางการในองคการของตนและองคการอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ให

บรรลุผล ความเขาใจนี้รวมถึงความสามารถคาดการไดวา นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหมๆทางการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีฯลฯ ตลอดจนเหตุการณหรือสถานการณตางๆที่เกิดขึ้นมีผลตอองคกรและ

ภารกิจที่ตนปฏิบัติงานอยู 

   2.  การสะสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP)   ความขวนขวายสนใจ

ใฝรูเพื่อสังคม พัฒนาศักยภาพความรูความเขาใจความสามารถของตนในการปฏิบัติงานราชการ ดวย

การศึกษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรู

เชิงวิชาการและเทคโนโลยีตางๆเขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

   3.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) การแสดงออกถึงการ

ยอมรับ ความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆและความสามารถนําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติอยาง

เปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ภายใตสภาพแวดลอม

ขององคการที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

   4.  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork-TW) ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกันเปนสวน

หนึ่งในทีมงาน หนวยงานหรือองคการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม

และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 

   5.  คุณธรรมจริยธรรม (Moral & Integrity-ING)   การครองตนและประพฤติปฏิบัติ

ถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 

โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพ



                                                                                                                                              46

ขาราชการ อีกทั้งเปนกําลังในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักของกรุงเทพมหานครบรรลุเปาหมาย

ที่กําหนดไว 

   6. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน

ราชการใหดี หรือใหเกินกวามาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของ

ตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการสรางสรรค

พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่โดดเดนและทาทาย 

   7.  มนุษยสัมพันธ (Human Relation)   ความสามารถในการสรางและรักษา

ความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆทั้งจากภายในและภายนอกองคการ เพื่อเปาหมายในการ

ทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 

   8.  จิตมุงบริการ (Service Mind –SERV) ความตั้งใจและความพยายามของผูบริหาร

ในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการและหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่มีสวน

เกี่ยวของ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  (2550: 1) คณะกรรมการกําหนด

สมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ไดมีมติกําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก คุณธรรมจริยธรรม การบริการที่ดี การมุง

ผลสัมฤทธิ์ การทํางานเปนทีม และการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดังนี้ 

   1. คุณธรรมจริยธรรม ไดแก การครองตนและประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลัก

คุณธรรมจริยธรรม มีความสํานึกและรับผิดชอบตอตนเอง ตําแหนงหนาที่ ตลอดจนวิชาชีพของตน เพื่อ

ธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ 

   2. การบริการที่ดี ไดแก พฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจ ความพยายาม ความพรอม

ในการใหบริการประชาชน และอุทิศเวลาเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

   3. การมุงผลสัมฤทธิ์ ไดแก ความมุงมั่นในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม

มาตรฐานและคุณภาพงานที่กําหนดและใหเกินเกินจากมาตรฐานกําหนด 

   4. การทํางานเปนทีม ไดแก การทํางานโดยมีพฤติกรรมที่สามารถทํางานรวมกันกับ

ผูอ่ืนได สามารถรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน และมีความสามารถในการ

สรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิก 

   5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ไดแก ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพื่อ

พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามรถของตนในการปฏิบัติงานราชการ ดวยการศึกษา คนควาหา

ความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนาปรับปรุงประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 
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 กรุงเทพมหานครมีรูปแบบ  กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบการจําแนก

ตําแหนงและคาตอบแทนใหม สอดคลองกับหลักสมรรถนะ หลักผลงาน  หลักคุณธรรม และมีความ

เหมาะสมกับกรุงเทพมหานครเพื่อใหสามารถดึงดูดคนดี และคนเกง เขามารับราชการ และสามารถ

ธํารงรักษาคนดี คนเกงไวในระบบราชการของกรุงเทพมหานครตลอดไป(กรุงเทพมหานคร.  2549: 4) 

จึงตองมีหลักสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครใหประสบ

ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management)  

  การแสดงออกถึงการยอมรับ ความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหมๆและความสามารถนําการ

เปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ ภายใตสภาพแวดลอมขององคการที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา (สํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ.  2548: 2) ปจจัยสําคัญที่จะกอใหเกิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง (เทื้อน 

ทองแกว.  2545: 36-37) มีดังนี้  

   1. การเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continual Learning) มีความรูใหมที่สําคัญ ความรูทาง

เทคโนโลยีและความรูทั่วไปหรือความรูรอบใหม ๆ สามารถพัฒนาตนเอง โดยตระหนักถึงจุดแข็งและ

จุดออนของตนโดยใชขอมูลสะทอนกลับและโอกาสจากคนอื่น ๆ เพื่อพัฒนาองคความรูใหม 

   2. มีความคิดสรางสรรคและใชนวัตกรรม (Creativity and Innovation) พัฒนาสิ่ง

ใหม ๆ ใหกับองคกร และประยุกตใชนวัตกรรมเพื่อการแกไขปญหาและการปรับปรุงองคกร สราง

สภาพแวดลอมที่สงเสริมความคิดสรางสรรคและนวัตกรรม โดยการออกแบบและการปรับเปล่ียน

โปรแกรม/กระบวนการใหม ๆ เพื่อนําไปใชในองคกร 

   3. ตระหนักถึงผลกระทบจากภายนอก (External Awareness) ผลกระทบจาก

ภายนอก ไดแก การเมือง เศรษฐกิจ และแนวโนมทางสังคม ทั้งในระดับนานาชาติ และภายในชาติ ที่มี

ตอองคกร มีความเขาใจในการวางแผนระยะใกลและระยะไกล และสามารถกําหนดตําแหนงที่

เหมาะสมเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ จนสามารถแขงขันไดในโลกธุรกิจปจจุบัน 

   4. ความยืดหยุน (Flexibility) ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและขอมูลใหม สามารถ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวิธีการทํางานขอมูลใหม ซึ่งเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณหรืออุปสรรคที่

ไดคาดหวังและเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว ใหเขากับสถานการณใหม รวมทั้งเปลี่ยนความตั้งใจได 

   5. ปรับเปลี่ยนได (Resilience)  อดทนตอความอดดัน มีความมั่นคงและมุงมั่นอยาง

แนวแน รวมทั้งมองคนในแงดี แมวาจะอยูภายใตภาวะความยากลําบาก และสามารถกลับคืนสูสภาพ

เดิมไดรวดเร็ว โดยรูจักปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตสวนตนและสามารถทํางานไดอยางมีความสมดุล 
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   6. จูงใจใฝบริการ (Service Maturation) สรางและดํารงวัฒนธรรมขององคกร 

สนับสนุนบุคคลอื่นได ใหบริการที่จําเปนอยางมีคุณภาพ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 

ทําใหผูอ่ืนสามารถปฏิบัติตามไดตามที่ตองการ ที่แสดงถึงจิตวิญญาณในการใหการบริการสาธารณะ 

สามารถโนมนาวใหผูอ่ืนมีน้ําใจบริการและชวยเหลือจนบรรลุภารกิจ 

   7. การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) กําหนดยุทธศาสตรที่มีประสิทธิภาพ 

มั่นคงดวยกลยุทธของธุรกิจและการแขงขันขององคกรในยุคเศรษฐกิจของโลก รูจักตรวจสอบนโยบาย

และการรายงานแผนเชิงกลยุทธดวยการมองในระยะยาวที่ชัดเจน กําหนดวัตถุประสงคไดตามลําดับ

กอนหลัง สามารถคาดการณลวงหนาไดถึงภัยคุกคามหรือโอกาสที่มี 

   8.  วิสัยทัศน (Vision)  มีวิสัยทัศนในระยะยาวและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงองคกร

อยางรวดเร็ว สามารถสรางวิสัยทัศนรวมกับผูอ่ืน และโนมนาวใหผูอ่ืนแปลวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ 

   ศุภชัย ยาวะประภาษ.  (2547: 1-2) องคการกับส่ิงมชีีวิตที่จาํเปนตองปรับตัวเพื่อความอยู

รอดอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะกระแสโลกาภิวัตนของยุคสารสนเทศไดสงผลกระทบอยางรนุแรงตอ

องคประกอบดานตาง ๆ ขององคการใหตองมีการเปลี่ยนแปลงขึ้น ไดแก 

        1.    ดานโครงสราง (Structure) มีลักษณะเปลี่ยนไปเปนแบบแนวนอนมากขึ้น เกิด 

รูปแบบโครงสรางใหม ๆ มกีารเนนการใชทีมงานและองคการแบบไรพรมแดน 

        2.   องคประกอบของประชากร (Demographic) ประกอบดวยคนทาํงานที่มาจากตาง    

วัฒนธรรมมากขึ้น  ชองวางระหวางวัยของพนักงานเกากับพนักงานใหมเพิ่มข้ึน 

        3.    เกิดจริยธรรมใหมของการทาํงาน (New work ethic) โดยความจงรักภกัดีตอ 

องคการของพนักงานจะลดลง เกิดการเปลี่ยนแปลงดานคานิยมในการทํางานมากขึ้น 

         4.    การเรียนรูและองคความรู (Learning and knowledge) องคการจะมพีนกังานที ่

เปนผูมีคุณวฒุิและมีความรูสูงขึ้น  องคการจะเปลี่ยนไปเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 

organization) ทีทุ่กคนตองเรียนรูตลอดเวลาเพื่อสามารถเทาทนัการเปลี่ยนแปลง 

         5.   เทคโนโลยีและการเขาถึงสารสนเทศ (Technology and access to information)   

มีเทคโนโลยทีรงประสิทธิภาพเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว เกิดวิธกีารใหม ๆ ที่มปีระสิทธิภาพในการเขาถึงและ

การใชสารสนเทศรวมกนัไดรวดเร็วมากขึ้น 

         6.   เนนเรื่องความยืดหยุน (Emphasis on flexibility) กลาวคือ องคการตองม ี

โครงสรางที่ยดืหยุนพรอมทีจ่ะปรับตัวไดอยางรวดเร็ว พนักงานขององคการตองมีความคลองตัวและ

ยืดหยุนไดสูงเชนกนั 

  7.  ตองพรอมเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว (Fast-paced  
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Change)  อันเนื่องมาจากภาวะไมแนนอนที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการซึง่ไมสามารถ   

คาดการณลวงหนาได 

   ทิพาวด ี เมฆสวรรค.  (2545 : 3-5) ข้ันตอนของการสรางการเปลี่ยนแปลงภาครฐัใหมีดีเลิศ 

(Step to Building Government Excellence) มี 12 ข้ันตอน ไดแก  

    1.  สรางระบบการบริหารที่ดีและภาวะผูนําที่เกิดประสิทธิผล (Make Management and  

Leadership More) 

      2.  ปรับปรุงระบบการคดัเลือกคนเขาทํางาน (Improve Recruiting) 

      3.  ปรับเปลี่ยนระบบอายุของคนทาํงานกบัตําแหนงงาน (Reverse the Aging  

Workforce Trend) 

      4.  พฒันาทักษะความรูความสามารถของคน (Institute Performance Management) 

      5.  สรางใหเกดิองคกรของการเรียนรู (Create Learning Organizations) 

      6.  ใหความสําคัญเรื่องการบริหารทรพัยากรมนุษย (Overhaul Human Resources) 

      7.  ปรับปรุงระบบเงนิรางวัลและผลตอบแทน (Increase Pay and Rewards)  

      8.  กาํหนดคุณลักษณะของบุคลากรทีม่ีความสามารถหลัก (Adopt Now Workforce  

Characteristics) 

      9.  สรางระบบใหขาราชการเคารพรักสถานะของตน รักในศักดิ์ศรี (Generate Respect  

for the Civil Service) 

      10.  นาํแนวความคิดสมัยใหมจากภายนอก (ภาคเอกสาร) มาปรับใช (Ingrain Private) 

      11.  เพิ่มพูนความสัมพนัธของพนกังานในองคกร (Improve Labor Management  

Relations) 

     12.  สรางความสัมพันธกับเครือขาย (Forge Cross Industry Partnerships) 

                กระทรวงศึกษาธกิาร. (2549 : 1) ส่ิงที่ตองพจิารณาเปลี่ยนแปลงในองคการโดยหลักการ

องคการควรเปลี่ยนแปลงปจจัยตาง ๆ ขององคการใหเหมาะสมตอการปฏิบัติภารกิจและยุทธศาสตรที่

กําหนดไดตลอดเวลา  ดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหที่เรียกวา SWOT (SWOT analysis technique) 

ซึ่งตองวเิคราะหใหทราบถงึจดุแข็ง (Strength) และจุดออน (Weakness) ภายในองคการ และตอง

วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกในแงโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ที่จะสงผล

กระทบตอการดําเนนิการขององคการ เพื่อนํามาพจิารณาวามี   องคประกอบอะไรบางที่จําเปนตอง

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ในองคประกอบที่สําคัญ 6 ดานตอไปนี้ 
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                      1.  เปาหมายและกลยุทธ (Goals and strategies) องคการมีความจาํเปนตอง

ปรับเปลี่ยน    เปาหมายและกลยุทธไปสูเปาหมายอยูตลอดเวลา เชน เมื่อมีการขยายกิจการหรือเมือ่

ตองเสนอสนิคาหรือบริการตวัใหมเขาสูตลาด เมื่อตองแสวงหาตลาดใหมเพื่อรองรับสินคา เปนตน   

                      2.  เทคโนโลยี (Technology) การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีมีต้ังแตระดับเล็กนอยถึง

ระดับสําคัญ เชน การเชื่อมตอคอมพิวเตอรสายตรงเปนระบบเครือขายใหลูกคา สามารถเขาถงึสินคา

และใชบริการไดสะดวก ถือเปนการเปลี่ยนเทคโนโลยีระดับเล็กนอยแตถาทัง้กิจการตองเปลี่ยนแปลง

เครื่องจักรและเทคโนโลยีใหมทั้งหมดเพื่อการผลิตใหทนัสมัย ถือวาเปนการเปลี่ยนแปลงใหญ 

                     3.  การออกแบบงานใหม (Job redesign) องคการจําเปนตองจัดงานออกเปนกลุมตาง 

ๆ ใหมใหมีระดับความมากหรือนอยในประเด็น เชน ความหลากหลาย (Variety) การใหอิสระ 

(Autonomy) การมีลักษณะเฉพาะ (Identity) การใหความสําคัญ (Significance) ตลอดจนการ

จดัระบบขอมูลปอนกลับ (Feedback) เปนตน 

                     4.  โครงสราง (Structure) เชน จัดโครงสรางแบบตามหนาที่หรือแบบที่เนนผลผลิต จะมี

ความเปนทางการและรวมศนูยเพียงไร เนนแบบแนวราบหรือแนวตัง้ (Flat or tall structure) หรือแบบ

เครือขาย (Networking) เปนโครงสรางแบบจักรกล (Mechanic structure) หรือแบบสิ่งมีชวีิต 

(Organic structure) เปนตน 

                      5.  กระบวนการ (Process) ซึ่งเปนขัน้ตอนการทาํใหงานสําเร็จ ก็อาจจาํเปนตองมีการ

เปลี่ยนแปลง เชน แทนที่เคยทําตามลําดับเปนขั้นตอน ไปเปนการรวมทาํพรอมกนัจนงานสําเร็จ            

                      6.  คน (People) คนที่เคยปฏิบัติงานอยูในองคการจําเปนตองมกีารปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงเมื่อเงื่อนไขอื่นไดเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสามารถทําได 2 วิธี วธิีแรกปรับเปลี่ยนคนออกแลว

จางคนที่เหมาะสมกับภารกจิใหมเขาแทน ทาํนองที่เรียกวาถาย “เลือดใหม” (New blood) วิธหีลังใชวิธี

เปลี่ยนแปลงคนเดิมดวยการพัฒนาฝกอบรมดานทักษะและเจตคติที่สอดคลองกบังานใหม เปนตน 

 

 การบรหิารมุงผลสัมฤทธิ ์(Results Based Management – RBM) 

  การบริหารราชการแบบเดิมใหความสําคญักับปริมาณทรัพยากรนาํเขาไดแกจํานวน 

งบประมาณ อัตรากําลัง อาคารสถานที่และวัสดุครุภัณฑตาง ๆ มีการใชกฎระเบียบที่รัดกุมควบคมุการ

ปฏิบัติราชการมิใหขาราชการใชดุลยพินิจมากเกินไปรวมถึงมกีระบวนการทํางานทีล่ดหล่ันตามสาย

การบังคับบัญชา ทําใหบริการที่เปนผลผลติของระบบราชการมีตนทนุสูงและประชาชนผูรับบริการไม

พอใจบริการทีล่าชาไมสะดวก 

   กรมชลประทาน. (2546: 1-3) ไดกลาวถงึการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based 

Management – RBM) เปนเครื่องมือการบริหารที่มาพรอมกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม(New 
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Public Management) ซึ่งมกีารนาํมาใชกบัภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั้งสหรัฐอเมรกิา 

อังกฤษ ออสเตรเลีย นวิซีแลนด และประเทศในแถบเอเชีย เชน ญ่ีปุน สิงคโปร และฮองกง การบริหาร

มุงผลสัมฤทธิ์เปนวิธกีารบริหารจัดการ ที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมาย เปนการปรับปรุงผลการดําเนินงานขององคกรที่ทุกคนตองมีสวนรวม เพือ่ใหเกิดการทาํงานที่

มีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความรับผิดชอบตอประชาชนและยกระดับผลการปฏิบัติงานขององคกร

ใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดดียิ่งขึ้น โดยใชการสรางตัวชีว้ดัผลการ

ดําเนนิงานที่เปนรูปธรรมวัดผลการปฏิบัติงานเทยีบกับเปาหมายที่กาํหนดองคกรควรจัดทําแผนกลยุทธ

กอนที่จะพัฒนาระบบการบริหารมุงผลสมัฤทธิ ์เพราะวิสัยทัศน พนัธกจิและวัตถุประสงคขององคกร ซึ่ง

มีกําหนดอยูในแผนกลยุทธจะเปนกรอบของกําหนดปจจัยหลักแหงความสาํเร็จและตัวชี้วัดผลการ

ดําเนนิงานหลกัและองคกรสามารถใชระบบนี้ติดตามความกาวหนาของการนํากลยทุธไปปฏิบัติดวย

สวนราชการทีม่ีการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์สามารถผลิตผลงานทีม่ีคุณภาพมากกวาเดิมโดยใช

งบประมาณนอยลง เปนการเพิ่มคุณคาใหแกผลงานทัง้ทางดานประสทิธิผลประสทิธิภาพคุณภาพและ

ความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการการบริหารมุงผลสัมฤทธิ ์คือ วธิีการบริหารทีมุ่งเนนสัมฤทธิผ์ล

ขององคกรเปนหลกั การปฏิบัติงานขององคกรมีผลสัมฤทธิ์เพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทยีบ

ผลผลิตและผลลัพธทีเ่กิดขึน้จริงกับเปาหมายที่กาํหนด  

                          ผลสัมฤทธิ(์Results) = ผลผลิต(Output) + ผลลัพธ(Outcomes) 

  ผลผลิต (Outputs) หมายถงึ งานบริการ หรือกิจกรรมทีเ่จาหนาทีท่ําเสร็จสมบูรณพรอม

สงมอบใหประชาชนผูรับบริการ ผลผลิตเปนผลงานที่เกิดจากการดําเนินกิจกรรมของสวนราชการ

โดยตรง ตัวอยางเชน ผลผลิตของกรมชลประทาน ไดแก จัดสรรน้ําใหเกษตรกร 22 ลานไร หรืออาคาร

บรรเทาอุทกภัยที่กอสรางแลวเสร็จ 10 แหง เปนตน   

  ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นติดตามมา ผลกระทบ หรือเงื่อนไขที่เกดิจาก

ผลผลิต ผลลัพธมีความสัมพันธโดยตรงกบัประชาชนผูรับบริการและสาธารณชน ตัวอยางเชน การที่

ประชาชนมีรายไดเพิ่มข้ึนเปนผลลัพธของการจัดสรรน้ําของโครงการชลประทาน และประชาชนไดรับ

ผลกระทบจากอุทกภัยลดลงเปนผลลพัธของการกอสรางอาคารบรรเทาอุทกภัยแลวเสร็จเปนตน   

 ลักษณะองคกรที่บริหารมุงผลสัมฤทธิ์จะมลัีกษณะทัว่ไป ดังนี ้  

  1. มีพันธกิจ วตัถุประสงคขององคกรที่ชัดเจน และเปาหมายที่รูปธรรม โดยเนนที่

ผลผลิตและผลลัพธ ไมเนนกิจกรรมหรือการทํางานตามระเบียบ   

  2. ผูบริหารทกุระดับในองคกรตางมีเปาหมายของการทาํงานที่ชัดเจนและเปนเปาหมาย

ที่มีรากฐานมาจากพนัธกิจขององคกรเทานัน้  
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  3. เปาหมายจะวดัไดเปนรูปธรรม โดยมีตัวชีว้ัดที่สามารถวดัได เพื่อใหสามารถติดตาม

ผลการปฏิบัติงานได  

  4. การตัดสินใจในการจัดสรรงบประมาณใหหนวยงานหรือโครงการตาง ๆ จะพิจารณา

จากผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก  

  5. เจาหนาทีทุ่กคนรูวางานที่องคกรคาดหวงัคืออะไรคิดเสมอวางานที่ตนทําอยูนัน้

เพื่อใหเกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายของโครงการและองคกรอยางไร  

  6. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสูหนวยงานระดับลาง 

เพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุผลไดอยางเหมาะสม  

  7. มีระบบสนับสนุนการทาํงาน ในเร่ืองระเบียบการทํางานสถานที ่ อุปกรณในการ

ทํางาน  

  8. มีวัฒนธรรมและอุดมการณรวมกัน ในการทํางานที่สรางสรรคเปนองคกรที่มัง่มัน่จะ

ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว  

  9. เจาหนาที่มีขวญัและกําลังใจดี เนื่องจากไดโอกาสปรบัปรุงงานและดุลยพินิจในการ

ทํางานทีก่วางขึ้น ทําใหผูบริการไดรับความพอใจ  

ตามรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศกัราช 2540 และพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ.2545 มาตรา 3/1 ที่กลาวมาแลว คณะรัฐมนตรีจึงไดมีมติเมื่อ

วันที่ 11 พฤษภาคม 2542 เห็นชอบตอแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐซึ่งกาํหนดใหมีการปฏิรูปราชการ

ดวยแผนงานหลัก 5 แผน คือ  

      1. แผนการปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ  

      2. แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงนิและการพัสดุ  

      3. แผนการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารบุคคล  

      4. แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย  

      5. แผนการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมและคานิยม 

การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เปนกิจกรรมสาํคัญของแผนการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและ

วิธีการบริหารงานของภาครฐั ซึ่งกาํหนดวาภาครัฐจะตองเปลี่ยนแนวทาง การบริหารไปสูการบริหารที่

มุงผลสัมฤทธิ ์โดยยึดประชาชนเปนเปาหมายหลกัในการทํางาน การบริหารมุงผลสมัฤทธิ์เปนเครื่องมือ

การบริหารที่มาพรอมกับแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ที่ตอง

คํานึงถึงประชาชนและผลสมัฤทธิ์ของงานเพื่อใหการทาํงานของภาครฐัมุงเนนผลลพัธของงานมากกวา

เนนปจจัยนําเขากระบวนการทํางานและกฎระเบียบที่เครงครัดโดยจะมีการวัดผลอยางเปนรูปธรรม 

การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ใหความสาํคัญกบัการกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ วัตถุประสงค เปาหมายที่
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ชัดเจน และการกําหนดผลผลิต ผลลัพธที่สอดคลองกนั รวมถงึมกีารกําหนดตัวชีว้ดัผลการดําเนนิงานที่

ชัดเจนในการวัดความกาวหนาในการปฏบัิติงานเพื่อใหการทาํงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

มีความรับผิดชอบตอประชาชนและเกิดความคุมคาในการใชภาษีของประชาชนและงบประมาณ

แผนดิน 

 สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ. (2548: 2) ไดกลาวถึงการมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motivation-ACH) คือ ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานราชการใหดี หรือใหเกนิกวามาตรฐานที่มีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเองหรือเกณฑวดัผลสัมฤทธิท์ีส่วนราชการ

กําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถงึการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม

เปาหมายที่โดดเดนและทาทาย  

 เทื้อน  ทองแกว. (2545. 39-40) ปจจัยสําคัญที่ทําใหมุงไปสูผลสัมฤทธิ์ มีดังนี ้ 

  1.  มีความเขาใจและการประยุกตใชวิธีการที่เหมาะสม กําหนดเงื่อนไข กฎเกณฑ และ

นโยบายที่สอดคลองกับความเชี่ยวชาญ มีความเขาใจในการเชื่อมโยงระหวางสมรรถภาพทางการ

บริหารและภารกิจที่ตองการวิเคราะหสถานการณ การฝกหัด และใชวิธีการทางเทคนิคที่เหมาะสม 

  2.  มุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์ โดยการกําหนดแผน/โครงการทางกลยุทธ ประเมินความเปนไปได

ดานนโยบาย/โปรแกรม รวมไปถึงเปาหมายและวัตถุประสงคที่เปนจริงทั้งในระยะยาวและระยะสั้น 

  3.  ฝกการตัดสินใจที่ดี ในงานเกี่ยวกับโครงสรางและการจัดการ การกําหนดกิจกรรม

ตามลําดับกอนหลัง หรือสรางความสมดุลตามความตองการและความสนใจของลูกคา 

  4.  การคาดการณลวงหนา การกําหนดชี้ การวินิจฉัย และการใหคําปรึกษาในศักยภาพ

หรือปญหาที่แทจริงที่สัมพันธกับโปรแกรมและความสําเร็จของเปาหมาย คัดเลือกรายการกิจกรรมที่

หลากหลายเพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตองและทันทีเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงแผนงาน 

  5.  กําหนดมาตรฐานความรับผิดชอบของตนเองและคนอื่น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

มาตรฐานการตัดสินใจเปลี่ยนแปลงมาตรฐานเพื่อสงเสริมการบริการลูกคา และ/หรือคุณภาพของ

กิจกรรมและนโยบาย 

  6.  สรางโอกาสที่จะพัฒนางานและการตลาดจากผลิตผลใหม ๆ และการใหบริการ

ภายในหรือภายนอกองคกร เสี่ยงที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับผลประโยชนหรือสรางความกาวหนา  

 

 คุณธรรมจริยธรรม (Moral & Integrity-ING) 

  คุณธรรม (Morality) และจริยธรรม (Ethics) เปนคําศัพทที่มีความหมายใกลเคียงกันทั้ง

ในภาษาไทย ตามที่บัญญัติไวในพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 คุณธรรม แปลวา 

สภาพคุณงามความดี จริยธรรม แปลวา ธรรมที่เปนขอประพฤติปฏิบัติศีลธรรม กฎศีลธรรมบางครั้งก็
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เรียกควบกันไปเปนคุณธรรม จริยธรรม คุณธรรมที่แทจริงมีคุณคาภายในตัวของมัน คือ ความดีเปน

มนุษยที่สมบูรณ เพลโตแนะวา คุณธรรมตองยึดถือวาเปนคุณธรรม เชน ความกลาหาญ ความขยัน 

และศาสนกิจ จะไมเปนคุณธรรม หากสิ่งตาง ๆ เปนสวนประกอบที่สําคัญ คนในสังคมไมมีคุณธรรม

เปนสังคมไรระเบียบ มีการเบียดเบียนละเมิดและขมขูกัน (ศูนยประสานราชการสดใส.  2550: 1-4) 

 ประเวศ  วะสี.  (2548: 6) คุณธรรม – จริยธรรม คือ คุณสมบัติของความเปนมนุษย อัน

เปนไปเพื่อความสุขของตนเองและการอยูรวมกัน หรือศีลธรรม 

 คุณธรรม – จริยธรรม คือการเปนผูมีจิตใจสูง ไมเห็นแกตัวฝายเดียว แสดงออกโดยการไม

เบียดเบียน มีความเมตตากรุณา มุงชวยเหลือผูอ่ืนใหพนทุกข 

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 77 บัญญัติใหรัฐตองจัดทํามาตรฐาน

ทางคุณธรรมและจริยธรรมของขาราชการและพนักงาน หรือลูกจางอื่นของรัฐ เพื่อปองกันการทุจริต

และประพฤติมิชอบ และเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ และในการปฏิรูประบบราชการ 

คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบแผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยมในการบริหารภาครัฐ ซึ่ง

กําหนดใหหนวยงานภาครัฐจัดทําคานิยมสรางสรรคและจรรยาบรรณวิชาชีพของเจาหนาที่ภาครัฐ เพื่อ

สรางวัฒนธรรมการทํางานใหม 

 ความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 ใหความหมายไววา 

  มาตรฐาน คือ ส่ิงที่ถือเอาเปนหลักสําคัญ คือ สภาพคุณงามความดี   จริยธรรม คือ ธรรม

ที่เปนขอประพฤติปฏิบัติ ศีลธรรม กฎศีลธรรม  

  มาตรฐานทางหนวยงานของรัฐ หมายถึง ส่ิงที่ถือเอาเปนหลักสําหรับเทียบกําหนดสภาพ

คุณงามความดีและขอประปฏิบัติสอดคลองกับความถูกตองดีงามของหนวยงาน 

  จรรยาบรรณ หมายถึง ประมวลความประพฤติที่ผูประกอบอาชีพการงานแตละอยาง

กําหนดขึ้นเพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียง และฐานะของสมาชิก 

 ปจจัยที่นํามาประกอบการจัดทํามาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม  ภารกิจของกรม เปนตัว

บงชี้คุณลักษณะที่ตองการสําหรับผูปฏิบัติในแตละภารกิจที่มีความแตกตางกัน 

  1. หลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี (Good Governance) ไดแก 

5.1 หลักนิติธรรม  การใชกฎ ระเบียบที่เปนธรรม เปนที่ยอมรับไดไมตาม 

กระแสหรืออํานาจบุคคล เสมอภาค    

   1.2 หลักคุณธรรม  การยึดมั่นในความถูกตอง ดีงาม ประพฤติตนเปนตัวอยางแกสังคม

ดวยความซื่อสัตย จริงใจ ขยัน อดทน 

   1.3   หลักความโปรงใส   การทํางานอยางโปรงใสเปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน

ตรงไปตรงมา ตรวจสอบได 
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   1.4  หลักความมีสวนรวม  การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรูเสนอความเห็น 

   1.5  หลักความรับผิดชอบ  ตระหนักในสิทธิหนาที่ มีความสํานึกในความรับผิดชอบตอ

สังคม มุงแกปญหา กลายอมรับผลการกระทําของตน 

1.6  หลักความคุมคา บริหารจัดการและใชทรัพยากรอยางประหยัดและเกิด 

ประโยชนสูงสุด 

6. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1แล 

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

7. คานิยมสรางสรรคกลายืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง (Moral Courage) โดยยึดมั่นในความ 

ถูกตองดีงาม ความชอบธรรม ความเสียสละ หลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ ไมโอนออนตามอิทธิพล 

  4. ซื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ (Integrity & Responsibility) ปฏิบัติหนาที่อยาง

ตรงไปตรงมา แยกเรื่องสวนตัวออกจากหนาที่การงาน และมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่ ตอผลงาน 

ตอองคกร และตอประชาชน 

  5.  โปรงใส ตรวจสอบได (Transparency & Accountability) ปรับปรุงกลไกและวิธีการ

ทํางานใหมีความชัดเจน โปรงใส สามารถตรวจสอบความถูกตองได และพรอมเปดเผยขอมูลอันไม

ตองหามตามกฎหมาย  

  6.  ไมเลือกปฏิบัติ (Nondiscrimination) ใหบริการโดยเสมอภาค เปนธรรม เนนความ

สะดวก รวดเร็ว ประหยัดและถูกตอง ดวยความมีน้ําใจ เมตตา 

  7.  มุงผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result Orientation) โดยปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล งานแลวเสร็จตามวัตถุประสงค เกิดผลดีตอหนวยงานและสวนรวม โดยใชทรัพยากรอยาง

คุมคา การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 

ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน 

ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ อีกทั้งเปนกําลังในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลัก

ของกรุงเทพมหานครบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (สํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2548:  2)  

 กมล ฉายาวฒันะ.  (2549: 189) ไดกลาวถึงความหมายของคุณธรรมจริยธรรมไวดังนี ้

  1. คุณธรรม หมายถงึ คุณความดทีี่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ถือเปนคานิยมที่บุคคล

ใชยึดเหนี่ยวหรือเปนแนวทางในการประพฤติ ปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีซึ่งเปนทีย่อมรับของบุคคลหรือสังคม 

  2. จริยธรรม หมายถงึ ขอประพฤติปฏิบัติที่สังคมเหน็วาเปนสิ่งที่ดีมีคุณคา ซึ่งบุคคลควร

กระทาํใหเปนประโยชนแกตนเอง และบุคคลอ่ืนในสังคม 

 กมล ฉายาวฒันะ.  (2549: 191) ไดกลาวถึงลกัษณะของผูมีคุณธรรมจริยธรรมดังนี ้

  1. เปนผูมีความพอดี ปฏิบัติตนอยูในสายกลาง 
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  2. เปนผูกระทําความดีดวยเจตนาดี บริสุทธิ์ใจ และกระทําเพื่อส่ิงทีดี่งาม ไมใชทาํดวย

การถูกบงัคับหรือเหน็แกผลประโยชน 

  3. เปนผูมีเหตุผลพอใจในการปฏิบัติตอผูอ่ืน และเห็นประโยชนของผูอ่ืนเปนที่ต้ัง 

  4. เปนผูมุงสนัติสุขหรือความสงบ ไมมุงความสมบูรณพนูสุขเปนที่ต้ัง 

  (5) เปนผูมีความเสียสละเหน็แกประโยชนสวนรวม ทําตามขอผูกพนัและหนาที่ดวยความ

เต็มใจ 

  6. เปนผูมีนิสัยอันดีงามในการทาํหนาทีอ่ยางดทีี่สุดดวยความรับผิดชอบ 

  7. เปนผูสามารถควบคุมแรงกระตุนและความอยากตางๆเอาไวอยางมีเหตุผล 

  8. เปนผูปฏิบัติตามกฎหรือมาตรการทางจริยธรรมไดอยางเหมาะสมแกกาลเทศะอยูเสมอ 

 

 มนุษยสัมพันธ (Human Relation)   

  พัฒนศกัดิ์  นนทบุตร.  (2550: 1-3) ไดใหความหมายคาํวา “มนษุยสัมพนัธ” ไวหลายอยาง 

ซึ่งมีความหมายคลายคลงึกนั เชน มนษุยสัมพนัธ คือ กลวิธีในการติดตอเกีย่วของระหวางมนษุย  คือ...

วิธีการเขากับคน การเอาชนะใจคนและการครองใจคน  คือ...วิธกีารเอาชนะใจคนโดยสนัติวิธ ี  คือ...ความ

เกีย่วพนัระหวางมนษุยซึง่เปนไปตามกฎเกณฑธรรมชาตแิละจารีตประเพณี  

  นอกจากนีย้งัมีผูสรุปวา “มนษุยสัมพนัธ” คือกระบวนการปฏิบัติเพือ่สรางความสมัพนัธ

ระหวางบุคคลในหนวยงานอยางราบรืน่ กอนใหเกิดขวัญ กาํลงัใจอนัจะนาํไปสูความสําเร็จหรือเพิม่ผล

ของงาน บางก็กลาววา “มนุษยสมัพนัธ” เปนกลวธิีทีใ่ชในการครองใจคน โดยมีความประสงคทีจ่ะให

บุคคลดังกลาวนัน้นบัถือ จงรักภักดีและใหความรวมมือในการทาํงานดวยอยางเต็มใจ   

อยางไรก็ตามมีนกัเขียน 2 ทานไดใหคําจาํกัดความทีน่าฟงเกีย่วกบัมนษุยสมัพนัธไวดังนี ้

 Edwen B.Fleppo กลาววา “มนุษยสัมพนัธ” คือ การรวมคนใหทํางานรวมกนัในลกัษณะ 

มุงใหเกิดความรวมมือ ประสานความคิดริเร่ิม สรางสรรคเพื่อบังเกิดผลบรรลุเปาหมาย 

  Keith Davis ไดใหความหมายของ “มนุษยสัมพนัธ” วา เปนวธิีการที่กอใหเกิดวัตถุประสงค

และจงใจใหคนในกลุมไดรวมกนัทํางานอยางไดผลและมปีระสิทธิภาพ โดยความพงึพอใจในการ

เศรษฐกจิและสังคมโดยทั่วถงึ 

 ดังนัน้ อาจสรปุไดวา “มนษุยสัมพันธ” ก็คือ ความสามารถในการเขากบัคนอยางผสมกลมกลนื

และรวมมอืทาํงานกับบุคคลอื่นไปสูความสาํเร็จอยางมีความสุข 

 มหาวิทยาลัยรามคําแหง.  (2550: 1-3)  ไดอางถึง  ดร.จอนหดิวอี้ นักปราชญผูมีชื่อเสียงของ

สหรัฐอเมริกา ไดกลาวไววา “ส่ิงกระตุนเตือนอยางรุนแรงที่เปนธรรมชาติของมนุษยก็คือความปรารถนาที่

จะเปนคนสําคัญ  การยกยองบุคคลใหเขามีความรูสึกวาเปนคนสําคัญ ไมจําเปนที่จะตองไปประกาศให
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คนอื่น ๆ ทั่วไปรูกอนใชวิธีการแสดงออก เชน การทักทายตาง ๆ ดวยคําพูด น้ําเสียง แสดงวาเขามี

ความสําคัญ ตอมาก็กลายเปนวัฒนธรรม เชน “ขอบพระคุณคา” “ยินดีดวยนะ” “ขอประทานโทษคะ” 

“ครับผม” “ทาน” หรือการยิ้มแยมตอนรับ ตลอดจนการแสดงคารวะ เชน โคงหรือกมศีรษะ การยกยองกัน 

ใหเกียรติกัน ผูที่ไดรับการยอกยองจะรูสึกมีความสุข และจะใหความรวมมือในกิจการงานตาง ๆ ดวยดี

เสมอ มนุษยสัมพันธมีหลักการใหญอยูที่การครองใจคน การทําใหคนเปนมิตร ถือวาเปนศิลปะที่ลึกซึ้ง

สําหรับการดํารงชีวิตในสังคม การเขาถึงจิตใจคนนั้นไมมีวิถีทางใดที่ทําไดดีกวาอาศัยหลักธรรมแหง

พระพุทธศาสนาและจิตวิทยา การทํางานถาขาดการครองใจคนเสียแลว กิจการนั้นก็ขาดความเจริญงอก

งาม มนุษยสัมพันธจึงอยูที่การครองใจ การชนะใจคนเปนสวนใหญ การเขาถึงจิตใจคน ทําอะไรถูกใจ 

และถึงใจคนจะนําความสําเร็จมาสูผูปฏิบัติอยางไมมีส่ิงใดเทียบเทา มนุษยสัมพันธจึงมีลักษณะเปน

กิริยาที่กระทําตอกันของบุคคลแตละบุคคล และทุกคนที่รวมกันปฏิบัติงานอยูในแตละองคกร 

 ดร.แอดเลอร กลาววา “บุคคลใดที่ละเวนการเอาใจใสตอเพื่อนมนุษยดวยกันไมเพียงแตเขาจะ

ดํารงชีวิตปราศจากความราบรื่น หากเขายังเปนมนุษยที่มีอันตรายอยางใหญหลวงตอผูอ่ืนดวย มนุษย

เหลานี้สวนใหญจะหางไกลจากความกาวหนาและความรุงเรืองในประการทั้งปวง” เราควรใหความเอาใจ

ใสกับทุกคนที่เราพยายามทักทายพูดคุยกับทุก ๆ คนเทาที่เราสามารถจะกระทําได และไมวาเขาจะเปน

บุคคลที่มีฐานะสูงหรือตํ่ากวาเรา พยายามรูขอมูลในทางที่ดีของเขาและนํามาสรรเสริญ ชมเชยเขาตาม

โอกาสอันควร การยิ้มแสดงถึงความสุข เปนการแสดงไมตรีตอและกอใหเกิดความพอใจแกผูพบเห็น จง

พยายามฝกฝนเกิดจากจิตใจที่แทจริง ไมใชเปนการยิ้มแตกายใจไมยิ้ม เพราะการยิ้มทําใหคนที่พบเห็น

เปนสุขเขาก็จะใหส่ิงที่ใหแกเราบาง ชวยเสริมสรางมิตรภาพอยางมาก 

 ศาสตรจารย วิลเลียมเจมส กลาววา หลักสําคัญที่สุดแหงธรรมชาติมนุษยก็คือ ความกระหายที่

จะไดรับการยกยอง คือ “จงปฏิบัติตอผูอ่ืนเชนเดียวกับที่ทานตองการจะใหผูอ่ืนปฏิบัติตอทาน จงทาํเชนนี ้

ตลอดเวลาและทําทุกแหงเปนนิสัย” 

 การบริหารงานเปนการทํางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน หรือองคกร 

ดังนั้นเสริมสรางใหเกิดมนุษยสัมพันธในหนวยงาน ผูบริหารควรทราบเกี่ยวกับศิลปของการสรางมนุษย

สัมพันธดังนี้ 

  1.  การปรับปรุงตัวเอง การที่จะมีมนุษยสัมพันธที่ดีได ผูบริหารควรจะปรับปรุงตัวเองใหเปน

ที่นานิยมยกยองของผูอ่ืน จึงจะทําใหผูอ่ืนอยากมาเขาใกลหรือติดตอสัมพันธดวยการปรับปรุงตนเองนั้น

ตองปรับปรุงทุกดาน 

   1.1  การปรับปรุงดานรางกาย (Physical Adaptation) รูจักระวังรักษาสุขภาพให

แข็งแรงอยูเสมอ รวมทั้งรางกายใหเหมาะสมกับกาลเทศะ จะเปนการเสริมบุคลิกภาพใหนาสนใจ เกิด

ความประทับใจทางกายภาพ 
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   1.2  การปรับปรุงทางดานอารมณ (Emotional Adaptation) ตองพยายามปรับปรุง

ตนเอง อยาเปนคนที่มีความเปลี่ยนแปลงทางอารมณอยางรวดเร็ว ควรจะมีอารมณหนักแนน ผูบริหารที่มี

คุณสมบัติเชนนี้จะทําใหเปนที่รักของคนทั่วไป 

   1.3  การปรับปรุงทางดานสติปญญา (Ideational Adaptation) ผูบริหารควรเปนผูมี

ความรูกวางขวาง และรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ยอมรับความคิดของผูอ่ืนอยางมีเหตุผล 

   1.4  การปรับปรุงทางดานอุดมคติ (Ideational Adaptation) การเปลี่ยนแปลงอุดมคติ

ไปตามความจําเปนและปรับปรุงใหเขากับเร่ืองนั้น 

  2.  การรูจักจิตใจของผูอ่ืน การรูจักคนไว เพราะบุคคลมีหลายจําพวก แลวแตจะแบง เชน 

ประเภทกาวราวชอบแสดงออก (Extravert) กับเก็บตัวไมกลาแสดงออก (Introvert) บางคนโมโหฉุนเฉียว

งาย บางคนขี้อาย  บางคนชอบงานสังคม บางคนขี้อิจฉาริษยา บางคนชอบเรียกรองความปรานี ผูบริหาร

ที่ดีตองพยายามใชลักษณะของเขาใหเปนประโยชน เชน คนชอบงานสังคมก็อาจใหทํางานทางดาน

ประชาสัมพันธ เปนตน ความสุขใจ สบายใจ และความพอใจของคนในการทํางานจะมีหรือไมกับบททาที 

และความสัมพันธระหวางผู บังคับบัญชากับผู บังคับบัญชา หรือระหวางผู ใต บังคับบัญชากับ

ผูบังคับบัญชา ถาทั้ง 2 ฝายรูใจกันและกัน รูความตองการของกันและกัน และเขาใจซึ่งกันและกันอยาง

ถูกตองแลว ความสุขใจ ความสบายใจ และความพอใจซึ่งเปนบรรยากาศที่พึงปรารถนาในการทํางาน

รวมกัน จึงจะเกิดขึ้น ดังนั้นเพื่อมนุษยสัมพันธอันดีสําหรับหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาความปฏิบัติตน 

มีดังนี้ 

   2.1   ปฏิบัติงานตามกฎหมายหรือระเบียบแบบแผนของหนวยงานนั้น อยาทําอะไร

ตามใจตนเอง  

   2.2   ไมเปนผูวางอํานาจ หรือถืออํานาจวาตนเปนเจานายมีอํานาจในหมูลูกนองจะทํา

อะไรก็ไดมักใชอํานาจเกินขอบเขตที่ตนมีอยู 

   2.3   เปนผูที่สนใจและเอาใจใสในการงาน คอยตรวจดูแลงานทุกขณะ ส่ิงใดที่บกพรอง

ควรปรับปรุงแกไขอยาปลอยใหงานเปนไปตามยถากรรม 

   2.4   พยายามปรับปรุงงานที่ตนกําลังทําอยูใหเหมาะสมกับเหตุการณทันสมัย 

   2.5   ไมแสดงออกในลักษณะเครงเครียดหรือเครงขรึมจนเกินไป เปนผูมีลักษณะสดชื่น 

มีอารมณเย็น อารมณขนในบางโอกาส แสดงออกซึ่งไมตรีจิตและมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน 

   2.6   ส่ังงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ ตองเปนคําสั่งที่แนนอนมีเหตุผลและปฏิบัติได

ไมกํากวม หรือขัดตอระเบียบ 

   2.7    ติดตามผลงานที่ส่ังไป  วาดําเนินการไดผลอยางไรมีอะไร เปนอุปสรรคหรือไม 
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   2.8   เปนผูรูจักประนีประนอม ไมทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ ทําเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ให

ผานเลยไป 

   2.9   อยาเปนคนเห็นแกได อยาใหถูกวิจารณวาเห็นแกของกํานัลจะเปนการทําลาย

มนุษยสัมพันธ เสียความยุติธรรม ทําลายจิตใจผูอ่ืน 

   2.10  กลารับผิดในทันทีที่มีความเสียหายหรือความบกพรองเกิดขึ้น 

   2.11  การปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ไมควรโกรธ โมโห ในกรณีนิสัยไมดี ควรเรียกมา

วากลาว ตักเตือน แนะนําวิธีแกไขโดยใชวิธีสนทนาหรืออบรมเปนรายบุคคล ถาเหตุการณไมดีข้ึนก็วากัน

ไปตามระเบียบวินัย 

   2.12  เปนผูมีความอดทน หรือขันติธรรมเปนพิเศษ 

   2.13  เปนผูสุจริตอยางจริงใจ 

   2.14  เปนคนไมเลนพวก ใหความรักเมตตาตอผูใตบังคับบัญชาและคนทั่วไปใน

แนวทางความยุติธรรมสายกลาง อยาสนับสนุนเฉพาะพวกของตน 

   2.15  เปนผูที่รูจักการเสียสละตามสมควรแกอัดภาพ 

   2.16  เปนคนเสมอตนเสมอปลาย มิตรภาพที่มีอยูกับเพื่อนฝูงอยางไรเมื่อตําแหนงสูง 

หรือใหญข้ึนก็ควรคงไวในสภาพเดิม 

   2.17  รักเกียรติยศและศักดิ์ศรีของตน 

   2.18  ตองระมัดระวังหลีกเลี่ยงการถูกวิจารณจากเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 

ในกรณีเปนคนหูเบา คนวางอํานาจ ไมยุติธรรม ไมรับผิดชอบ อยาแสดงวายากจนหรือมั่งมีเกินไป มี

ความเห็นอกเห็นใจเพื่อนรวมงาน ถึงมีความรูนอยอยาใหลูกนองดูถูก การสรางความสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชา เมื่อตองทํางานรวมกันกับผูใตบังคับบัญชา หรือคนงานพึงควรยึดถือหลักปฏิบัติตน 

สรางและรักษามนุษยสัมพันธ อยูในองคการในฐานะผูบังคับบัญชา หนาที่หลักใหญ ๆ คือการควบคุม

สถานการณทํางาน การดูแลและอํานวยความสะดวกใหผูใตบังคับบัญชาทํางานและการพัฒนาตัวบุคคล 

หากลูกนองกับหัวหนาไมมีความสัมพันธอันดีตอกันแลวงานก็จะไมสําเร็จลุลวงไปได ผูเปนหัวหนางาน 

นอกจากจะเขาใจในลักษณะของงานที่ไดรับมอบหมายแลว มีความเขาใจถึงกลไกลในการทํางานของ

ลูกนองดวย เพื่อสงเสริมใหกําลังใจลูกนองไดทํางานอยางเต็มความสามารถของแตละคน 

 ความสามารถในการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นกับบุคคลตางๆทั้งจากภายใน

และภายนอกองคการ เพื่อเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล 

หนวยงานและองคการ (สํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ.  2548: 2) 

 สุรัฐ ศิลปะอนันต.  (2539: 252) ไดกลาวถึงความหมายของมนุษยสัมพันธ หมายถึง การทํา

ใหคนปฏิบัติงานรวมกัน โดยมุงใหเกิดความรวมมือ การประสานงาน และความริเร่ิมสรางสรรคเพื่อให
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เกิดผลตามเปาหมายของหนวยงานในการบริหารงานที่มุงใชหลักมนุษยสัมพันธเขาชวยนั้น จะตองมี

ลักษณะของการประสานงานที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน ดังนี้ 

  1. เปนผูประสานพลังและความสามารถของบุคคลในหนวยงาน 

  2. มีจังหวะและระยะเวลาในการทํางานนั้นๆ 

  3. ใหงานมุงไปสูเปาหมายอันเดียวกัน 

  4. เปนการประสานงานในหมูผูปฏิบัติทุกระดับ ทั้งในระหวางระดับสูงกับระดับสูง ตํ่ากับ

ตํ่า และระหวางสูงกับตํ่า ตํ่ากับสูง 

  5. เปนการประสานงานกันทุกฝายทุกระดับ ทั้งในและนอกหนวยงาน 
 
 จิตมุงบริการ (Service Mind –SERV)  

        ความตั้งใจและความพยายามของผูบริหารในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการ

ของผู รับบริการและหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่มีสวนเกี่ยวของใหเกิดความพอใจและมี

ประสิทธิภาพ (สํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ.  2548: 2) 

  ในปจจุบันไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชนมีการนําคําวา”จิตมุงบริการ” เขามาใชซึง่

ถาหากเปนองคกรภาครัฐก็เพื่อใหเจาหนาที่ของรัฐทุกระดับต้ังแตระดับผูบริหารหรือผูนําองคกรและ

ระดับผูปฏิบัติมีความพรอมที่จะใหบริการแกผูมาติดตอราชการอยางเต็มใจและเปนมิตร เชนเดียวกับ

ภาคเอกชนก็เพื่อความพึงพอใจของลูกคา คํานี้อาจเปนคําใหมในทฤษฎีการบริหารแตในสังคมพุทธ คํา

สอนของศาสนาพุทธที่จะทําใหคนมีจิตมุงบริการนั้นมีมานานแลว เนื่องจากการบริการก็คือ การใหชนดิ

หนึ่งที่ตองทําดวยความเต็มใจ ความรักและความเอื้ออาทรที่ออกมาจากจิตใจภายใน คุณธรรมขอนี้

ไดแก พรหมวิหารธรรม ซึ่งประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขา(คงเดช ลีโทชวลิต. 2549: 92) 

  เมตตา หมายถึง ไมตรี ความรัก ความปรารถนาดี ความเห็นอกเห็นใจ ความเขาใจดีตอ

กัน ความใฝใจหรือตองการสรางประโยชนสุขแกเพื่อนมนุษยและสัตวทั้งหลาย เมตตาธรรมนั้นควรมีทั้ง

ในผูที่ควรมีเมตตา และผูควรไดรับเมตตา ดังนั้นควรตองมีทั้งผูนําตอผูปฏิบัติ ผูปฏิบัติตอผูนํา ผูที่จะมี

จิตใหบริการไดนั้นจะตองประกอบดวยจิตที่มีเมตตา ซึ่งจะทําใหเกิดความรัก ความหวังดี และความ

ปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข ถาผูบริหารสรางจิตเมตตาในผูปฏิบัติงานได จะเกิดพลังในการใหบริการ

ดวยความจริงใจมากกวาเพื่อรางวัลลอใจ 

  กรุณา หมายถึง ความสงสาร มีจิตใจที่มีความปรารถนาจะเขาไปชวยเหลือ ปลดเปลื้อง

ส่ิงที่เปนเครื่องบีบค้ันใหคนที่เกี่ยวของเดือดรอน เปนทุกข หรือประสบความยากไร ซึ่งคนที่เกี่ยวของนี้

จะเปนไดทั้งคนภายในองคกรเดียวกันหรือคนภายนอกองคกรที่เกี่ยวของ เชน ผูมาติดตองาน ผูมารับ

บริการ ซึ่งคุณธรรมขอกรุณาเปนสิ่งที่ทําใหเกิดการลงมือปฏิบัติอยางรูปธรรมที่ชัดเจน 
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  มุทิตา หมายถึง ความพลอยยินดี ไดแกพลอยมีใจแชมชื่นเบิกบาน เมื่อสามารถชวยให

ผูอ่ืนมีความเปนอยูที่ดีข้ึนหรือพนจากความทุกขหรือประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น จะเปนเครื่องชวยใหจิต

พรอมบริการนั้น มีความเขมแข็งมากขึ้น 

  อุเบกขา หมายถึง ความมีใจเปนกลาง วางจิตเงียบสงบ สม่ําเสมอ เที่ยงตรงดุจตราชั่ง 

มองผูมารับบริการหรือผูมาติดตอดวยความเสมอภาค ไมเอนเอียงไปดวยอคติวาไมชอบ หรือ ฉันทาคติ

วาชอบซึ่งจะทําใหการใหบริการนั้นไมเกิดความเปนธรรมได 

 อนันท  งามสะอาด.  (2547: 13) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีการบริการที่ดี

ประกอบดวย 

  1.  มีทาทางที่ดี (Handssome) 

  2.  มีบุคลิกภาพดี (Personality) 

  3.  มีความเปนเพื่อน (Friendiness) 

  4.  มีความออนนอม (Modesty) 

  5.  มีน้ําใจชวยเหลือ (Helpful) 

  6.  ใหความรวมมือ (Cooperation) 

  7.  มีความกรุณา (Kindness) 

  8.  สรางประโยชน (Contribution) 

  9.  การสรางสรรค (Constructive) 

  10. มีอารมณดี (Good Emotion) 

  11 .มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) 

  12. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 

  13. มีความอดทน (Patient) 

  14. มีความขยัน (Diligent) 

  15. มีความพยายาม (Attempt) 

  16. มีปฏิภาณ (Intelligence)  

 อนันท  งามสะอาด.  (2547: 2) ไดกลาวถึงคุณลักษณะเฉพาะของผูมจีติมุงบริการในการทาํงาน 

ดังนี้ 

  1. หนาตายิ้มแยมแจมใสในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  

  2.  เต็มใจทํางานรวมกับผูอ่ืน 

  3.  ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  

  4.  มีความเสียสละ 
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  5.  เรียนรูและเขาใจผูอ่ืน 

  6.  เต็มใจเขารวมกิจกรรมกับคนอื่น                    

  7.  เสนอตัวชวยเหลือการทํางาน 

  8.  ใหคําแนะนําชวยเหลือ 

  9.  คบหาคนอื่น ดวยความบริสุทธิ์ใจ 

  10. แสดงน้ําใจกับเพื่อนรวมงาน  

 อัมพา  อาภรณทิพย.  (2550: 5-6) ไดกลาวถึงความหมายของการใหบริการเชิงคุณภาพ 

(Service Quality) หมายถึง ความสามารถที่จะแสดงภาพพจนที่ดีในการใหบริการ สรางความเชื่อมั่น

ใหกับผูรับบริการ ประกันผลงานและการใหบริการที่สามารถตอบสนองตอความตองการและความ

คาดหวังของผูรับบริการ โดยมีความเขาใจที่จะใหบริการอยางเต็มที่ และการบริการที่ดี หมายถึง ความ

ต้ังใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน 

ตลอดจนหนวยงานภาครัฐและเอกชนอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

  ปจจัยตางๆ ที่จะมีผลตอการบริการของผูใหบริการ ไดแก 

   1. สามารถยอมรับขอติชม คําวิจารณ ขอมูลตางๆ และขอเสนอแนะ พรอมรวมกัน

พิจารณาขอมูลตางๆ ใหเกิดประโยชนตอผูรับบริการมากที่สุด 

   2. วิเคราะหหาจุดออนจุดแข็งของผูมารับบริการเพื่อนํามาหาแนวทางแกไข ปรับปรุง 

และปองกันภายในเวลาที่เหมาะสม 

   3. ใหคําแนะนํา ปรับทัศนคติ และจูงใจใหผูมารับบริการมีสวนรวมกับองคกร 

   4. สามารถแกไขขอขัดแยงและประสานงานระหวางผูมารับบริการได 

   5. มีทักษะในการสื่อสารและสื่อขอความกับผูมารับบริการไดอยางชัดเจน 

   6. ใหความรวมมือกับผูมารับบริการในงานที่ไดรับมอบหมายหรือกิจกรรมของ

องคกร 

   7. ถายทอดความรูและทักษะแกผูมารับบริการเพื่อใหไดรับความสะดวกรวดเร็ว 

   8. มีความอดทน เสียสละ ชวยเหลือ และใหเกียรติแกผูมารับบริการ 

   9. ยอมรับและปฏิบัติตามแกผูมารับบริการดวยความเคารพ 

   10. คํานึงถึงประโยชนสวนรวมเปนหลัก 

   11. ติดตามและประเมินผลความสําเร็จของผูมารับบริการ 

   12. ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูมารับบริการดวยความออนนอม ทั้งกาย วาจา และใจ 

   13. เรียนรูการเปนผูใหบริการแกบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร 

   14. มีความตั้งใจใหบริการแกผูมารับบริการอยางดียิ่ง 
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   15. เขาใจถึงพฤติกรรมของผูมารับบริการที่มีความสัมพันธกับองคกรที่จะเกื้อกูลกัน 

   16. มีความรูและเขาใจบทบาทและความรับผิดชอบในฐานะผูใหบริการ 

   17. เห็นความสําคัญของผูมารับบริการในการอํานวยความสะดวกทุกเรื่อง เพื่อสราง

ความประทับใจแกผูมารับบริการ 

 สมรรถนะการบริหารงานดานตางๆ  เปนสมรรถนะที่มีความสําคัญและจําเปนตอบุคลากรที่มี

ตําแหนงในระดับบริหารหรือผูที่มีหนาที่รับผิดชอบดูและควบคุมงานกลุมตาง ๆ โครงการตาง ๆ หรือ 

กลุมงานบริหารตาง ๆ ก็ตามนั้น  จําเปนตองมีความสามารถทางการบริหารที่เกี่ยวของกับภารกิจของ

กลุมงาน  ฝาย  สํานัก หรือทั้งหนวยงาน  ซึ่งจะเกี่ยวของอยางสําคัญกับการคิดวิเคราะหและการ

ตัดสินใจ  ภาวะผูนําในทีมงาน  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ การมีคุณธรรม

จริยธรรม การมีมนุษยสัมพันธ และการมีจิตมุงบริการ จะนําไปสูการพัฒนาโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานครตอไป 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  วิเชียร  ควรประกอบกิจ.  (2536) ไดทํางานวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารงานของผู

บริหารงานโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาวิจัยพบวา 

   1. ผูบริหารโรงเรียนและครู จําแนกตามขนาดโรงเรียนและประสบการณในการ

ทํางาน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน คือ 

ทักษะดานเทคนิควิธี ทักษะดานมนุษยสัมพันธ และทักษะดานความคิดรวบยอดของหนวยงานอยูใน

ระดับสูง 

   2. ผูบริหารโรงเรียนขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของ

ผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ไมแตกตางกัน 

   3. ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอ

สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละ

ดาน พบวา  ทักษะดานเทคนิควิธี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียงดานเดียว 

   4. ครูที่ทําการสอนในโรงเรียนขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา  ทักษะดานเทคนิควิธี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เพียงดานเดียว 

   5. ครูที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอสมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียน โดยสวนรวม 3 ดาน  ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา  

ไมแตกตางกันทุกดาน 

  ไพโรจน  สิงหคํา.  (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะที่พึ่งประสงคของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเชียงคาน จังหวัดเลย ตามความคิดเห็นของ

ครูอาจารย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับ

มาก โดยรายดานเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานภาวะ

ผูนํา ดานทักษะความรูความสามารถในการบริหาร  และดานมนุษยสัมพันธ เมื่อพิจารณาเปนรายขอที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุด พบวา ดานคุณธรรมจริยธรรม คือ ขอเปนแบบอยางที่ดีในการบริหารในการครองตน 

ครองคน ครองงาน ดานมนุษยสัมพันธ คือ ขอมีสัจจะพูดจริงทําจริง สวนความคิดเห็นของครูผูสอนที่

เปนเพศชายและเพสหญิง โดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน 

  นงคนุช  ตระกูลไทย  (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถภาพการบริหารงาน

โรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัยปรากฏวา  
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   1. สมรรถภาพการบริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตภาค

ตะวันออก ตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน หัวหนาหมวดวิชา และประธานคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยูในระดับมาก  

   2. สมรรถภาพการบริหารโรงเรียน ระหวางผูบริหารเพศหญิง กับผูบริหารเพศชาย 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

   3. สมรรถภาพการบริหารโรงเรียน ระหวางผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณมาก 

กับผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณนอย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

   4.  สมรรถภาพการบริหารโรงเรียน อยูในโรงเรียนขนาดตางกัน แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ .05 

   5. สมรรถภาพการบริหารโรงเรียนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ระหวางความ

คิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน หัวหนาหมวดวิชา และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม

แตกตางกัน  

  พัชมณ  เทียนศรี  (2547: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารจัดการของ

ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี  ผลการวิจัยพบวา 1) 

สมรรถนะการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในฐานะนิติบุคคลในภาพรวมอยูใน

ระดับที่มีสมรรถนะการบริหารจัดการมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ การบริหารงาน

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป อยูในระดับมากทุกดาน 2) สมรรถนะการ

บริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจําแนกตามสถานภาพกลุมตัวอยางพบวาไมแตกตาง

กัน และ 3) แนวทางในการเสริมสรางสมรรถนะการบริหารจัดการสถานศึกษาที่สําคัญ ไดแก การ

พัฒนาใหผูบริหารมีการบริหารงานอยางมีคุณธรรมหรือมีธรรมาภิบาล การเสริมสรางทักษะในการ

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาผูบริหารใหสามารถเปนผูนําทางวิชาการ 

ตามลําดับ  

  บุญมี  เณรยอด.  (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ การบริหารโดยใชโรงเรียนเปน

ฐาน พบวา สมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรียนตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาประกอบดวย

1) ผูรวมงานศรัทธา 2) ทํางานเปนทีม 3) เปนผูนําทางวิชาการ 4) มีวิสัยทัศน 5) มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 6) มีมนุษยสัมพันธ 7) มีความรูความสามารถในการบริหาร 8) กลาตัดสินใจและรับผิดชอบ 

9) ซื่อสัตยโปรงใส 10) เปนผูประสานที่ดี 11) เปนประชาธิปไตย 12) สงเสริมสบับสนุนกิจกรรมของ

โรงเรียน และ 13) เปนแบบอยางที่ดี 

   โดยลําดับความสําคัญ 5 สมรรถนะแรกคือ ผูรวมงานศรัทธา ทํางานเปนทีม เปนผูนํา

วิชาการ มีวิสัยทัศน และมีความคิดสรางสรรค 
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  สุวิมล  วองวานิช.  (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง คุณลักษณะและทักษะของ

บุคลากรทางการศึกษาที่เอื้อตอการปฏิรูปการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ระดับของคุณลักษณะและ

ทักษะที่เอื้อตอสมรรถนะการปฏิรูปการศึกษาทั้ง 9 ดานของบุคลากรทางการศึกษามีคุณลักษณะและ

ทักษะสูงทุกๆดาน นอกจากนี้ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพบวา บุคลากรทางการศึกษาที่มี

ตําแหนงบริหาร มีคุณลักษณะดานความเปนผูมีวิสัยทัศน ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค ความเปนผู

สรางสรรคความเปนมืออาชีพ ความเปนผูประกอบการ ความเปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผู

เสริมพลังอํานาจ ทักษะการสื่อสารในการทํางานเปนทีม และทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวา

บุคลากรการศึกษาตําแหนงครู 

    
 งานวิจัยในตางประเทศ 
  ศูนยพัฒนาการประเมินผลและวิจัย สมาคมเกียรตินิยม ทางการศึกษาของสหรัฐอเมริกา 

(Phi Delta Kappa, Center on Evaluation. Development and Research อางถึง เจริญ ทั่งทอง 

2536: 38) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัย

สรุปวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ จะตองมีสมรรถภาพตอไปนี้ 

1. สามารถตัดสินใจไดวาจะมีผูใดบางที่จะมีสวนรวมในโครงการนวัตกรรมใหม ๆ  

ของโรงเรียน 

   2. สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนและผูอ่ืนได และรักษาภาพลักษณของตนเองอยู

เสมอ 

   3. มีวิจารณญาณในการตัดสินปญหาตาง  ๆ  ดวยตนเอง  และรูจักใชวิธีการ

ประนีประนอมอยางเหมาะสม 

   4. สามารถจัดการกับสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

   5. ทําใหโรงเรียนมีระเบียบวินัย 

   6. ควบคุมบรรยากาศในโรงเรียน 

   7. มีการปรึกษาหารือกับบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 

   8. รับฟงขอเสนอแนะจากผูรวมงานในปญหาสําคัญ ๆ 

   9. รับฟงปญหาและความคิดเห็นตาง ๆ จากครู 

   10. จดัโครงสรางการบริหารและขอความรวมมือจากบุคลากรตาง ๆ  

   11. กระจายอํานาจในการตัดสินใจ และขอใหการปฏิบัติเชนนั้นอยางจริงจัง 

   12. มีความยืดหยุนในการทํางานและการดํารงชีวิต 

   13. ทําใหครูรูสึกวาตนเองมีอํานาจ และมีความสําคัญตอหนวยงาน 
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  โคล (Cloc.  1973: 4776-A) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถภาพการบริหารวิชาการใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐอินเดียนา ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา มีสมรรถภาพที่จําเปนและสําคัญตอ

ความสําเร็จในการบริหารงาน 5 ดาน คือ 

   1. สมรรถภาพทางเทคนิคการบริหาร 

   2. สมรรถภาพทางมนุษยสัมพันธ 

   3. สมรรถภาพทางสังคมสัมพันธ 

   4. สมรรถภาพทางการพัฒนาหลักสูตร 

   5. สมรรถภาพทางการจูงใจบุคลากร 

  จากผลการวิจัยไดศึกษาผูบริหาร 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตํ่า และได

จัดลําดับความสําคัญของสมรรถภาพดานมนุษยสัมพันธไวสูงสุด ผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง

เทานั้นที่ใหความสําคัญกับสมรรถภาพในทุกดาน สวนผูบริหารระดับตํ่าใหความสําคัญตอสมรรถภาพ

ดานแรงจูงใจบุคลากรสูงกวาดานอื่นๆ และผูบริหารระดับสูงมีแนวโนมที่จะใหความสําคัญตอ

สมรรถภาพทางสังคมสัมพันธอีกดวย 

  ฮามลิน (Hamlin.  1990: 5-6) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวา คุณลักษณะที่เปนสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยม ประกอบดวย 1) การ

แสดงออกถึงความสนใจและมีสวนรวมกับทีมงาน  2) มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดการองคการ  3) 

แสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยติดตามอยางใกลชิด ใหการชวยเหลือบุคลากรเมือ่มคีวาม

จําเปน 4) ใหแนวทาง กําลังใจ และสนับสนุนผูรวมงาน 5) ปรึกษาหารือรวมกันกับคณะทํางานในการ

ตัดสินใจ ยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีสวนรวม 6) ต่ืนตัวตอความเปลี่ยนแปลงดาน

นวัตกรรม และพัฒนาปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลที่ตอตานสิ่งใหมๆ จนเกิดความสมดุล 7) มี

ประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน 

   วูลคอคช; และสูลลิแวน (Wool; &Sullivan.  1996: 48-57) ไดศึกษาวิจัยถึงสมรรถนะที่

จําเปนของผูบริหารงานบุคคลในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ในอนาคตผูบริหารดานบุคคลขององคการ

พึงมีสมรรถนะที่ตองการอยู 3 ประการสําคัญที่สุดคือ 1) การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการเปน

อยางดี 2) ความสามรถในการขับเคลื่อนกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง และ 3) ทักษะในการโนมนาว 

    มารมอน (Marmon.  2002: Abstract) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเร่ือง การกําหนด

สมรรถนะหลักของผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษาภายใตขอกําหนดของ

สวนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการแกไขตามคําแนะนําจากการประชุมรวมมือของบุคคล 

ผูเชี่ยวชาญระดับชาติ และนําไปทดลองใชอีกครั้ง เพื่อขอคําแนะนําในการจัดลําดับในการสํารวจ

ระดับชาติ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักสําหรับผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา
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ตามที่กําหนดจํานวน 18 สมรรถนะ ไดแก สมรรถนะดานการบริหาร การรับบุคคล การแนะนําหลักสูตร

ทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาชวยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดทําของบประมาณ 

สารสนเทศ ความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนํา การมีวิสัยทัศน การจูงใจ การวางแผน การพัฒนา

อาชีพ ความสัมพันธกับชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลยี 

  นิวตัน (Newton.  1987: 54) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะการพัฒนาผูบริหารการศึกษาใน

ประเทศกําลังพัฒนาทั้งหลาย พบวา บรรดาคุณสมบัติที่ควรพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวผูบริหารนั้นมีหลาย

ประการ เชน ความสามารถเกี่ยวกับเทคนิคการปฏิบัติงาน ความมีมนุษยสัมพันธ ความคิดรวบยอด

และการวิเคราะห การวิจัยพื้นฐานและการวางแผนการแกไขปญหาความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 

   

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  3 

                    วิธีดาํเนินการวิจัย 
  
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  

สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา  2549 จํานวน 10 โรงเรียน รวมประชากร

ทั้งสิ้น 250 คน 

 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพ 

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2550 การกําหนดขนาดกลุม

ตัวอยาง โดยใชตารางของเครจซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970: 608) แลวทําการสุม

ตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดตามประเภทครูผูสอนในโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานครเปนชั้น ในการแบงซึ่งจําแนกเปน ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร จากนั้นทํา

การสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก ไดกลุมตัวอยางครูผูสอน 

จํานวน 152 คน ตามตารางการแบงกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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ตาราง 1 แสดงการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร) 

   

                                                     ครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

 โรงเรียน                               ขาราชการครู                 ครูลูกจาง                 วิทยากร 

                                              ชาย         หญิง          ชาย         หญิง          ชาย         หญงิ 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

                   (ดินแดง 1)                 15 1 4 - - -                                  

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

      (ดินแดง 2)    - 11 2 3 3 3                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

                    (บอนไก)    6 6 - 2 6 7                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  (บางรัก)   4 5 1 2 5 7                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  (คลองเตย)   4 6 2 4 3 3                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

(หนองจอก)  7 4 3 2 3 8                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  (หลวงพอทวีศักดิ์) 9 5 2 2 2 5                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

(มวน บํารุงศลิป)  3 5 - 1 4 3                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  (กาญจนสงิหาสน) 5 7 - 1 9 6                                 

      โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

(อาทร ฯ)   9 5 4 5 7 9                                 

รวมครูผูสอน                   62            55           18              22           42            51                                 

ครูผูสอนแยกตามประเภท       117                           40                             93 

ประชากรในการวิจัย                                                                 250 

กลุมตัวอยางในการวิจัย                               71                           24                             57 

รวมกลุมตัวอยางในการวิจยั                                                      152 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง เพื่อสอบถาม

สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร  สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  2 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของครูผูสอนเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงาน

ของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการ

บริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ 

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีระดับคะแนน ดังนี้ 

 

   5 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 

   4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมาก 

   3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 

   2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัตินอย 

   1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัตินอยที่สุด 

    
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
  1. ศึกษาจากตํารา เอกสารที่เกี่ยวของกับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตาม

แบบของลิเคิรท (Likert) 

  3. สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดสมรรถนะของสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่เกี่ยวของกับ

การบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน ไดแก ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการ

บริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ 

  4. นําแบบสอบถามที่สรางแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบ  

ขอคําแนะนํา และปรับปรุงแกไข 

  5. นําแบบสอบถามเสนอผูเชี่ยวชาญ พิจารณาความเที่ยงตรงของเนื้อหารายขอ 

ดังปรากฏในภาคผนวก  ก  
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  6. ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ และนําเสนออาจารยที่

ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาอีกครั้งหนึ่ง 

  7. นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับครูผูสอนในศูนยฝก

อาชีพกรุงเทพมหานคร สํานักพัฒนาสังคม และวิทยาลัยการอาชีพ จํานวน 50 คน จําแนกเปน

ขาราชการครู 20 คน ครูลูกจาง 12 คน และวิทยากร 18 คน 

  8. นําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจใหคะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถาม นํามาหาความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ 

ครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.98 สําหรับดานการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง เทากับ 0.93 ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ เทากับ 0.94 ดานคุณธรรมจริยธรรม เทากับ 

0.93 ดานมนุษยสัมพันธ เทากับ 0.95 และดานจิตมุงบริการ เทากับ 0.95 ตามลําดับ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเปนลําดับดังนี้ 

1. ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  ไปถึงผูอํานวยการสํานักพัฒนาสังคม   

กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุเคราะหและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 

2. ผูวิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามจากผูอํานวยการสํานักพัฒนา 

สังคม  กรุงเทพมหานคร  ถึงผูบริหารโรงเรียนเพื่อใหครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ทัง้  10 

โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง พรอมแบบสอบถามโดยผูวิจัยไปสงแบบสอบถามใหกับผูอํานวยการและ

ครูผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครทั้ง  10 โรงเรียน  เพื่อตอบแบบสอบถามและรับ

แบบสอบถามคืนตามที่กําหนดไว และคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหตอไป 

 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 

1. ตรวจสอบจํานวนและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับคืนทุกฉบับ จํานวน 152  

ฉบับ คิดเปน 100 % 

2. จําแนกแบบสอบถามตามสถานภาพของครูผูสอน คือ แยกเปนเพศ อายุ และประเภท 

ของครูผูสอน 

3. ใหคะแนนแบบสอบถามตามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  

ต้ังแตระดับการปฏิบัติงานนอยที่สุด ถึงระดับการปฏิบัติงานมากที่สุด ในแบบสอบถามตอนที่ 2 

  จากนั้นดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังนี้ 
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1. หาคารอยละ  วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยใช 

ตารางประกอบคําบรรยาย 

2. วิเคราะหสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  
สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม และสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร  

5 ดาน ไดแก  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรม

จริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลความหมาย

คาเฉลี่ยเปน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด.  2541: 100) ดังนี้  

    คาเฉลี่ย ความหมาย 

   4.51-5.00  ระดับสมรรถนะการบริหารงานมากที่สุด 

   3.51-4.50  ระดับสมรรถนะการบริหารงานมาก 

   2.51-3.50  ระดับสมรรถนะการบริหารงานปานกลาง 

   1.51-2.50  ระดับสมรรถนะการบริหารงานนอย 

   1.00-1.50  ระดับสมรรถนะการบริหารงานนอยที่สุด  

   3.  วิ เคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู ผูสอนเกี่ยวกับสมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 

5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดาน

มนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ จําแนกตามเพศ  อายุ วิเคราะหโดยใชวิธีการทดสอบคาที (t-test) 

และประเภทของครูผูสอน วิเคราะหโดยการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 

 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 

 1.1  คารอยละ 

 1.2  คาเฉลีย่ (Mean) 

 1.3  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติที่ใชในการตรวจสอบเครื่องมือ ไดแก 

 2.1  สถิติที่ใชในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยหาคาดัชนีความ 

สอดคลอง (บุญชม  ศรีสะอาด.  2541: 100) 

2.2   วิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาคา 

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  
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  3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม 

ตัวอยาง 2 กลุม จําแนกตามเพศ และอายุ ใชการทดสอบคาที ( t-test) แบบกลุมตัวอยางเปนอิสระตอ

กัน (Independent sample) สวนกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม ไดแก ประเภทของครูผูสอน ใชการ

วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของงานวิจัย เร่ืองสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยขอเสนอผลการวเิคราะห

ขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

  1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูลตรงกัน ผูวิจัยจึงได

กําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะห ดังนี้ 

  n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  t  แทน คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

  F  แทน คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F-distribution    

  *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลของงานวิจัย เร่ืองสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปแบบ

ตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ อายุ และประเภทของครูผูสอน 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร 

  ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ และประเภทของ

ครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของครูผูสอน ไดแก เพศ อายุ และ

ประเภทของครูผูสอน ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
ตาราง 2 จํานวนและรอยละของขอมูลสถานภาพของครูผูสอน ไดแก  เพศ อายุ และประเภทของ 

      ครูผูสอน  

 

    สถานภาพของครูผูสอน                             จํานวน                           รอยละ        
 เพศ 
 ชาย   76   50    

 หญิง   76   50       

  รวม 152 100 
 อายุ 
 ตํ่ากวา 35 ป   50   32.9 

35 ปข้ึนไป 102   67.1 

                                     รวม 152 100 
         ประเภทของครูผูสอน 
 ขาราชการครู   70   46.1 

 ครูลูกจาง   25   16.4 

 วิทยากร   57   37.5 

                                     รวม 152 100 

 

  จากตาราง 2 ขอมูลสถานภาพของครูผูสอน พบวาจํานวนกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

152 คน จําแนกไดดังนี ้

 1. เพศ กลุมตัวอยางเปนครูผูสอนชายและครผููสอนหญงิ มจีํานวนเทากนั  คิดเปนรอยละ 50   

 2. อายุ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนครูผูสอนที่มีอายุมากกวา 35 ปข้ึนไป จํานวน 102 

คน คิดเปนรอยละ 67.1 เปนครูผูสอนทีม่อีายุตํ่ากวา 35 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 32.9 

 3. ประเภทของครูผูสอน พบวา ครูผูสอนสวนใหญเปนขาราชการครู จํานวน 70 คน คิดเปน

รอยละ 46.1 รองลงมาตามลาํดับ คือ วทิยากร จาํนวน 57 คน คิดเปนรอยละ 37.5 และครูลูกจาง 

จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 16.4 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ
กรุงเทพมหานคร ผลปรากฏดังแสดงในตาราง 3  

 

ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

      กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน 

 
  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร          X                S.D.           ระดับการปฏิบัติ 

 ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 3.36 .74 ปานกลาง 

 ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 3.32 .77 ปานกลาง 

 ดานคุณธรรมจริยธรรม 3.53 .87 มาก 

 ดานมนุษยสัมพันธ 3.31 .81 ปานกลาง 

 ดานจิตมุงบริการ 3.46 .83 ปานกลาง 

                                          รวม 3.38 .74 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 3 พบวา สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X =3.38) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา สมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมจริยธรรม มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก  ( X =3.53) สวนสมรรถนะการบริหารงาน  ดานจิตมุงบริการ ดานการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ และ ดานมนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง

ทุกดาน ( ( X =3.31 - X =3.46)  ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม สถานภาพทางเพศ อายุ และประเภทของครูผูสอน ผลปรากฏดังแสดง

ในตาราง 4 – 7 

 

ตาราง 4 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

      กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีสถานภาพทางเพศตางกัน จําแนกเปน 

      รายดาน 

 
                                               สถานภาพทางเพศ                       

     สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร   ชาย (n=76)                    หญิง (n=76)              t                                      

                                                          X           S.D.                     X           S.D.      

    ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 3.22 .67       3.50      .74           -2.36*  

     ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 3.20 .74       3.44      .78           -1.96*  

     ดานคุณธรรมจริยธรรม 3.38 .77       3.68      .94           -2.15*  

     ดานมนุษยสัมพันธ  3.14 .67       3.47      .90           -2.53*  

     ดานจิตมุงบริการ   3.32 .73       3.60      .91           -2.08*  

                            รวม  3.24 .64       3.53      .81           -2.45* 

                                      * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 4 พบวา สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรงุเทพมหานคร 

ตามความคิดของครูผูสอนที่มีสถานภาพทางเพศตางกนัมีความแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนที่เปนเพศหญิง มีความคิดเหน็ตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครโดยรวมสูงกวาเพศชาย  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ครูผูสอน

เพศหญงิ มีความคิดเหน็ตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

สูงกวาครูผูสอนเพศชายทุกดาน 
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ตาราง 5 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ  

      กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีสถานภาพทางอายุตางกัน จําแนกเปน  

      รายดาน 

 
                                             สถานภาพทางอายุ                          

สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร     ตํ่ากวา 35 ป              มากกวา 35 ปข้ึนไป                t              

                                                           (n=50)                           (n=102)                   

                                                       X            S.D.               X           S.D.      

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  3.43 .71  3.32 .76           .82  

ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  3.36 .76  3.30 .77           .42  

ดานคุณธรรมจริยธรรม   3.67 .77  3.46 .91         1.40  

ดานมนุษยสัมพันธ    3.39 .74  3.27 .84           .85  

ดานจิตมุงบริการ     3.58 .81  3.40 .84         1.26  

               รวม     3.47 .70  3.34 .76         1.01  

   
 จากตาราง 5 พบวา สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรงุเทพมหานคร

โดยรวมและรายดาน ตามความคิดของครผููสอนที่มีสถานภาพทางอายุตางกันมีความคิดเหน็ไม

แตกตางกนั  
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  

      ตามความคิดของครูผูสอนที่มีสถานภาพของครูผูสอนตางกัน จําแนกตามประเภทของครูผูสอน 

 
                                             ประเภทของครูผูสอน                          

สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร     ขาราชการครู           ครูลูกจาง              วิทยากร                        

                                                          (n=70)                  (n=25)                (n=57)                          

                                                        X        S.D.           X      S.D.            X       S.D.  

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  3.26     .69            3.31   .76            3.49     .81                

ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  3.23     .78            3.30    .77            3.44     .80                 

ดานคุณธรรมจริยธรรม   3.45     .86            3.45    .91            3.64     .92                  

ดานมนุษยสัมพันธ    3.23     .79            3.21   .84            3.45     .85                 

ดานจิตมุงบริการ     3.38     .84            3.43   .84            3.57     .84                   

               รวม     3.30     .72            3.34   .65            3.51     .80                 

   
 จากตาราง 6 พบวา สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรงุเทพมหานคร 

ตามความคิดของวิทยากรมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก( X =3.51) สวนขาราชการครูและครูลูกจาง มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X =3.30 - X =3.34) ตามลําดับ  
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ตาราง 7 การเปรียบเทียบคาความแปรปรวนของสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝก  

      อาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีสถานภาพประเภทของครูผูสอนตางกัน  

      จําแนกเปนรายดาน 

 

สมรรถนะการบริหารงาน           ประเภทของครูผูสอน         n            X            S.D.           F            

       ของผูบริหาร 

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ขาราชการครู กทม.   70   3.26    .69       1.57   

      ครูลูกจาง กทม.   25   3.31    .70  

      วิทยากรผูสอน   57   3.49    .81 

             รวม                            152   3.36    .74       1.57   

ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ขาราชการครู กทม.   70   3.23    .78       1.19   

      ครูลูกจาง กทม.   25   3.30    .64  

      วิทยากรผูสอน   57   3.44    .80 

                               รวม                           152   3.32    .77       1.19   

ดานคุณธรรมจริยธรรม  ขาราชการครู กทม.   70   3.45    .86         .76    

      ครูลูกจาง กทม.   25   3.51    .77  

      วิทยากรผูสอน   57   3.64    .92 

                               รวม                           152   3.53    .87         .76            

ดานมนุษยสัมพันธ   ขาราชการครู กทม.   70   3.23    .79          1.33           

      ครูลูกจาง กทม.   25   3.21    .76  

      วิทยากรผูสอน   57   3.45    .85 

                               รวม                           152   3.31    .81       1.33  

ดานจิตมุงบริการ    ขาราชการครู กทม.   70   3.38    .84         .79           

      ครูลูกจาง กทม.   25   3.43    .80  

      วิทยากรผูสอน   57   3.57    .84 

                               รวม                           152   3.45    .83         .79    

 รวมทุกดาน     ขาราชการครู กทม.   70   3.30    .72       1.31  

      ครูลูกจาง กทม.   25   3.34    .65  

      วิทยากรผูสอน   57   3.51    .80 

                                รวม                          152   3.38    .74       1.31  
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 จากตาราง 7 พบวา สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรงุเทพมหานคร 

ตามความคิดของครูผูสอนที่เปนขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร  มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรยีนฝกอาชีพกรงุเทพมหานคร ทั้งโดยรวมและรายดานทกุดานไมแตกตางกัน  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายสําคัญ เพื่อศึกษา และเปรียบเทียบ ความคิดเห็นของครูผูสอนที่

มีตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม 

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ และประเภทของครูผูสอน ซึ่งสรุปสาระสําคัญและผลการวิจัย

ตามลําดับดังตอไปนี้ 

 

ความมุงหมาย และวิธีการดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวจิยั 
  1. เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  

 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม 

ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ 

  2. เพื่อ เปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานของผูบ ริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร  5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดาน

คุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตาม 

เพศ อายุ และประเภทของครูผูสอน 

 
 ความสาํคัญของการวิจยั 
  ผลของการวิจัยครั้งนี้จะเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียน

ดังนี้ 

   1. ปรับปรุงการบริหารงานโรงเรียน 

   2. การวางแผนพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานของผูบริหาร  

   3. คัดเลือกผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม 

กรุงเทพมหานคร เขามาบริหารงานในโรงเรียน 
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 ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 

            การศึกษาวิจัยครั้งนี้  มุงศึกษาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานคร  สํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร ในสมรรถนะดานการบริหารงานของ

ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง  ดานการ

บริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์  ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ ตาม

ความคิดเห็นของครู ผูสอนโรงเรียนฝกอาชีพกรุ ง เทพมหานคร  สังกัดสํานักพัฒนาสังคม 

กรุงเทพมหานคร  จํานวน 10 โรงเรียน 

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2550 การกําหนดขนาดกลุม

ตัวอยาง โดยใชตารางของเครจซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970: 608) แลวทําการสุม

ตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดตามประเภทครูผูสอนในโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานคร เปนชั้นในการแบงซึ่งจําแนกเปน ขาราชการครู ครูลูกจาง และวิทยากร จากนั้น

ทําการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก ไดกลุมตัวอยางครูผูสอน

จํานวน 152 คน  

 
  วิธีการดําเนินการวิจัย 
  การวิจัยในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ที่ไดทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนครูผูสอน

ในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร  

ประจําปการศึกษา  2550 จํานวน 152 คน 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเพื่อสอบถามความ

คิดเห็นของครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครในสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียน โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 2 ตอน คือ 

   ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของครูผูสอนเกี่ยวกับสมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน รวม 53 ขอ ไดแก ดานการบริหาร
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การเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดาน

จิตมุงบริการ  
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ ถึงหัวหนาศูนยฝกอบรม กรุงเทพมหานคร ผู อํานวยการวิทยาลัยการอาชีพ 

ผูอํานวยการวิทยาลัยชุมชนกรุงเทพมหานคร และผูอํานวยการโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 10 

โรงเรียน เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ทดสอบหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเชื่อมั่นโดยรวม เทากับ 0.98  และขอความ

รวมมือจัดเก็บขอมูลที่ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ ในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 152 ฉบับ 

ไดแบบสอบมาใชในการวิเคราะหขอมูล จํานวน 152 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 จากนั้นนํามาวิเคราะห

ขอมูลทางสถิติ 

  
 การวิเคราะหขอมูล 
  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร โดยมี

ข้ันตอนดังนี้ 

   1. วิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยการหาคารอยละ 

    2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนในโรงเรียน

ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยการหาคาเฉลี่ย ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในภาพรวม ราย

ดาน และรายขอ  แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยเปน 5 ระดับ   

   3. เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการบริหารงานของ

ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหาร

มุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ จําแนกตามเพศและอายุ 

กลุมตัวอยาง 2 กลุม วิเคราะหโดยใชวิธีการทดสอบคาที (t-test) สวนประเภทของครูผูสอน มีกลุม

ตัวอยาง 3 กลุม วิเคราะหโดยการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) 
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สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับงานวิจัยครั้งนี้ สรุปไดดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการบริหารงานของ

ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X =3.38) เมื่อ

แยกพิจารณาเปนรายดานพบวา  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมจริยธรรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.53) สวนสมรรถนะการ

บริหารงาน ดานจิตมุงบริการ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ และ ดาน

มนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกดาน ( X =3.31 - X =3.46)  ตามลําดับ 

  2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการบริหารงานของ

ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการ

บริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ โดยรวมทุก

ดาน จําแนกตามเพศและอายุ  และประเภทของครูผูสอน ปรากฏผลการวิเคราะหดังนี้  

    สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความ

คิดเห็นของครูผูสอนเพศหญิง กับครูผูสอนเพศชาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ทุกดาน โดยครูผูสอนเพศหญิง มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานครโดยรวมสูงกวาครูผูสอนเพศชาย  สําหรับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูผูสอนจําแนกตามอายุและประเภทของ

ครูผูสอน ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาความคิดเหน็ของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้

  1. สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน  

คือ ดานการบริหารการเปลีย่นแปลง ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม  

ดานมนุษยสมัพันธ และดานจิตมุงบริการ  สามารถนํามาอภิปราย ดังนี ้ 

   สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารของโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยรวม

พบวา มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ที่เปนดังนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร มีการปฏิบัติตามนโยบายหลักการบริหารงานของกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีการกําหนด

สมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ จํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก ดานคุณธรรม

จริยธรรม ดานการบริการที่ดี ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการทํางานเปนทีม และดานการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ใหผูบริหารควบคุม ดูแล และปฏิบัติงานภายในโรงเรียน (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2549: 2) ซึ่งการกําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการ

กรุงเทพมหานครสามัญ ใหหนวยงานและสวนราชการถือปฏิบัติ มีเวลาในการปฏิบัติตามสมรรถนะที่

กําหนดนอย ทําใหครูผูสอนในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครมองการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนไมชัดเจน จึงทําใหสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

โดยรวม มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  

   สําหรับดานคุณธรรมจริยธรรม มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ที่เปนดังนี้อาจเปน

เพราะวา ผูบริหารมีการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่กรุงเทพมหานครกําหนดไว มีการสงเสริมใหปฏิบัติ

ตามวัฒนธรรมอันดีของโรงเรียน แสดงถึงผูบริหารแสดงถึงความเสียสละ แรงกาย แรงใจผลักดันให

ภารกิจของโรงเรียนบรรลุเปาหมาย ยึดหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ รักษาชื่อเสียงของตนเองและโรงเรยีน

สอดคลองกับจรรยาบรรณครู พ.ศ. 2539 ที่กําหนดใหครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตน เปนผูนาํในวฒันธรรมไทย 

และเปนแบบอยางที่ดี ทั้งกาย วาจา และใจ (สํานักงานเลขาการคุรุสภา.  2541: 1) และนโยบาย

กรุงเทพมหานคร ใหผูบริหารตองปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย มีคุณธรรมจริยธรรม โปรงใสและ

ตรวจสอบได (สํานักพัฒนาสังคม.  2548: 2) สอดคลองกับงานวิจัยของ (บุญมี เณรยอด.  2545: 65)  

ที่ไดศึกษาถึงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาวา ตองมี

ความสามารถในการสรางศรัทธาใหกับผูรวมงาน ทํางานเปนทีม มีความรูความสามารถ ซื่อสัตยโปรงใส 

เปนประชาธิปไตย และเปนแบบอยางที่ดี  
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   สวนดานจิตมุงบริการ  ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการบริหารมุงผลสมัฤทธิ ์

และดานมนุษยสัมพันธ  มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ที่เปนดังนี้อาจเปนเพราะวา การกําหนด

สมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญของกรุงเทพมหานคร การปฏิบัติงานในสมรรถนะ

หลักยังไมทั่วถึง  สอดคลองกับ เซอรจิโอวานนี่ (ศานิตย เชยชุม.  2543: 58; อางอิงจาก Sergiovanni. 

1999) ที่กลาววา ผูบริหารจะตองใหความสําคัญโดยการนําระบบและวิธีการตางๆมาใชเพื่อจูงใจให

บุคลากรมีความรักและผูกพันกับหนวยงานและทุมเทเพื่อความสําเร็จของโรงเรียน ถาปราศจากความ

ปรารถนาดีจากผูบริหารในหนวยงานแลว ความสําเร็จของงานหรือหนวยงานนั้นจะมีนอยมาก 

 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการบริหารงานของ

ผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 5 ดาน คือ ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานการ

บริหารมุงผลสัมฤทธิ์ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพันธ และดานจิตมุงบริการ จําแนกตาม

เพศ อายุ และประเภทของครูผูสอน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

  2.1 ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับ

สมมุติฐานที่ต้ังไว โดยครูผูสอนเพศหญิงมีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครสูงกวาครูผูสอนเพศชายทุกดาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะครูผูสอนเพศ

หญิงมีความสนใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนทุกดาน การมอบหมายงานหรือคําสั่งให

ปฏิบัติงานภายในโรงเรียนแตละครั้ง  ครูผูสอนเพศหญิงจะไดรับการมอบหมายงานจากผูบริหารให

ปฏิบัติงานในโรงเรียนมากกวาครูผูสอนเพศชาย ซึ่งไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของ (ทรงเดช โคตรสิน.  

2532 : บทคัดยอ) เร่ืองปญหาและความตองการในการปฏิบัติงานของบุคลากร ของศูนยการศึกษา

นอกโรงเรียนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวาบุคลากรของศูนยการศึกษานอกโรงเรียน

จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มีเพศตางกัน ประสบปญหาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้

เนื่องมาจากวา บุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิง ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในลักษณะงานที่

เหมือนกัน ปรึกษาเรื่องเดียวกัน กําหนดรายละเอียดขอมูลและขั้นตอนในการปฏิบัติงานแตละกิจกรรม

ก็ตองปฏิบัติเชนเดียวกัน โดยไมไดระบุหรือแบงแยกหนาที่ของเพศชายหรือเพศหญิง รับผิดชอบงานไม

แตกตางกัน 

  2.2 ครูผูสอนที่มีอายุ ตํ่ากวา 35 ป และอายุ 35 ปข้ึนไป  มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการ

บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครโดยรวม มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง

ทุกดาน ไมแตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว  และเมื่อพิจารณารายดาน ครูผูสอนที่มีอายุ 

35 ปข้ึนไป  มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ไม

แตกตางกันทุกดาน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะครูผูสอนทุกคนที่ทํา
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หนาที่สอนอยูในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ตองปฏิบัติหนาที่สอนตามหลักสูตร ตองมีภาระ มี

หนาที่ความรับผิดชอบตามคําสั่งมอบหมายของโรงเรียน และปฏิบัติการสอนที่คลายคลึงกัน ภายใตการ

บริหารงาน นโยบาย เปาหมายเดียวกัน ทําใหมีความคิดเห็นที่คลายคลึงกัน ดังนั้นครูผูสอนที่มีอายุ

ตางกันจึงมีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครไม

แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (ทรงเดช โคตรสิน. 2532 : 139) ที่ทําการศึกษาปญหาและ

ความตองการในการปฏิ บั ติงานของบุคลากรศูนยการศึกษานอกโรงเรียน  จังหวัดในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา บุคลากรที่มีอายุตางกัน มีปญหาในการปฏิบัติงานดานปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 

  ครูผูสอนที่มีอายุตํ่ากวา 35 ป มีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมและจริยธรรม และดานจิตมุงบริการ มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก ที่เปนดังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนที่เหมาะสมอยางสม่ําเสมอ โดยเปน

แบบอยางที่ดีแกครู – อาจารย นักเรียน และชุมชนในแตละดาน คือ ดานคุณธรรมจริยธรรม มีสัจจะพูด

จริงทําจริงเปนแบบอยางที่ดีในการครองตนและครองงาน ดานภาวะผูนํา รักเกียรติรักศักดิ์ศรี ศรัทธาใน

อาชีพ ดานความรูความสามารถในการบริหารในการครองตน ครองตน ครองงาน  ดานจติมุงบริการ มกีาร

สละเวลาใหแกองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ (บุญมี เณรยอด.  2545: 65) ที่ไดศึกษาถึงสมรรถนะที่

จําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาตามความคิดเห็นของครวูา ผูบริหาร

ตองมีความสามารถในการสรางศรัทธาใหกับผูรวมงาน ทํางานเปนทีม มีความรูความสามารถ ซื่อสัตย

โปรงใส เปนประชาธิปไตย และเปนแบบอยางที่ดี และสอดคลองกับ (ไพโรจน สิงหคํา.  2542: บทคัดยอ) 

ไดศึกษาคุณลักษณะที่พึ่งประสงคของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ

เชียงคาน จังหวัดเลย ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานภาวะผูนํา ดานทักษะความรูความสามารถในการ

บริหาร ผูบริหารเปนแบบอยางที่ดีในการบริหารในการครองตน ครองคน ครองงาน และดานมนุษย

สัมพันธ คือ มีการบริการดวยความจริงใจ และสรางความพึงพอใจแกผูมารับบริการ  

  2.3 ประเภทของครูผูสอนที่ตางกันมีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน  ไมสอดคลองกับ

สมมุติฐานที่ไดต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครเปนโรงเรียนที่เปดสอน

หลักสูตรฝกอาชีพระยะสั้น ครู – อาจารย และวิทยากร มีหนาที่ในการสอนเหมือนกัน มีการมอบหมาย

หนาที่ใหปฏิบัติงานในโรงเรียนคลายคลึงกัน จึงมีความคิดเห็นตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พุทธศักราช 2542 ในการประกอบวิชาชีพครูจะตองยึดถือมาตรฐานวิชาชีพครูเปนแนวทางการปฏิบัติ

เหมือนกัน 
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะเพื่อนาํผลการวจิัยไปใช 

  ผลของการวิจยัครั้งนี้เปนขอมูลพื้นฐานใชเปนแนวทางดงันี ้

   1.1 ปรับปรุงการบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานครในดานมนษุยสมัพันธ 

เกี่ยวกับการประสานงาน การใหความรวมมือกับหนวยงานทัง้ภาครัฐและเอกชน การสรางแรงจงูใจ 

ตลอดจนการใหบริการแกผูมารับบริการใหเกิดความพอใจและมีประสิทธิภาพ 

   1.2 การวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยใหมีการกาํหนดวิสัยทัศนรวมกับ

บุคลากรในโรงเรียนและคณะกรรมการโรงเรยีน เพื่อกาํหนดยุทธศาสตรในการบริหารงานในโรงเรยีน

รวมกัน มีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน ใหมีการตดิตามประเมินผลและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน อ่ืนๆ 

   1.3 คัดเลือกผูที่จะเขามาเปนผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร เพื่อกําหนด

ทิศทางในการบริหารงานไปสูความสาํเร็จตอไป 

 ฉะนัน้ผูบริหารควรใหความสําคัญกับบุคลากรในการพฒันา เปลี่ยนแปลง ปรับปรุงโรงเรียน 

เนนการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ใหเกิดประสทิธิภาพนาํไปสูผลสําเร็จที่เกิดขึ้นตอโรงเรยีน โดยใชสมรรถนะ

การบริหารงานดานคุณธรรมจริยธรรม ดานมนุษยสัมพนัธ และดานจติมุงบริการ เปนตัวเสริมแรง

กระตุนในสมรรถนะการบริหารงานดานการเปลี่ยนแปลงนําไปสูเปาหมายของโรงเรียนตอไป 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  2.1 การศึกษามนษุยสัมพนัธในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร 

  2.2 ศึกษาปจจยัทีส่งผลตอการบริหารมุงผลสมัฤทธิ์ในการบริหารงานของผูบริหาร

โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

  2.3 การศึกษาการบริหารงานสูความเปนเลิศของโรงเรียนฝกอาชีพกรงุเทพมหานคร 
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แบบหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามเพื่อการวิจัยจากผูเชีย่วชาญ 
เรื่อง  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรยีนฝกอาชพีกรุงเทพมหานคร  

สังกัดสํานกัพัฒนาสงัคม กรุงเทพมหานคร 
........................................................................................................................................... 

คําชี้แจง 
 1. แบบประเมินแบบสอบถามชุดนี้ แบงสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝก

อาชีพกรุงเทพมหานครออกเปน 5 ดาน คือ 

    ดานที่ 1 สมรรถนะดานการเปลี่ยนแปลง 

    ดานที่ 2 สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

    ดานที่ 3 สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม 

    ดานที่ 4 สมรรถนะดานมนุษยสัมพันธ 

    ดานที่ 5 สมรรถนะดานจิตมุงบริการ 

2. แบบประเมินแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา(Rating Scale)  

5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ดังนี้ 

    ดานที่ 1 สมรรถนะดานการเปลี่ยนแปลง มี 10 ขอ 

    ดานที่ 2 สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ มี 10 ขอ 

    ดานที่ 3 สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม มี 7 ขอ 

    ดานที่ 4 สมรรถนะดานมนุษยสัมพันธ มี 16 ขอ 

    ดานที่ 5 สมรรถนะดานจิตมุงบริการ มี 7 ขอ 

 รวมสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร 5 ดาน มี 50 ขอ 

3. พิจารณาสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

กรุงเทพมหานคร   สังกัดสํานักพัฒนาสังคม  กรุงเทพมหานคร  วามีความเหมาะสมที่จะเปน

แบบสอบถามหรือไม ถาเห็นวาเหมาะสม ใหใสเคร่ืองหมาย   และเห็นวาไมเหมาะสม ขอความ

อนุเคราะหชี้แนะ เพื่อนําไปแกไขตอไป 
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 3.1 ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

ขอที่ สมรรถนะการบริหารงาน เหมาะสม 
ไมเหมาะสม 

(ขอชี้แนะ) 

1 ผูบริหารไดจัดใหมีการจัดโครงสรางการ

บริหารงานใหฝายตางๆรับผิดชอบเหมาะสม

กับสภาพของโรงเรียน 

  

2 ผูบริหารมีการจัดสายบังคับบัญชาสําหรับการ

บริหารงานโรงเรียนชัดเจน 

  

3 ผูบริหารไดจัดใหมีการปฏิบัติงานแตละสาย

งานในรูปของคณะกรรมการ 

  

4 ผูบริหารไดจัดใหมีคณะทาํงานเฉพาะกิจเพื่อ

แกไขปญหาสาํคัญภายในโรงเรียน 

  

5 ผูบริหารไดจัดใหมีการกําหนดแนวทางการ

ปฏิบัติงานรวมกันอยางชัดเจน 

  

6 ผูบริหารไดมีการมอบอํานาจหนาที่ใหบุคลากร

ในโรงเรียนตามความรู ความสามารถของ

ตนเอง 

  

7 ผูบริหารมีการกําหนดวิสัยทศันรวมกับ

บุคลากรในโรงเรียน 

  

8 ผูบริหารมีการกําหนดวิสัยทศันรวมกับ

คณะกรรมการโรงเรียน 

  

9 ผูบริหารมีการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศนที่

กําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

  

10 ผูบริหารไดจัดใหมีการตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละสายงาน

เพื่อปรับปรุงและแกไข 

  

ขอเสนอแนะอืน่

ๆ...........................................................

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

3.2 ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 

ขอที่ สมรรถนะการบริหารงาน เหมาะสม 
ไมเหมาะสม 

(ขอชี้แนะ) 

1 ผูบริหารไดจัดใหมีการวางแผนการปฏิบัตงิาน

ดานตางๆ โดยยึดเปาหมายที่กําหนดไวเปน

หลัก 

  

2 ผูบริหารไดจัดใหมีการวางแผนแกไขปญหา

ตางๆที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 

  

3 ผูบริหารไดจัดใหมีการนําผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรยีนมาปรับปรุงแกไข 

  

4 ผูบริหารไดมีการเปดโอกาสใหครูผูสอนแสดง

ความคิดเหน็ในการปฏิบัติงาน 

  

5 ผูบริหารไดมีการสงเสริมใหครูผูสอนพัฒนา

และศึกษาเพิม่เติมเพื่อนํามาพัฒนาการเรยีน

การสอนใหเกดิประโยชนตอผูเรียน 

  

6 ผูบริหารไดจัดใหมีการติดตามและประเมินผล

ผูสําเร็จการศกึษาในการเขาไปประกอบอาชีพ

ตางๆ 

  

7 ผูบริหารไดมีการกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัด

ผลสําเร็จของโรงเรียน 

  

8 ผูบริหารไดมีการกําหนดมาตรฐานความ

ผูรับผิดชอบของตนเองและบุคลากร 

  

9 ผูบริหารไดสรางโอกาสใหบคุลากรในการ

พัฒนางานเพือ่ใหไดมาซึ่งผลสําเร็จตอผูเรียน 

  

10 ผูบริหารมีการรักษาวฒันธรรมที่ดีของโรงเรียน

อยางตอเนื่อง 

  

ขอเสนอแนะอืน่

ๆ...........................................................
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....................................................................................................................................................

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

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

3.3 ดานคุณธรรมจริยธรรม 

ขอที่ สมรรถนะการบริหารงาน เหมาะสม 
ไมเหมาะสม 

(ขอชี้แนะ) 

1 ผูบริหารมีการปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส 

ถูกตองตามหลักกฎหมาย คุณธรรม และ

จรรยาบรรณแหงวิชาชพี 

  

2 ผูบริหารมีการแสดงความคดิเห็นของตนเอง

ตามหลกัวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

  

3 ผูบริหารรักษาสัจจะวาจาไมบิดเบือน   

4 ผูบริหารไดอุทศิแรงกายแรงใจผลักดันให

ภารกิจของโรงเรียนบรรลุผลสําเร็จ 

  

5 ผูบริหารมีการยึดมั่นในหลักการและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบี่ยงเบนดวยอคติ 

หรือเหน็ผลประโยชนของตนเอง 

  

6 ผูบริหารไดมีการปฏิบัติราชการดวยความ

ถูกตองโปรงใส เปนธรรม 

  

7 ผูบริหารมีการรักษาความถกูตองยนืหยัด

พิทกัษผลประโยชน และชื่อเสียงของโรงเรียน 

  

ขอเสนอแนะอืน่

ๆ...........................................................

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

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

................................................................................…………………………………………………

………………………………………………………………..…………………………………………

………………………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………. 
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  3.4 ดานมนุษยสัมพันธ 

ขอที่ สมรรถนะการบริหารงาน เหมาะสม 
ไมเหมาะสม 

(ขอชี้แนะ) 

1 ผูบริหารไดมีการประสานงานกับชุมชน    

2 ผูบริหารไดมีการประสานงานกับหนวยงาน

ราชการ 

  

3 ผูบริหารไดมีการประสานงานกับหนวยงาน

เอกชน 

  

4 ผูบริหารไดมีการใหความชวยเหลือและรวมมือ

กับผูอ่ืน 

  

5 ผูบริหารไดมีการใหความชวยเหลือและรวมมือ

กับหนวยงานราชการดวยกนั 

  

6 ผูบริหารไดมีการใหความชวยเหลือและรวมมือ

กับหนวยงานเอกชน 

  

7 ผูบริหารไดมีการใหการสนับสนุนการตัดสินใจ

ของบุคลากรในการปฏิบัติงานในดานตางๆ

ของโรงเรียน 

  

8 ผูบริหารมีการใหคําแนะนาํบุคลากรใน

โรงเรียน 

  

9 ผูบริหารมีการจูงใจผูรวมงาน   

10 ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงาน   

11 ผูบริหารมีการกลาวชืน่ชมบคุลากรอยาง

สรางสรรค 

  

12 ผูบริหารชวยเหลือบุคลากรในโรงเรียนที่มี

ความจาํเปนโดยมิตองรองขอ 

  

13 ผูบริหารมีการรับฟงความคดิเห็นของบุคลากร   



                                                                                                                                              105 

ขอที่ สมรรถนะการบริหารงาน เหมาะสม 
ไมเหมาะสม 

(ขอชี้แนะ) 

ในโรงเรียน 

14 ผูบริหารมีความสามารถประสานรอยราว หรือ

คลี่คลาย แกไขขอขัดแยง 

  

15 ผูบริหารมีการสงเสริมความสามัคคีของ

บุคลากรในโรงเรียน 

  

16 ผูบริหารมีการสงเสริมการสรางขวัญและ

กําลังใจของบคุลากรในโรงเรียน 

 

  

ขอเสนอแนะอืน่

ๆ...........................................................

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

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

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

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

........................................................................................ 
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  3.5 ดานจิตมุงบริการ 

ขอที่ สมรรถนะการบริหารงาน เหมาะสม 
ไมเหมาะสม 

(ขอชี้แนะ) 

1 ผูบริหารไดจัดมีการใหคาํแนะนํากับ

ผูรับบริการ 

  

2 ผูบริหารไดจัดใหมีการคอยติดตามเรื่องตางๆ

ใหเกิดความรวดเร็ว 

  

3 ผูบริหารจัดใหมีการใหบริการดวยอัธยาศยั

ไมตรีอันดีและประทับใจตอผูรับบริการ 

  

4 ผูบริหารมีการสื่อสารขอมูล ขาวสาร 

ความรูของการบริการอยางชัดเจน 

  

5 ผูบริหารไดมีการแสดงขั้นตอนการบริการ

ใหแกผูรับบริการ 

  

6 ผูบริหารคอยดูแลและอุทิศเวลาใหผูรับบริการ

ไดรับความพอใจ 

  

7 ผูบริหารชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ

เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ

และหนวยงานภาครัฐและเอกชน 

  

ขอเสนอแนะอืน่

ๆ...........................................................

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

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

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

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

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรยีนฝกอาชพีกรุงเทพมหานคร  

สังกัดสํานกัพัฒนาสงัคม กรุงเทพมหานคร 
........................................................................................................................................... 

 
คําชี้แจง 
 
   1. แบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

    ตอนที่ 1 ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

    ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน 

ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 

2. โปรดตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกขอ 

3. คําตอบทุกขอถือวาเปนความลับไมมีผลกระทบกระเทือนตอทานและใช 
เฉพาะในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เทานั้น 

 

 

 

                                                            (นายไพบูลย  ไชยเสนา) 

                                                                        ผูวิจัย 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                              109 

 
 
 
 
 
 
 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 

 1. เพศ                                 1) ชาย                                  2) หญิง 

 2. อายุ                                 1) ต่ํากวา 35 ป                      2) 35 ปข้ึนไป 

 3. ประเภทครูผูสอน               1) ขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 

                                            2) ครูลูกจางกรุงเทพมหานคร 

                                            3) วิทยากรที่ทําหนาที่ในการสอน 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร 

 โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  สังกัดสํานักพัฒนาสังคม กรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง โปรดอานขอความตอไปนี้  ซึ่งเปนความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการ 

 บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  แลวเขียนเครื่องหมาย ลง 

 ในชองวางระดับการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของครูผูสอนที่มีตอสมรรถนะการ   

  บริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  ตามสภาพความเปนจริงใน  

  การบริหารงานของผูบริหาร ซึ่งมีเกณฑพิจารณาเปรียบเทียบ เปนน้ําหนักคะแนน ดังนี้   

    1   หมายถึง   มีระดับการปฏิบัติการบริหารงานนอยที่สุด 

    2   หมายถึง   มีระดับการปฏิบัติการบริหารงานนอย 

    3   หมายถึง   มีระดับการปฏิบัติการบริหารงานปานกลาง 

    4   หมายถึง   มีระดับการปฏิบัติการบริหารงานมาก 

    5   หมายถึง   มีระดับการปฏิบัติการบริหารงานมากที่สุด 

 

              ระดับการปฏบิัติ 
ขอ สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร 

5 4 3 2 1 

 1. ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง       
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              ระดับการปฏบิัติ 
ขอ สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร 

5 4 3 2 1 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

 

8 

 

9 

10 

 

 

11 

 

12 

 

13 

 

14 

 

มีการจัดโครงสรางการบริหารงานใหฝายตางๆ

รับผิดชอบ....................................... 

มีการจัดบุคลากรในสายบังคับบัญชาสําหรับ

การบริหารงานโรงเรียน.................. 

จัดใหมีคณะทาํงานในการปฏิบัติงานของ

โรงเรียน.................................................. 

จัดใหมีคณะทาํงานเฉพาะกจิเพื่อแกไขปญหา

สําคัญภายในโรงเรียน.................... 

จัดใหมีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน

รวมกัน.................................................... 

มีการมอบอํานาจหนาที่ใหบุคลากรปฏิบัติงาน

ตามความรูความสามารถ.......... 

มีการกาํหนดวิสัยทัศนรวมกับบุคลากรใน

โรงเรียน.................................................. 

มีการกาํหนดวิสัยทัศนรวมกับคณะกรรมการ

โรงเรียน............................. 

มีการปฏิบัติงานตามวิสัยทศันที่กาํหนดขึน้ 

จัดใหมีการตรวจสอบและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของแตละสายงาน.................... 

2. ดานการบริหารมุงผลสมัฤทธิ์

จัดใหมีการวางแผนการปฏิบัติงานดานตางๆ 

โดยยึดเปาหมายทีก่ําหนดไว............ 

จัดใหมีการวางแผนแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้น

ภายในโรงเรียน.............................. 

ใหมีการนําผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียน

มาปรับปรุงและพัฒนา.................. 

มีการเปดโอกาสใหครูผูสอนแสดงความคดิเห็น

ในการปฏิบัติงาน........................... 

 

......... 

 

......... 

 

.......... 

 

......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

.......... 

 

.......... 

 

 

......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

......... 

 

......... 

 

.......... 

 

......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

......... 

 

.......... 

 

 

........ 

 

.......... 

 

......... 

 

.......... 

 

......... 

 

......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

…….. 

 

.......... 

 

 

……... 

 

.......... 

 

……... 

 

.......... 

 

......... 

 

......... 

 

.......... 

 

......... 

 

......... 

 

.......... 

 

.......... 

 

.......... 

......... 

 

.......... 

 

 

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

 

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

 

.......... 

…….. 
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.......... 

 

……... 

 

…….. 
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              ระดับการปฏบิัติ 
ขอ สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร 

5 4 3 2 1 

15 

 

16 

 

17 

 

18 

 

19 

20 

 

21 

22 

23 

 

24 

 

25 

26 

 

27 

 

28 

29 

30 

 

31 

32 

มีการสงเสริมใหครูผูสอนพฒันาการเรียนการ

สอนใหเกิดประโยชนตอผูเรียน............ 

จัดใหมีการติดตามและประเมินผลผูสําเร็จ

การศึกษาในการเขาไปประกอบอาชีพ........ 

มีการกาํหนดเปาหมายและตัวชี้วัดผลสําเร็จ

ของโรงเรียน............................... 

มีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในโรงเรียน............................ 

สรางโอกาสใหบุคลากรพัฒนางาน............ 

สงเสริมความกาวหนาของบคุลากรในโรงเรียน. 

3. ดานคุณธรรมจริยธรรม

มีการปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส.........  

มีการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่กําหนดไว 

สงเสริมใหปฏิบัติตามวัฒนธรรมอันดีของ

โรงเรียน.................................................. 

มีการแสดงความคิดเหน็ตามหลักวิชาชพีอยาง

เปดเผยตรงไปตรงมา....................... 

รักษาสัจจะวาจาตอบุคลากรในโรงเรียน.... 

เสียสละเวลา แรงกาย แรงใจผลักดันใหภารกิจ

ของโรงเรียนบรรลุเปาหมาย............ 

มีการยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของ

วิชาชพี ............................................. 

มีการรักษาผลประโยชนของสวนรวม......... 

มีการปฏิบัติราชการดวยคณุธรรมจริยธรรม 

มีการรักษาชื่อเสียงของโรงเรยีน…............. 

4. ดานมนุษยสัมพนัธ

มีการประสานงานกับชุมชน......................  

มีการประสานงานกับหนวยงานราชการ..... 
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              ระดับการปฏบิัติ 
ขอ สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร 

5 4 3 2 1 

33 

34 

35 

 

36 

 

37 

 

38 

39 

40 

41 

42 

43 

44 

 

45 

 

46 

 

47 

48 

49 

 

50 

 

51 

52 

มีการประสานงานกับหนวยงานเอกชน...... 

มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับผูอ่ืน.... 

มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับหนวยงาน

ราชการ.................................... 

มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับหนวยงาน

เอกชน..................................... 

ใหการสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรใน

การปฏิบัติงานของโรงเรยีน................... 

ใหคําแนะนาํบุคลากรในโรงเรียน............... 

มีการจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัตงิาน............. 

สามารถปฏิบตัิงานรวมกับผูรวมงาน......... 

มีการยกยอง ชื่นชม บุคลากรอยางสรางสรรค.. 

ใหความชวยเหลือบุคลากรในโรงเรียน....... 

รับฟงความคดิเห็นของบุคลากรในโรงเรียน 

ประสานรอยราว หรือแกไขขอขัดแยงระหวาง

บุคลากรในโรงเรียน...................... 

มีการสงเสริมความสามัคคีของบุคลากรใน

โรงเรียน.................................................. 

สรางขวัญและกําลังใจของบคุลากรในโรงเรียน. 

5. ดานจิตมุงบริการ  

ใหคําแนะนาํกบัผูรับบริการ....................... 

มีการคอยติดตามเรื่องตางๆใหเกิดความรวดเร็ว 

ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรอัีนดีและประทับใจ

ตอผูรับบริการ........................... 

มีการสื่อสารขอมูล ขาวสาร ความรูของการ

ใหบริการ................................................ 

จัดใหมีข้ันตอนการบริการใหแกผูรับบริการ 

เสียสละเวลาใหผูรับบริการไดรับความพอใจ.... 
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              ระดับการปฏบิัติ 
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5 4 3 2 1 

53 มีการตอบสนองความตองการของผูรับบริการ... ........... .......... .......... .......... .......... 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรยีนฝกอาชีพ 

      กรุงเทพมหานคร รายขอ ดังปรากฏตามตาราง 1 - 5 
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ตาราง 1 คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

      กรุงเทพมหานคร ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
   ขอ  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร            X              S.D.           ระดับการปฏิบัต ิ
                     ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

    1 มีการจัดโครงสรางการบริหารงาน 

 ใหฝายตางๆรับผิดชอบ 3.65 .86 มาก 

     2 มีการจัดบุคลากรในสายบังคับบัญชา 

 สําหรับการบริหารงานในโรงเรียน 3.65 .90  มาก 

     3 จัดใหมีคณะทํางานในการปฏิบัติงาน 

 ของโรงเรียน  3.65 .87  มาก 

     4 จัดใหมีคณะทํางานเฉพาะกิจเพื่อแกไข 

 ปญหาสําคัญภายในโรงเรียน 3.20         1.08 ปานกลาง 

     5 จัดใหมีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 

 รวมกัน    3.42 .94 ปานกลาง 

     6 มีการมอบอํานาจหนาที่ใหบุคลากร 

 ปฏิบัติงานตามความรูความสามารถ 3.43 .94 ปานกลาง  

     7 มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกับบุคลากร 

 ในโรงเรียน   3.30         1.04 ปานกลาง 

     8 มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกับ 

 คณะกรรมการโรงเรียน 3.03         1.08 ปานกลาง 

     9 มีการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้น 3.10 .95 ปานกลาง 



                                                                                                                                              115 

     10 จัดใหมีการตรวจสอบและประเมินผล 

 การปฏิบัติงานของแตละสายงาน 3.14 .98 ปานกลาง 

                         รวม 3.36 .74 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 1  คาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร 

ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวม มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง( X = 3.36) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวา มีการจัดโครงสรางการบริหารงานใหฝายตางๆรับผิดชอบ จัดใหมีคณะทํางานในการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียน และมีการจัดบุคลากรในสายบังคับบัญชาสําหรับการบริหารงานในโรงเรียน มี

การปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.65, X = 3.65, X = 3.65) สวนขออ่ืนๆ มีการปฏิบัติอยูในระดับ

ปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยระหวาง X = 3.03 - X = 3.43 
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ตาราง 2 คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ     

      กรุงเทพมหานคร ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ 

 
   ขอ  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร            X              S.D.           ระดับการปฏิบัต ิ
                      ดานการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  

    1 จัดใหมีการวางแผนการปฏิบัติงานดานตางๆ 

 โดยยึดเปาหมายที่กําหนดไว 3.43 .84 ปานกลาง 

     2 จัดใหมีการวางแผนแกไขปญหาตางๆ 

 ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 3.32 .88 ปานกลาง 

     3 ใหมีการนําผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

 ของนักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนา 3.30 .96 ปานกลาง 

     4 มีการเปดโอกาสใหครูผูสอนแสดงความ 

 คิดเห็นในการปฏิบัติงาน 3.38         1.05 ปานกลาง 

     5 มีการสงเสริมใหครูผูสอนพัฒนาการเรียน 

 การสอนใหเกิดประโยชนตอผูเรียน 3.51 .98  มาก 

     6 จัดใหมกีารติดตามและประเมินผลผูสําเร็จ 

 การศึกษาในการเขาไปประกอบอาชีพ 3.16 .92 ปานกลาง 

     7 มีการกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัด 

 ผลสําเร็จของโรงเรียน 3.18 .95 ปานกลาง 

     8 มีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรในโรงเรียน 3.25 .94 ปานกลาง 

     9 สรางโอกาสใหบุคลากรพัฒนางาน 3.31 .96 ปานกลาง 

     10 สงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

 ในโรงเรียน   3.38         1.00 ปานกลาง 

                          รวม 3.32 .77 ปานกลาง 
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จากตาราง 2  พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดาน

การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง( X = 3.32) เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอพบวา มีการสงเสริมใหครูผูสอนพัฒนาการเรียนการสอนใหเกิดประโยชนตอผูเรียน มีการปฏิบัติอยู

ในระดับมาก ( X = 3.51) สวนขออ่ืนๆ มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกขอ  

ตาราง 3 คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ  

      กรุงเทพมหานคร ดานคุณธรรมจริยธรรม 

 
   ขอ  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร            X              S.D.           ระดับการปฏิบัต ิ
                      ดานคุณธรรมจริยธรรม  

    1 มีการปฏิบัติหนาที่ดวยความโปรงใส 3.40         1.06 ปานกลาง 

     2 มีการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่กําหนดไว 3.56 .97  มาก 

     3 สงเสริมใหปฏิบัติตามวัฒนธรรมอันดีของ 

 โรงเรียน   3.62 .90  มาก 

     4 มีการแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพ 

 อยางเปดเผยตรงไปตรงมา 3.48         1.00 ปานกลาง 

     5 รักษาสัจจะวาจาตอบุคลากรในโรงเรียน 3.43         1.05 ปานกลาง 

     6 เสียสละเวลา แรงกาย แรงใจผลักดัน 

 ใหภารกิจของโรงเรียนบรรลุเปาหมาย 3.52 .97  มาก 

     7 มีการยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณ 

 ของวิชาชีพ   3.58 .90  มาก 

     8 มีการรักษาผลประโยชนของสวนรวม 3.49 .98 ปานกลาง 

     9 มีการปฏิบัติราชการดวยคุณธรรมจริยธรรม 3.53         1.00  มาก  

     10 มีการรักษาชื่อเสียงของโรงเรียน 3.68 .94  มาก 

                        รวม 3.53 .87  มาก 
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จากตาราง 3  พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดาน

คุณธรรมจริยธรรม โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.53) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี

การรักษาชื่อเสียงของโรงเรียน สงเสริมใหปฏิบัติตามวัฒนธรรมอันดีของโรงเรียน มีการยึดมั่นใน

หลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ มีการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่กําหนดไว มีการปฏิบัติราชการ

ดวยคุณธรรมจริยธรรม และเสียสละเวลา แรงกาย แรงใจผลักดันใหภารกิจของโรงเรียนบรรลุเปาหมาย 

มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.52, X = 3.53, X = 3.56, X = 3.58, X = 3.62, X = 3.68) 

ตามลําดับ สวนขออ่ืนๆ มีการปฏิบัติปานกลางทุกขอขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง X = 3.40 -  X = 

3.49  

 
ตาราง 4 คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

 กรุงเทพมหานคร ดานมนุษยสัมพันธ 

 
   ขอ  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร            X             S.D.           ระดับการปฏิบัต ิ
                      ดานมนุษยสัมพันธ  

    1 มีการประสานงานกับชุมชน 3.36 .96 ปานกลาง  

     2 มีการประสานงานกับหนวยงานราชการ 3.48 .84 ปานกลาง 

     3 มีการประสานงานกับหนวยงานเอกชน 3.21 .98 ปานกลาง 

     4 มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับผูอ่ืน 3.36 .89 ปานกลาง 

     5 มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับหนวย 

 งานราชการ  3.55 .84 มาก 

     6 มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับหนวย 

 งานเอกชน   3.24 .93 ปานกลาง 

     7 ใหการสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากร 

 ในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 3.26 .92 ปานกลาง 

     8 ใหคําแนะนําบุคลากรในโรงเรียน 3.42 .91 ปานกลาง 

     9 มีการจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติงาน 3.26 .97 ปานกลาง 

     10 สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงาน 3.43 .96 ปานกลาง 

     11 มีการยกยอง ชื่นชม บุคลากรอยาง 

 สรางสรรค   3.30         1.07 ปานกลาง 

     12 ใหความชวยเหลือบุคลากรในโรงเรียน 3.33 .95 ปานกลาง 
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     13 รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียน 3.32         1.02 ปานกลาง 

     14 ประสานรอยราว หรือแกไขขอขัดแยง 

 ระหวางบุคลากรในโรงเรียน 3.12         1.03 ปานกลาง 

     15 มีการสงเสริมความสามัคคีของบุคลากร 

 ในโรงเรียน   3.28         1.00 ปานกลาง 

     16 สรางขวัญและกําลังใจของบุคลากรใน 

 โรงเรียน   3.18         1.06 ปานกลาง 

                          รวม 3.31 .81 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  4  พบวา  คาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร ดานมนุษยสัมพันธ โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.31) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา มีการใหความรวมมือชวยเหลือกับหนวยงานราชการ มีการปฏิบัติอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.55) สวนขออ่ืนๆ มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 

X = 3.12 - X = 3.48  
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ตาราง 5 คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพ 

     กรุงเทพมหานคร ดานจิตมุงบริการ 

 
   ขอ  สมรรถนะการบริหารงานของผูบริหาร            X              S.D.           ระดับการปฏิบัต ิ
                      ดานจิตมุงบริการ  

    1 ใหคําแนะนํากับผูรับบริการ 3.51 .95  มาก 

     2 มีการคอยติดตามเรื่องตางๆใหเกิดความ 

 รวดเร็ว    3.42 .97 ปานกลาง 

     3 ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดีและ 

 ประทับใจตอผูรับบริการ 3.54 .95  มาก 

     4 มีการสื่อสารขอมูล ขาวสาร ความรูของการ 

 ใหบริการ   3.49 .93 ปานกลาง 

     5 จัดใหมีข้ันตอนการบริการใหแกผูรับบริการ 3.38 .94 ปานกลาง 

     6 เสียสละเวลาใหผูรับบริการไดรับความ 

 พอใจ    3.42 .95 ปานกลาง 

     7 มีการตอบสนองความตองการของ 

 ผูรับบริการ   3.45 .87 ปานกลาง 

                           รวม 3.46 .83 ปานกลาง 
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จากตาราง 5  พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร ดาน

จิตมุงบริการ โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.46) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดีและประทับใจตอผูรับบริการ และใหคําแนะนํากับผูรับบริการ มีการ

ปฏิบัติอยูในระดับมาก ( X = 3.51, X = 3.54) สวนขออ่ืนๆ มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางทุกขอ 

โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง X = 3.38 - X = 3.49 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                              ภาคผนวก ง. 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญ 

 

ผูชวยศาสตราจารย เรือโท ดร.ไพบูลย  ออนมั่ง อาจารยประจําภาควิชาสุขศึกษา 

      คณะพลศึกษา  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา 

      คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

น.ต.ดร.พงษเทพ  จิระโร   รองหัวหนาฝายวิชาการ โรงเรียนพยาบาล 

       กองการศึกษา  กรมการแพทยทหารเรือ 

นายจํานงฤทธิ ์ แยมกลีบ   รองผูอํานวยการสํานกัพฒันาสังคม 

       กรุงเทพมหานคร 

นางสุวัฒนี  ไชยนนัทน   ผูอํานวยการกองสงเสริมอาชีพ สํานกัพัฒนาสงัคม 

       กรุงเทพมหานคร  
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                              ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

  ชื่อ – นามสกลุ นายไพบูลย ไชยเสนา 

  วัน เดือน ปเกดิ วันที่ 10 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2502 

  สถานที่เกิด  อ.โคกสําโรง  จ.ลพบุรี 

  สถานที่อยูปจจุบัน 253 / 1304 หมูบานพนูสินธาน ี3 ซอย 27 หมู 3 

      ถนนราษฎรพฒันา แขวงคลองสองตนนุน 

      เขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 10520 

  ตําแหนงหนาที่ปจจุบนั รองผูอํานวยการ  

  สถานทีท่ํางาน โรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร(ดินแดง 2) 

      ถนนมิตรไมตรี 3 แขวงดนิแดง เขตดินแดง 

      กรุงเทพมหานคร 10400 

  ประวิติการศึกษา 

   พ.ศ.2519 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพ (ไฟฟากาํลัง) 

      โรงเรียนชางกลสยาม กรุงเทพมหานคร 

   พ.ศ.2527 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง (ไพพากาํลงั) 

      วิทยาลัยชางกลปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 

   พ.ศ.2534 วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) 

      วิทยาลัยครูบานสมเด็จเจาพระยา 

      กรุงเทพมหานคร 

   พ.ศ.2537 อุตสาหกรรมศาสตรบัณฑิต (สาขาวิศวกรรมไฟฟา) 

      มหาวิทยาลยัเกษมบัณฑิต กรุงเทพมหานคร 

   พ.ศ.2546 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพคร ู

      มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช กรุงเทพมหานคร 

   พ.ศ.2550 การศึกษามหาบัณฑติ (กศ.ม.)  

      การบริหารการศึกษา 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
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