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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 2) เพื่อเปรยีบเทียบสมรรถนะของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู จ าแนก

ตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักร

ในประเทศไทย โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใชต้ารางเทียบ

กลุ่มตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน และสุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่มอย่างง่าย ( Simple random sampling) ด้วยวิธี 

การจับฉลาก ได้กลุ่มตัวอย่าง 293 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติทดสอบค่าที ( t-test) และสถิติทดสอบค่าเอฟ (F-test) 

เมื่อพบความแตกต่างใช้วิธีทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ่ ( Scheffe) จากผลการศึกษาพบว่า 

1) สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการบรกิารท่ีดี รองลงมา คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการท างานเป็นทีม และสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการควบคุมตัวเอง รองลงมา คือ ด้านการมี

วิสัยทัศน์ ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ดา้นศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 2) การเปรยีบเทียบสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนในสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) การเปรยีบเทียบสมรรถนะหลักและสมรรถนะ

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนในสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

จ าแนกตามประสบการในการท างาน โดยภาพรวมแตกต่าง และรายดา้นมคีวามแตกต่างท้ัง 5 ดา้น 
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ABSTRACT 

The objectives of this research were 1)  to study the competence of administrators of basic 

education institutions of schools under the Foundation of the Church of the Church in Thailand; 2) to compare 

the competence of administrators of basic education institutions of schools under the Foundation of Christ 

Council.  Chak in Thailand According to the opinions of school administrators and teachers Classified by 

educational background and working experience in basic educational institutions of schools under the Foundation 

of the Church of the Church in Thailand Classified by educational background and work experience Determine 

the samples using the Craigsie and Morgan sample comparison tables.  and sampling by simple random 

sampling by drawing method A sample of 293 people was obtained. The statistics used in the data analysis 

were percentage, mean, standard deviation. The statistic used to test the hypothesis by using the t-test and 

F-test statistic. When the difference was found, the Scheffe method was used for the pair difference test. From 

the results of the study, it was found that 1) The core competencies of administrators of basic education schools 

under the Foundation of the Church of the Church in Thailand Overall, it's at a high level. The aspect with the 

highest average was good service, followed by results-oriented.  The aspect with the lowest average was 

teamwork.  and administrative competence of basic education administrators The overall picture is at a high 

level. The aspect with the highest mean was self-control, followed by vision. The aspect with the lowest mean 

was the potential to adopt the change. 2) Comparison of core competencies and administrative competencies of 

basic education administrators of schools under the Foundation of the Church of the Church in Thailand. 

Classified by educational background The overall picture was not different. 3) Comparison of core competencies 

and administrative competencies of basic education administrators of schools under the Foundation of the 

Church of the Church in Thailand.  Classified by work experience The overall picture is different.  and each 

aspect is different in all 5 aspects. 
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การศึกษา นางอรวรรณ กัลชาญพิเศษ ต าแหน่ง ผู้จัดการ-ผู้อ านวยการโรงเรียนเชียงราย
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ในการตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมอืที่ใชใ้นการศกึษา 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักร                                                                                                                                                                                                                                    

ในประเทศไทย ที่ให้ความรว่มมอืตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ครูอาจารย์ และผู้ที่ เกี่ยวข้องที่คอยช่วยเหลือและ                                                                                                                                                                                                                                

เป็นก าลังใจตลอดมาจนท าให้การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเองครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาและการด าเนินชีวิตปัจจุบันในยุคโลกาภิวัฒน์ 

(Globalization) มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดใหม่ไปมากเป็นยุคที่เต็มไปด้วยการแข่งขันเร่งรีบ 

การเผชิญกับสิ่งแปลกใหม่และวิทยาการต่าง ๆ ซึ่งมีทั้งสิ่งที่ดีขึ้นและบางส่วนส่งผลให้สังคม

ขาดสันติสุขส่งผลกระทบโดยตรงตอ่วิถีการด ารงชีวิตของคนทั่วไป การแขง่ขันเพื่อความอยู่รอด

ของคนในประเทศมีอัตราสูงขึ้นทุกขณะ ความส าคัญของการพัฒนาประเทศจึงมิได้ขึ้นอยู่กับ

ระบบทุนหรอืทรัพยากรอีกต่อไปแตข่ึน้อยู่กับศักยภาพและคุณภาพของคนเป็นส าคัญ 

สถานศึกษาเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่รับผดิชอบในการสร้างและพัฒนาคุณภาพของคน

ในประเทศ การขับเคลื่อนพัฒนาหรือยกระดับคุณภาพการศึกษามีปัจจัยหรือตัวแปรที่ส าคัญ

ที่สุดคือ “ผู้บริหาร” เนื่องจากผู้บริหารเป็นผู้ขับเคลื่อนและแปลงนโยบายสู่การน าไป 

ปฏิบัติในสถานศึกษาสถานศึกษาต้องมีผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติงานราชการของส านักงานให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทางและแผนการปฏิบัติ

ราชการของกระทรวงศึกษาธิการ โดยในกรณีที่มีกฎหมายอื่นก าหนดอ านาจหน้าที่  

ของผู้อ านวยการไว้เป็นการเฉพาะการใช้อ านาจในการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายดังกล่าว  

ให้ค านึงถึงนโยบายที่คณะรัฐมนตรีก าหนดหรืออนุมัติแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 

ของกระทรวงด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จึงถือเป็นตัวจักรส าคัญที่ท าให้การจัดการศึกษา 

ของโรงเรียนหรือสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในระดับสูง  (สุรวุฒิ ยัญญลักษณ์, 

2560, หนา้ 199-202) ซึ่งเมื่ออ านาจการตัดสินใจเพิ่มมากขึ้น ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของผู้บริหาร ก็ย่อมต้องเพิ่ มสูงขึ้นตามไปด้วยเช่นกัน ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ด าเนินการ 

บริหารงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรียนให้ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของหลักสูตรและแผนพัฒนา

การศกึษาของชาติ ตลอดจนเป็นผูร้ับนโยบายโดยตรงและน านโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการ

มาปฏิบัติ ผู้บริหารจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญ รวมทั้งเป็นผู้ที่มีส่วนรับผิดชอบการจัดการศึกษา

ให้มีประสิทธิภาพและบริหารโรงเรียนให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่

ก าหนดไว้ หากผู้บริหารมีคุณลักษณะและความสามารถที่เหมาะสมย่อมที่จะได้รับความ

ร่วมมือจากผู้ร่วมงาน การบริหารงานก็จะประสบผลส าเร็จ แต่การที่จะให้บุคลากรหรือ

ผู้ร่วมงานในสถานศึกษาท างานประสานความร่วมมือกันได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น
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ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถในการเป็นผู้น าของผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมี

สมรรถนะ (Competency) ให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่เพื่อให้บุคลากรในโรงเรียนเกิดความ

ศรัทธาและยอมรับการบริหารงาน สมรรถนะจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งที่ท าให้

ผู้บริหารบริหารและจัดการศึกษา มีผลงานที่สูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าสถานศึกษาแห่งอื่น  ๆ 

ซึ่งได้แก่ความรู้และสติปัญญาทักษะการท างานรวมไปถึงคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ช่วยสนับสนุนการ

บริหารงานให้เกิดผลส าเร็จที่ดีเลิศในการปฏิบัติงาน (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2560, หน้า 19) 

ผู้บริหารจึงควรที่จะต้องเป็นผู้ที่สามารถแสดงบทบาทผู้น าที่มีสมรรถนะ (Competency) สูงนั่น

คือมีและใช้ความรู้  ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนคุณลักษณะที่จ าเป็นของผู้บริหาร 

ในการบริหารงานในสถานศกึษาให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งหมายถึง การที่ผูน้ าจะต้องได้รับการ

พัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะที่ครอบคลุมองค์ประกอบที่ส าคัญ  3 กลุ่ม คือ 1) ความรู้ 

(Knowledge) ซึ่งเป็นข้อมูลหรือความรู้เฉพาะด้านส าหรับผู้บริหาร เช่น ความรู้หรือทักษะ

ทางด้านการบริหารการศึกษา ความรู้ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ ตลอดจนความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีและสารสนเทศ 2) ทักษะ (Skills) คือสิ่งที่ผู้บริหารกระท าได้ดีและฝึก

ปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความเช่ียวชาญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะส าหรับการแข่งขัน 

ในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ ทักษะการสร้างทีมงาน ทักษะการเป็นผู้น าระดับโลก ความสามารถ 

ในการบริหารเวลา และความใส่ใจ (จารุวรรณ นาตัน, 2559, หน้า 729-746) ในยุคของ 

การปฏิรูปการศึกษาจ าเป็นต้องใช้ผู้บริหารมืออาชีพจึงจะสามารถขับเคลื่อนโรงเรียนและ

สถานศึกษาให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตามภารกิจและบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจาก

กระทรวงศึกษาธิการและความคาดหวังของสังคม ผู้บริหารมืออาชีพจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้

ความสามารถและคุณลักษณะที่เอื้อต่อความส าเร็จ โดยเฉพาะการใช้กระบวนการที่เน้นการมี

ส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย ทุกสถาบันและทุกองค์กรที่เกี่ยวข้องและการบริหารงานโดยใช้

คณะบุคคล ตลอดจนการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-Based Management)  

ตามแนวทางการกระจายอ านาจการบริหาร ซึ่งเน้นผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสีย คอื นักเรียน

และชุมชนมาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม (ธีระ รุญเจริญ , 2559, หน้า 19-20) ผู้บริหาร

สถานศึกษาซึ่งเป็นบุคลากรที่อยู่ทั้งในฐานะของผู้น าครูและบุคลากรในสถานศึกษาจึงจ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องแสวงหาความร่วมมือเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา บรรลุผลดว้ยการ

แสดงออกอย่างมีศาสตร์และศิลป์ ไม่ยึดติดกับการบริหารแบบเดิม ๆ ที่มุ่งท าตามนโยบายหรือ

ส่วนกลางก าหนดมาให้ ซึ่งมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารสถานศึกษาเกิดจาก 

การเชื่อมโยงระหว่างการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายการบริหาร

ราชการ เป็นไปตามหลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และสอดคล้องกับแนว
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ทางการปฏิรูประบบการบริหารจัดการภาครัฐที่เน้นการท างานให้เกิดผลลัพธ์ ความคุ้มค่า 

ความรับผิดชอบตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและผู้รับบริการ การปฏิรูปจะบรรลุผล

ส าเร็จได้ต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรกโดยเฉพาะอย่างยิ่งสมรรถนะ

ของบุคลากร ซึ่งการที่บุคลากรจะท างานแล้วได้ผลดีหรือไม่ ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะภายในว่า

เป็นอย่างไร เพราะเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและความส าเร็จในการท างาน 

การพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงท าได้ไม่ง่ายนักเพราะต้องอาศัยเวลา แนวคิดนี้จึงเป็น

จุดเริ่มต้นที่ส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะให้เป็นอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนือไปจากการวัด

เชาว์ปัญญา “สมรรถนะ” เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มีองค์ประกอบส าคัญคือ ความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ

ท างาน (Other Characteristics) โดยเน้นการวิเคราะห์คน มากกว่าการวิเคราะห์งานเพื่อให้

สอดคล้องกับรูปแบบขององค์กรสมัยใหม่ที่เน้นการท างานเป็นโครงการและลักษณะงานที่กว้าง

และหลากหลาย ดังนั้นในการบริหารงานงบประมาณของโรงเรียนจะต้องอาศัยรอง

ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือบุคคลากรที่ ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบ  

มีสมรรถนะในการบริหารงบประมาณ มีความรู้ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ มีความเข้าใจในงาน

อย่างถ่องแท้ งานที่ต้องอาศัยความรอบคอบความละเอียดอ่อน ต้องมีความสามารถ 

ในการจัดสรรงบประมาณได้อย่างลงตัวมีความโปร่งใส ยุติธรรม ทันต่อเหตุการณ์ สามารถ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดีและเป็นกัลยาณมิตร จึงจะสามารถบริหารงานงบประมาณ

ของโรงเรียนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และประสบผลส าเร็จได้ เนื่องจากการบริหาร

งบประมาณภายในสถานศึกษาจึงถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน ทุกองค์กร

ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานฝา่ยรัฐหรอืเอกชน ทุกหน่วยงานมีความปรารถนาและมีความจ าเป็นต้อง

ใช้เพื่อให้สามารถด าเนินงานไปได้อย่างคล่องตัวมากยิ่งขึ้น  ซึ่งในหน่วยงานจะต้องจัดท า

งบประมาณให้มีประสิทธิภาพ เพื่อสามารถใช้งบประมาณที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดรวมทั้ง 

คาดการณ์ล่วงหน้าถึงการเปลี่ยนแปลงทางการเงินที่จะเพิ่มหรอืลดในอนาคตด้วย เพื่อสามารถ

วางแผนแก้ปัญหาได้ทันการณ์และไม่เป็นเหตุให้การด าเนินงานต้องหยุดชะงัก งบประมาณเป็น

สิ่งที่ ชี้  บ่งแนวความคิดในการบริหารงาน ตลอดจนวิธีการด าเนินงานงบประมาณจึงมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง กับวัตถุประสงค์ นโยบาย วิธีการด าเนินงานและโครงสร้างของ

หน่วยงานงบประมาณในรูปแบบที่เหมาะสม มีเหตุผลจะเป็นการช่วยส่งเสริมการด าเนินงาน

ของหน่วยงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาแหง่ชาติ, 2559, หนา้ 50) 
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ดังนั้นในการบริหารงบประมาณในโรงเรียน ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้

ความสามารถมีความเข้าใจในงานอย่างถ่องแท้ มีความรอบคอบ ความละเอียดสามารถจัดสรร

งบประมาณได้อย่างลงตัวและที่ส าคัญ คือ การบริหารมีความโปร่งใส ยุติธรรมซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ

สอดคล้องกับพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร เป็นสิ่งที่ควรศึกษาเพื่อน าไปใช้พัฒนาและ

เรียนรู้การบริหาร เพื่อให้สถานศกึษาเป็นสถานที่พัฒนามนุษย์อย่างแท้จริง 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้น าแนวคิดของสมรรถนะมาใช้

ในการบริหารบุคคลภาครัฐให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นท าให้ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความ

เกี่ยวข้องโดยตรงกับทั้งสองเรื่องดังกล่าวในการพัฒนาคุณลักษณะและคุณภาพที่พึงประสงค์

ของผู้บริหารโรงเรียน จึงเป็นการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาเพื่อเป็นข้อก าหนด

คุณ สมบัติด้ านวิชาชีพ  (Professional Qualification) โดยก าหนดมาตรฐานความรู้และ

ประสบการณ์วิชาชีพมาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัติตนรวมทั้งจากการ

ปฏิรูประบบราชการ คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) จึงได้

ก าหนดให้มีการประเมินสมรรถนะหลัก (core competency) และสมรรถนะประจ าสายงาน 

(specific competency) ในขณะที่คุรุสภาได้ก าหนดสมรรถนะที่ส าคัญของผู้บริหารโรงเรียนไว้ใน

มาตรฐานด้านความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ แต่จากสภาพที่เป็นจริงการด าเนินการเกี่ยวกับ

วิชาชีพผู้บริหารโรงเรียนยังปฏิบัติไม่เต็มที่ ในการผลิตการพัฒนาและนอกจากนั้นการ

ด าเนินการมาตรฐานวิชาชีพยังไม่สมบูรณ์เท่าที่ควรไม่สามารถท าให้ผู้บริหารโรงเรียนเป็น

ผูบ้ริหารมอือาชีพได้ตามที่มุ่งหวัง (ธีระ รุญเจริญ, 2559, หนา้ 19-20) 

สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน องค์กรทุกแห่งจึงต้องมีวิธีการ

วัดหรือประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติ งานด้ วยแนวคิด ในการน าสมรรถนะมาใช้ 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นหัวข้อส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจะ

บริหารงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับภารกิจและนโยบายของทาง

ราชการนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ความสามารถอย่างกว้างขวาง ทั้งความรู้

เกี่ยวกับหลักการบริหารทั่วไปการบริหารโรงเรียนระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องนโยบายของ

ทางราชการ รวมทั้งจะต้องเรียนรู้และกาวทันเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมือในการค้นคว้าหา

ความรู้และจัดการข้อมูล จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาผู้บริหารอย่างหลากหลาย

และต่อเนื่อง เพราะสาระความรูท้างการบริหารนัน้ย่อมเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของสังคม 

จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

เพื่ อน าผลการวิจัยในครั้งนี้ ไปใช้ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาและใช้ใน 
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การเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ 

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย เพื่อโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย

จะมีระบบการบริหารจัดการการศกึษาที่มีประสิทธิภาพและสามารถเป็นที่ยอมรับของทั้งระดับ

ภูมภิาค ระดับประเทศและระดับสากลต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 
2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

 

สมมุติฐานการวิจัย 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีวุฒิการศึกษาที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักร 

ในประเทศไทย แตกต่างกัน 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีประสบการณ์ ในการท างานที่ ต่างกัน  

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย แตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากร 

    1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ านวน 27 โรงเรียน ประจ าปีการศึกษา 2564 ได้แก่

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 30 คนและครู จ านวน 810 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 840 คน  

         1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู  จ านวน  

6 โรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 28 คนและครู จ านวน 265 คน รวมทั้งสิ้น  

293 คน โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie&Morgan, 
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1970 อ้างอิงในธีรวุฒิ  เอกะกุล, 2560, หน้า 65) และใช้วิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิ (Stratifried 

Random Sampling)  

 2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาเนื้อหาสมรรถนะ

หลักของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ซึ่งก าหนดสมรรถนะหลัก ดังนี ้ 

1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ด ี3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่น

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 5) การท างานเป็นทีม และสมรรถนะทางการบริหาร 

คือ 1) สภาวะผู้น า 2) การมีวิสัยทัศน์  3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 4) ศักยภาพเพื่อน า 

การปรับเปลี่ยน 5) การควบคุมตัวเอง 

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) ประกอบด้วย 

3.1 วุฒิการศกึษา 

3.1.1 ปริญญาตรี 

3.1.2 ปริญญาโท 

3.2 ประสบการณใ์นการท างาน 

3.2.1 1-5 ปี 

3.2.2 6-10 ปี 

3.2.3 11-20 ปี 

3.2.4 21 ปีขึ้นไป 

ตัวแปรตาม (Independent Variables) คือ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ได้แก่  

1. สมรรถนะหลัก 

     1.1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์  

     1.2 การบริการที่ดี  

     1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

     1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม  

     1.5 การท างานเป็นทีม 

 2. สมรรถนะทางการบริหาร   

     2.1 สภาวะผู้น า  
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     2.2 การมวีิสัยทัศน์   

     2.3 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  

      2.4 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน  

     2.5 การควบคุมตัวเอง 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

สมรรถนะของผู้บรหิารสถานศึกษา หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เกิดจาก

ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติตาม

บทบาทหน้าที่ ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ในการบริหารจัดการได้ส าเร็จและบรรลุผลสัมฤทธิ์ของสถานศกึษา ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

คือ สมรรถนะหลักและสมรรถนะทางการบริหาร   

สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติตามบทบาท

หน้าที่ ในสถานศึกษา ตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการและตามแนวทางการปฏิรูป

การศึกษา เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย สมรรถนะ

ย่อย 5 ด้าน ดังนี้ 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาโดยมี

ความรู้ความเข้าใจในการวางแผนงานส่งเสริมมุ่งมั่นพัฒนาติดตามประเมินการบริหารงานให้มี

ประสิทธิภาพและเกินมาตรฐานอย่างต่อเนื่องเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์

ของสถานศึกษาในสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรแห่งประเทศไทย 

การบริการที่ดี หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษามีความ

พยายามความตั้งใจในการสร้างปรับปรุงระบบบริการและให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพของ

ผู้บริหารบนพื้นฐานข้อมูลความต้องการและความพึงพอใจของผู้รับบริการในสังกัดมูลนิธิสภา

คริสตจักรแห่งประเทศไทย 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติของ

ผู้บริหารสถานศึกษามีความสนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสมศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการ

ปฏิบัติราชการด้วยการศึกษาค้นคว้าความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา 

ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้ เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผล

สัมฤทธิ์ด้วยเพราะปัจจุบันระบบการสื่อสารของโลก (WORLD NET) มีประสิทธิภาพท าให้

ประชาชนในทุกส่วนของโลกได้รับรู้ข่าวสารความเคลื่อนไหวทั่วถึงกันหมด การท า งานของ

ผูบ้ริหารจะต้องปรับการท างานและวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่าง
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ยิ่งต้องมองเห็นความส าคัญของวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัยและน ามาประยุกต์ใช้

ให้เกิดประโยชน์กับการท างานของตนใหม้ากที่สุด 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  หมายถึง พฤติกรรมการ

ปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นการครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตาม

หลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพข้าราชการอีกทั้งเพื่อ

เป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

คุณธรรม จรยิธรรมจึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการท าหน้าที่ของผูบ้ริหารที่ด ี

 การท างานเป็นทีม หมายถึง  พฤติกรรมการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษามีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจวางแผนปฏิบัติงานใหก้ารช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรงใหก้ าลังใจยอมรับฟัง

ความคิดเห็นข้อตกลงต่าง ๆ ร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานในองค์กรปฏิบัติตนเป็นผู้น าผู้ตามตาม

บทบาทและกฎระเบียบที่ก าหนดไว้ดว้ยคุณธรรมจริยธรรม 

สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็น

คุณลักษณะร่วมของต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร เพื่อสร้างความเป็น

ผู้บริหารภาคราชการพลเรือนที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสมรรถนะทางการบริหาร

ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 5 ด้าน ดังนี้ 

สภาวะผู้น า หมายถึง ผู้บริหารมีความสามารถหรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเป็น

ผูน้ าของสถานศึกษา มวีิธีการบริหารงาน สั่งการให้ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ

และบรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการมองภาพอนาคตของผู้น าและ

สมาชิกในสถานศึกษาและก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยมและความ

เชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุ่งสู่จุดหมายปลายทางที่ต้องการจุดหมายปลายทางที่ต้องการ จุดหมาย

ปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลังและมีความเป็นไปได้ 

การวางกลยุทธ์ภาครัฐ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจวิสัยทัศน์และ

นโยบายภาครัฐและสามารถน ามาประยุกต์ใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์ของสถานศกึษาได้ 

ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน หมายถึง ผู้บริหารสถานศกึษามีความสามารถใน

การกระตุ้นหรือผลักดันสถานศึกษาไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์ รวมถึงการสื่อสารให้

ผูอ้ื่นรับรู้ เข้าใจและด าเนินการใหก้ารปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึน้จรงิ 
การควบคุมตัวเอง หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการควบคุม

อารมณ์และพฤติกรรมในสถานการณ์ที่อาจจะถูกยั่วยุหรือเผชิญหน้ากับความไม่เป็นมิตรหรือ

ต้องท างานภายใต้สภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ก่อ
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ความเครียดอย่างต่อเนื่อง 

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักร 

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  ขนาดใหญ่  ขนาดกลางและโรงเรียน

ขนาดเล็ก 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย 

ครู หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรผู้ท าหน้าที่ปฏิบัติงานด้านการสอน 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของกลุ่มสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาได้ทราบสมรรถนะหลักที่ครอบคลุม คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรมและการท างานเป็นทีม สมรรถนะทางการบริหาร คือ สภาวะผู้น า การมีวิสัยทัศน์ 

การวางกลยุทธ์ภาครัฐ ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนและการควบคุมตัวเองของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศ 

ในการปรับปรุงสมรรถนะ เพื่อคัดเลือกและแต่งตั้งผูท้ี่จะด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาและ

เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพิ่มมากยิ่งขึน้ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดมูลนิธิสภา

คริสตจักรแห่งประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการวิจัยดังนี้ 

1. บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

    1.1 ความหมายของการบริหาร  

    1.2 ความส าคัญของการบริหารสถานศกึษา  

    1.3 ทฤษฎีของการบริหารสถานศกึษา 

    1.4 ความหมายของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

    1.5 บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ  

    2.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ  

    2.2 ความหมายของสมรรถนะ  

    2.3 ความส าคัญของสมรรถนะ  

    2.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

     2.5 ประเภทของสมรรถนะ  

     2.6 การก าหนดสมรรถนะ   

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 4. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา  

ความหมายของการบริหาร  

นักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารไว้ ดังนี้ 

เยาวพา เดชะคุปต์ (2559, หน้า 6) กล่าวถึง ความหมายของการบริหาร หมายถึง 

กลุ่ม บุคคลที่เทคนิคกระบวนการทั้งหน้าที่ที่ใช้ในองค์การที่เกี่ยวเนื่องกับนโยบายซึ่งเป็น 

การแนะน า ควบคุมและจัดการทุกสิ่งทุกอย่าง ที่เกี่ยวกับกิจการในองค์การโดยกิจกรรมต่าง ๆ

เหล่านี้จะน าไปสู่เป้าหมายทางการศกึษาการบริหารจงึเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
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จุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่ทางการบริหารที่ส าคัญคือการวางแผน (Planning)  

การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) กรณีหน้าที่

ทางการบริหารนี้นักทฤษฎีบางท่านอาจจ าแนกแตกต่างกัน  

เจริญผล สุวรรณโชติ (2559, หน้า 234-237) กล่าวถึง ความหมาย การบริหาร 

หมายถึ ง กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลสองคนขึ้นไปรวมมือกันด า เนินการ เพื่ อให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ โดยจ าแนกเป็น 5 หน้าที่ คือ 1) การวางแผน 2) การจัดองค์การ 3) การสั่งการ  

4) การประสานงาน และ 5) การ ควบคุม 

สมยศ นาวีการ (2559, หน้า 17) กล่าวถึง การบริหาร หมายถึง ศิลปะของการท า 

งานให้ส าเร็จโดยใช้บุคคล มีกระบวนการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ การควบคุม  

การใชท้รัพยากรอื่น ๆ เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้  

จากความหมายที่ยกตัวอย่างมาข้างต้นนั้น จะเห็นได้ว่า การบริหารจะเชื่อมโยง 

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันดังนี้ 

1. การบริหารเป็นกิจกรรมของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป  

2. ร่วมมอืกันท ากิจกรรม  

3. เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน  

4. โดยใช้ทรัพยากรและกระบวนการที่เหมาะสม  

ดังนั้น การกระท ากิจกรรมใด ๆ ที่ต้องใช้หลายคนร่วมกันท าหากจะให้บังเกิดผล 

มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีการบริหารที่ดี นั้นคือ การบริหารเป็นเรื่องของการกระท ากิจกรรม

เป็นส่วนใหญ่ ผูท้ี่กระท ากิจกรรมเหล่านั้น คือ ผู้บริหารและสมาชิกในหนว่ยงาน โดยพยายามใช้ 

ทรัพยากรใหม้ีประโยชน์มากที่สุดและจูงใจใหผู้ร้่วมงานใช้ความสามารถมากที่สุด  

กระทรวงศึกษาธิการ (2560, หน้า 21-22) กล่าวว่า การบริหารจัดการสถานศึกษา  

หมายถึง การให้บริการสาธารณะของรัฐที่จัดการศึกษาและจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของ

สถานศึกษา ตามหลักการให้บริการสาธารณะของรัฐอย่างเสมอภาคต่อเนื่องและปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงใหท้ันกับความตอ้งการของผูใ้ช้บริการอยู่เสมอ 

 เสาวภา พรเสนาะ (2559, หน้า 9) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  

การด าเนินงานของกลุ่มบุคคล เพื่อพัฒนาหรือบริการให้แก่สมาชิกในสังคม เพื่ อให้มีความ

เจริญงอกงาม โดยมีกระบวนการในการด าเนินงาน และต้องมีวัตถุประสงค์ เพื่อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายของสถานศึกษา โดยมุ่งหวังให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ ค้นหาความสามารถของ

ตนเอง ตามความถนัดและความสนใจ 
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 เยาวลักษณ์ อึงสวัสดิ์ (2559, หน้า 14) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

กระบวนการที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ของกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาได้ร่วมกันปฏิบัติ 

เพื่อเป็นการพัฒนากระบวนการท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่สถานศึกษาตั้งไว้ 

ประกอบด้วยการบริหาร 4 ด้าน คือการบริหารงานวิชา การบริหารงานงบประมาณ  

การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไปทั้งนี้เพื่อการพัฒนาศักยภาพของสถานศึกษา

และผลผลิตของสถานศึกษา คือ นักเรียนที่ส าเร็จออกไปให้เป็นที่ยอมรับจากภายนอกและ

ภายในอย่างแท้จริง 

 เลิศลัคน์ ภาคาผล (2560, หน้า 13) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  

การด าเนินงานร่วมกับบุคคลมืออาชีพและชุมชนในท้องถิ่น เพื่อให้บริการทางการศึกษาแก่

สมาชิกในสังคมตามวัตถุประสงค์อย่างมคีุณภาพ 

 ขวัญใจ เลิศฤทธิ์วิมานแมน (2560, หน้า 14) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา 

หมายถึง การร่วมมือกันปฏิบัติภารกิจของ ผู้บริหาร ครู บุคลากร ชุมชน และหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง เพื่อจัดการศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรซึ่งท าให้

ผู้เรียนเกิดการพัฒนาในทุกด้าน ตั้งแต่ด้านสติปัญญา ด้านจิตใจ ด้านร่างกายและด้านสังคม  

โดยมีวิสัยทัศน ์เพื่อให้ผู้เรยีนเป็นสมาชิกที่ดขีองสังคม และสามารถด ารงชีวติอยู่ได้อย่างเป็นสุข 

 ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2563, หน้า 11) ได้กล่าวว่า การด าเนินงานร่วมกับกลุ่มบุคคลมือ

อาชีพที่ให้บริการด้านการศึกษาแก่สมาชิกในสังคม โดยมีกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ

และมีคุณภาพ ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย

การบริหาร 4 ด้าน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงาน

บุคคล และการบริหารงานทั่วไป เพื่อให้การพัฒนาศักยภาพของสถานศึกษาและผลผลิตของ

สถานศกึษา คือ ผูเ้รียนที่ส าเร็จออกไปให้เป็นที่ยอมรับจากสังคมอย่างแท้จริง 

สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา คือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกัน

ในการด าเนินการ โดยเอาทรัพยากรทางการบริหารมาประกอบตามกระบวนการบริหาร 

เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดการร่วมมือกันปฏิบัติภารกิจของผู้บริหาร  

ครู บุคลากร ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อจัดการศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตาม

จุดมุ่งหมายของหลักสูตร ซึ่งประกอบด้วยการบริหาร 4 ด้าน คือ การบริหารงานวิชาการ  

การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป เพื่อให้ผูเ้รียนเป็น

สมาชิกที่ดขีองสังคม และสามารถด ารงชีวติอยู่ได้อย่างเป็นสุข 
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ความส าคัญของการบรหิารสถานศึกษา 

ธีระ รุญเจริญ (2559, หน้า 11-12) กล่าวว่า ในการจัดการศึกษามีความจ าเป็นต้อง  

อาศัยผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพจึงจะท าให้การบริหารการจัด

การศึกษาประสบความส าเร็จเป็นไปตามแนวทางที่พึงประสงค์ ในการปฏิรูปการศึกษาตาม

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ซึ่งต้องอาศัยองค์กรปฏิบัติงานหลัก คือ สถานศึกษาซึ่ง

รวมถึงการปฏิบัติงานภารกิจของผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นอย่างดี  

โดยจะต้องเป็นผู้น าการปฏิรูปการศกึษาที่มปีระสิทธิภาพ 

สมศักดิ์  ทองเงิน (2559, หน้า 17) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงาน

สถานศึกษา คือ การมีบทบาทในการบริหารจัดการการศึกษาให้กับเยาวชนและประชาชน  

ทั้งของรัฐและเอกชนอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาแหง่ชาติ และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

โดยรับผิดชอบต่อการบรรลุวัตถุประสงค์เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ในการมุง่เน้นให้เยาวชนเป็นคนดี คนเก่ง และอยู่ในสังคมอย่างมคีวามสุข 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2559, หน้า 7) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหาร

สถานศึกษาเป็นภารกิจของผู้บริหารที่จะต้องก าหนดแบบแผนวิธีการและขั้นตอนต่าง  ๆ  

ในการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดีจะกระทบกระเทือนต่อ

ส่วนอื่น  ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ ดีจะต้องรู้จัก เลือกวิธีการบริหารที่ เหมาะสม 

และมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะใหง้านนั้นบรรลุตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ การบริหารงานนั้นจะต้อง

ใช้ศาสตร์และศิลป์ เพราะการด าเนินงานมิใช่เพียงกิจกรรมที่ผู้บริหารจะกระท าเพียงล าพังคน

เดียว แต่ยังมีผู้รว่มงานอีกหลายคนที่มีสว่นท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ผู้ร่วมงานแตล่ะคน

มีความแตกต่างกันทั้งในด้านสติปัญญา ความสามารถ ความถนัดและความต้องการที่ไม่

เหมือนกัน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะเป็นผู้น าเทคนิควิธีและกระบวนการการบริหารที่

เหมาะสม มาใช้ใหเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 

เลิศลัคน์  ภาคาผล (2560, หน้ า 14) กล่าวว่า ความส าคัญ ของการบริหาร

สถานศึกษา คือ การมีบทบาทในการบริหารจัดการศึกษาให้กับเยาวชนและประชาชน ทั้งของ

รัฐและเอกชนอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาแห่งชาติและกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ

ที่เกี่ยวข้องโดยรับผิดชอบต้องการบรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการมุง่เน้นให้เยาวชนเป็นคนดี คนเก่ง และอยู่ในสังคมอย่างมคีวามสุข 

ไพฑู รย์  สินลารัตน์  (2563, หน้า 12) กล่าวว่า ความส าคัญ ของการบริหาร

สถานศึกษามีความจ าเป็นที่จะต้องอาศัยผู้บริหารที่ดีและเก่ง ด าเนินการบริหารจัดการ

การศึกษาให้กับประชาชนทั่วไป อย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ เพราะถ้า
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หากไม่มีการบริหารสถานศึกษาที่ดีแล้ว การด าเนินงานของสถานศึกษาจะต้องพบกับอุปสรรค

มากมาย และไม่สามารถด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจของผู้บริหารที่จะต้อง

ก าหนดแบบแผนวิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบ ดังนั้นนักบริหาร

ที่ดีจะต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะให้งานนั้นบรรลุตาม

จุดมุง่หมายที่วางไว้  

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 

ประภาพรรณ รักเลี้ยง (2559, หน้า 5) ได้พิมพ์หนังสือชื่อทฤษฎีการบริหารงาน 

ของรัฐ (The Theory of the Administration of the state) ซึ่งมีองค์ประกอบของการบริหาร

ส าคัญ 5 ประการ (POCCC) ที่สามารถสะท้อนถึงหน้าที่หรือกระบวนการบริหารที่รู้จักกัน 

ในปัจจุบันดังตอ่ไปนี ้ 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การคาดการณ์และก าหนดวิธีการพิจารณาถึง

อนาคตโดยการวางแผนเกี่ยวกับสิ่งที่จะกระท า  

2. การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การก าหนดโครงสร้างจัดหาอุปกรณ์และ

บุคลากรที่จะต้องใช้ในการด าเนินงาน  

3. การสั่งการ (Commanding) หมายถึง การรักษาไว้ซึ่งกิจกรรมต่างๆ ของบุคลากร  

4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การท าให้รวมกันอยู่และเกิดความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันของกิจกรรมและความพยายามต่าง ๆ  

5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การท าให้แน่ใจว่าทุกอย่างด าเนินไปตาม

หลักเกณฑ์หรอืค าสั่ง 

ประภาพรรณ รักเลี้ยง ได้ขยายความคิดของกระบวนการบริหารออกเป็น 7 ขั้น

โดยทั่วไปใช้อักษรย่อคือ POSDCORB ได้แก่  

1. Planning การวางแผน  

2. Organizing การจัดองค์การ 

3. Staffing การจัดการบุคลากร 

4. Directing การก ากับงาน 

5. Coordinating การประสานงาน  

6. Reporting การรายงาน 

7. Budgeting การงบประมาณ 
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ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2563, หน้า 14) กล่าวว่า ในแต่ละทฤษฎีล้วนมีแนวคิดหลักของ

ทฤษฎีด้วยกันทั้งสิ้น ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและ

สถานการณ์ โดยใช้หลักธรรมาภิบาล ประกอบกับกระบวนการบริหารที่มีชื่อว่า POSDCORB 

เพื่อบริหารงานของสถานศึกษาให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

สรุปได้ว่า ทฤษฎีของการบริหารสถานศึกษา ล้วนแต่มีแนวคิดหลักทั้งนั้น ผู้บริหาร

จ าเป็นต้องเลือกใช้ทฤษฎีการบริหารให้เหมาะสมกับบริบทและความต้องการของชุมชน เพื่อจะ

พัฒนาไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ 

ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา  

ในทุกๆ สถานบันการศึกษา ตั้งแต่สถานบันการศึกษาขั้นพื้นฐาน จนถึงสถานบันขั้น

อุดมศึกษาจะมีผู้บริหารสถานศึกษาทุกแห่ง ซึ่งอาจจะเรียกแตกต่างกันออกไป แต่ความหมาย 

ก็คือ ผูน้ านั้นเอง ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ ดังนี้ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2560, หน้า 95) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  

ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ โดยมีคุณสมบัติมาเป็นเกณฑ์วัด เป็นคนที่จูงใจให้ผู้อื่น

ร่วมปฏิบัติงาน เป็นผู้พาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

สุนีย์ บุญทิม (2559, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่เป็น

หัวหน้าสูงสุดในสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหารและขอบข่าย 

ของงานที่รับผิดชอบสามารถบริหารงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมได้ตามสภาวะการ 

ที่เปลี่ยนแปลงไป 

พงษ์สวัสดิ์ วงศ์ประชา (2559, หน้า 14) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 

บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกหรือแต่งตั้งใหเ้ป็นผู้น าในสถานศกึษาในการท างานในสถานศึกษาให้

ใช้หลักการกระบวนการสร้างบรรยากาศด าเนินการในสถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้

โดยใหผู้อ้ยู่ใต้การบังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจ  

จากความหมาย ผู้บริหารสถานศึกษา ที่กล่าวมาพอสรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 

หมายถึง ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้น าโดยเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ 

โรงเรียนได้และมีความสามารถชักจูงให้บุคลากรภายในโรงเรียนปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเต็ม 

ความสามารถใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้นั้นเอง 

บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้บริหารนับว่าเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในองค์กร ต้องรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ 

ตามกระบวนการบริหาร ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทและหน้าที่ของตนต่อองค์การ 
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ต่องาน ต่อคนและกลุ่ม เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ ได้ เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณ ภาพ  

ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงบทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ ดังนี้ 

ปราชญา กล้าผจญ (2560, หน้า 125) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ ของผู้บริหาร

สถานศึกษาดังนี้ส่วนหรือคุณลักษณะผู้ที่สวมบทบาทนั้นแสดงอยู่หรือปฏิบัติอยู่ ในอีก

ความหมายหนึ่ง หมายถึง บุคคลจะต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับต าแหน่งงานหรือหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายเป็นการแสดงพฤติกรรมตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้เหมาะสมสอดคล้อง

กับความคาดหวังของผูท้ี่มอบหมายอ านาจนั้น  

สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2559, หน้า 6-10) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร 

สถานศึกษา ดังนี้บทบาทหน้าที่บริหารเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะสูง ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความ 

สามารถ มีวิสัยทัศนกว้างไกลมีภาวะผู้น า เพราะผู้บริหารเป็นตัวจักรส าคัญในการบริหาร

โรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารควรมีบทบาทตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูก าหนด  

ซึ่งม ี6 บทบาท หน้าที่ ดังนี้ 

1. บทบาทหนา้ที่ในการก าหนดวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายของโรงเรียน  

2. บทบาทหน้าที่ในการจัดกิจกรรมในการบริหารต่าง ๆ เพื่อให้โรงเรียนบรรลุ 

วัตถุประสงค์ตามนโยบายและเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

3. บทบาทหนา้ที่ในการน าการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนใหเ้กิดประสทิธิภาพ  

4. บทบาทหน้าที่ในการสร้างขวัญก าลังใจและสร้างความสุขในการท างานให้กับ 

บุคลากรในโรงเรียน 

5. บทบาทหน้าที่ในการสร้างความร่วมมือ รวมสติปัญญาของบุคลากรในโรงเรียน 

และชุมชนเพื่อการบริหาร  

6. บทบาทหน้าที่ในการจัดหาทรัพยากรและควบคุมก ากับติดตามบุคลากรใช้ 

ทรัพยากรใหเ้ป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

อาคม วัดไธสง (2559, หน้า 79) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ดังนี้ 

1. จัดท าแผนพัฒนาสถานศึกษา เพื่อใช้ในการด า เนินการจัดการศึกษาของ 

สถานศกึษา  

2. เป็นผู้น าในการจัดการท าหลักสูตร โดยร่วมประสานกับบุคลากรทุกฝ่าย  

เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์และคุณลักษณ์ที่พึงประสงค์ของผู้เรียน ตลอดจนสาระการเรียนรู้ตาม

หลักสูตร ของสถานศึกษา  

3. จัดให้มกีารประชาสัมพันธ์หลักสูตรสถานศกึษา  
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4. สนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวยต่อการเรียนรู้  

5. สนับสนุนให้บุคลากรทุกฝา่ยของสถานศึกษาได้รับความรู้และความสามารถจัดท า

หลักสูตรสถานศกึษารวมทั้งพัฒนาบุคลากรใหเ้ป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้  

6. จัดให้มีการนิเทศภายในเพื่อนิเทศ ก ากับ ติดตามการใช้หลักสูตรอย่างมีระบบของ 

สถานศกึษาให้ทันสมัย สอดคล้องกับความตอ้งการของผู้เรยีน ชุมชนและท้องถิ่น  

ภารดี อนันต์นาวี (2561, หน้า 251-252) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร 

สถานศึกษา ดังนี้ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการวางแผนการจัดการศึกษา  

การจัดท าหลักสูตรและการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน การบริหารช้ันเรียน การดูแล

รักษาอุปกรณ์ ตลอดจนอาคารสถานที่ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ 

การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป การดูแลสุขภาพนักเรียนและในด้านการสร้าง

ความสัมพันธ์ชุมชน ซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับปรับปรุง  

พ.ศ. 2545) ได้ก าหนดบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาไว้ดังนี้ 

1. บริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามรข้อบังคับของทาง 

ราชการและของสถานศึกษา รวมทั้งนโยบายหรือวัตถุประสงค์ของส่วนราชการ  

2. ประสาน ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งควบคุมและดูแลบุคลากร การเงิน 

พัสดุ สถานที่ ทรัพย์สินอื่น ๆ ของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับของทาง 

ราชการ  

3. เป็นผู้แทนสถานศึกษาในกิจการทั่วไป รวมทั้งจัดท านิติกรรมสัญญาในราชการ 

สถานศกึษาตามวงเงนิงบประมาณที่สถานศึกษาที่ได้รับมอบอ านาจ  

4. จัดท ารายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาเพื่อเสนอต่อคณะกรรมการ 

เขตพื้นที่การศกึษา  

5. อ านาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาเพื่อให ้

เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด 

6. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 

ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและ

ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย 

 ผู้บริหารศึกษาถือว่าเป็นบุคคลที่ส าคัญอย่างยิ่งในการน าสถานศึกษาที่ตนเอง

รับผิดชอบให้เกิดการพัฒนาก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องอาศัย

เทคนิคและวิธีการ ทฤษฎีการบริหารและความร่วมมือจากทุกฝ่าย เพื่อให้บุคลากรมีความสุข

ในการท างานและน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ  
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ภารดี อนันนต์นาวี (2561, หน้า 260-262) ได้ศึกษาเกี่ยวกับหัวหน้าหน่วยงาน 

(chief-executive officer: CEO) และสรุปเป็นบทบาทของการจัดการ (management role)  

ได้ 3 หมวด ดังนี้  

1. บทบาทเกี่ยวกับเรื่องระหว่างบุคคล (interpersonal role) ม ี3 บทบาท ได้แก่  

    1.1 เป็นสัญลักษณ์ ของกลุ่ ม (figurehead) โดยเป็นผู้ แทนขององค์การ เช่น  

เป็นผู้ประกอบหน้าที่ในพิธีการต่าง ๆ เป็นผู้แทนเข้าประชุมในโอกาสต่าง ๆ  

    1.2 เป็นผู้น าองค์การ (leader) เป็นผู้ท างานร่วมกับสมาชิกในกลุ่ม สร้างแรงจูงใจ

และพัฒนาบุคคล บทบาทนีเ้น้นในด้านสร้างความรู้สึกผิดชอบทางสังคมและเน้นความรู้สึกของ

คนในองค์การ  

    1.3 เป็นคนกลางในการติดต่อ (liaison) เป็นผู้ผลิตและรวบรวมข่าวสารข้อมูลของ

องค์การเป็นส่วนหนึ่งของสมาคมหรือเป็นผู้จัดประชุมกับกลุ่มสมาชิกทั้งในและนอกองค์การ 

โดยท าหนา้ที่เป็นสื่อกลาง  

2. บทบาทที่เกี่ยวข้องกับการใชข้อ้มูลข่าวสาร (information role) ม ี3 บทบาท ได้แก่  

    2.1 เป็นผู้ เสาะหาข้อมูลจากสมาชิกทั้ งในและนอกองค์การเพื่อติดตามผล 

การปฏิบัติงาน หาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้  

    2.2 เป็นผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร (disseminator) เป็นผู้ชีแ้จงข้อเท็จจริงและสารสนเทศที่

เป็นประโยชน์แก่สมาชิกเป็นผู้ประชุมคณะกรรมการหรือส่งความคิดเห็นให้แก่คณะหรือ

รายบุคคลเกี่ยวกับแผนงานหรอืโครงการในอนาคต  

    2.3 เป็นโฆษก (spokesman) เป็นผู้ให้ข่าวสารแก่บุคคลนอกองค์การเกี่ยวกับผล

การปฏิบัติงานและนโยบายบทบาทนี้จ าเป็นต้องเตรียมจัดท าข้อมูล รายงาน ประกาศต่าง ๆ 

ขององค์การใหท้ี่ประชุมในชุมชนและที่ประชุมวิชาชีพได้รับทราบ  

3. บทบาทเกี่ยวกับการตัดสินใจ (decision roles) มี 4 บทบาท ได้แก่  

    3.1 เป็นผู้ออกแบบและริเริ่มการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ผู้นิเทศงานท าหน้าที่

ออกแบบงานใหม่ เสนอแนะวิธีการทางานและน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน  

    3.2 เป็นผู้จัดการกับปัญหา (disturbance handler) เป็นผู้มีบทบาทในการจัดการ

กับปัญหาและเป็นผู้รับผิดชอบอุปสรรค/ปัญหาในการปฏิบัติงาน  

    3.3 เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (resource allocator) เช่น คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์และ

เวลา โดยก าหนดตารางเวลาและจัดท าโครงการเพื่อให้ทุกคนมสี่วนร่วม  

    3.4 เป็นผู้เจรจาต่อรอง (negotiator) เป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมในการเจรจาต่อรองเรื่อง

การท างานค าตอบแทน  
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ธร สุนทรายุทธ (2561, หน้า 183-190) อธิบายว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องท า

หน้าที่บริหารจัดการศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมาย ภายใต้โครงสร้างระบบราชการและผลที่เกิด

จากโครงสร้างของระบบคือ เกิดความเป็นมืออาชีพกับความเป็นราชการและขัดแย้งภายใน

โรงเรียนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งผูบ้ริหารการศึกษามีความต้องการ ดังนี้  

1. ความเป็นมืออาชีพบริหารการศึกษา  

2. การก าหนดวิชาชีพการศึกษาเป็นวิชาชีพควบคุม  

3. ความก้าวหน้าในวิชาชีพบริหารการศกึษา  

วิภาวี นามเดช (2559, หน้า 38) อธิบายว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทในการ

วางแผนจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ผู้บริหารต้องรับผิดชอบในการสร้างคนให้มี

คุณภาพ ซึ่งเป็นกลไกในการสร้างคนเพื่อรักษาความส าเร็จที่ยั่งยืนด้วยการสร้างความท้าทาย 

สร้างด้วยการตรวจสอบ สร้างด้วยการตักเตือนแก้ไข สร้างด้วยการให้เขาสร้างคนอื่นต้องการ 

มีการติดตามการเปลี่ยนแปลงอย่างใกล้ชิด เตรียมตัวให้พร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงและเห็น

คุณค่าของสารสนเทศ เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาองค์การ ซึ่งในที่สุดก็จะน าพาองค์การสู่

ความส าเร็จจนได้  

มานพ กาฬภักดี (2559, หน้า 19-20) อธิบายว่า ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีหน้าที่ใน

การวางแผน ก าหนดทิศทางในการจัดการศึกษา จัดระบบการด าเนินงานตามแนวทางการ

ปฏิรูปการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาตามแนวทางของ

กระทรวงศึกษาธิการ  

นุจารี มณีชัย (2559, หน้า 16) อธิบายว่า ผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นทรัพยากร

บุคคลที่มีค่ าที่ต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่ างเข้มแข็ง มีภาระหน้าที่บริหารงาน 

ในสถานศึกษาที่รับผิดชอบ ต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานวิชาชีพและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาและต้องเป็นผู้น าทางด้านวิชาการ ส่งเสริม

พัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ ประสานความร่วมมือกับชุมชนเพื่อ

องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรในการพัฒนาบุคลากรจะต้องพัฒนาทั้ง

ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่เกี่ยวกับเรื่องที่ต้องการให้เกิดการเรียนรู้น าไปสู่การปฏิบัติจนเกิด

เป็นสมรรถนะ (competency) ที่ตอ้งการขององค์กร รูปแบบการพัฒนาบุคลากร เช่น การอบรม

พัฒนาการประชุมสัมมนา การศึกษาต่อ การประเมินคุณภาพ กระบวนการที่ท าให้เกิด

ความก้าวหนา้ในสายการท างาน การตอบแทนและการยกย่อง  

จากความหมายของบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาที่กล่าวมา พอสรุปได้ว่า 

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้รักษาราชการ 
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แทนที่แต่งตั้งโดยสถานศึกษาหรือหน่วยงานตนสังกัดที่มีต าแหน่งในการบริหารสถานศึกษาใน

การเป็นผูน้ า เป็นผูอ้ านวยความสะดวกสั่งงาน ตัดสินใจ ประสานกับบุคคลหรอืหน่วยงานอื่น ๆ 

และส่งเสริมการปฏิบัติงานทุกงานของสถานศึกษาให้ส าเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพและ

บริหารงานต่าง ๆ ของสถานศึกษาทั้งด้านงานวิชาการ งบประมาณ บุคคลและงานทั่วไป

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญยิ่ง ที่จะน าพาองค์การให้ประสบผลส าเร็จ โดยมี

การวางแผนการจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ผู้บริหารที่มีคุณภาพต้องเป็นมืออาชีพ 

เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ  

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2560, หน้า 22) กล่าวว่า แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

(Competency) หรอืความสามารถของบุคคลในองค์การได้เริ่มขึน้ในปี ค.ศ. 1960 จากการเสนอ

บทความทางวิชาการของ McClelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ซึ่งได้กล่าวถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี (Excellent Performer) ของบุคคลในองค์การกับระดับ

ทักษะความรู้ความสามารถโดยระบุว่าการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีการที่ไม่

เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่ควรใช้บุคคลที่มีความสามารถมากกว่าคะแนน

ทดสอบ (Test Scores) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 บริษัท McBer ซึ่ง McClelland เป็นผู้ดูแลได้รับการ

ติดตอ่จากองค์การ The US State Department ให้ช่วยคัดเลือกเจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทน

ของประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign Service Information Officer : FSIOs) ในประเทศต่าง ๆ  

ทั่วโลก ซึ่งก่อนหน้านั้นการคัดเลือกเจ้าหน้าที่ FSIOs ใช้แบบทดสอบที่มุ่งทดสอบด้านทักษะที่

คิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าว แต่พบว่าผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดีไม่ได้มี

ผลการปฏิบัติงานที่องค์การต้องการ McClelland ได้พัฒนาเครื่องมือชนิดใหม่ในการคัดเลือก

คนที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้ดีแทนข้อทดสอบแบบเก่า โดยใช้วิธีการประเมินที่

เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อค้นหาลักษณะพฤติกรรมของผู้ที่ปฏิบัติงานดี

แล้ว เปรียบเทียบกับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย เพื่อหาพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 

แล้วเรยีกพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีว่า สมรรถนะ 

สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพิ่มขีดความสามารถในการ

แข่งขันให้แก่องค์การ โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพัฒนา

องค์การองค์การต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยในการบริหารองค์การในด้าน

ต่าง ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางานบริการหรือ 
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การพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร เป็นต้น  ดังนั้นเพื่อให้มองเห็นกรอบความคิดและ

แนวความคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความเป็นมาและความหมาย

องค์ประกอบประเภทของสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะ การวัดสมรรถนะและ 

การประยุกต์ใช้สมรรถนะ 

L. M. Spencer and S. M. Spencer. (2017, p. 9-11) ได้ก าหนดคุณลักษณะของ

สมรรถนะของบุคคลที่อยู่ในเบื้องลึกและฝังแน่น เป็นแนวพฤติกรรม แนวความคิดที่จะน าไปใช้

ในสถานการณต์่าง ๆ โดยสามารถแบ่งได้เป็น 5 ลักษณะ (Characteristics) 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือองค์ความรู้อย่างเฉพาะเจาะจงที่บุคคล

นั้น ๆ มีความรู้เป็นสมรรถนะที่ซับซ้อน ดังพบได้กับการวัดความรู้โดยการทดสอบบ่อยครั้งไม่

สามารถพยากรณ์การท างานได้ทั้งนี้เป็นเพราะประการแรกการทดสอบเป็นการวัดความจ า 

ประการที่สองเป็นการวัดค่าแสดงออกในสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างไรโดยไม่ได้วัดความสามารถ

ในการใช้ความรู้นั้นเป็นพื้นฐานประการที่สาม การทดสอบความรู้เป็นเพียงการพยากรณ์

ความสามารถที่จะท าแตไ่ม่ได้วัดว่า บุคคลนั้นจะลงมาท า 

2. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการท างานที่ใช้ความสามารถทางร่างกาย เช่น 

หมอฟันสามารถใส่ฟันโดยไม่ท าให้คนไข้กังวลหรือความสามารถในกระบวนการทางความคิด 

(Mental or Cognitive) เช่น ความคิดในเชิงวิเคราะห์ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) 

เป็นต้น 

3. อัตมโนทัศน์ (Self Concept) หมายถึง ทัศนคติ (Attitudes) ค่านิยม (Values) หรือ

จินตนาการ (Self-Concept) เช่น การที่เป็นคนที่เชื่อมั่นในตนเองสูง ก็จะเป็นคนที่เชื่อว่าตนเอง

สามารถท าในสิ่งที่มีประสิทธิภาพได้ในหลาย ๆ สถานการณ์ ส่วนค่านิยมเป็นแรงบันดาลใจให้

แสดงพฤติกรรมที่สามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได้ เช่น บุคคลที่มีค่านิยมเป็นผู้น าก็แสดง

พฤติกรรมออกเป็นผู้น าดังนั้นเมื่อเขากล่าวถึงงานที่ท าก็จะมองไปว่างานนั้นควรจะดีกว่าเดิม

อย่างไร 

4. คุณลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (Physical) และลักษณะ

นิสัยของบุคคลที่ต้องแสดงออกต่อสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นรูปแบบอย่างนั้น ๆ สม่ าเสมอ  

เช่น การมีปฏิกิริยาที่รวดเร็วมีสายตาดีเป็นลักษณะทางร่างกายของนักบินหรือการมี

ความสามารถในการควบคุมตนเองและการมีความคิดริเริ่ม ท าให้มีความสามารถแก้ปัญหา

ภายใต้ความกดดันต่าง ๆ สิ่งเหลา่นีเ้ป็นสมรรถนะของผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ 

5. แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งที่บุคคลคิดค านึงถึงหรือต้องการ ซึ่งเป็นแรงขับให้

แสดงพฤติกรรมเป็นแรงจูงใจเป็นแรงส่งเสริมให้เลือกจะท าหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุ
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เป้าประสงค์ที่ต้องการและเป็นสาเหตุที่ท าให้แตล่ะบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกัน เช่น คนที่

มีลักษณะมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง (Achievement) ก็จะเป็นคนที่ตั้งเป้าหมายกับตนเองอย่างท้า

ทาย 

McClelland (2016, p. 87) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่าสมรรถนะ คือ บุคลิกที่ซ่อนอยู่

ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคล สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีตามเกณฑ์

ที่ก าหนด ในงานที่รับผิดชอบโดยสามารถแสดงความสัมพันธ์ของสมรรถนะทั้ง 5 คุณลักษณะ

ดังกล่าวด้วยภาพ ด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพที่แสดงด้านล่าง ซึ่งมีความ

แตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่ายและพัฒนา ได้ง่าย

คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่และส่วนใหญ่ที่ 

มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายในและบทบาทที่แสดงออก

ต่อสังคม ส่วนที่อยู่ใต้น้ านี้มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนที่

พัฒนาได้ยาก 

 

 
 

ภาพ 1 แสดงโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) 

 

จากภาพอธิบายได้ว่า คุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็งที่ลอยอยู่

ในน้ าโดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ าซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย ได้แก่ 

ความรู้สาขาต่าง ๆ ที่ ได้ เรียนมา (knowledge) ส่วนของทักษะ ได้แก่  ความเช่ียวชาญ  

ความช านาญพิเศษด้านต่าง ๆ (skills) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนที่มี

ปริมาณมากกว่านั้นเป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ยากกว่าและเป็นส่วนที่มีอทิธิพล
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ต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (social role) ภาพลักษณ์

ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (self-image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (trait) และแรงจูงใจ (motive) 

ส่วนที่อยู่เหนือน้ าเป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคลซึ่งการที่บุคคลมีความ

ฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่าง ๆ และทักษะได้นั้นยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มีผลการ

ปฏิบัติงานที่โดดเด่นจงึจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบือ้งลกึ คุณลักษณะส่วนบุคคลภาพลักษณ์ของ

บุคคลที่มีต่อตนเองและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย จึงจะท าให้บุคคล

กลายเป็นผู้ที่มผีลงานโดดเด่นได้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2562, หนา้ 52) 

 ปัจจุบันระบบราชการต้องเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศโดยท าหน้าที่เป็น

แกนหลักในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและสนองตอบ

ความตอ้งการของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจวัฒนธรรม การเมอืงของโลก

ของภูมิภาคและของประเทศไทย มีผลท าให้ข้าราชการต้องปฏิบัติงานแบบมืออาชีพมากขึ้น 

ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษาจึงจ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะ ด้านภาวะผู้น าเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กรอันจะส่งผลให้ครูและบุคลากร เกิดขวัญก าลังใจ

ในการท างาน ตลอดจนร่วมมือกันปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มก าลัง ความสามารถ 

(ส านักงานพัฒนาและสง่เสริมวิชาชีพ, 2559, หนา้ 51)  

 ความเป็นมาของสมรรถนะ  

 ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2559, หน้า 56) ศาสตราจารย์ทางด้าน

จติวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วารด์ เป็นคนแรกที่รเิริ่มใชค้ าว่า สมรรถนะและเป็นผู้น าแนวคิดนี้

มาใช้ในองค์กรแมคเคลล์แลนด์ ได้พัฒนาแบบทดสอบขึ้นชุดหนึ่งเพื่อศึกษาว่าคนที่ท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพนั้นมีอุปนิสัยและเจตคติอย่างไร โดยเก็บข้อมูลของกลุ่มบุคคลที่มีผล 

การปฏิบัติงานโดดเด่นกับผู้ที่ไม่ได้ มีผลงานโดดเด่น ด้วยวิธีสัมภาษณ์ ผลจากการศึกษาหลาย

ครั้งท าให้พบว่าแบบสอบวัดความถนัด (Aptitude test) ที่นักจิตวิทยาสร้างขึ้นเพื่อใช้ท านายผล

การปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ไม่สามารถใช้ท านายผลความส าเร็จในการปฏิบัติงานจริงของ

บุคคลได้และยังมีความโน้มเอียง ด้านวัฒนธรรม ซึ่งในประเด็นนี้แมคเคลล์แลนด์ได้น ามา

อธิบายในภายหลังว่าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในครั้งนั้นเกิดจากตัวแบบทดสอบไม่ได้เกิดจาก

เกณฑ์ในการประเมิน เนื่องจากนักจิตวิทยาได้ออกข้อทดสอบเพื่อจะใช้วัดเชาวน์ปัญญา  

ไม่ได้ใช้วัดเพื่อหาผูป้ฏิบัติงานที่ดีที่สุด (The best performer)  

 แนวคิดของแมคเคลล์แลนด์ปรากฏชัดเจนในบทความชื่อ “Testing for Competence 

Rather Than for Intelligence” ที่ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 2005 ซึ่งสรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ท าให ้

บุคคลประสบความส าเร็จในการท างานมิได้ขึ้นอยู่กับระดับสติปัญญา (IQ) ของคนเท่านั้น 
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หากแต่ยังเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคลด้วยโดยเฉพาะในเรื่องความมั่นคงทาง

อารมณ์  (EQ) การปรับตัวและเจตคติของบุคคล สมรรถนะเป็นสิ่งที่สามารถใช้ท านาย 

ความส าเร็จในการท างานได้ดีกว่าวิธีการท านายแบบเดิมที่พิจารณาความสามารถของบุคคล 

จากระดับการศกึษาคะแนนสอบ  

 แนวคิดในการใช้สมรรถนะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญเพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในอเมริกาเหนือ โดยในปี ค.ศ. 1982 โบยาต์ซิส (Boyatizis)  

ได้เสนอผลงานตีพิมพ์เรื่อง “The Competent Manager: A Model for Effective Performance” 

ซึ่งเป็นการประยุกต์แนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช้ในงานบริหารในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกันนี้เอง 

จอห์น ลาเวน (John Raven) ก็ได้ตีพิมพ์หนังสือเล่มหนึ่งชื่อ “Competence in Modern World”  

ที่ประเทศอังกฤษ  

 งานพิมพ์เกี่ยวกับสมรรถนะทั้งสองเรื่องได้ขยายความสนใจออกไปในวงกว้างจาก 

แวดวงของนักวิชาการออกไปสู่โลกของผู้บริหาร ที่ปรึกษาและฝ่ายฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ 

ตั้งแต่ต้น ปี ค.ศ.1990 เป็นต้นมา (Kierstead, 2017, online) จนถึงปัจจุบันความรู้เกี่ยวกับ

สมรรถนะก็ยังมีอิทธิพลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านต่าง ๆ อาทิการบริหารจัดการ

องค์กรการบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา สุขภาพจิต การพัฒนาเศรษฐกิจและการพัฒนา

ประเทศ ส าหรับในประเทศไทยได้มีการน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในองค์กรที่เป็นเครอืข่าย

บริษัท ข้ามชาติช้ันน าก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน าของประเทศ เช่น เครือปูนซีเมนต์

ไทย ชินคอร์เปอเรช่ัน ไทยธนาคาร การปิโตเลียมแห่งประเทศไทยฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนที่

น า แนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจน ดังเช่นกรณีของปูนซีเมนต์ไทย

มี ผลให้เกิดการตื่นตัวในวงราชการและมีการน าแนวคิดไปทดลองใช้ในหน่วยราชการ 

ส านักงาน คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้จ้างบริษัทเฮย์กรุ๊ป (Hay Group) เป็นที่ปรึกษา

ในการน า แนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือนในระยะแรก ได้ทดลองน า

แนวคิดการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency based human 

resource development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูงในระบบราชการไทยและ

ก าหนด สมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหาในอนาคต (ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 

2559, หนา้ 56) 

 ความหมายของสมรรถนะ  

 ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2559, หน้า 54–55) ได้อธิบายว่า “สมรรถนะ” 

มาจากค าภาษาอังกฤษว่า Competency ในภาษาไทยมีผู้ใช้อยู่หลายค า เช่น สมรรถภาพ 

สมรรถนะ ศักยภาพ เป็นต้นและได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ “สมรรถนะ” 
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ไว้ดังนี ้ 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, หน้า 17) กล่าวว่า “สมรรถนะ” 

หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและ 

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่น  ๆ  

ใน องค์กร  

 Boyatzis (2012, p. 58) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคล ถือเป็น

ตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่ อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัย 

สภาพแวดล้อมขององค์กร และท าให้บุคคลมุ่งม่ันสู่ผลลัพธ์ที่ตอ้งการ  

 สมภพ ดวงชอุ่ม (2559, หน้า 17) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่

ภายในของบุคคล (Underlying Characteristics) ซึ่งสามารถผลักดันใหป้ัจเจกบุคคลนั้น สร้างผล

การปฏิบัติงานที่ดีหรอืตามเกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ  

 จิรพรรณ หิรัญวรเสฎฐ์ (2560, หน้า 19) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) ที่แสดงออกทั้งวิธีคิดและ

พฤติกรรมในการท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลในหน้าที่รับผดิชอบให้ส าเร็จ

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถสังเกต วัด ประเมินและพัฒนาได้ส่งผลให้เกิด

ความส าเร็จ ตามมาตรฐานหรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้  

 ฐิฏรฐาว์ ศรจีันทร์เวียง (2559, หน้า 10) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะ

ของบุคคลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะของบุคคล 

และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานและเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ซึ่งบุคคล

นั้น จะแสดงออกเป็นวิธีคิด ทัศนคติและพฤติกรรมเพื่อการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีการพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่องอันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่

องค์กรได้ก าหนดไว้  

 ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2559, หน้า 3) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ความรู้

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) 

ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จ าเป็นและส่งผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงาน 

ในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอื่น ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดได้จาก 3 ทาง คือ  

1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด  2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน  3) เกิดจาก 

การฝึกอบรมและพัฒนา  

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่เป็นผล 
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มาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคลที่แสดงออกทั้งวิธีคิดและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สามารถสังเกต วัดประเมินและพัฒนาได้ส่งผลให้สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีตามเกณฑ ์

มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานที่องค์กรก าหนด สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า

เพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ ในองค์กร 

 ค าว่า “สมรรถนะ” บางคนอาจมีความเข้าใจไม่ตรงกัน เพื่อให้ครูและบุคลากร

ทางการศกึษาเข้าใจความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” ที่ชัดเจน จึงขอรวบรวมความหมายของ

สมรรถนะจากแนวคิดต่ าง ๆ  ดั งนี้  “สมรรถนะ” เป็นค าแปลมาจากภาษาอั งกฤษ 

“Competency”  

มีนักวิชาการได้ใหค้ าจ ากัดความที่แตกต่างกันออกไปและมักเข้าใจไม่ตรงกันซึ่งขึน้อยู่

กับว่านักวิชาการที่ศึกษาจะแปลหรือให้ค าจ ากัดความไว้ตามความเข้าใจและความเชื่อของแต่

ละคนแต่ละสถาบัน ซึ่งมีผู้ที่ให้ความหมายของค าว่าสมรรถนะที่แตกต่างกันออกไป เช่น  

ขีดความสามารถ ความสามารถ ดังนั้น ผู้วจิัยจงึได้ศกึษาความหมายของสมรรถนะจากแนวคิด

ต่าง ๆ ดังนี้ 

Scott B. Parry. (2016, p. 77) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความรู้ ทักษะ

และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกันซึ่งมผีลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ  

Boyatzis (2012, p.60) และคนอื่น ๆ กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่

ภายในของบุคคลซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ และ/หรือการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม 

Diane Huber. (2015, p. 55) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึงความสามารถในการ

แก้ปัญหาที่ประสบในขณะปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ผู้ที่สามารถแก้ปัญหาส าเร็จในด้านใดด้านหนึ่ง 

แสดงวา่ผูน้ั้นมีสมรรถนะในด้านนั้น 

McCleland (2016, p. 90) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานของแต่

ละบุคคลซึ่งสามารถท านายไปถึงผลของการปฏิบัติงานที่ เหนือช้ันกว่าคนอื่นได้อย่างมี

ความหมาย 

L. M. Spencer and S. M. Spencer. (2017, p. 20) ให้ค าจ ากัดความว่า สมรรถนะ

หมายถึง ลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคลหนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่ง ๆ ได้ซึ่งเป็นการเชื่อมโยง

ระหว่างสมรรถนะกับผลงานที่เหนือกว่าเป็นการพิจารณาถึงคุณลักษณะของแต่ละคน ลักษณะ

ของพฤติกรรมและทักษะที่ส าคัญ 
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Ganesh Shermon (2014, p. 60) นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถและ

คุณสมบัติของแต่ละบุคคลที่จ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถท างานในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

Lloyd, C., & Cook (2015, p. 50) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถที่จะ

ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามความคาดหวัง 

B. Davies and L. Ellison. (2016, p. 37) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่

ท าให้คนปฏิบัติงานได้ดีขึ้นหรอืเกิดผลผลิตที่ดีขึ้นสมรรถนะในมุมมองนีเ้ป็นปัจจัยชีน้ าที่จะท าให้

เกิดผลส าเร็จในการท างานเป็นปัจจัยน าเข้าที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จของงาน 

ส าหรับนักวิชาการ นักการศกึษาในประเทศไทยได้กล่าวถึงความหมายของสมรรถนะ

ไว้ในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน พอสรุปได้ดังนี้ 

ดนัย เทียนพุฒ (2560, หน้า 23) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง การบูรณาการความรู้

ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะส่วนบุคคลจนท าให้ผลงานนั้นมีคุณค่าสูงสุดหรอืมีประสิทธิผล 

ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2559, หน้า 47) ที่กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ 

ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่สามารถจะ

ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ และสอดคล้องกับ (ปิยะชัย จันทร์วงศ์ไพศาล , 2559,  

หน้า 67) ที่ก าหนดนิยามสมรรถนะไว้ว่า หมายถึง ทักษะ ความรู้ ความสามารถหรือพฤติกรรม

ของบุคคลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้มั่นใจว่าสามารถท างานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายของงานนั้น 

สุนิดา พินิจการ (2560, หน้า 55) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ความรู้ทักษะ  

และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลซึ่งจ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานต าแหน่งหนึ่ง ๆ  

ให้ประสบความส าเร็จโดยได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือโดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงาน

ในสถานการณท์ี่หลากหลายกว่า 

ฎายิน วงศ์หงส์ (2559, หน้า 23) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมเป็นพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจากข้าราชการ เพราะเ ชื่อว่าหากข้าราชการ 

มีพฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการ

ปฏิบัติงานที่จะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการไว้ตัวอย่าง เช่น การก าหนด

สมรรถนะการบริการที่ดีเพราะหน้าที่หลักของข้าราชการ คือ การให้บริการแก่ประชาชน ท าให้

หนว่ยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

ส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2559, หน้า 60) ได้ศึกษา

รวบรวมแนวคิดจากเอกสารที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ และสรุปความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง 
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ความสามารถของบุคคลในด้านความรู้ ความคิด ทักษะและคุณลักษณะคุณธรรมที่จ าเป็นต่อ

การปฏิบัติงานให้บรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และนอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ใหค้วามหมาย

ว่า“สมรรถนะ” คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์การ 

กล่าวคือการที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ 

และนอกจากนั้นส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2560,  

หน้า 4) ให้ความหมายสมรรถนะว่าหมายถึง กลุ่มของทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมทั้ง

พฤติกรรม คุณลักษณะและทัศนคติที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

องค์กร 

สรุปความหมายของค าว่า สมรรถนะ ที่จะใช้ในบทนี้ว่า คือ ความรู้ (Knowledge) 

ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic Of Attributes) ที่ส่งผลต่อ

การแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จ าเป็นและมีผลท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ

ของตนได้ดีกว่าผู้อื่น สมรรถนะของคนซึ่งเกิดได้จาก 3 ทางคือ 1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมา

ตั้งแต่เกิด 2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน 3) เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนาที่มีต่อ

ตนเองและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมที่เหมาะสมด้วย จึงจะท าให้เขาสามารถเป็นผู้ที่มี

ผลงานที่โดดเด่นได้และค านยิามนี้มักจะถูกน ามาเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติ 

 ความส าคัญของสมรรถนะ  

 สมรรถนะเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่น ามาเป็นพื้นฐานจัดท าระบบหรือวางแนวทางใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินงาน

ขององค์กรและน ามาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมี

ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ซึ่งมีผู้กล่าวถึงความส าคัญของ

สมรรถนะไว้ดังนี้  

 ส านักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2559, หน้า 64) กล่าวถึง ความส าคัญของ

สมรรถนะ ไว้ว่าปัจจุบันนี ้สมรรถนะมีบทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

และองค์กรทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กรได้

รวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและใช้เป็นเครื่องมือในการ

บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝึกอบรม 

การเลื่ อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ งาน การประเมินผล 
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การปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น มีการวิจัยพบว่า ในโลกของธุรกิจการ

พัฒนาคนเพื่อให้ตามทันคู่แข่งขันต้องใชเ้วลาพัฒนาถึง 7 ปีในขณะที่การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทัน

ใช้เวลาเพียง 1 ปีเท่านั้น ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่

ทุกหน่วยงานจะต้องเร่งด าเนินการ  

 ความส าคัญของสมรรถนะ ไว้ว่า สมรรถนะหรือ Competency มีความส าคัญต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กร สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงานต่อตัวองค์กรหรือ

หนว่ยงานและตอ่การบริหารงานบุคคลโดยรวม ดังนี้  

 1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ 

ตลอดจน พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กร

อย่าง แท้จรงิ  

 2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและ 

จะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น  

 3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝกึอบรมแก่พนักงานในองค์กร  

 4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะ 

เป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักแล้วจะต้องใช้สมรรถนะตัว 

ไหนบ้าง  

 5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงาน 

เพิ่มสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนักแต่เนื่องจาก 

ความต้องการของตลาดสูงจึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมากแต่ถ้ามี 

การวัดสมรรถนะแล้วจะท าให้สามารถตรวจสอบได้วา่พนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะ

โชคชว่ยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง  

 6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้นเพราะถ้าทุกคนปรับ 

สมรรถนะของตนเองให้เข้ากับผสานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้วในระยะยาวก็จะส่งผล 

ให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุก

คน ในองค์กรมีสมรรถนะในเรื่องการคดิสร้างสรรค ์(Creative Thinking)  

 วีระกานต์ ศรีสมัย (2559, หน้า 22) กล่าวถึง ความส าคัญของสมรรถนะ ไว้ว่า 

ความส าคัญของแนวคิดสมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสู่การ

พัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากองค์กรตอ้งมกีารปรับปรุงอย่างตอ่เนื่องตลอดเวลา การ

ด าเนินงานขององค์กรจึงขึ้นกับสมรรถนะขององค์กร แนวคิดการบริหารงานที่จะต้องเน้นการ

บริหารสมรรถนะจึงเป็นการสร้างสมรรถนะขององค์กร ซึ่งหมายถึงว่าจะต้องมีการก าหนด
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สมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของทีมงานแล้วรวมเป็นสมรรถนะขององค์กรนั้นแหละคือ

สมรรถนะของบุคคลที่จะสอดคล้องกับสมรรถนะขององค์กร สมรรถนะในที่นี้ หมายถึง ความรู้ 

ทักษะ เจตคติ ประสบการณ์และคุณลักษณะ โดยค านึงถึงข้อมูลสารสนเทศ กระบวนการ

ด าเนินงานขององค์กร วัฒนธรรมและรูปแบบการปฏิบัติงาน การบริหารสมรรถนะจึงเป็น

องค์ประกอบหลักที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จหากบุคลากรแต่ละคนมีเป้าหมายเชิง

การแข่งขันร่วมกัน มีผลประโยชน์ร่วมกันในการปฏิบัติงานจะน าไปสู่การก าหนดเป็นสมรรถนะ 

ซึ่งเป็นความสามารถที่จะท างานนั้นให้เกิดผลส าเร็จ บุคคลต้องมีความรู้ มีทักษะ มีเจตคติ  

มีประสบการณ์และคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร โดยเฉพาะการท างานเป็น

ทีมจะท าให้เกิดการพัฒนาและเรียนรู้ร่วมกัน เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกันซึ่ง

จะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะให้เกิดขึ้นในบุคคล บุคคลและองค์กรจึงเกิดการเรียนรู้

ตลอดเวลาจากการปฏิบัติงานที่มีเป้าหมายหลักในการพัฒนาสมรรถนะหรือการเพิ่มขีด

ความสามารถขององค์กร  

 ธีระ รุญเจริญ, (2559, หน้า 71) กล่าวถึง ความส าคัญของสมรรถนะไว้ว่าจากการที่ 

สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนี้เอง องค์กรทุกแห่งจึงต้องมีวิธีวัด

หรือ ประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานด้วย ซึ่งวิธีที่ง่ายที่สุดก็คือการทดสอบความรู้ แต่วิธีนี้ก็

ยังไม่สามารถวัดได้อย่างแม่นย าจึงต้องใช้ร่วมกับวิธีการอื่น ๆ เช่น ให้ทดลองปฏิบัติงานก่อน 

เพื่อ ตรวจสอบทักษะหรือความสามารถในงาน โดยอาจใช้สถานการณ์จ าลองหรือให้ฝึก 

ในภาคสนาม กรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาสั้น ๆ อาจจะใช้การเฝ้าติดตามดูหรือ

สังเกตพฤติกรรมในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ร่วมกับคนอื่น ๆ นอกจากนี้ยังสามารถใช้วิธีการ

สัมภาษณ์โดยผูส้ัมภาษณ์จะต้องมีทักษะหรอืมีความช านาญสูงในงานด้านนั้น ๆ  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององค์กร องค์กรทุกแห่งจึงต้องมีวิธีวัดหรือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงาน 

ด้วย ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ ตลอดจน

พฤติกรรมที่ เหมาะสมกับงานใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์กร  

เพื่อปฏิบัติงานให้ ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง สมรรถนะมีบทบาทและมี

ความส าคัญต่อ การปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรทุกประเภทเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสู่

การพัฒนาองค์กร แห่งการเรียนรู้การท างานเป็นทีมจะท าให้เกิดการพัฒนาและเรียนรู้ร่วมกัน 

เกิดการแลกเปลี่ยน ประสบการณ์ระหว่างกันซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะให้เกิดขึ้นใน

บุคคล บุคคลและองค์กร จึงเกิดการเรียนรู้ตลอดเวลาจากการปฏิบัติงานที่มีเป้าหมายหลักใน

การพัฒนาสมรรถนะหรอื การเพิ่มขดีความสามารถขององค์กร 
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ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2561, หน้า 64) ปั จจุบันนี้ สมรรถนะมีบทบาทและมี

ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุน

วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์การรวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรม

องค์การและใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคล

เข้าท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่

งาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น มีการวิจัยพบว่า ในโลก

ของธุรกิจการพัฒนาคนเพื่อให้ตามทันคู่แข่งขันต้องใช้เวลาพัฒนาถึง 7 ปี ในขณะที่การพัฒนา

เทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปี เท่านั้น ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรจึงเป็นความ

จ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกหนว่ยงานจะตอ้งเร่งด าเนนิการ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2560, หน้า 3-4) ระบุว่า 

สมรรถนะ (competency) มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ สมรรถนะ

มีประโยชน์ตอ่ตัวผูป้ฏิบัติงานต่อองค์การหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ 

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์การ

อย่างแท้จริง 

2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและ

จะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝกึอบรมแก่พนักงานในองค์การ 

4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะ

เป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักแล้วจะต้องใช้สมรรถนะตัว

ไหนบ้าง 

5. ป้องกันไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว 

6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึ้น เพราะถ้าทุกคนมีการ

ปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็

จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การแหง่การคิดสร้างสรรค์

เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ในส่วนของการพัฒนาบุคลากร

นั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้มีแนวคิดพื้นฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้

ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคนให้มีความสมารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถ

ที่มีไปผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นประโยชน์ของสมรรถนะ (competency) ในด้าน

การพัฒนาบุคคล จงึสรุปได้ดังนี้ 
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1. การเลือกสรรเพื่อใหไ้ด้คนที่มคีวามสามารถเหมาะสมกับองค์การและงาน  

2. การเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่งงานให้มคีวามชัดเจนยิ่งขึ้น  

3. การพัฒนาฝกึอบรม ความสามารถของบุคคลใหส้อดคล้องกับต าแหน่งงาน  

4. การเพิ่มประสทิธิภาพในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคคล  

5. การบริหารผลงาน  

6. การบริหารคนเก่ง  

7. การโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหนา้ที่การงาน  

8. การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ  

กล่าวโดยสรุป สมรรถนะจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานและความส าเร็จ

ขององค์การ และใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือก

บุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่ง

หนา้ที่งาน การประเมนิผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น   

แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้กลายเป็นหัวข้อ 

ส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลกให้ความสนใจกันอย่างต่อเนื่องติดต่อกันเป็นเวลามากกว่า 10 ปี 

โดยองค์กรเหล่านี้พยายามศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาว่ามีสมรรถนะอะไรบ้างที่จ า เป็นต่อการ

ปฏิบัติงานเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความจริงแล้วแนวคิดเรื่องสมรรถนะไม่ใช่ 

เรื่องใหม ่แต่มีผู้ศึกษากันมาแล้วตั้งแต่สมัยโบราณในสมัยโรมันยุคต้นได้มีความพยายามที่จะหา 

ภาพรวม (Profile) ของผู้ที่จะมาเป็นทหารโรมันที่ดีโดยดูจากคุณลักษณะเฉพาะ (Attribute)  

ที่ม ีอยู่ในตัวบุคคลนั้น  

ในช่วงที่นักวิชาการนักบริหารและหน่วยงานต่างๆ ก าลังให้ความสนใจกับเรื่องของ 

สมรรถนะกันอย่างแพร่หลาย (Furnham, 2010, p. 87) ได้เขียนบทความเกี่ยวกับสมรรถนะ

ใจความตอนหนึ่งว่า ค าว่า “สมรรถนะ” เป็นศัพท์ใหมท่ี่ก าลังอยู่ในสมัย  

 จากข้อมูลข้างต้น สรุปได้ว่า พฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับ

คุณลักษณะ ที่บุคคลมีอยู่ ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง 2 ส่วน 

คือ ส่วนที่เห็นได้งา่ยและพัฒนาได้งา่ย คือสว่นที่ลอยอยู่เหนอืน้ า ได้แก่ ความรู้และทักษะต่าง ๆ 

ที่บุคคลมีอยู่ ซึ่งสามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนัก ด้วยการศึกษาค้นคว้า อบรมและการ

ฝกึฝนปฏิบัติ ส่วนที่มองเห็นได้ยาก คือส่วนใหญ่สุดที่อยู่ใต้ผวิน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ ลักษณะนิสัย

ของบุคคลภาพลักษณ์ของตนเอง และบทบาทที่แสดงออกมาให้ผูอ้ื่นพบเห็นในสังคม เป็นส่วนที่

พัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคล  
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องค์ประกอบของสมรรถนะ  

 วรรณ์ชัย จองแก (2559, หนา้ 23) ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 

 1. ทักษะ (Skills) เป็นสิ่ งที่บุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติ เป็นประจ าจนเกิด 

ความช านาญ เช่น ทักษะของครูในการสอนที่สอนมานานโดยไม่ดูต ารา ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามความมุ่งมั่นจากจิตใจและร่างกาย ด้วยความสามารถนี้จะรวมไปถึงการคิดเชิง

ระบบที่จะต้องคิดถึงความเป็นเหตุเป็นผลด้วย 

 2. ความถนัด (Aptitude) จะเป็นความสามารถที่มีมาแต่เดิม จะน าไปสู่ทักษะและ

ความรู้ซึ่งเป็นประสบการณ์ เป็นความสามารถที่มีมาแต่เดิมและความสามารถที่เกิดขึ้น

ภายหลังที่จ าเป็นต้องใช้ในการเรียนรู้ ความพยายามศกึษาหาข้อมูล 

 3. ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ 

ความรูด้้านการสอนของครู ความรูด้้านการบริหารการศึกษา เป็นต้น 

 4. ทัศนคติหรือแนวคิดของตน (Self concept) เป็นทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น ซึ่งจะสามารถสังเกตจาก

พฤติกรรมที่แสดงออกมา เช่น เป็นคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง จะเชื่อว่าตนเองสามารถ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้หรือบางคนชอบที่จะโต้แย้ง ก็มักจะแสดงออกถึงพฤติกรรมก้าวร้าว  

เป็นต้น 

 5. บุ คลิ กลักษณ ะประจ าตั วของบุ คคล (Personal characteristic or attributes)  

เป็นบุคลิกประจ าตัวของบุคคลหรือเป็นอุปนิสัยเป็นคุณลักษณะที่มักจะแสดงออกเพื่อโต้ตอบ

ต่อสถานการณ์ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม สถานการณ์และประสบการณ์ของแต่ละคนเป็นสิ่งที่

อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น เช่น เขาเป็นคนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้หรือเขามีลักษณะเป็นผู้น า  

เป็นต้น 

 6. แรงจูงใจหรอืแรงขับดันภายใน (Motivation) เป็นแรงจูงใจหรอืแรงขับภายใน ซึ่งท า

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จมักชอบ

ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าที่ตั้งไว้ ตลอดจนพยายามปรับปรุง

วิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 

จากแนวคิดดังกล่าวข้างตน้ พอสรุปองค์ประกอบของสมรรถนะได้ดังนี้ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ผลจากการขัดเกลาและเลือกใช้สารสนเทศ โดยมีการ

จัดระบบความคิดเสียใหมใ่ห้เป็น “ความรูแ้ละความเช่ียวชาญเฉพาะเรื่อง” 

2. ทักษะ (Skills) คือ ความสามารถในการท างานด้วยความคล่องแคล่ว ซึ่งการ

พิจารณาว่าผูร้ับการฝกึมีทักษะดีหรอืไม่นั้น สามารถดูได้ด้วยตัวแปร 3 ตัว คือ เวลาที่ใช้ปฏิบัติ   
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การสังเกตขณะปฏิบัติงานและผลของงาน 

3. ทัศนคติ (Attitude) คือ ความรู้สึกนึกคิดและความโน้มเอียงของบุคคลที่มีต่อข้อมูล 

ข่าวสารและการเปิดรับรายการกรองสถานการณท์ี่ได้รับมา 

4. บุคลิกภาพ (Personality) คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่บ่งบอกความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

5. แรงจูงใจ (Motivation) คือ พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมและยังก าหนดทิศทาง

และเป้าหมายของพฤติกรรมนัน้ 

A. Rylatt and K. Lohan. (2015, p. 23) เสนอว่า สมรรถนะควรมอีงค์ประกอบ ดังนี้  

1. บทบาทหลัก (key role) คือ การอธิบายถึงกิจกรรมอย่างกว้าง ๆ ตามข้อผูกพัน

หรอื พันธสัญญาที่แต่ละบุคคลมีต่อองค์การในระหว่างที่ท างานอยู่  

2. หน่วยของสมรรถนะ (unit of competency) คือ การอธิบายถึงหน้าที่หลักหรือกลุ่ม 

ของทักษะของงานอย่างกว้าง ๆ  

3. ส่ วนประกอบของสมรรถนะ (element of competency) คือ  การอธิบายถึ ง

รายละเอียดเพิ่มมากขึ้นจากหน่วยงานย่อยนั้น ๆ โดยกล่าวถึงการกระท าหรือผลลัพธ์ที่แสดงให้

เห็นหรอืวัดได้ ซึ่งอาจจะระบุออกมาในลักษณะของปัจจัยน าเข้าหรอืผลลัพธ์ก็ได้ 

4. เกณฑ์การปฏิบัติ งาน (performance criteria) คือ ระดับความต้องการหรือ

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานในแต่ละส่วนประกอบของสมรรถนะซึ่งต้องระบุให้เชื่อมโยงกัน

ระหว่างสมรรถนะและความชัดเจนของผลส าเร็จ 

5. เงื่อนไข (condition) คือ ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

6. ค าแนะน า (evidence guide) คือ การอธิบายครอบคลุมถึงเนื้อหาและกลยุทธ์ของ

การประเมินปัญหาส าคัญต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยสมรรถนะและความสัมพันธ์ไปยังหน่วยอื่น ๆ 

และให้ความชัดเจนเกี่ยวกับสมรรถนะซึ่งอาจจะท าเป็นคู่มอืหรอืเอกสารประกอบ 

L. M. Spencer and S. M. Spencer. (2017, p. 11) เสนอว่าการน าแนวคิดมาก าหนด

เป็นสมรรถนะนั้นต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

1. กลุ่มของสมรรถนะ (competency cluster) เป็นกลุ่มที่จัดตามความต้องการ 

เพื่อวิเคราะห์จ าแนกพฤติกรรมระหว่างผู้ที่เข้าใจงานอย่างลึกซึ้งกับผู้ที่เข้าใจงานอย่างผิวเผิน 

โดยกลุ่มหนึ่งจะมีหนึ่งสมรรถนะหรือมากกว่าก็ได้ เช่น กลุ่มการช่วยเหลือและการบริการ 

ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 2 ด้าน คือ ความเข้าใจในด้านปฏิสัมพันธ์และการให้บริการลูกค้า 

เป็นต้น 
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2. มิต ิ(dimensions) เป็นมติิของสมรรถนะโดยครอบคลุมถึงความรูส้ึกที่ต้องการอย่าง

แท้จริงและความส าเร็จที่ต้องการให้เกิดขึ้น ขนาดของผลกระทบต่ อคนและโครงการ  

ความซับซ้อนของพฤติกรรม ความพยายามและความเป็นเอกลักษณ์ของงานแล้วน ามาก าหนด

จ านวนมิติในแต่ละสมรรถนะซึ่งส่วนมากสมรรถนะหนึ่งจะประกอบด้วย 2 มิติ คือ มิติเกี่ยวกับ

ความตอ้งการของลูกค้าและมิติเกี่ยวกับการช่วยเหลือหรือการให้บริการ 

3. ระดับของสมรรถนะ (competency level) เป็นการอธิบายระดับพฤติกรรมของ

สมรรถนะ โดยทั่วไปมักจะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ พฤติกรรมทางบวก พฤติกรรมเป็นกลาง 

และพฤติกรรมทางลบ แต่ละพฤติกรรมจะอยู่ในทุกมิติซึ่งมิติของแต่ละสมรรถนะจะพิจารณาถึง

ความตอ้งการจากที่กล่าวมาในข้างต้น 

ส าหรับแนวคิดของ (McClelland, 2016, p. 83) เสนอว่าองค์ประกอบของสมรรถนะมี 

5 ประการ ดังนี้ 

1. ความรู้  (knowledge) คือ  ความรู้ เฉพาะใน เรื่องที่ ต้องรู้  เป็ นความรู้ที่ เป็ น

สาระส าคัญเชน่ความรู้ดา้นเครื่องยนต์ เป็นต้น 

2. ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทาง

ความรูแ้ละสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่อง 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self–concept) คือ เจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เชน่ ความมั่นใจในตัวเอง เป็นต้น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น  

คนที่นา่เชื่อถือและไว้วางใจได้หรอืมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5. แรงจูงใจ เจตคติ (motive/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรอืแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2560, หน้า 16) ได้เสนอแนวคิด

แบบจ าลองของสมรรถนะ (competency model) ซึ่งเป็นแบบที่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยง 

ในการจัดท าสมรรถนะของหน่วยงานที่ประกอบด้วยกลุ่มสมรรถนะ (competency categories) 

ชื่อและค าจ ากัดความของสมรรถนะ (competency name and definition) ระดับความสามารถ 

(proficiency scale) และตัวช้ีวัดของพฤติกรรม (behavioral indicators) อธิบายได้ดังภาพที่ 2 
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ภาพ 2 แสดงองค์ประกอบของสมรรถนะ (competency) 

 

1. กลุ่มสมรรถนะ (competency categories) ประกอบด้วย สมรรถนะ กลุ่มที่บุคลากร

ทุกคนในองค์การจะต้องมี คือ สมรรถนะหลัก (core competency) และกลุ่มที่เป็นสมรรถนะ

ตามสายงาน (functional competency) ซึ่งเป็นความรู้ความสามารถที่จ าเป็นในแต่ละกลุ่มงาน 

2. ชื่ อ แล ะค าจ ากั ด ค วามขอ งสมรรถนะ ( competency name and definition) 

สมรรถนะแต่ละเรื่องที่มีอยู่ในกลุ่มของสมรรถนะหลัก (core competency) และกลุ่มของ

สมรรถนะตามสายงาน (functional competency) จะต้องมี ชื่อเรียกและมีค านิยามหรือ

ความหมายที่ชัดเจนเพื่อที่จะสื่อใหผู้ท้ี่อา่นและผู้ที่ใชไ้ด้เข้าใจ 

3. ระดับความสามารถ (proficiency scale) คือ ระดับ (level) ของความสามารถหรือ

ระดับพฤติกรรมของสมรรถนะแต่ละเรื่องเพี่อที่จะน าไปเป็นหลักในการก าหนดว่าบุคลากรใน

องค์การจะต้องมีความสามารถในแต่ละเรื่องของสมรรถนะระดับใด ซึ่งโดยทั่วไปจะก าหนด

ระดับของพฤติกรรมอยู่ 5 ระดับ ดังนี้ 

    3.1 รู้ เข้าใจ ท าได้ในเบือ้งตน้ (knowledge) 

    3.2 เข้าใจลึกซึง้ จับหลักการ สรุปประเด็นส าคัญได้ (comprehension) 

    3.3 ประยุกต์ใชไ้ด้ (application) 

    3.4 วิเคราะห์ สังเคราะห ์มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ (analysis and synthesis) 

    3.5 ประเมินคุณค่า ประเมินทางเลือก จัดท านโยบายเชิงป้องกัน (evaluation) 

กลุ่มสมรรถนะ (competency categories) 

- สมรรถนะหลัก (core competency) 

- สมรรถนะตามสายงาน 

(functional competency) 

ชื่อและค าจ ากัดความของสมรรถนะ 

(competency name 

and definition) 

ระดับความสามารถ 

(proficiency scale) 

ตัวชี้วัดของพฤติกรรม 

(behavioral indicators) 

 

สมรรถนะ 

(Competency) 
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    แต่ในบางเรื่องการเขียนระดับพฤติกรรมของสมรรถนะ (competency) อาจจะ

เขียนได้ไม่ถึง 5 ระดับ ซึ่งแล้วแต่เนื้อหาและความละเอียดของข้อเท็จจริงของสมรรถนะในเรื่อง

นั้น ๆ 

4. ตัวชี้วัดของพฤติกรรม (behavioral indicators) คือ ตัวชี้วัดพฤติกรรมในแต่ละระดับ

จะต้องเป็นที่อธิบายได้ว่าบุคลากรคนนั้นมีระดับของความสามารถหรือระดับของพฤติกรรมอยู่

ในระดับที่ตอ้งการหรอืไม ่

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การก าหนดองค์ประกอบสมรรถนะเป็นการก าหนด

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่เน้นในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการ

ปฏิบัติงานเพื่อน ามาเปรียบเทียบกับสมรรถนะกับบุคลากรที่มีอยู่นั้นในขณะนั้น  ๆ หากพบว่า

บุคลากรขาดความสามารถในด้านใดด้านหนึ่งองค์การก็จะสามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตาม

มาตรฐานที่ตัง้ไว้ 

ประเภทของสมรรถนะ  

การแบ่งประเภทสมรรถนะเป็นการน ากลุ่มสมรรถนะบุคคล มาจัดเป็นประเภทให้

สอดคล้องกับลักษณะงานในแต่ละองค์กร จากการศึกษาโดยทั่วไปเกี่ยวกับการแบ่งประเภท

ของ สมรรถนะพบว่านักวิชาการส่วนใหญ่ใช้สมรรถนะบุคลากรเป็นหลักในการแบ่งประเภทของ 

สมรรถนะ ซึ่งมีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้    

เทือ้น ทองแก้ว (2559, หนา้ 56) สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภท คือ  

1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะของแต่ละคน 

เป็นความสามารถเฉพาะตัวคนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ 

2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการ

ท างานในต าแหน่งหรอืบทบาทเฉพาะตัว 

3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ 

เฉพาะองค์การนัน้เท่านั้น  

4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้อง

มี หรือตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่

มีตามหนา้ที่ที่รับผดิชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมอืน แตค่วามสามารถตามหน้าที่ตา่งกัน 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2561, หน้า 60) ท าการจ าแนกสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 

ได้แก่  

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให ้



 

 

  38 

เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุน 

ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทัศนไ์ด้  

2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น  ๆ 

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนัน้ ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน  

3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ 

คนที่  สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท า ให้บุคคลนั้น  

มีความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับ 

แมงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษ

ส่วนบุคคล 

สรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลัก คอื สมรรถนะหลัก ซึ่งเป็น 

คุณลักษณะที่ทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมีและปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้

บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ 

ความใฝ่รู้และความรับผิดชอบ เป็นต้น อีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงานซึ่งเป็น

คุณลักษณะที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อให้งานออกมาส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่

ต้องการ 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะมีหลายแนวคิดจึงมีการจัดประเภทสมรรถนะไม่เหมอืนกัน ทั้งนี้

ขึน้อยู่กับการใหค้ านิยามและวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้การแบ่งประเภทของสมรรถนะขึน้อยู่

กับแนวคิดที่อยู่เบื้องหลังหรือค านิยามที่ใช้เกณฑ์ที่ใช้อ้างอิง ลักษณะของงานและล าดับช้ันใน

องค์การมรีายละเอียดดังนี้ 

บริษัทแมคเบอร์ (McBer) แบ่งประเภทของสมรรถนะตามเกณฑ์การอ้างอิงออกเป็น  

2 ประเภท ตามที่ (McClelland, 2016, p. 91) เสนอว่าองค์ประกอบหนึ่งของค านิยาม คือ การ

ใช้อ้างอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (criterion referenced) กล่าวคือ สมรรถนะจะต้องพยากรณ์ได้ว่า

ใครเก่งด้านใด หรอืมีจุดอ่อนดา้นใดเมื่อเทียบกับเกณฑห์รอืมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่ผู้ปฏิบัติงาน

ทุกคนจะต้องมีเพื่อที่จะสามารถท างานในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบนั้นได้ ถือเป็น

สมรรถนะขั้นต่ าหรือมาตรฐานขั้นต่ า แต่ไม่ได้มุ่งเน้นว่าหากมีสมรรถนะดังกล่าวแล้วจะท าให้

ท างานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอื่น สมรรถนะพื้นฐานนี้ เรียกว่าสมรรถนะขั้นต่ า ( basic 

competencies) 

2. สมรรถนะเชิงจ าแนก (Differentiating Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่
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สามารถใช้จ าแนกผู้ปฏิบัติงานว่าคนใดที่จะมีผลงานดีกว่าหรือด้อยกว่ากันอย่างไร สมรรถนะ

เชิงจ าแนกนี้เรียกว่าสมรรถนะส าหรับการสร้างผลงาน (High–Performance Competencies) 

การจัดประเภทของสมรรถนะออกเป็นสมรรถนะพื้นฐานและสมรรถนะเชิงจ าแนกมี

ความส าคัญในเชิงปฏิบัติ เพราะจะมีผลต่อการก าหนดสมรรถนะส าหรับการปฏิบัติงานว่าเป็น

การก าหนดเพียงมีหรือไม่มีสมรรถนะตามมาตรฐานขั้นต่ าหรือจะเป็นการก าหนดจะต้องมี

สมรรถนะในระดับเท่าใด 

สุรพงษ์ มาลี (2560, หนา้ 59) ได้เสนอแนวคิดการแบ่งประเภทของสมรรถนะไว้ดังนี้ 

1. การจัดประเภทสมรรถนะตามความจ าเป็นของงาน สมรรถนะส าหรับการท างานใน

องค์การอาจแบ่งเป็นสมรรถนะหลักหรอืสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงานและสมรรถนะทางเทคนิค 

    1.1 สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะซึ่งทุกต าแหน่งงานใน

องค์การจ าเป็นจะต้องมีเพราะเป็นปัจจัยที่องค์การก าหนดขึ้นเพื่อผลักดันให้องค์การบรรลุตาม

วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็นสมรรถนะระดับองค์การที่บุคคล

ทุกระดับขององค์การต้องมีเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ โดยสมรรถนะหลักอาจจะ

แบ่งย่อยออกเป็นสมรรถนะทั่วไป (Generic Competencies) การเจรจาต่อรอง การสื่อสาร 

ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์และความสามารถด้านภาษา เป็นต้นและสมรรถนะด้านการจัดการ 

(managerial competencies) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการวางแผน การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ  

เป็นต้น 

    1.2 สมรรถนะด้านเทคนิคหรือสมรรถนะที่ เกี่ ยวข้องกับงาน ( Job–Related 

Functionalor Technical Competency) คือ สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นเพราะมีความจ าเป็นส าหรับ

การปฏิบัติงานในหน้าที่หรือต าแหน่งงานนั้น เช่น ด้านการเงินและบัญชี ด้านทรัพยากรมนุษย์

ด้านการตลาด ด้านการซ่อมบ ารุง เป็นต้น 

2. การจัดประเภทของสมรรถนะตามล าดับช้ันของโครงสร้างงานและองค์การ  

ในบางครั้งการจัดประเภทของสมรรถนะตามลักษณะของงานอาจพิจารณาถึงมติิที่เกี่ยวข้องกับ

ล าดับชัน้ของงานหรอืช่วงช้ันขององค์การด้วย โดยอาจแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี ้

    2.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะที่ผู้ปฏิบัติงานในทุก

ต าแหน่งงานและในทุกระดับองค์การจ าเป็นที่จะต้องมีในฐานะที่ เป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งมี

ภารกิจส าคัญคือการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์องค์การไปสู่ความส าเร็จหรือพันธกิจในการสร้าง

คุณค่าใหก้ับองค์การ 
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    2.2 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Family Competency) คือ  สมรรถนะที่

ผูป้ฏิบัติงานซึ่งอยู่ในกลุ่มงาน กลุ่มต าแหนง่หรอืสายงานเดียวกันจ าเป็นต้องมเีพื่อใหก้ารท างาน

ตามบทบาทในกลุ่มงานหรอืสายงานนั้นบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

    2.3 สมรรถนะเฉพาะหน้าที่ (Job–Specific Competency) คือ สมรรถนะที่เกี่ยวข้อง

และจ าเป็นโดยตรงต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ หรือกิจกรรมส าคัญในกระบวนงาน (key result 

areas) ให้ได้ผล 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2559, หน้า 12-15) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 

ประเภท ดังนี้ 

1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการ

แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 

ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของบุคคลในองค์การโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีด

ความสามารถประเภทนี้ก็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์

ได้ ขีดความสามารถประเภทนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักหรือกลยุทธ์

องค์การ 

2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถ

ด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพักงานโดยจะ

แตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role-Based) แตกต่างตามต าแหน่ง

ทางการบริหารงานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมีในการท างานเพื่อให้งาน

ส าเร็จและต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง

ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (Job–Based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า

ต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัญชีต้องมีความรู้ทางด้านบัญชีเป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกัน

ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกัน ซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถ ชนิดนี้ที่ เรียกว่า 

Functional Competency หรือ Job Tompetency เป็น Technical Competency ก็ได้ อาจกล่าวได้

ว่าขีดความสามารถชนิดนีเ้ป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ 

พฤติกรรมและคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่หรืองานที่รับผิดชอบที่ได้รับ

มอบหมาย 

3. ขีดความสามารถตามต าแหน่ งงาน (Functional Competency) คื อความรู้

ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงาน 



 

 

  41 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2560, หน้า 6-7) จัดประเภท

ของสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่มเพื่อใช้ส าหรับจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ 

โดยจัดท าเป็นโมเดลสมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อ

หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์รว่มกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 

    1.1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

    1.2 การบริการที่ดี 

    1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 

    1.4 จรยิธรรม 

    1.5 ความรว่มแรงร่วมใจ 

2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน

เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจใน

หน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบริหารจะมีเพียง 5 

สมรรถนะเท่านั้น ได้แก่ 

    2.1 วิสัยทัศน์ 

    2.2 ศักยภาพเพื่อการน าเปลี่ยนแปลง 

    2.3 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 

    2.4 การควบคุมตนเอง 

    2.5 การให้อ านาจผู้อื่น 

Bryant and Poustie (2017, p. 14-21) กล่าวถึง ประเภทของสมรรถนะใน 3 ด้าน

ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency)  

หรอืด้านบุคคล (Personal Competency) และสมรรถนะดา้นเทคนิค (Technical Competency) 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อนให้เห็นถึงสิ่งที่

องค์กรท าได้ดีที่สุดและเป็นพื้นฐานก าหนดค่านิยมขององค์กรจึงจ าเป็นส าหรับงานทุกงานและ

ผูป้ฏิบัติงานทุกคน 

2. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) หรือสมรรถนะด้านบุคคล 

(Personal Competency) หมายถึง คุณลักษณะด้านการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีอิทธิพลและ

เป็นแรงขับให้ปฏิบัติงานกันระหว่างองค์กร 
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3. สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency) หรือสมรรถนะด้านวิชาชีพ 

(Professional Competency) สมรรถนะนี้เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับเทคนิค ความรู้และทักษะ

เฉพาะงานที่ปฏิบัติ 

McClelland (2016, p. 80 อ้างอิงใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) (2560, หนา้ 23) แบ่งประเภทของสมรรถนะ 2 ประเภท ดังนี้ 

1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) ได้แก่ ความรู้หรือทักษะพื้นฐานที่

ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้แต่ไม่สามารถแยกผู้ปฏิบัติงานดี

ออกจากผูท้ี่ปฏิบัติงานปานกลาง 

2. สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ได้แก่ ปัจจัยต่าง ๆ 

ที่ผู้ปฏิบัติงานที่ดีมี แต่ผู้ปฏิบัติงานปานกลางไม่มี สมรรถนะจึงเป็นสิ่งที่บอกความแตกต่าง

ระหว่างผู้ที่มผีลการปฏิบัติงานดีและผูท้ี่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง 

Bryant and Poustie (2017, p. 30) แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 3 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อนให้เห็นถึงสิ่งที่

องค์กรได้ดีที่สุดและเป็นพื้นฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์กรจึงเป็นสมรรถนะที่จ าเป็น

ส าหรับผู้ท างานไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด 

2. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) อาจเรียกได้อีกอย่างหนึ่งว่า

สมรรถนะด้านบุคคล (Personal Competency) หมายถึงคุณลักษณะด้านการปฏิบัติงานของ

บุคคลที่อิทธิพลและเป็นแรงผลักดันให้เกิดการปฏิบัติโดยปกตจะเกี่ยวข้องกับงานหลาย ๆ ด้าน

ระหว่างองค์กร 

3. สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency) บางครั้งอาจเรียกวาสมรรถนะ

ด้านวิชาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับความรูห้รอืทักษะ  

L. M. Spencer and S. M. Spencer. (2017, p. 23) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 

3 กลุ่ม เพื่อใชใ้นการท าวิจัย ได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Essential Competency) หมายถึง พื้นฐานของความรูทักษะที่ทุก

คนในองค์กรจ าเป็นต้องมีซึ่งสามารถพัฒนาขึน้มาได้โดยการฝึกอบรม 

2. สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating Competency) หมายถึง สมรรถนะที่

สามารถแยกผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน ออกจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ

ระดับปานกลาง (Average Performance) ได้แม้ว่าสมรรถนะด้านนี้จะยากต่อการ พัฒนาแต่ก็

เป็นตัวก าหนดความส าเร็จในการท างานของบุคคลในระยะยาว 



 

 

  43 

3. สมรรถนะขั้นกลยุทธ์ (Strategic Sompetency) หมายถึง สมรรถนะหลักของ

องค์กรแต่มุ่งไปที่สมรรถภาพขององค์กร (Organizational Capability) รวมไปถึงสมรรถนะจะที่

สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งได้แก่ความสามารถด้านนวัตกรรม การให้บริการความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงานและเทคโนโลยี 

จิรประภา อัครบวร (2559, หน้า 23) กล่าวถึง สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่ ง  ๆ  

จะประกอบไปด้วย 3 ประเภทได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมี

เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคก์าร 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้าน

การบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จและ

สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ ขององค์การ 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็น 

ในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถ

จ าแนกได้ 2 ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และ

สมรรถนะเชงิเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Tompetency) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2560, หน้า 25) ได้จัดท าโมเดล

สมรรถนะส าหรับข้าราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ 

1. สมรรถนะหลัก หมายถึงคุณลักษณะรวมของข้าราชการพลเรือนไทย ทั้งระบบเพื่อ

หล่อหลอมค่านิยมและพฤตกรรมที่พึงประสงค์รว่มกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 

    1.1 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ (Ahievement motivation) 

    1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) 

    1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Expertise) 

    1.4 จรยิธรรม (Integrity) 

    1.5 ความรว่มแรงร่วมใจ (Teamwork) 

2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่ มงาน 

เพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจ 

ในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้นโดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน

ละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน

มีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกัน คือ 

    2.1 การคิดวิเคราะห ์(Analytical thinking) 
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    2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking) 

    2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & developing others) 

    2.4 การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding people accountable) 

    2.5 การสบืเสาะหาข้อมูล (Information seeking) 

    2.6 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) 

    2.7 ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal understanding) 

    2.8 ความเขาใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational awareness) 

    2.9 การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

    2.10 ความถูกตองของงาน (Concern for order) 

    2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self confidence) 

    2.12 ความยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

    2.13 ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & influencing) 

    2.14 สภาวะผู้น า (Leadership) 

    2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

    2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) 

    2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

    2.18 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change leadership) 

    2.19 การควบคุมตนเอง (Self control) 

    2.20 การให้อ านาจแก่ผูอ้ื่น (Empowering others) 

กล่าวโดยสรุป  การจ าแนกหรือการจัดประเภทของสมรรถนะในองค์การ 

มีความส าคัญเพราะจะเป็นตัวก าหนดตัวแบบสมรรถนะส าหรับองค์การนั้น ๆ โมเดลสมรรถนะ 

(Competency Model) คือการก าหนดประเภทและระดับของสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับงาน

เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลตามความคาดหวังของผลงานที่แตกต่างกัน โดยในองค์การ

เดียวกันควรที่จะใช้มาตรฐานในการจัดประเภทสมรรถนะที่เหมือนกัน ส าหรับระบบราชการ

ไทยนั้นส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้จัดประเภทของสมรรถนะออกเป็น  

2 กลุ่มเพื่อใช้ส าหรับจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนปรับปรุงใหม่ โดยจัดท าเป็นโมเดล

สมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย ประกอบด้วย สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
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การก าหนดสมรรถนะ 

การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ ( competency model) 

สามารถก าหนดได้ดังนี้ในการก าหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการน าวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ 

(mission) ค่านิยม (values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพ 3 ดังนี้ 

 

 
 

ภาพ 3 แสดงการก าหนดสมรรถนะ 

 

จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้

งานเป็นไปด้วยดี (Alignment) ซึ่งเริ่มจากวิสัยทัศน์ พันธกิจหรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององค์การ

มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะท าให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การมีอะไรบ้าง จะใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์การ 
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จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าที่ของบุคคลในองค์การตาม

ต าแหน่งซึ่งจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าที่

จะไปในทางเดียวกัน งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2560, หน้า 10) ถ้ามองใน

ทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดังนั้น ถ้าจะให้ลึกลงใน

รายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance Scorecard และหลักของการก าหนดตัวชี้วัด

ผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใช้ดังความสัมพันธ์ในระบบบริหารในภาพ 4   

 

 
 

ภาพ 4 แสดง Performance Management System 

 

ในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดได้ในอีกแนวทางอื่น ๆ อีก เชน่ 

1. การใช้ผลงานวิจัยมาก าหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมา

ด ารงต าแหน่งหรือท าหน้าที่นั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง ผลจากการวิจัยก็จะท าให้ได้

สมรรถนะที่เรียกว่า Generic Model หรอืรูปแบบทั่วไป 

อีกประการหนึ่งอาจก าหนดสมรรถนะจากงานที่ เรียกว่า Job and Task Analysis 

หมายถึงการก าหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ  
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ซึ่งเหมาะส าหรับการคัดเลือกคนเข้ามาสู่งาน หรอืการปรับปรุงผลผลติใหม่ ก็ก าหนดสมรรถนะ

ของบุคคลที่จะท างานให้ได้ผลผลิตตามตอ้งการ 

วิธีการก าหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็วและสะดวก แต่จะไม่เห็นความ

เชื่อมโยงตา่งกับรูปแบบแรกที่มองเห็นความเช่ือมโยงแต่จะเสียเวลามากและอาจหลงทางได้ 

ตัวอย่างสมรรถนะ 

1. สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความมั่นใจตนเอง ความคิด

สร้างสรรคแ์ละการสรา้งนวัตกรรม เป็นต้น 

2. สมรรถนะของผู้จัดการ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การวางแผนและการบริหารงาน

การท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านต่างประเทศ ความสามารถใน

การจัดการตนเอง เป็นต้น 

นอกจากนั้น อเนก เทียนบูชา กล่าวถึง สรุปผลการวิจัยถึงแนวทางในการก าหนด

ระดับของสมรรถนะหรือ  Proficiency Scales และ Behavioral Indicators ในการพัฒ นา

มาตรฐานอาชีพและระบบคุณวุฒิวิชาชีพส าหรับประเทศไทยว่ามีด้วยกันหลากหลายวิธี 

แนวทางในการก าหนดระดับสมรรถนะ (Competency) ที่นิยมใช้กันมีอยู่ 3 วิธี โดยทั่วไปมีการ

น าหลักการแบ่งสเกล (Scale) ออกเป็น 5 ระดับ หรือที่นิยมเรียกว่า 5-Point Scale มาเป็น

แนวทางในการก าหนดระดับของสมรรถนะแต่ละแบบ ได้แก่ 

1. ก าหนดตามบทบาทสายการบังคับบัญชา ได้แก่ 

    1.1 ระดับพนักงาน (Support Staff) เป็นระดับที่องค์กรคาดหวังให้พนักงานกลุ่มนี้

เกิดทักษะและความช านาญในงานที่รับผิดชอบ 

    1.2 ระดับหัวหน้างาน (Supervisor) เป็นระดับที่องค์กรคาดหวังให้พนักงานในระดับ

นี้สามารถสอนงานได้ เป็นระดับที่มีความรู้ทักษะและความช านาญในงานเป็นอย่างดีจน

สามารถสอนงานพนักงานอื่น (โดยเฉพาะพนักงานระดับสนับสนุน) ได้ 

    1.3 ระดับผู้เช่ียวชาญ (Professional) เนื่องจากเป็นผู้ที่มีความรู้ ทักษะและความ

เชี่ยวชาญในงานดีเลิศแต่อาจจะขาดทักษะในด้านการบริหาร ดังนั้น สมรรถนะของพนักงานใน

กลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่ความสามารถในการน าความรู้ ทักษะและความเช่ียวชาญของตนมาสร้าง

หรอืปรับปรุงวธิีการท างานในหน่วยงานของตน 

    1.4 ระดับผู้บริหาร (Manager) เป็นกลุ่มผู้บริหารระดับสูงที่องค์กรคาดหวังให้มี

ความสามารถในการวางแผนและจัดระบบงาน 

    1.5 ระดับผู้บริหารระดับสูงสุด (Top Executive) เป็นกลุ่มผู้บริหารสูงสุดที่ก าหนด

ทิศทางและกลยุทธ์ขององคก์ร 
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2. ก าหนดตามความเช่ียวชาญ (Expert Model) ใช้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

ในการจัดระดับพฤติกรรม โดยทั่วไปมี 5 ระดับ จากระดับต่ าสุดถึงระดับสูงซึ่งบางต าราอาจ

แบ่งถึง 6 ระดับโดยระดับสูงสุด คือ ปรมาจารย์หรอืผูรู้้จริง ซึ่งเป็นระดับที่สูงกว่าขั้นเช่ียวชาญ 

3. ก าหนดตามเกณฑ์คุณภาพ/มาตรฐานคุณภาพสากล (Global Scale) โดยการแบ่ง

ระดับสมรรถนะจะคล้าย ๆ กับก าหนดตามความเชี่ยวชาญข้างตน้โดยเริ่มต้นจากระดับต่ าสุดไป

ถึงสูงสุดดังนี้ คือ 

    3.1 ยังท าไม่ได้ตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 

    3.2 ท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดบางสว่น (Partially Meet Standard) 

    3.3 ท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด (Meet Standard) 

    3.4 ท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด (Exceeds Standard) 

    3.5 ท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดมาก (Substantially Exceeds Stansard) 

อเนก เทียนบูชา (2559, หน้า 52) การก าหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะขององค์กร 

ท าได้หลายวิธี เช่น ว่าจ้างที่ปรึกษาให้มาช่วยด าเนินการจัดระบบสมรรถนะหรือแต่งตั้ ง

คณะท างานภายในขึ้นมาศึกษาและร่วมกันพัฒนาก็ได้ซึ่งแต่ละวิธีก็มีข้อจ ากัดแตกต่างกันในที่นี้

จะขอน าเสนอขั้นตอนการก าหนด และพัฒนาระบบสมรรถนะที่เป็นรูปธรรม และคิดว่ามี

ประสิทธิผล จงึขอเสนอขั้นตอนการพัฒนาระบบสมรรถนะ ดังนี้ 

ขั้นตอนที่  1 การเปิดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Kick-off)  

เริ่มด้วยขั้นตอนการเปิดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ ซึ่งเป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญ

มากโดยองค์กรควรเชิญทีมงานที่ปรึกษาหรือวิทยากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับระบบ

สมรรถนะมาเป็นวิทยากรเพื่อให้ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการ

ด าเนนิงาน ของโครงการแก่ผูบ้ริหารระดับต้น–สูง วัตถุประสงค์ของขั้นตอนนี้เพื่อให้ผู้บริหารทุก

ระดับ ทุกคนมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบสมรรถนะความส าคัญและประโยชน์รวมทั้ง

แผนการด าเนินงานของโครงการและคาดหวังว่าผูบ้ริหารทุกท่านจะไปถ่ายทอดความรูต้่อให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชารับทราบ สามารถตอบค าถามหรือข้อสงสัยในเบื้องต้นได้ รวมทั้งสามารถให้

ความเห็น/ข้อเสนอแนะในการ พัฒนาระบบสมรรถนะได้อย่างถูกต้องและตรงกับวัตถุประสงค์

กลุ่มเป้าหมายควรเป็นผู้บริหารตั้งแต่ระดับหัวหน้า กลุ่มงาน หัวหน้าฝ่ายรองผู้อ านวยการ/รอง

คณบดีจนถึงผู้บริหารระดับสูงและคณะท างานพัฒนาระบบสมรรถนะ เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษารวบรวมข้อมูลปัจจุบันขององค์กร (Organization Investigation and 

Diagnosis) ทีมที่ปรึกษาและคณะท างานฯ ศึกษารวบรวมข้อมูลปัจจุบันขององค์กรเกี่ยวกับ

นโยบายวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ การบริหารงาน วัฒนธรรมองค์กร ระบบการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลสมรรถนะที่ผู้บริหารคาดหวังจากบุคลากรและข้อมูลทั่ว  ๆ ไปโดยท า 

การรวบรวมข้อมูลจากเอกสารคู่มือ Website สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงการใช้แบบสอบถาม

กับบุคลากรระดับต่าง ๆ ขององค์กร รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบันองค์กรคู่แข่ง

หรือองค์กรที่มีโครงสร้างภารกิจการด าเนินงานคล้ายคลึง/ใกล้เคียงกับองค์กรของเรา  

เพื่อน ามาวิเคราะห์และเป็นแนวทางในการให้ค าปรึกษาและก าหนดสมรรถนะของบุคลากรให้

ถูกต้อง เหมาะสมและท้าทายมากขึน้เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรตา่ง ๆ 

ขั้นตอนที่ 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency 

Workshop) ในขั้นตอนนี้ควรมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะของ

องค์กรเชิญผู้บริหารระดับสูงตั้งแต่หัวหน้า/ผู้อ านวยการ/คณบดีขึ้นไปมาร่วมก าหนดสมรรถนะ

องค์กร (Organizational Competency) และค้นหาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ทั้งนี้

เพราะผู้บริหารระดับสูงจะทราบวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ทิศทางนโยบายและเป้าหมาย

ในการด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ อย่างดีจึงก าหนดสมรรถนะของ

องค์กรได้ ชัดเจนและตรงประเด็นมากกว่าบุคลากรกลุ่มอื่น ๆ เมื่อก าหนดสมรรถนะองค์กร

และสมรรถนะหลักเสร็จเรียบร้อยแล้วขั้นตอนต่อไปก็ควรก าหนดสมรรถนะตามสายวิชาชีพ 

(Functional Competency) ทั้งสมรรถนะร่วมและสมรรถนะเฉพาะทางของแต่ละสายวิชาชีพ 

(Common & Specific Functional Competency) โดยกลุ่ ม เป้ าหม ายควร เป็ นบุ คคล  (Key 

Persons) ที่เป็นตัวแทนจากสายวิชาชีพตา่ง ๆ 

ขั้นตอนที่ 4 การให้ค าปรึกษาเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Development 

& Coaching) ภายหลังจากจบการประชุมเชิงปฏิบัติการแล้ว คณะที่ปรึกษา/วิทยากรควร

มอบหมายให้คณะท างานแต่ละสายวิชาชีพกลับไปปรับปรุงและพัฒนาสมรรถนะตามสาย

วิชาชีพของตนประมาณ 1-2 สัปดาห์เพื่อเตรียมกลับมาร่วมพัฒนากับทีมที่ปรึกษา/วิทยากร 

หลังจากนั้นคณะที่ปรึกษา/วิทยากรควรให้ค าปรึกษาและชี้แนะ (Competency Consulting & 

Coaching) การพัฒนาสมรรถนะในแต่ละวิชาชีพให้ถูกต้องและมีความสมบูรณ์มากขึน้พร้อมกับ

การเทียบสมรรถนะตามสายวิชาชีพกับต าแหน่งงาน (Functional Competency Mapping with 

Job Position) 

ขั้นตอนที่ 5 การรวบรวมและจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Profile & 

Dictionary) คณะที่ปรึกษาและคณะท างานพัฒนาระบบสมรรถนะขององค์กร ร่วมกันทบทวน

สมรรถนะหลักขององค์กรการจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะแต่ละตัว (ค าอธิบายรายละเอียด

พฤติกรรมเพิ่มเติมวิธีการประเมินผลและแนวทางการพัฒนา) และจัดท าการเทียบสมรรถนะ

หลักกับต าแหน่งงาน (Core Competency Mapping with Job Position) โดยพิจารณาว่าแต่ละ
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ต าแหน่งควรจะมีระดับความสามารถมาตรฐานอยู่ในระดับใด คณะที่ปรึกษาฯ รวบรวม

สมรรถนะทั้งหมดและจัดท าคู่มือพจนานุกรมสมรรถนะขององค์กร (Competency Dictionary) 

เพื่อจัดเป็นหมวดหมู่สมรรถนะและใช้เป็นมาตรฐานกลางเผยแพร่ให้บุคลากรทุกหน่วยงาน

รับทราบ ตลอดจนขออนุมัตใิช้ระบบสมรรถนะขององค์กรจากผู้บริหารระดับสูง 

ขั้นตอนที่ 6 การสื่อสารและการประเมินสมรรถนะข้าราชการ (Communication & 

Competency Assessment) ขั้นตอนนี้เป็นอีกขั้นตอนหนึ่งที่มีความส าคัญไม่น้อยกว่าขั้นตอนที่

กล่าวมาแล้วกล่าวคือ เมื่อพัฒนาระบบสมรรถนะเสร็จแล้วจะต้องท าการสื่อสารหรอืถ่ายทอด

ระบบสมรรถนะให้กับบุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแต่แนวคิด

หลักการประโยชน์ของสมรรถนะขั้นตอนการพัฒนา พจนานุกรมสมรรถนะ วิธีการประเมิน

สมรรถนะและนโยบายการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้เพื่อให้

บุคลากรทุกคนมีความรู้ความเข้าใจเห็นประโยชน์และให้ความร่วมมือในการน าไปใช้ในการวัด

การประเมินและพัฒนาสมรรถนะของตนเอง เมื่อสื่อสารให้บุคลากรทุกคนมีความรู้  

ความเข้าใจแล้วก็ท าการประเมินสมรรถนะ บุคลากรเป็นรายบุคคล และจัดท าแผนการพัฒนา

บุคลากร ตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะจากการศึกษาการก าหนด

สมรรถนะ 

สรุปได้ว่า การก าหนดสมรรถนะของบุคคลองค์กรสามารถก าหนดตามบทบาทสาย

การบังคับบัญชาก าหนดตามความเช่ียวชาญ ก าหนดตามเกณฑ์คุณภาพ/มาตรฐานคุณภาพ

สากล ซึ่งจะเป็นข้อก าหนดเพื่อเป็นเงื่อนไขในการเลือกกลุ่มและก าหนดคุณลักษณะของบุคคล

ได้ตรง 

การวัดสมรรถนะ 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2560, หน้า 25) การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบากจึง

อาศัยวิธีการหรอืใช้เครื่องมอืบางชนิดเพื่อวัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 

1. ประวัติการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบ้างมีความรู้ ทักษะหรือความสามารถ

อะไรเคยมีประสบการณอ์ะไรมาบ้าง จากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลสว่นบุคคล 

2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คอื 

    2.1 ผลการปฏิบัติที่เป็นเนื้องาน (Task Performance) เป็นการท างานที่ได้เนื้องาน

แท้ ๆ 
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    2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ ไม่ใช่เนื้องาน แต่เป็นบริบทของเนื้องาน ( contextual 

performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมนี้ าใจเสียสละช่วยเหลือคน

อื่น เป็นต้น 

    2.3 ผลการสัมภาษณ์ (interview) ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น

การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้ว สัมภาษณ์ตามที่ก าหนด

ประเด็นไว้กับการสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับ

เป็นการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แต่ผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียมค าถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการ

สนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์สบายใจ ให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 

    2.4 ศูนย์ประเมิน (assessment center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา

หลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มหีัวหนา้กลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 

    2.5 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมิน

จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและลูกค้า เพื่อตรวจสอบความรู้ ทักษะและ

คุณลักษณะ 

การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นเป็นสมรรถนะที่ต้องการหรือไม่มี

ข้อสังเกตดังนี้ 

1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตได้ อธิบายได้ 

2. สามารถลอกเลียนแบบได้ 

3. มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 

4. เป็นพฤติกรรมที่สามารถน าไปใช้ได้หลายสถานการณ ์

5. เป็นพฤติกรรมที่ตอ้งเกิดขึน้บ่อย ๆ 

ระดับของสมรรถนะ 

ระดับของสมรรถนะหมายถึง ระดับความรู้ ทักษะและคุณลักษณะซึ่งแตกต่างกัน 

แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. แบบก าหนดเป็นสเกล (scale) สมรรถนะแต่ละตัวจะก าหนดระดับความรู้ ทักษะ

และคุณลักษณะแตกต่างกันตามปัจจัย จะก าหนดเป็นตัวชี้บ่งพฤติกรรม (behavioral indicator) 

ที่สะท้อนถึงความสามารถในแต่ละระดับ (proficiency scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจัดระดับ

ความสามารถไว้ 5 ระดับคือ 

    1.1 ระดับเริ่มตน้ (beginner) 

    1.2 ระดับมีความรูบ้้าง (novice) 

    1.3 ระดับมีความรูสู้ง (intermediate) 
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    1.4 ระดับมีความรูสู้ง (advance) 

    1.5 ระดับความเช่ียวชาญ (expect) 

ในแต่ละเกณฑค์วามสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรมดังนี้ 

 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 

1. ระดับเริ่มต้น 

2. ระดับมีความรูบ้้าง 

3. ระดับมีความรูป้านกลาง 

4. ระดับมีความรู้สูง 

5. ระดับผูเ้ชี่ยวชาญ 

- มีความรูท้ั่วไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี 

- สามารถประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมาใช้ในงาน 

- สามารถน าความรู ้ทักษะ มาใช้ใหเ้ป็นรูปธรรม 

- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเครื่องมอืในการปฏิบัติและ

ผูอ้ื่นสามารถน าเครื่องมอืไปปฏิบัติได้จริง 

- สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการ

ในเรื่องความรู้ ทักษะที่เกี่ยวข้องให้แก่หน่วยงานได้ 

 

ภาพ 5 แสดงเกณฑ์ความสามารถในแต่ละระดับ 

 

ในการแปลความหมายของเกณฑข์้างตน้เมื่อเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้จะมีดังนี้ 

1. ระดับเริ่มตน้ = ยังไม่สามารถท าได้ตามมาตรฐาน (not meet standard) 

2. ระดับมีความรู้บ้าง = ท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้บางส่วน (partially meet 

standard) 

3. ระดับที่สามารถท าได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด (meet standard) 

4. ระดับที่สามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด (exceeds standard) 

5. ระดับที่สามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดมาก (substantially exceeds 

standard) ตัวอย่างเกณฑ์สมรรถนะในการแก้ปัญหา 
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เกณฑ์ความสามารถ ดัชนีชี้วัดพฤติกรรมการแก้ปัญหา 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับที่ 1 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับที่ 2 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับที่ 3 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับที่ 4 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับที่ 5 

- สามารถแก้ไขปัญหาร่วมกับผูอ้ื่นได้ 

- สามารถแก้ไขปัญหาดว้ยตนเองได้บ้าง 

- สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้เป็นส่วนใหญ่ 

- สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 

- สามารถแก้ไขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกัน

ปัญหาที่จะไม่ให้เกิดขึ้นอีก 

 

ภาพ 6 แสดงเกณฑ์ความสามารถ สมรรถนะในการแก้ปัญหา 

 

2. แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะที่เป็นพฤติกรรมเชิงความรูส้ึกหรือเจตคติที่

ไม่ต้องใช้สเกล เชน่ ความซื่อสัตย์ ความตรงตอ่เวลา เป็นต้น 

จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ซึ่งได้กล่าวถึง 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน วิธีการท างาน พฤติกรรมที่เชื่อมโยงกับความส าเร็จของการ

ปฏิบัติงานอันจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามมาตรฐานตามที่องค์การก าหนดไว้ สรุปได้ดังนี้ 

B. Davies and L. Ellison. (2016, p. 40) กล่าวว่า ศูนย์ประเมินการศึกษาแห่งชาติ 

(National Educational Assessment Center: NEAC) ของประเทศอังกฤษได้ก าหนดสมรรถนะ

ส าคัญของนักบริหารระดับกลาง 4 ด้าน ดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านบุคคล ได้แก่ ภาวะผู้น า ความไวต่อการรับรู้ความทนทานต่อ

ความเครียด 

2. สมรรถนะดา้นการสื่อสาร ได้แก่การสื่อสารทางวาจาและลายลักษณ์อักษร 

3. สมรรถนะดา้นการบริหาร ได้แก่การวิเคราะหป์ัญหา การตัดสินใจ การจัดองค์การ 

4. สมรรถนะด้านบุคลิกลักษณะ ได้แก่ความสนใจ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านและ

แรงจูงใจส่วนบุคคล 

L. M. Spencer and S. M. Spencer. (2017, p. 33) ได้น าเสนอสมรรถนะที่ส าคัญของ

ผูบ้ริหารการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 

1. การมุง่สูค่วามส าเร็จ 

2. การแสวงหาข้อมูลสารสนเทศ 

3. ความเข้าใจบุคคล 

4. ผลกระทบและอิทธิพล 
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5. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

6. ความคิดเชงิมโนทัศน์ 

7. ความเช่ือม่ันในตนเอง 

8. ความรว่มมอืประสานงาน 

Delmont (2017) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารระดับภาควิชาและได้น าเสนอสมรรถนะ

ที่ส าคัญ ดังนี้ 

1. สมรรถนะดา้นภาวะผู้น า ประกอบด้วย 

    1.1 มีวสิัยทัศนท์ี่สรา้งสรรคแ์ละยั่งยืน 

    1.2 การตัดสินใจและใชค้วามเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม 

    1.3 การจูงใจ การสรา้งแรงบันดาลใจและการโน้มน้าว 

    1.4 การสรา้งสรรคง์านและนวัตกรรม 

    1.5 การใชท้รัพยากรที่ก่อให้เกิดรายได้ 

    1.6 การแสดงถึงพันธะที่ต้องรับผิดชอบ 

    1.7 การแสดงคุณลักษณะที่นุม่นวล ซื่อตรง ไว้ใจได้มีคุณธรรม และจริยธรรม 

    1.8 การแสดงถึงความเป็นผู้มคีวามรูค้วามช านาญทางวิชาการ 

2. สมรรถนะดา้นมนุษยสัมพันธ์ประกอบด้วย 

    2.1 การสื่อสาร การฟัง การพูด การเขยีนและการน าเสนอในที่ชุมชน 

    2.2 ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่แสดงถึงความเข้าใจและความเห็นอกเห็น

ใจผูอ้ื่นและสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับบุคคลอื่น 

    2.3 การน าทีมกรรมการหรอืโครงการหรอืการด าเนินการประชุม 

    2.4 การคาดการณ์ล่วงหน้า การต่อรอง การจัดการความขัดแย้งและแก้ไขปัญหา

การจัดการความเครียดและการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

3. สมรรถนะดา้นการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 

    3.1 การจัดการองค์การ การวางแผน การมอบหมายงานและการจัดล าดับ

ความส าคัญของงาน 

    3.2 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิผลขององค์การ 

    3.3 การตัดสินใจที่ทันเวลาและเหมาะสม 

    3.4 ความรู้ความช านาญเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัด

การศกึษา 

    3.5 การด าเนินการที่มปีระสิทธิภาพและคงทน 
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    3.6 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการด าเนินการ 

ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า สมรรถนะสามารถแบ่งได้หลายประเภท ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการจ าแนกว่า

จะยึดถืออะไรเป็นหลักในการจ าแนก ซึ่งโดยทั่วไปแล้วจะจ าแนกประเภทของสมรรถนะตาม

แหล่งที่มาได้แก่ สมรรถนะขององค์กร (Organization Competencies) สมรรถนะในงาน (Job 

Competencies) และสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) และตามการปฏิบัติงานใน

หน่วยงานนั้น ๆ ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหารและสมรรถนะเฉพาะตาม

ลักษณะงานปฏิบัติ 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

จิตตากานต์ วังค า (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของผู้บริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

สมรรถนะการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของโรงเรียนในโครงการโรงเรียน

มาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้

กรอบแนวคิดตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 3 สมรรถนะ ได้แก่  

1) ความสามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 2) ความสามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาปรับปรุงการบริหาร

จัดการ 3) ความสามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาการวิจัย

นีใ้ช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มศึกษาผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยผูบ้ริหารสถานศึกษา 57 

คนและหัวหน้างานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) 57 คนรวมทั้งสิ้น 114 คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับแบบสอบถามที่

ได้รับกลับคืนคิดเป็นร้อยละ 92.11 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสามารถใช้และบริหารเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการศึกษาและการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมพบว่าสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาในด้านนี้มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 2) ความสามารถประเมินการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อน ามาปรับปรุงการบริหารจัดการพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ด้านนี้มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 3) ความสามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการศึกษา 

ฐติิยา ปทุมราษฎร (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 5 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1) เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
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ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 5 

2) เพื่อเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาอุบลราชธานี เขต 5 จ าแนกตามต าแหน่งประสบการณ์การท างาน

และขนาดของโรงเรียนและ 3) เพื่อเสนอแนะสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 5 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ซึ่งก าหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan ท าการสุ่มแบบแบ่งช้ันโดยใช้

ขนาดของโรงเรียนเป็นช้ันของการสุ่มและเครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ

แบบสอบถามสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 96 ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์

สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี   

เขต 5 โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและ

รายด้านมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย 2) ผลการเปรียบเทียบดังนี้ 2.1) ข้าราชการครูที่มีต าแหน่ง

ต่างกันเห็นว่าสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 5 โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

2.2) ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันเห็นว่าสภาพและปัญหาการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี  เขต 5 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน

เห็นว่าสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะสภาพ

และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานพบว่า 3.1) ด้านปัญหาการก าหนด

อัตราและสรรหาบุคคลมีปัญหา ได้แก่ โรงเรียนไม่มีอ านาจในการก าหนดอัตราและสรรหา

บุคคล 3.2) ด้านการบรรจุแต่งตั้งมีปัญหาคือโรงเรียนได้ครูไม่ตรงตามความต้องการของ

โรงเรียน 3.3) ด้านการบ ารุงรักษามีปัญหา ได้แก่ มีการย้ายบุคลากรบ่อยและ 3.4) ด้านให้

บุคคลพ้นจากงานมีปัญหาคือการบริหารที่ยังมีระบบอุปถัมภ์และผู้บริหารยังไม่กล้าตัดสินใจ

การกระท าที่ผิดของบุคลากร 

ธชวรรณ สุทธาธาร (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพ

การจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม 
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เขต 2 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 2) คุณภาพการจัดการศึกษาของ

สถานศึกษาสั งกัดส านักงานเขตพื้ นที่ การศึกษาประถมศึกษานครปฐม  เขต 2 และ  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 กลุ่มตัวอย่างคือสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 จ านวน 97 แห่งผู้ให้ข้อมูล

สถานศึกษาละ 4 คนประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษา 1 คนรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้

ปฏิบัติหน้าที่รักษาการแทน 1 คนและครู 2 คนรวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 388 คนเครื่องมือที่ใช้ใน

การวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานวิชาชีพ

ผู้บริหารสถานศึกษาของส านักงานเลขาธิการคุรุสภาและคุณภาพการจัดการศึกษาตาม

มาตรฐานเพื่อการประกันคุณภาพภายในระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐานกระทรวงศกึษาธิการ (พ.ศ. 

2553) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ร้อยละค่ามัชฌิมเลขคณิตส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานและการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า  

1) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครปฐม 

เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย

ดังนี้ด้านคุณธรรมจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาด้านหลักและกระบวนการบริหาร

การศึกษาด้านการประกันคุณภาพการศึกษาด้านการบริหารกิจการนักเรียนด้านนโยบายและ

การวางแผนการศึกษาด้านการบริหารงานธุรการการงานพัสดุและอาคารสถานที่ด้านการ

บริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชนด้านการบริหารงานบุคคลด้านการบริหาร

จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและด้านการบริหารด้านวิชาการ 2) คุณภาพการจัดการศึกษา

ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 โดยภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้สถานศึกษา 

มีการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาตามที่ก าหนดในกฎกระทรวงผู้บริหารปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหน้าที่ อย่ างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสถานศึกษามีการจัด

สภาพแวดล้อมการบริหารที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนพัฒนาเต็มศักยภาพครูปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสถานศึกษามีการจัดหลักสูตรกระบวนการ

เรียนรู้และกิจกรรมพัฒนาคุณภาพผู้เรียนอย่างรอบด้านคณะกรรมการสถานศึกษาและ

ผู้ปกครองชุมชนปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

3) สมรรถนะของผู้บริหารกับคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงโดยภาพรวม  
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(rry = .841) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 ซึ่งเป็นความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันเมื่อ

พิจารณาสมรรถนะของผู้บริหารพบว่ามีความสัมพันธ์กับคุณภาพการจัดการศึกษาของ

สถานศึกษาทุกด้านโดยเรียงล าดับได้ดังนี้ด้านที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมี 4 ด้าน ได้แก่ 

ผู้บริหารปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสถานศึกษามี

การจัดหลักสูตรกระบวนการเรียนรู้และกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนอย่างรอบด้านสถานศึกษา 

มีการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาตามที่ก าหนดในกฎกระทรวงและครูปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับกลางมี 2 ด้าน ได้แก่ คณะกรรมการสถานศึกษาและผู้ปกครองชุมชนปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลและสถานศกึษามีการจัดสภาพแวดล้อม

การบริหารที่ส่งเสรมิให้ผู้เรยีนพัฒนาเต็มศักยภาพ 

พงษ์ศักดิ์ บุญพรม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความต้องการจ า เป็นของสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะ 12 สมรรถนะ และมี 3 สมรรถนะล าดับ

แรกที่มีความต้องการได้รับการพัฒนาอย่างยิ่ง คือ สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

สมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการวิเคราะห์

และสังเคราะห์และหลักสูตรที่สร้างขึ้นในการฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

1) สมรรถนะด้านการปฏิบัติงานด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย ความสามรถการวางแผน 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน 2) สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการพัฒนา

ตนเอง ประกอบด้วย ความสามารถในการวิเคราะห์ตนเอง ความสามารถในการใช้ภาษาไทย

เพื่อการสื่อสาร ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษเพื่ อแสวงหาความรู้ ความสามารถ

ติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชาชีพ ความสามารถ ประมวลความรู้และน าไปใช้  

3) สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ประกอบด้วยความสามารถ 

ในการวิเคราะห์ ความสามารถในการสังเคราะห์ ความสามารถในการเขียน เอกสารทาง

วิชาการ ความสามารถในการวิจัยและหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นหลักสูตรที่มีความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด เป็นที่ยอมรับสามรถน าไปใช้พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา

พัฒนาระบบโรงเรียน โดยความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อหลักสูตรอบรมสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานการศกึษาขั้นพื้นฐาน  
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วิมลรัตน์ ศรีส าอางค์ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะหลักทางการบริหาร

ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม การวิจัยครั้งนี้ในมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะหลักทางการบริหาร

ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอนาแก 

จังหวัดนครพนม 2) เปรียบเทียบสมรรถนะหลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

จ าแนกตามขนาดโรงเรียนและประสบการณ์ท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย

ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอนาแก จังหวัดนครพนมปี การศึกษา 2560 จ านวน 140 คน

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ 80 และสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันเครื่องมอืที่

ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับจ านวน 43 ข้อมี

ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.27-0.92 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหค์วามแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ

ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะหลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก 2) ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะ

หลักทางการบริหารส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริการที่ดีและมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ. 05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการท างานเป็นทีม  

3) ครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักทางการบริหาร

ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการพัฒนาตนเองมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ. 01 

อณัญญา เรืองวานิช (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่องแนวทางการบริหารงานกิจการ

นักเรียนของโรงเรียนนทบุรีวิทยาคมสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและน าเสนอแนวทางการบริหารงานกิจการ

นักเรียนของโรงเรียนนทบุรีวิทยาคมสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  

การด าเนินการวิจัยประกอบด้วย 2 ขั้นตอนคือ 1) ศึกษาปัญหาการบริหารงานกิจการนักเรียน

ของโรงเรียน  นทบุรีวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 กลุ่ม

ประชากร ได้แก่ คณะครูโรงเรียนนทบุรีวิทยาคมปีการศึกษา 2561 จ านวน 89 คนเครื่องมือที่

ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามแบบวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ
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ค่าเฉลี่ยเลขคณิตและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) น าเสนอแนวทางการบริหารงานกิจการ

นักเรียนของโรงเรียนนทบุรีวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 

โดยจัดสนทนากลุ่มผู้เช่ียวชาญจ านวน 7 คนและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหาผล

การศกึษาพบว่าคือ 1) ปัญหาการบริหารงานกิจการนักเรียนของโรงเรียนนทบุรีวทิยาคม สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 มีปัญหาการด าเนินงานโดยรวมอยู่ในระดับ

น้อยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีปัญหาสูงสุดคือด้านงานป้องกันและแก้ไขปัญหา 

ยาเสพติด 2) แนวทางการบริหารงานกิจการนักเรียนของโรงเรียนนทบุรี วิทยาคมสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ประกอบด้วย 1) ด้านงานพัฒนาระบบดูแล

ช่วยเหลือนักเรียน 2) ด้านงานป้องกันและแก้ไขปัญหาพฤติกรรมนักเรียน  3) ด้านงานส่งเสริม

คุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมที่ดีอย่างมสี่วนรว่ม 

งานวิจัยต่างประเทศ 

Han (2017) ได้ศึกษาถึงสมรรถนะในการเปลี่ยนแปลงองค์การที่ให้ความส าคัญแก่

เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่างใน

การศึกษาคือโรงเรียนอนุบาลแหง่หนึ่งในประเทศฮ่องกงโดยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพที่มีการรวบรวม

ข้อมูลด้วยวิธีสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูและสังเกตกิจกรรมการใช้คอมพิวเตอร์ครูผลการศกึษา

พบว่าผู้บริหารและครูมีความต้องการพัฒนาความรู้และทักษะด้านนี้ค่อนข้างมากและวิธีการที่

ผูบ้ริหารใชเ้พื่อน าความเปลี่ยนแปลงด้านนีสู้่องค์กร ได้แก่  

1. การเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  

2. การเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้ใฝเ่รียนรู้ตลอดชีวติ  

3. การให้การสนับสนุนปัจจัยจูงใจเช่นทุนสนับสนุนหรือให้ความส าคัญต่อผู้ที่ทุ่มเท

เพื่อความเปลี่ยนแปลง  

4. การจัดสรรทรัพยากรที่เกี่ยวข้องอย่างพอเพียง 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า

สมรรถนะเป็นพฤติกรรมการท างานที่ส าคัญที่สุดซึ่งอยู่ภายในบุคคลอันมีผลต่อการแสดงออก

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จดีขึ้นได้ดังมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือมี

ประสิทธิภาพสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารนั้น ได้แก่ 1) หลักและกระบวนการบริหาร

การศึกษา 2) นโยบายและการวางแผนการศึกษา 3) การบริหารด้านวิชาการ 4) การบริหาร

ด้านธุรการการเงินพัสดุและอาคารสถานที่ 5) การบริหารงานบุคคล 6) การบริหารกิจการ

นักเรียน เป็นต้น 
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กรอบแนวคิดจากการวิจัย 

 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดมูลนิธิสภา

คริสตจักรแห่งประเทศไทย ผู้วิจัยสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผู้บริหารสถานศึกษา

ต้องมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ตามส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่ง

สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

และ 5) การท างานเป็นทีม สมรรถนะทางการบริหาร ได้แก่ 1) สภาวะผู้น า 2) การมีวิสัยทัศน์  

3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน และ 5) การควบคุมตัวเอง  

ซึ่งผูว้ิจัยได้น ามาก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 

 

                ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 

 

                                                             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 7 แสดงกรอบแนวคิดจากการวิจัย 

 

1. วุฒกิารศกึษา 

   1.1 ปริญญาตรี 

   1.2 ปริญญาโท 

2. ประสบการณใ์นการท างาน 

   2.1 1-5 ปี 

    2.2 6-10 ปี 

    2.3 11-20 ปี 

    2.4 21 ปีขึ้นไป 

 

 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก ได้แก่  

   1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์

   2. การบริการที่ดี 

   3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ      

   4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม  

   5. การท างานเป็นทีม  

สมรรถนะทางการบริหาร ได้แก่ 

   1. สภาวะผู้น า  

   2. การมวีิสัยทัศน ์  

   3. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  

   4. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน  

   5. การควบคุมตัวเอง 

 



 

 

 

บทท่ี 3 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผู้วิจัยได้

ด าเนนิตามขั้นตอน  ดังนี ้

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดมูลนิธิแห่ง

สภาคริสตจักรในประเทศไทย จ านวน 27 โรงเรียน ประจ าปีการศึกษา 2564 ได้แก่ผู้บริหาร

สถานศกึษา จ านวน 30 คน และครู จ านวน 810 คน รวมทั้งสิน้จ านวน 840 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง  

        กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูจากโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ านวน 6 โรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 28 คนและครู จ านวน 265 คน รวมทั้งสิ้น 293 คน โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง

ตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie&Morgan, 1970 อ้างอิงในธีรวุฒิ เอกะกุล, 2560, 

หนา้ 65) และใชว้ิธีการสุ่มแบบช้ันภูม ิ(Stratifried Random Sampling)  

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ การใช้แบบสอบถาม

ประกอบไปด้วย 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ต าแหน่งหน้าที่
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ปัจจุบัน วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

ตรวจเลือกตอบ (Check List) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จากที่ได้ศึกษาเนื้อหา

สมรรถนะหลักตามส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม 

และสมรรถนะทางการบริหาร ได้แก่ 1) สภาวะผู้น า 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การวางกลยุทธ์

ภาครัฐ 4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน และ 5) การควบคุมตัวเอง เป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแนวคิดของ (Likert) 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

ผู้วิจัยท าการศึกษาและด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยมีขั้นตอน 

ในการสร้างเครื่องมอื ดังนี้ 

1. ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา คู่มือการก าหนดสมรรถนะ 

ในราชการพลเรือน (ส านักงานข้าราชการพลเรือน) 

2. ร่างแบบสอบถาม ตอนที่ 2 สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อท าการตรวจแก้ไข 

3. น าแบบสอบถามไปเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรง

ตามโครงสร้าง (Content Validity) ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) รูปแบบ  

(Format) การใช้ภาษา (Wording) โดยให้ผู้ เช่ียวชาญประเมินความสอดคล้องของเนื้อหา  

เป็นรายข้อลงในแบบประเมินความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับจุดประสงค์ ได้แก่  

3.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธิดาวัลย์ อุ่นกอง อาจารย์ผู้สอนสาขาวิชาการศึกษา 

วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 

3.2 นางอรวรรณ กัลชาญพิเศษ ต าแหน่ง ผูจ้ัดการ ผูอ้ านวยการโรงเรียนเชียงราย

วิทยาคม 

3.3 นายวีรัตน์ สานุมิตร ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงาน

ศกึษาธิการจังหวัดเชยีงราย 

โดยก าหนดคะแนนส าหรับการพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 

ให้คะแนน  +1  หมายถึง แนใ่จว่า ข้อค าถามสอดคล้องตรงกับวัตถุประสงค์ 

ให้คะแนน  0   หมายถึง ไม่แนใ่จว่า ข้อค าถามมสีอดคล้องตรงกับวัตถุประสงค์ 
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ให้คะแนน  1    หมายถึง แน่ใจว่า ข้อค าถามไม่สอดคล้องไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ 

4. น าคะแนนของผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน มาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Congruence: IOC) แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ตอนที่  2 ข้อค าถามมีค่าดัชนี

ความสอดคล้อง 1.0   

5. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญและเสนอต่อ

อาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อน าไปทดลองใช้ (Try–Out) กับกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ซึ่งจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์การหาความเชื่อมั่นโดยการ

หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น 

0.90 และน าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเชื่อมั่นแล้วไปจัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์

น าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดเพื่อน าผลมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์และสมมุติฐานการ

วิจัยตอ่ไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ไปถึงผู้อ านวยการ

สถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย เพื่อขอความ

อนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยส่งหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการให้เก็บรวบรวมข้อมูลไปยัง

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

 3. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จากผู้บริหาร

สถานศึกษาจ านวน 28 คน ครูจ านวน 265 คน จากการศึกษาขั้นพื้นฐาน รวมเป็น 293 คน 

และขอรับด้วยตนเองหรอืทางไปรษณีย์ 

 4. จากนั้นน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ

ต่อไป 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้สถิติด้วยการแจกแจงความถี่ 

แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ วิเคราะห์ผลเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานและโดยการวิเคราะหข์้อมูลจากแบบสอบถามการประเมินค่า (Rating Scale) 
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2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตาม

วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน ใช้การเปรียบเทียบการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) ได้แก่ t-test และ F-test โดยระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธี

ของเชฟเฟ่ (Sheffe’s method)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ ดังนี้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ได้แก่ ผู้วจิัยท าการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าสถิต ิดังนี้ 

ตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 

(Check list) น ามาแจกแจงความถี่ (Frequency) เป็นรายข้อใช้การวิเคราะห์ค านวณ ค่าร้อยละ 

(Percentage) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย 

ตอนที่ 2 น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จากที่ได้ศึกษาเนื้อหา

สมรรถนะหลักตามส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม 

และสมรรถนะทางการบริหาร ได้แก่ 1) สภาวะผู้น า 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การวางกลยุทธ์

ภาครัฐ 4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน และ 5) การควบคุมตัวเอง ซึ่งเป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแนวคิด Likert การวิเคราะห์ค านวณโดย

ค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค า

บรรยาย 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย โดยก าหนดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตาม

แนวคิด Likert (1967 อ้างอิงใน บุญธรรม จิตอนันต์, 2560, หน้า 91–92) ค่าคะแนนและแปล

ความหมาย ดังนี้ 

5    คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร มากที่สุด 

4    คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร มาก 

3    คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร ปานกลาง 

2    คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร น้อย 
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1    คะแนน หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร น้อยที่สุด 

เกณฑก์ารให้คะแนนค่าเฉลี่ยและแปลความหมาย ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง สมรรถนะในการบริหารงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง สมรรถนะในการบริหารงาน อยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง สมรรถนะในการบริหารงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง สมรรถนะในการบริหารงาน อยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง สมรรถนะในการบริหารงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

การเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการ

ท างาน ใช้การเปรียบเทียบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ได้แก่ 

t-test และ F-test โดยระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพบความแตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญ .05 ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Sheffe’s method) 

(ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2560, หนา้ 65) 

สูตรที่ใช้ในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ดัชนคีวามสอดคล้อง  IOC (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2559, หนา้ 75) 

 

IOC  =   ΣR 

            N 

 

เมื่อ IOC แทนดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างจุดประสงค์กับพฤติกรรม 

 ΣR  แทนผลรวมของคะแนนความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

 N    แทนจ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

  ค่ าความเชื่อมั่ น  (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha - 

Coefficeint) ของครอนบาค (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน,์ 2559, หนา้ 78) 

 

 

 

 

เมื่อ α แทน ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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  n แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

  S i

2  แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

  S t

2  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

สถิติเชิงบรรยาย 

1. คา่เฉลี่ย (ประสิทธิ์ สุวรรณรักษ์, 2559, หนา้ 304) 

 

   x̅ = 
n


 

 

เมื่อ  X คือ คะแนนของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูแตล่ะคน 

n คือ จ านวนผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูทั้งหมด 

x̅ คือ ค่าเฉลี่ย 

 

 2. คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2559, หนา้ 63) 

 

   S.D. = 
 

 1nn

n
22



   

 

เมื่อ    X คือ คะแนนของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูแตล่ะคน 

n คือ จ านวนผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูทั้งหมด 

S.D. คือ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  



 

 

 

บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในครั้งนี้  ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตาม

แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอนตามล าดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ 

ต าแหน่งหนา้ที่ปัจจุบัน วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามวุฒิ

การศกึษาและประสบการณใ์นการท างาน 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน วุฒกิารศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อายุ ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  

วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ ดังตาราง

ต่อไปนี ้
 

ตาราง 1 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   

   1.1 ชาย 164 55.97 

   1.2 หญิง 129 44.03 

รวม 293 100.00 

2. อายุ   

   2.1 20–30 ปี   106 36.18 

   2.2 31-40 ปี 93 31.74 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

   2.3 41-50 ปี   50 17.06 

   2.4 51-60 ปี 44 15.02 

รวม 293 100.00 

3. ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน   

   3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 28 9.56 

   3.2 ครูผูส้อน 265 90.44 

รวม 293 100.00 

4. วุฒิการศกึษา   

   4.1 ปริญญาตรี 217 74.06 

   4.2 ปริญญาโท 76 25.94 

รวม 293 100.00 

5. ประสบการณ์ในการท างาน   

   5.1 1-5 ปี 47 16.04 

   5.2 6–10 ปี 121 41.30 

   5.3 11–20 ปี 59 20.14 

   5.4 21 ปีขึ้นไป 66 22.52 

รวม 293 100.00 

 

จากตาราง 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 164 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 55.97 และเป็นเพศหญิง จ านวน 129 คน คดิเป็นร้อยละ 44.03 เมื่อจ าแนกตาม

อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20–30 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 36.18 

รองลงมาอายุ 31-40 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.74 อายุ 41-50 ปี จ านวน 50 คน 

คิดเป็นร้อยละ 17.06 และอายุ 51-60 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 15.02 ตามล าดับ

จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน จ านวน 265 คน 

คิดเป็นร้อยละ 90.44 และต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.56  

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 74.06 และระดับปริญญาโท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 

25.94 และจ าแนกตามประสบการณ์ ในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
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ประสบการณ์ในการท างาน 6–10 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 41.30 รองลงมาคือมี

ประสบการณ์ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 22.52 มีประสบการณ์ 11–20 ปี 

จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.14 และมีประสบการณ์ 1-5 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 

16.04 ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรยีนสังกัดมูลนธิิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศไทย  

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย วิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางตอ่ไปนี ้
 

ตาราง 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศ

ไทยในภาพรวม 

ด้าน 
สมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3.71 0.87 มาก 2 

2 ด้านการบริการที่ดี 3.72 0.76 มาก 1 

3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 3.53 0.83 มาก 4 

4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม 

3.54 0.78 มาก 3 

5 ด้านการท างานเป็นทีม 3.42 1.08 ปานกลาง 5 

รวมเฉลี่ย 3.58 0.77 มาก  

 

จากตาราง 2 พบว่า  สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย   โดยรวมอยู่ ในระดับมาก (x̅ = 3.58,  

S.D. = 0.77) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการบริการที่ดี  

(x̅ = 3.72, S.D. = 0.76) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการมุ่ ง

ผลสัมฤทธิ์ (x̅ = 3.71, S.D. = 0.87) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้านการยึดมั่นใน
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ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (x̅ = 3.54, S.D. = 0.78) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการท างานเป็นทีม (x̅ = 3.42, S.D. = 1.08) ซึ่งมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บรหิาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศ

ไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ข้อ 
สมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(n = 293) 
แปลผล ล าดับที่ 

(x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารมคีวามรูค้วามเข้าใจเรื่องการวาง

แผนการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ โดยยึด

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3.74 0.95 มาก 3 

2 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนการปฏิบัติงานแต่

ละภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตาม

แผนปฏิบัติงาน 

3.77 0.93 มาก 2 

3 ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่นในการน าผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียนมาปรับปรุงและ

พัฒนา 

3.79 0.96 มาก 1 

4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนแสดง

ความคิดเห็น 

3.52 0.93 มาก 4 

 รวมเฉลี่ย 3.71 0.87 มาก  

 

จากตาราง 3 พบว่า สมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̅ =  3.72, S.D. =  0.87) เมื่ อพิ จารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่ มีค่ าเฉลี่ ยสู งสุด  

คือ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนา 

(x̅ = 3.79, S.D. = 0.96) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารมีการวาง

แผนการปฏิบัติ งานแต่ละภารกิจให้บรรลุ เป้ าหมายตามแผนปฏิบัติ งาน (x̅ =  3.77,  

S.D. = 0.93) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการวาง
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แผนการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ โดยยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (x̅ = 3.74, S.D. = 0.95) ซึ่งมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผูผู้้บริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อน

แสดงความคิดเห็น (x̅ = 3.52, S.D. = 0.92) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศ

ไทย ด้านการบรกิารท่ีดี 

ข้อ 
สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

ด้านการบริการที่ดี 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารมกีารศกึษาความต้องการของครู

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและให้ค าแนะน าการ

บริการที่ดี 

3.83 0.86 มาก 1 

2 ผูบ้ริหารมกีารจัดระบบการให้บริการบน

พืน้ฐานของข้อมูล ข่าวสาร ความรู ้ความ

ต้องการของการใหบ้ริการ 

3.83 0.90 มาก 1 

3 ผูบ้ริหารได้เสียสละเวลาให้การบริการแก่ครู

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องให้ได้รับความพึงพอใจ 

3.62 0.87 มาก 4 

4 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการจัดล าดับ 

ขั้นตอนการบริการได้อย่างเหมาะสม 

3.68 0.97 มาก 2 

5 ผูบ้ริหารมกีารประเมินและน าผลการ

ประเมินความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการมา

ปรับปรุงระบบบริการของสถานศกึษา 

3.64 0.78 มาก 3 

 รวมเฉลี่ย 3.72 0.76 มาก  

 

จากตาราง 4 พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการบริการที่ดี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 3.72, S.D. = 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมี

การศึกษาความต้องการของครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและให้ค าแนะน าการบริการที่ดี  

(x̅ = 3.83, S.D. = 0.86) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารมีการจัดระบบการ
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ให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ความต้องการของการให้บริการ (x̅ = 3.83, 

S.D. = 0.90) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความสามารถในการ

จัดล าดับ ขั้นตอนการบริการได้อย่างเหมาะสม (x̅ = 3.68, S.D. = 0.97) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก และผู้บริหารมีการประเมินและน าผลการประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ

มาปรับปรุงระบบบริการของสถานศึกษา (x̅ = 3.64, S.D. = 0.78) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก ส าหรับข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผูบ้ริหารได้เสียสละเวลาให้การบริการแก่ครูและผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้องใหไ้ด้รับความพึงพอใจ (x̅ = 3.62, S.D. = 0.87) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บรหิาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศ

ไทย ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ข้อ 

สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 

(n = 293) 

แปลผล 
ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารมีการติดตามเทคโนโลยีและความรู

ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสบืค้นขอ้มูลจาก

แหลง่ต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชนตอ่การ

บริหารสถานศกึษา 

3.38 0.88 ปาน

กลาง 

4 

2 ผูบ้ริหารสามารถน าความรู้จาก

ประสบการณไ์ปใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์

และทิศทางการพัฒนาสถานศกึษาทั้งใน

ปัจจุบันและอนาคต 

3.51 0.91 มาก 2 

3 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การ

พัฒนาความเชี่ยวชาญในสถานศกึษาด้วย

การจัดสรร ทรัพยากรเครื่องมอือุปกรณ์ที่

เอือ้ต่อการพัฒนา 

3.65 0.95 มาก 1 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ข้อ 

สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 

(n = 293) 

แปลผล 
ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

4 ผูบ้ริหารสามารถน าเทคโนโลยีหรอื

วิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหนา้ที่ใน 

3.47 0.94 ปาน

กลาง 

3 

5 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างในการน าเทคโนโลยี

หรอืวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการ

บริหารงานอย่างตอ่เนื่อง 

3.65 0.98 มาก 1 

 รวมเฉลี่ย 3.53 0.83 มาก  

 

จากตาราง 5 พบว่า สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในสถานศกึษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ซึ่งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.53, S.D. = 0.83) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพัฒนา

ความเช่ียวชาญในสถานศึกษาด้วยการจัดสรร ทรัพยากรเครื่องมอือุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนา 

(x̅ = 3.65, S.D. = 0.95) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารเป็นแบบอย่างในการ

น าเทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่  ๆ มาใช้ในการบริหารงานอย่างต่อเนื่อง (x̅ = 3.65,  

S.D. = 0.98) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ  ผู้บริหารสามารถน าความรู้จาก

ประสบการณ์ไปใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาสถานศึกษาทั้งในปัจจุบันและ

อนาคต (x̅ = 3.51, S.D. = 0.91) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารสามารถน า

เทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ใน (x̅ = 3.47, S.D. = 0.94) ซึ่งมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการติดตาม

เทคโนโลยีและความรูใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน

ต่อการบริหารสถานศกึษา (x̅ = 3.38, S.D. = 0.88) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศ

ไทย ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

ข้อ 

สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม 

(n = 293) 

แปลผล ล าดับที่ 
(x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และ

ชื่อเสียงของสถานศกึษาแมใ้นสถานการณ์ที่

อาจเสี่ยงตอ่ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่

การงานหรอือาจเสี่ยงภัยต่อชีวติ 

3.46 0.87 ปาน

กลาง 

5 

2 ผูบ้ริหารยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่ง

รักษาผลประโยชน์ของทางหนว่ยงาน  

แมต้กอยู่ใน สถานการณท์ี่อาจยากล าบาก 

3.49 0.86 ปาน

กลาง 

4 

3 ผูบ้ริหารกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่

รับผิดชอบด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม  

แมอ้าจก่อความ  

ไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 

3.51 0.86 มาก 3 

4 ผูบ้ริหารยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณ

แหง่วิชาชีพและไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ หรอื

ผลประโยชน์ กล้ารับผดิและรับผิดชอบ 

3.59 0.87 มาก 2 

5 ผูบ้ริหารมคีวามเสียสละความสุขส่วนตน 

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หนว่ยงาน 

3.67 0.90 มาก 1 

 รวมเฉลี่ย 3.54 0.78 มาก  

 

จากตาราง 6 พบว่า สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในสถานศกึษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.54, S.D. = 1.78) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมคีวามเสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่หน่วยงาน (x̅ = 3.67, S.D. = 0.78) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมา 
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คือ ผู้บริหารยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ  หรือ

ผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ (x̅ = 3.59, S.D. = 0.87) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก ผู้บริหารกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อ

ความ (x̅ = 3.51, S.D. = 0.86) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารยืนหยัดเพื่อ

ความถูกต้อง โดยมุ่งรักษาผลประโยชน์ของทางหน่วยงาน แม้ตกอยู่ใน สถานการณ์ที่อาจ

ยากล าบาก (x̅ = 3.49, S.D. = 0.86) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของสถานศึกษาแม้ใน

สถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานหรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต  

(x̅ = 3.46, S.D. = 0.87) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศ

ไทย ด้านการท างานเป็นทีม 

ข้อ 
สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา

ด้านการท างานเป็นทีม 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารมสี่วนรว่มในการวางแผนเพื่อการ

ปฏิบัติงานเป็นทีม 

3.43 1.15 ปานกลาง 2 

2 ผูบ้ริหารมกีารรับฟังความคิดเห็นยอมรับ

ข้อตกลงของทีมงานด้วย คุณธรรม 

จรยิธรรม 

3.39 1.05 ปานกลาง 4 

3 ผูบ้ริหารมคีวามเต็มใจใหค้วามรว่มมอืใน

การปฏิบัติงานร่วมกัน ยึดมั่นในหลักการ

และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

3.33 1.12 ปานกลาง 5 

4 ผูบ้ริหารมกีารตัดสินใจบนพื้นที่ฐานของ

ข้อมูลเป็นส าคัญ 

3.41 1.14 ปานกลาง 3 

5 ผูบ้ริหารมกีารปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่

ของตนดว้ยความโปร่งใส 

3.53 1.19 มาก 1 

 รวมเฉลี่ย 3.42 1.08 ปานกลาง  
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จากตาราง 7 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการท างานเป็นทีม ในภาพรวม

อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.42, S.D. = 1.08) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนด้วยความโปร่งใส  

(x̅ = 3.53, S.D. = 1.19) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารมีส่วนร่วม

ในการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม (x̅ = 3.43, S.D. = 1.15) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง ผู้บริหารมีการตัดสินใจบนพื้นที่ฐานของข้อมูลเป็นส าคัญ  (x̅ = 3.41,  

S.D. = 1.14) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเห็น

ยอมรับข้อตกลงของทีมงานด้วย  คุณธรรม จริยธรรม (x̅ = 3.39, S.D. = 1.05) ซึ่ งมี 

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีความเต็มใจให้

ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกัน  ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  

(x̅ = 3.33, S.D. = 1.12) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 8 แสดงความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับสมรรถนะ

ทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยในภาพรวม 

ด้าน 
สมรรถนะทางการบรหิารของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ด้านสภาวะผูน้ า 3.64 0.74 มาก 3 

2 ด้านการมีวสิัยทัศน์ 3.80 0.76 มาก 2 

3 ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 3.55 0.82 มาก 4 

4 ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 3.54 0.88 มาก 5 

5 ด้านการควบคุมตัวเอง 3.82 0.68 มาก 1 

 รวมเฉลี่ย 3.67 0.67 มาก  

 

จากตาราง 8 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 3.67, S.D. = 0.67) และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ

ควบคุมตัวเอง (x̅ = 3.82, S.D. = 0.68) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ  
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ด้านการมีวิสัยทัศน์ (x̅ = 3.80, S.D. = 0.76) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้าน

สภาวะผู้น า (x̅ = 3.64, S.D. = 0.74) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (x̅ = 3.54, S.D. = 0.88) ซึ่งมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย ด้านการเป็นผู้น า 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านสภาวะผู้น า 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารสามารถรวมใจคนและสร้างแรง

บันดาลใจให้ครูเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติ

ภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 

3.53 0.84 มาก 5 

2 ผูบ้ริหารเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

และมีวสิัยทัศนใ์นการสร้างกลยุทธ์เพื่อ

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 

3.63 0.88 มาก 3 

3 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดระเบียบ  แนวทาง

ปฏิบัติประจ าหนว่ยงาน 

3.63 0.83 มาก 3 

4 ผูบ้ริหารประพฤติตนอยู่ในกรอบระเบียบ

และแนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 

3.64 0.84 มาก 2 

5 ผูบ้ริหารมคีวามประพฤติปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยยึด

หลักธรรมาภิบาลในการปกครอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

3.79 0.82 มาก 1 

6 ผูบ้ริหารมกีารดูแลและปกป้อง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาตลอดจนชื่อเสียงของ

สถานศกึษา 

3.60 0.80 มาก 4 

 รวมเฉลี่ย 3.64 0.74 มาก  
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จากตาราง 9 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาและครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านสภาวะ

ผูน้ า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.64, S.D. = 074) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่

มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้บริหารมคีวามประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา

โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผูใ้ต้บังคับบัญชา (x̅ = 3.79, S.D. = 0.82) ซึ่งมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารประพฤติตนอยู่ในกรอบระเบียบและแนวทาง

ปฏิบัติของหน่วยงาน (x̅ = 3.64, S.D. = 0.84) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  และ

ผู้บริหารเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและมีวิสัยทัศน์ในการสร้างกลยุทธ์เพื่อรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงนั้น (x̅ = 3.63, S.D. = 0.88) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสามารถรวมใจคนและสร้างแรงบันดาลใจให้ครูเกิดความมั่นใจใน

การปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง (x̅ = 3.53, S.D. = 0.84) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมีวสิัยทัศน์ 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถก าหนดวิสัยทัศน์

ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและสรา้งสรรค์

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายนโยบายของ

สถานศกึษา 

3.74 0.81 มาก 4 

2 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถปรับเปลี่ยน 

วิสัยทัศนใ์ห้เหมาะสมกับบริบทของชุมชน 

สถานศกึษาและผูเ้รียนอย่างเหมาะสม  

3.83 0.58 มาก 3 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

3 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถใช้กระบวนการมี

ส่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศนห์รอืทิศ

ทางการพัฒนาสถานศกึษา 

3.85 0.82 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถก าหนดวิสัยทัศน์

การปฏิบัติงานใหเ้ป็นรูปธรรม มีความ

เป็นไปได้ในทางปฏิบัติหรอืโอกาสส าเร็จ  

3.86 0.87 มาก 1 

5 ผูบ้ริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลง เทคนิค 

วิธีการ เมื่อสถานการณ์แวดล้อม

เปลี่ยนแปลงไป  

3.72 0.88 มาก 5 

 รวมเฉลี่ย 3.80 0.76 มาก  

 

จากตาราง 10 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาและครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมี

วิสัยทัศน์ ซึ่งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.80, S.D. = 0.76) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีความสามารถก าหนดวิสัยทัศน์การปฏิบัติงานให้เป็น

รูปธรรม มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติหรอืโอกาสส าเร็จ (x̅ = 3.86, S.D. = 0.87) ซึ่งมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความสามารถใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา (x̅ = 3.85, S.D. = 0.82) ซึ่งมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารมีความสามารถปรับเปลี่ยน วิสัยทัศน์ให้เหมาะสมกับ

บริบทของชุมชน สถานศกึษาและผูเ้รียนอย่างเหมาะสม สถานศกึษา (x̅ = 3.83, S.D. = 0.58) 

ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง เทคนิค  วิธีการ เมื่อสถานการณ์ แวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป  (x̅ = 3.72,  

S.D. = 0.88) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 



 

 

  81 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารมกีารริเริ่ม สร้างสรรค์และบูรณา

การองคค์วามรูใ้หม่ในการก าหนดกลยุทธ์

สถานศกึษา โดยพิจารณาจากบริบทใน

ภาพรวม 

3.49 0.87 ปาน

กลาง 

4 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนทิศทางของกล

ยุทธ์ในการพัฒนาสถานศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

3.45 0.90 ปาน

กลาง 

5 

3 ผูบ้ริหารมกีารประเมินและสังเคราะห์

สถานการณ์ ประเด็นหรอืปัญหาทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยมองภาพใน

ลักษณะองค์รวม เพื่อใชใ้นการก าหนดกล

ยุทธ์ในสถานศกึษา 

3.62 0.97 มาก 2 

4 ผูบ้ริหารมกีารคาดการณ์สถานการณใ์น

อนาคตและก าหนดกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นเพื่อใหบ้รรลุ

พันธกิจของสถานศกึษา 

3.52 0.83 มาก 3 

5 ผูบ้ริหารน าวิสัยทัศน์และนโยบายของ

สถานศกึษาที่ประสบความส าเร็จ ( Best  

Practice) หรอืน าผลการวิจัยต่าง ๆ  

มาประยุกต์ใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์ของ

สถานศกึษาที่ตนดูแลรับผดิชอบ 

3.65 1.01 มาก 1 

 รวมเฉลี่ย 3.55 0.82 มาก  

 

จากตาราง 11 พบว่า สมรรถนะสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา

และครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.55, S.D. = 0.82)  เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารน าวิสัยทัศน์และนโยบายของสถานศึกษาที่

ประสบความส าเร็จ (Best Practice) หรือน าผลการวิจัยต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการก าหนดกล

ยุทธ์ของสถานศึกษาที่ตนดูแลรับผิดชอบ (x̅ = 3.65, S.D. = 1.01) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการประเมินและสังเคราะห์สถานการณ์  ประเด็นหรือ

ปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยมองภาพในลักษณะองค์รวม เพื่อใช้ในการก าหนด

กลยุทธ์ ในสถานศึกษา (x̅ =  3.62, S.D. =  0.97) ซึ่ งมีความคิด เห็นอยู่ ในระดับมาก  

และผู้บริหารมีการคาดการณ์สถานการณ์ในอนาคตและก าหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นเพื่อให้บรรลุพันธกิจของสถานศึกษา (x̅ = 3.52, S.D. = 0.83) 

ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยน

ทิศทางของกลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง (x̅ = 3.45, S.D. = 0.90) มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารผลักดันให้การปรับเปลี่ยนสามารถ

ด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและประสบ

ความส าเร็จ 

3.61 0.95 มาก 2 

2 ผูบ้ริหารสร้างขวัญก าลังใจและความ

เชื่อมั่นในการขับเคลื่อนให้เกิดการ

ปรับเปลี่ยนอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.45 0.93 ปาน

กลาง 

4 

3 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนอย่างเป็นระบบและ

ชีใ้ห้เห็นประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน 

3.63 0.96 มาก 1 

4 ผูบ้ริหารเตรียมแผนและติดตามการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ 

3.59 1.03 มาก 3 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

5 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้

ผูอ้ื่นเห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยน 

เพื่อให้เกิดความร่วมแรงรว่มใจ 

3.44 0.99 ปาน

กลาง 

5 

 รวมเฉลี่ย 3.54 0.88 มาก  

 

จากตาราง 12 พบว่า สมรรถนะสมรรถนะทางการบริหารผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน ซึ่งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.54, S.D. = 0.88) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ

และชี้ให้เห็นประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน (x̅ = 3.63, S.D. = 0.96) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารผลักดันให้การปรับเปลี่ยนสามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่น

และประสบความส าเร็จ (x̅ = 3.61, S.D. = 0.95) ซึ่ งมีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก  

และผู้บริหารเตรียมแผนและติดตามการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ (x̅ = 3.59, 

S.D. = 1.03) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผูบ้ริหารมีการ

กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อให้เกิดความร่วมแรง

ร่วมใจ (x̅ = 3.44, S.D. = 0.99) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย ด้านการควบคุมตัวเอง 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านการควบคุมตัวเอง 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

1 ผูบ้ริหารสามารถระงับอารมณ์รุนแรง ด้วย

การพยายามท าความเข้าใจและแก้ไขที่ 

3.80 0.76 มาก 2 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ข้อ 
สมรรถนะทางการบรหิาร 

ด้านการควบคุมตัวเอง 

(n = 293) 
แปลผล 

ล าดับ

ที่ (x̅) (S.D.) 

 ต้นเหตุของปัญหา รวมทั้งบริบทและปัจจัย

แวดล้อมต่าง ๆ 

    

2 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณไ์ด้

ท่ามกลางสถานการณืที่กดดัน 

3.79 0.79 มาก 3 

3 ผูบ้ริหารสามารถจัดการกับความเครียด

หรอืผลที่อาจเกิดขึ้นจากภาวะกดดันทาง

อารมณไ์ด้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

3.86 0.78 มาก 1 

4 ผูบ้ริหารมกีารประยุกต์ใชว้ิธีการเฉพาะตน

หรอืวางแผนล่วงหน้าเพื่อจัดการกับ

ความเครียดและความ กดดันทางอารมณ์ที่

คาดหมายได้ว่าจะเกิดขึ้น 

3.86 0.75 มาก 1 

5 ผูบ้ริหารมกีารบริหารจัดการอารมณ์ของ

ตนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อลด

ความเครียดของตนเองหรอืผูร้่วมงาน 

3.77 0.73 มาก 4 

 รวมเฉลี่ย 3.82 0.68 มาก  

 

จากตาราง 13 พบว่า สมรรถนะสมรรถนะทางการบริหารผู้บริหารสถานศึกษาและ

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ด้านการควบคุมตัวเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.82, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการประยุกต์ใช้วิธีการเฉพาะตนหรือวางแผน

ล่วงหน้าเพื่อจัดการกับความเครียดและความ กดดันทางอารมณ์ที่คาดหมายได้ว่าจะเกิดขึ้น  

(x̅ = 3.86, S.D. = 0.75) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารสามารถจัดการกับ

ความเครียดหรือผลที่อาจเกิดขึ้นจากภาวะกดดันทางอารมณ์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(x̅ = 3.86, S.D. = 0.78) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ผู้บริหารสามารถ

ระงับอารมณ์รุนแรง ด้วยการพยายามท าความเข้าใจและแก้ไขที่ต้นเหตุของปัญหา รวมทั้ง

บริบทและปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ประสิทธิภาพ (x̅ = 3.80, S.D. = 0.76) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่
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ในระดับมาก และผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ ได้ ท่ามกลางสถานการณืที่กดดัน  

(x̅ = 3.79, S.D. = 0.79) ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

คือ ผู้บริหารมีการบริหารจัดการอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อลดความเครียดของ

ตนเองหรอืผูร้่วมงาน (x̅ = 3.77, S.D. = 0.73) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามวุฒิ

การศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 

 การน าเสนอข้อมูลในส่วนนี้ เป็นผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตาม

วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้การทดสอบสถิติที (t-test) และ (F-test) 

การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ดังตารางตอ่ไปนี ้

 

ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามวุฒิ

การศึกษา 

(n = 293) 

ด้าน 
สมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

วุฒิ

การศึกษา 
x̅ S.D. t p 

1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ปริญญาตรี 3.69 0.93 0.760 0.448 

ปริญญาโท 3.76 0.67 

2 ด้านการบริการที่ดี ปริญญาตรี 3.70 0.50 1.112 0.267 

ปริญญาโท 3.79 0.83 

3 ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ปริญญาตรี 3.50 0.86 1.087 0.278 

ปริญญาโท 3.62 0.71 

4 ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ปริญญาตรี 3.47 0.81 2.666* 0.008 

ปริญญาโท 3.75 0.81 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ด้าน 
สมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

วุฒิ

การศึกษา 
x̅ S.D. t p 

5 ด้านการท างานเป็นทีม ปริญญาตรี 3.46 1.12 -1.157 0.248 

ปริญญาโท 3.30 0.93 

 รวมเฉลี่ย ปริญญาตรี 3.56 0.82 0.895 0.372 

ปริญญาโท 3.30 0.93 

หมายเหตุ * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตารง 14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยระหว่างวุฒิการศึกษา

ปริญญาตรีและวุฒิการศึกษาปริญญาโท พบว่า ค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนในสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อท าการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 [t(df) = 

2.666(291), p < 0.05] โดยวุฒิการศึกษาปริญญาโท (x̅ = 3.75, S.D. = 0.81) มีค่าเฉลี่ยสูง

กว่าวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี (x̅ = 3.47, S.D. = 0.81) 

 ทั้งนี้ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการ

บริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการท างานเป็นทีม พบว่า  

ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

(n = 293) 

ด้าน 
สมรรถนะทางการบรหิาร

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

วุฒิ

การศึกษา 
x̅ S.D. t p 

1 ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

 

ปริญญาตรี 3.60 0.88 1.487 0.139 

ปริญญาโท 3.73 0.57 

2 ด้านสภาวะผู้น า ปริญญาตรี 3.77 0.79 1.263 0.207 

ปริญญาโท 3.90 0.67 

3 การวางกลยุทธ์ ปริญญาตรี 3.52 0.84 0.970 0.333 

ปริญญาโท 3.62 0.77 

4 ศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปลี่ยน 

ปริญญาตรี 3.53 0.73 0.642 0.521 

ปริญญาโท 3.60 0.93 

5 การควบคุมตัวเอง ปริญญาตรี 3.95 0.72 2.038 0.042 

ปริญญาโท 3.77 0.66 

รวมเฉลี่ย ปริญญาตรี 3.63 0.55 1.385 0.167 

ปริญญาโท 3.76 0.71 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยระหว่างวุฒิ

การศกึษาปริญญาตรีและวุฒกิารศกึษาปริญญาโท พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อท าการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ ด้านสภาวะผู้น า การวางกลยุทธ์ ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน และการควบคุม

ตัวเอง ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 16 แสดงการเปรยีบเทยีบสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน 

            (n = 293) 

สมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
แหล่งข้อมูล SS df Ms F 

ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

 

ระหว่างกลุ่ม 32.613 3 10.871 16.658

* 

ภายในกลุ่ม 188.640 289 0.653  

รวม 221.217 292   

ด้านการบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 9.746 3 3.249 5.876* 

ภายในกลุ่ม 159.777 289 0.553  

รวม 169.523 292   

ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 17.873 3 2.130 9.503* 

ภายในกลุ่ม 181.187 289 0.597  

รวม 199.060 292   

ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 6.390 3 2.130 3.567* 

ภายในกลุ่ม 172.550 289 0.597  

รวม 178.940 292   

ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 56.427 3 18.809 19.322

* 

 ภายในกลุ่ม 281.321 289 0.973  

 รวม 337.748 292   

ผลรวมทั้งหมด ระหว่างกลุ่ม 16.952 3 5.651 10.470* 

 ภายในกลุ่ม 155.976 289 0.540  

 รวม 172.928 292   

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบสมรถถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณ์ในการ

ท างาน พบว่า ภาพรวมสมรรถนะหลักแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

[F(3,289) = 10.470, p = 0.000] เมื่อเปรียบเทียบรายด้านพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ [F(3,289) = 16.658, 

p = 0.000] ด้านการบริการที่ดี [F(3,289) = 5.876, p = 0.001] ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ [F(3,289) = 9.503, p = 0.000] ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม [F(3,289) = 3.567, p = 0.015]  และด้านการท างานเป็นทีม [F(3,289) = 19.322, 

p = 0.000]   

เพื่อทดสอบความแตกต่างสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยที่จ าแนกตามประสบการณ์ในการ

ท างานให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe 

ปรากฏตามตาราง ดังตารางตอ่ไปนี ้

 

ตาราง 17 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 4.01 - .188 .956*  .145 

6–10 ปี 3.82  -  .768*  .042 

11–20 ปี 3.06   -   .810* 

21 ปีขึ้นไป 3.87     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 17 พบว่า สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  ด้านการมุ่ งผลสัมฤทธิ์  จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการ
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ท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่า

ประสบการท างาน 11-20 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี  

และ 3) ประสบการณ์ในการท างาน 21ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

ด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์มากกว่าประสบการณท์ างาน 11-20 ปี    

 

ตาราง 18 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการบริการที่ดี จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1 – 5 ป ี 6 – 10 ปี 11 – 20 ป ี 21 ปีขึ้นไป 

1 - 5 ปี 3.84 - .046 .480*  .011 

6 – 10 ปี 3.79  -  .434*  .034 

11 – 20 ปี 3.36   -   .468* 

21 ปีขึ้นไป 3.83     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 18 พบว่า สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการบริการที่ดี จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการบริการที่ดีแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี  

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการบริการที่ดี  มากกว่าประสบการท างาน 

11-20 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มคีวามคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผูบ้ริหาร

ด้านการบริการที่ดีมากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี และ 3) ประสบการณ์ในการท างาน 

21 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการบริการที่ดีมากกว่า

ประสบการณท์ างาน 11-20 ปี    
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ตาราง 19 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศไทย ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 3.99 - .395* .770*  .631* 

6–10 ปี 3.60  -  .376*  .238 

11–20 ปี 3.22   -   .140 

21 ปีขึ้นไป 3.60     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 19 พบว่า สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการสั่ง

สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ 

ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้าน

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี 2) ประสบการณ์

ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพมากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี 3) ประสบการณ์ในการท างาน 

1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพมากกว่าประสบการณ์ท างาน 21 ปีขึ้นไป และ 4) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการสั่ งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ

มากกว่าประสบการณท์ างาน 11-20 ปี   
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ตาราง 20 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 3.78 - .190 .480*  .264 

6–10 ปี 3.59  -  .376*  .238 

11–20 ปี 3.30   -   .216 

21 ปีขึ้นไป 3.51     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตาราง 20 พบว่า สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จรยิธรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน

กับการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มากกว่า

ประสบการท างาน 11-20 ปี และ 2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมมากกว่า

ประสบการณท์ างาน 11-20 ปี  
 

ตาราง 21 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการท างานเป็นทีม 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 

x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 4.00 - .292 1.036*  1.113* 

6–10 ปี 3.70  -  .745*  .821* 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 

x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

11–20 ปี 2.96   -   .076 

21 ปีขึ้นไป 3.42     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 21 พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการท างานเป็นทีมจ าแนกตามประสบการณ์

ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน  

1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีมมากกว่าประสบ

การท างาน 11-20 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก

ของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีมมากกว่าประสบการณ์ท างาน 21 ปีขึ้นไป 3) ประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีม

มากกว่าประสบการณ์ท างาน  11-20 ปี  และ 4) ประสบการณ์ ในการท างาน  6-10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีมมากกว่าประสบการณ์

ท างาน 20 ปีขึ้นไป 
 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน 

            (n = 293) 

สมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
แหล่งข้อมูล SS df Ms F 

ด้านสภาวะผู้น า 

 

ระหว่างกลุ่ม 10.124 3 3.375 6.427* 

ภายในกลุ่ม 151.749 289 0.525  

รวม 16.873 292   
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ตาราง 22 (ต่อ)  

สมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
แหล่งข้อมูล SS df Ms F 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ ระหว่างกลุ่ม 8.579 3 2.860 5.139* 

ภายในกลุ่ม 160.820 289 0.556 

รวม 169.399 292  

ด้านการวางกลยุทธ์ ระหว่างกลุ่ม 16.985 3 5.662 9.079* 

ภายในกลุ่ม 180.221 289 0.624  

รวม 197.206 292   

ด้านศักยภาพเพื่อน า

การปรับเปลี่ยน 

ระหว่างกลุ่ม 24.296 3 8.099 11.625* 

ภายในกลุ่ม 201.329 289 0.697  

รวม 225.624 292   

ด้านการควบคุมตัวเอง ระหว่างกลุ่ม 6.768 3 2.256 5.023* 

 ภายในกลุ่ม 129.806 289 0.449  

 รวม 136.574 292   

ผลรวมทั้งหมด ระหว่างกลุ่ม 6.513 3 2.171 4.967* 

 ภายในกลุ่ม 126.323 289 0.437  

 รวม 132.836 292   

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ภาพรวมทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

แตกต่ างอย่ างมี นั ยส าคัญ ท างสถิ ติ ที่ ร ะดั บ  0 .05 [F(3,289) =  4.967, p =  0 .002]  

เมื่อเปรียบเทียบรายด้านพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านทั้งหมด 

5 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาวะผู้น า [F(3,289) = 6.427, p = 0.000] ด้านการมีวิสัยทัศน์ [F(3,289) 

= 5.139, p = 0.002] ด้านการวางกลยุทธ์ [F(3,289) = 9.079, p = 0.000] ด้านศักยภาพ 

เพื่อน าการปรับเปลี่ยน [F(3,289) = 11.625, p = 0.000]  และด้านการควบคุมตัวเอง 

[F(3,289) = 5.023, p = 0.000]   
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เพื่อทดสอบความแตกต่างสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณ์ใน

การท างานให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธี Scheffe 

ปรากฏตามตาราง ดังตารางตอ่ไปนี ้

 

ตาราง 23 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านสภาวะผู้น า 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 3.86 - .243 .533*  .042 

6–10 ปี 3.61  -  .290  .200 

11–20 ปี 3.32   -   .491* 

21 ปีขึ้นไป 3.81     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 23 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านสภาวะผู้น า จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับสภาวะผู้น า

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการ

ท างาน 1-5 ปี  มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ด้านสภาวะผู้น ามากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี และ2) ประสบการณ์ในการท างาน  

11-20 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านสภาวะผูน้ า

มากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึน้ไป  

 

 

 

 



 

 

  96 

ตาราง 24 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 

x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 3.98 - .199 .474*  .007 

6–10 ปี 3.78  -  .275  .192 

11–20 ปี 3.51   -   .467* 

21 ปีขึ้นไป 3.98     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 24 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมีวิสัยทัศน์ จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการมีวิสัยทัศน์ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ 

ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ด้านการมีวิสัยทัศน์มากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี และ2) ประสบการณ์ในการท างาน 

11-20 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการมี

วิสัยทัศนม์ากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึน้ไป  

 

ตาราง 25 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการวางกลยุทธ์

ภาครัฐ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 3.86 - .175 .412  .697* 

6–10 ปี 3.68  -  .237  .521* 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1 – 5 ป ี 6 – 10 ปี 11 – 20 ป ี 21 ปีขึ้นไป 

11–20 ปี 3.44   -   .284 

21 ปีขึ้นไป 3.16     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 25 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการวางกล

ยุทธ์ภาครัฐ  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่  ได้แก่  

1) ประสบการณ์ ในการท างาน 1-5 ปี  มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ มากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึ้นไป  

และ2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ มากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึน้ไป  

 

ตาราง 26 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านศักยภาพเพื่อน า

การปรับเปลี่ยน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 4.04 - .406* .633*  .905* 

6–10 ปี 3.64  -  .227  .499* 

11–20 ปี 3.41   -   .272 

21 ปีขึ้นไป 3.14     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 26 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  ด้านศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปลี่ยน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการ

ท างานกับศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จ านวน 4 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการ

ท างาน 6-10 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการ

ท างาน 11-20 ปี 3) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการ

ท างาน 21 ปีขึ้นไป และ 4) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่า

ประสบการท างาน 21 ปีขึน้ไป 

 

ตาราง 27 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการควบคุม

ตัวเอง จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 
x̅ 1–5 ป ี 6–10 ปี 11–20 ปี 21 ปีขึ้นไป 

1-5 ปี 3.95 - .146 .395*  .037 

6–10 ปี 380  -  .249  .183 

11–20 ปี 355   -   .430* 

21 ปีขึ้นไป 3.98     - 

หมายเหตุ *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตาราง 27 พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการควบคุมตัวเอง จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างานเป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการควบคุมตัวเอง 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการ
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ท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านด้าน

การควบคุมตัวเองมากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี และ 2) ประสบการณ์ในการท างาน   

11-20 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการควบคุม

ตัวเองมากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึน้ไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการในการท างาน   

สมมติฐานของการวิจัย  ในการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและได้น ามาเป็นแนวทางในการตั้งสมมุติฐานดังนี้ 

 1. ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีวุฒิการศกึษาที่ต่างกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย ไม่แตกต่างกัน 

 2. ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีประสบการณ์ในการท างานที่ต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย แตกต่างกัน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย จ านวน 27 โรงเรียน ประจ าปีการศึกษา 2564 ได้แก่ผู้บริหาร

สถานศกึษา จ านวน 30 คนและครู จ านวน 810 คน รวมทั้งสิน้จ านวน 840 คน  

     กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู  จ านวน  

6 โรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 28 คนและครู จ านวน 265 คน รวมทั้งสิ้น  

293 คน โดยผู้วิจัยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie&Morgan, 1970, 608) และใช้วธิีการสุ่มแบบช้ันภูมิ (Stratifried Random Sampling) 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย  แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 

เพศ อายุ ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน โดยลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจเลือกตอบ (Check List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
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พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จากที่ได้ศึกษาเนื้อหา

สมรรถนะหลักตามส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และ 5) การท างานเป็นทีม 

และสมรรถนะทางการบริหาร ได้แก่ 1) สภาวะผู้น า 2) การมีวิสัยทัศน์ 3) การวางกลยุทธ์

ภาครัฐ 4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน และ 5) การควบคุมตัวเอง เป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแนวคิดของ (Likert) 

 ผูว้ิจัยได้น าเสนอโดยเรียงล าดับหัวข้อ  ดังต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภปิรายผล 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ผลปรากฏตามรายละเอียดดังนี ้

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 164 คน คิดเป็น

ร้อยละ 55.97 และเป็นเพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 44.03 จ าแนกตามอายุ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20–30 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.18 รองลงมา

อายุ 31-40 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.74 อายุ 41-50 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อย

ละ 17.06 และอายุ 51-60 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 15.02 ตามล าดับจ าแนกตาม

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน จ านวน 265 คน คิดเป็น

ร้อยละ 90.44 และต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 9.56  จ าแนก

ตามวุฒิการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 217 

คน คิดเป็นร้อยละ 74.06 และระดับปริญญาโท จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.94  จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน  

6–10 ปี จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 41.30 รองลงมาคือมีประสบการณ์ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 

66 คน คิดเป็นร้อยละ 22.52 มีประสบการณ์ 11–20 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.14 

และมีประสบการณ ์1-5 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.04 ตามล าดับ 

1.1 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 
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พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

ด้านการบริการที่ดี  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการท างานเป็นทีม เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน สรุปผลได้ดังนี้ 

1.1.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการน า

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารมีการวางแผนการปฏิบัติงานแต่ละภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติงาน  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจเรื่องการวางแผนการปฏิบัติงาน

ด้านต่าง ๆ โดยยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารเปิด

โอกาสใหค้รูผูส้อนแสดงความคิดเห็น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

1.1.2 ด้านการบริการที่ดี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้บริหารมีการศึกษาความต้องการของครู

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและให้ค าแนะน าการบริการที่ดี ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผูบ้ริหารมีการจัดระบบการให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ความต้องการของ

การให้บริการ ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมีความสามารถในการจัดล าดับ 

ขั้นตอนการบริการได้อย่าง ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหารมีการประเมินและน าผล

การประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้บริการมาปรับปรุงระบบบริการของสถานศึกษา ซึ่งมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารได้เสียสละเวลาให้การบริการแก่ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

ให้ได้รับความพึงพอใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

1.1.3 ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้บริหารสนับสนุน

ให้เกิดบรรยากาศแห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญในสถานศึกษาด้วยการจัดสรร ทรัพยากร

เครื่องมอือุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารเป็นแบบอย่างใน

การน าเทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงานอย่างต่อเนื่อง มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก ผู้บริหารสามารถน าความรู้จากประสบการณ์ไปใช้ในการก าหนดวิสัยทัศน์และทิศ

ทางการพัฒนาสถานศึกษาทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหาร

สามารถน าเทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ใน มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง และผู้บริหารมีการติดตามเทคโนโลยีและความรู ใหม่ ๆ อยู่เสมอด้วยการ
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สืบค้นข้อมูลจากแหลง่ต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชนต่อการบริหารสถานศกึษา มคีวามคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง 

1.1.4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ผู้บริหารมีความเสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก ผู้บริหารยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ 

หรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารกล้า

ตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความ มีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่งรักษาผลประโยชน์ของทางหน่วยงาน 

แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจยากล าบาก มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และผู้บริหาร

ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของสถานศึกษาแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความ

มั่นคงในต าแหนง่หน้าที่การงานหรอือาจเสี่ยงภัยตอ่ชีวติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.1.5 ด้านการท างานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้  ผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าที่ของตนด้วยความโปร่งใส มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมีส่วนร่วมใน

การวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารมีการ

ตัดสินใจบนพื้นที่ฐานของข้อมูลเป็นส าคัญ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ผู้บริหารมีการ

รับฟังความคิดเห็นยอมรับข้อตกลงของทีมงานด้วย คุณธรรม จริยธรรม มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง และผู้บริหารมีความเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกัน ยึดมั่นใน

หลักการและจรรยาบรรณของวชิาชีพ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  พบว่า อยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการควบคุมตัวเอง ด้านการมี

วิสัยทัศน์ ด้านสภาวะผู้น า ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ  และด้านศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปลี่ยน เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน สรุปผลได้ดังนี้  

1.2.1 ด้านสภาวะผู้น า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้  ผู้บริหารมีความประพฤติปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหารประพฤติตนอยู่ในกรอบระเบียบและแนวทางปฏิบัติของ

หน่วยงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและมี
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วิสัยทัศน์ในการสร้างกลยุทธ์เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงนั้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดระเบียบ แนวทางปฏิบัติประจ าหน่วยงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารมีการดูแลและปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดจนชื่อเสียงของสถานศึกษามีความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารสามารถรวมใจคนและสร้างแรงบันดาลใจให้ครูเกิดความ

มั่นใจในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

1.2.2 ด้านการมีวิสัยทัศน์ ซึ่งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 

รายข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้บริหารมีความสามารถก าหนด

วิสัยทัศน์การปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติหรือโอกาสส าเร็จ  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมีความสามารถใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางการพัฒนาสถานศึกษา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมี

ความสามารถปรับเปลี่ยน วิสัยทัศน์ให้เหมาะสมกับบริบทของชุมชน สถานศึกษาและผู้เรียน

อย่างเหมาะสมสถานศึกษา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารมีความสามารถ

ก าหนดวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและสร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับเป้าหมายนโยบาย

ของสถานศึกษาสถานศึกษา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง เทคนิค วิธีการ เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก 

1.2.3 ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้  ผู้บริหารน าวิสัยทัศน์และนโยบาย

ของสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จ  ( Best  Practice) หรือน าผลการวิจัยต่าง ๆ มา

ประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ของสถานศึกษาที่ตนดูแลรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก ผูบ้ริหารมีการประเมินและสังเคราะหส์ถานการณ์ ประเด็นหรอืปัญหาทางเศรษฐกิจ  

สังคม การเมือง  โดยมองภาพในลักษณะองค์รวม เพื่อใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ในสถานศึกษา 

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมีการคาดการณ์สถานการณ์ในอนาคตและก าหนดกล

ยุทธ์ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นเพื่อให้บรรลุพันธกิจของมีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก และผู้บริหารมีการริเริ่ม สร้างสรรค์และบูรณาการองค์ความรู้ใหม่ในการก าหนด

กลยุทธ์สถานศึกษา โดยพิจารณาจากบริบทในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

และผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง  

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.2.4 ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน ซึ่งในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้  ผู้บริหารมีการ
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วางแผนอย่างเป็นระบบและชี้ให้เห็นประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก ผู้บริหารผลักดันให้การปรับเปลี่ยนสามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่น และประสบ

ความส าเร็จ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารเตรียมแผนและติดตามการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสร้างขวัญก าลังใจและ

ความเชื่อมั่นในการขับเคลื่อนให้เกิดการปรับเปลี่ยนอย่างมีประสิทธิภาพ มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง และผู้บริหารมีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญของการ

ปรับเปลี่ยน เพื่อให้เกิดความร่วมแรงรว่มใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.2.5 ด้านการควบคุมตัวเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

สามารถเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้บริหารมีการประยุกต์ใช้วิธีการเฉพาะตน

หรอืวางแผนล่วงหน้าเพื่อจัดการกับความเครียดและความ กดดันทางอารมณ์ที่คาดหมายได้ว่า

จะเกิดขึ้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสามารถจัดการกับความเครียดหรือผลที่

อาจเกิดขึ้นจากภาวะกดดันทางอารมณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารสามารถระงับอารมณ์รุนแรง ด้วยการพยายามท าความเข้าใจและแก้ไขที่ต้นเหตุของ

ปัญหา รวมทั้งบริบทและปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ประสิทธิภาพ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ท่ามกลางสถานการณืที่กดดัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มาก และผู้บริหารมีการบริหารจัดการอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อลด

ความเครียดของตนเองหรอืผูร้่วมงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2. การเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามวุฒิการศึกษา สรุปผล ดังนี้ 

2.1 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยระหว่างวุฒิการศึกษาปริญญาตรีและวุฒิการศึกษาปริญญา

โท พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนใน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

2.2 เมื่อท าการพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการยึด

มั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยวุฒิการศกึษาปริญญา มีคา่เฉลี่ยสูงกว่าวุฒกิารศกึษาระดับปริญญาตรี  

2.3 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
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ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการท างานเป็นทีม 

พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.4 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยระหว่างวุฒิการศึกษาปริญญาตรีและวุฒิ

การศกึษาปริญญาโท พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2.5 เมื่อท าการพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านสภาวะผู้น า การวางกลยุทธ์ ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน และ

การควบคุมตัวเอง ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

3. การเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณใ์นการท างาน สรุปผล ดังนี้ 

3.1 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในภาพรวมสมรรถนะหลักแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบรายด้านพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ด้านทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม และด้าน

การท างานเป็นทีม 

3.2 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในภาพรวมทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบราย

ด้านพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ด้านทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่  

ด้านสภาวะผู้น า ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการวางกลยุทธ์ ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

และด้านการควบคุมตัวเอง  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษา สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ผู้วิจัยได้พบประเด็นที่ส าคัญและสามารถน ามา

อภปิรายผลได้ ดังนี้ 

1. จากการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย สามารถอภิปรายผลเป็นรายด้าน ดังนี้ 
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1.1 จากการศึกษาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  พบว่า โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการบริการที่ดี รองลงมาคือ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ด้านการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการท างานเป็นทีม ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะว่าสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานคือตัวบ่งชีใ้นการวัดศักยภาพใน

การให้บริการทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา นอกจากนี้สมรรถนะทั้ง 5 ด้าน ยังถือได้

ว่าเป็นสิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคนจะต้องยึดถือปฏิบัติและท าการพัฒนา

สมรรถนะให้เกิดขึ้นกับตนเองอยู่เสมออย่างต่อเนื่อง พบว่า สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนในเขตอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง  

เขต 1 โดย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับฐิฏรฐาว์ ศรีจันทร์เวียง (2559) พบว่า 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุดรธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสมรรถนะหลักสามารถ

อภปิรายผลในแต่ละด้าน ได้ดังนี้         

1.1.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรในโรงเรียน มีความมุ่งมั่นใน

การน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนาและมีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานแต่ละภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับฐิฏรฐาว์  

ศรีจันทร์เวียง (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี พบว่าสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ อยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษามีการพัฒนาตนเองเพื่อ

เพิ่มขีดความสามารถตนเองในการบริหารการศึกษาแสวงหาความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  

เข้าอบรมพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

1.1.2 ด้านการบริการที่ดี ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการศึกษาความต้องการของครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและให้

ค าแนะน าการบริการที่ดี ได้เสียสละเวลาให้การบริการแก่ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องให้ได้รับ

ความพึงพอใจ มีความสามารถในการจัดล าดับ ขั้นตอนการให้บริการได้อย่างเหมาะสม  

ซึ่งสอดคล้องกับฐิฏรฐาว์ ศรีจันทร์เวียง (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า

สมรรถนะด้านการบริการที่ดี อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากพบว่า ผู้บริหารต้องการการ
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ยอมรับจากผูม้ารับบริการ จงึได้พยายามสร้างบรรยากาศที่ดี โดยการปฏิบัติต่อผูม้ารับบริการ

อย่างเท่าเทียมกันรวมทั้งการแสวงหา ความรู้ใหม่ ๆ จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ แล้วน ามาจัดการ

ความรูเ้พื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ตอ่การด าเนินงานในสถานศกึษา 

1.1.3 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ใน

การสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต สามารถบริหารจัดการให้ส่วนราชการน า

เทคโนโลยีความรู้หรือวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการในสถานศึกษาอย่าง

ต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับปาริฉัตร ช่อชิต (2560) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหารกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 8 ผลการวิจัย

พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพอยู่ในระดับมาก

ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนา แสวงหาความรู้ที่เกิดขึ้นใหม่ ๆ น ามาปรับ

ใช้ใหเ้ข้ากับการบริหารในทุก ๆ ด้านเพื่อให้สอดรับกับการบริหารยุคใหม่ 

1.1.4 ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ผลการวิจัยพบว่า 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีความเสียสละความสุขส่วนตน

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการ ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพิทักษ์ผลประโยชน์ของ

ทางราชการแม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่อาจยากล าบาก ซึ่งสอดคล้องกับอนุเทพ กุศลคุ้ม (2561) 

ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานวิชาชีพคุรุสภาในการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ

เนื่องจากผูบ้ริหารสถานศึกษาได้ยึดถือแนวทางการปฏิบัติที่ดีตามแนวทางการปฏิบัติมาตรฐาน

วิชาชีพคุรุสภาในการบริหารสถานศกึษา 

1.1.5 ด้านการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม มีการ

ตัดสินใจบนพื้นที่ฐานของข้อมูลเป็นส าคัญและมีการรับฟังความคิดเห็นยอมรับข้อตกลงของ

ทีมงานด้วย คุณธรรม จริยธรรม ซึ่งสอดคล้องกับชัยพงษ์ กองสมบัติ (2561) ได้ท าการวิจัย

เรื่องสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนในจังหวัดหนองคาย พบว่า สมรรถนะ

หลัก ด้านการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ เนื่องจากผู้บริหาร

สถานศึกษามีการแสดงออกถึงการสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างานร่วมทั้งท างานร่วมกับ

ผู้อื่นตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีการให้เกียรติยกย่องชมเชยผู้ร่วมงานสามารถ
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แลกเปลี่ยนและรับฟังความคิดเห็นประสบการณ์ภายในทีมงานได้อย่างเหมาะสมประกอบกับมี

ความเป็นกัลยาณมติรตอ่ผูเ้รียนเพื่อนร่วมงานและผู้รับบริการ 

1.2. สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่าสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษามีความจ าเป็นในการบริหารงาน

สถานศึกษา ซึ่งต้องใช้ความสามารถในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ นโยบาย วางแผนกลยุทธ์ให้

สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษา สามารถตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลและหลักการได้

อย่างถูกต้อง เหมาะสมและสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางการศึกษาให้เกิดความคุ้มค่า 

ความสามารถในการทางานต่าง ๆ เหล่านี้ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงได้มีการพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง ทั้งการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมพัฒนาความรู้ในด้าน

ต่างๆ กับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับจงกล วิเศษขลา (2560) ได้ท า

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผล

ของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก 2) สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

โดยภาพรวมมีความสัมพั นธ์กั น ในทางบวกอย่างมีนั ย ส าคัญ ทางสถิติที่ ระดับ  .01  

และสอดคล้องกับภัทรภิญญา ปักการะนา (2561) เรื่อง สมรรถนะหลักทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารคุณภาพทั้งองค์การในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 พบว่า 1) ผู้บริหาร

สถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 

เขต 2 มีสมรรถนะหลักทางการบริหารโดยรวมอยู่ในระดับมากและอภปิรายผลรายด้าน ดังนี้ 

1.2.1 ด้านการเป็นผู้น า ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาและชื่อเสียงของส่วนราชการมีจัดหา

บุคลากร ทรัพยากรหรือข้อมูลที่ส าคัญมาให้ผู้ปฏิบัติงาน ประพฤติตนอยู่ในกรอบของธรรม

เนียมปฏิบัติของหน่วยงานและเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและมีวิสัยทัศนใ์นการสร้างกล

ยุทธ์เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้องกับพงศ์สิริ เกื้อวราห์กุล (2562) ได้วิจัยเรื่อง 

สมรรถนะผู้บริหารกับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาสมุทรสาคร พบว่า สมรรถนะผู้บริหารด้านการเป็นผู้น าอยู่ในระดับมาก อาจเป็น

เพราะผู้บริหารสถานศึกษาท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งด้านความรู้และความสามารถเป็นที่

น่าเชื่อถือของผู้ไต้บังคับบัญชา สามารถมอบหมายงานได้ตรงตามความสามารถของแต่ละ
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บุคคลและกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันเพื่อประโยชน์ของ

โรงเรียนและนักเรียน 

1.2.2 ด้านการมีวิสัยทัศน์ ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีความสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและ

สร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับเป้าหมายนโยบายขององค์กร มีความสามารถปรับเปลี่ยน 

วิสัยทัศน์ให้เหมาะสมกับบริบทของชุมชน สถานศึกษาและผู้เรียนอย่างเหมาะสมและยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงเทคนิค วิธีการ เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสอดคล้องกับสุจิ

ตรา ยีหวังเจริญ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน

สอนศาสนาอิสลามในจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่าสมรรถนะด้านการมีวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับ

มาก ทั้งนี้เนื่องจากวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาเป็นแผนที่ทุกคนในโรงเรียนได้ใช้น าทางในการ

ปฏิบัติงาน วิสัยทัศน์ที่ดีนั้นทุกฝ่ายต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดและปฏิบัติได้จริง โดยที่

ผู้บริหารต้องทักษะในการมองและก าหนดวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับบริบทชุมชน พร้องทั้ง

จะต้องกระต้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจอยากปฏิบัติงานและคอยติดตามผลงานการปฏิบัติงานให้

บรรลุตามแผนด้วยเช่นกันเพื่อให้บุคลากรในสถานศึกษารู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท างานตั้งแต่

ขั้นตอนวางแผนจนกระทั่งประสบความส าเร็จ 

1.2.3 ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธ์ในการพัฒนาประเทศ

อย่างต่อเนื่อง มีการริเริ่มสร้างสรรค์และบูรณาการองค์ความรู้ใหม่ในการก าหนดกลยุทธ์

ภาครัฐ โดยพิจารณาจากบริบทในภาพรวมและมีการประยุกต์แนวทางปฏิบัติที่ประสบ

ความส าเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัยต่าง ๆ มาก าหนดแผนงานเชิงกลยุทธ์ใน

สถานศกึษาที่ตนดูแลรับผดิชอบ  

1.2.4 ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็น

ความส าคัญของการปรับเปลี่ยนเพื่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีการเตรียมแผนและติดตาม

การบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอและมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและชี้ให้เห็น

ประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) (2559) ได้อธิบายไว้ว่า ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนเป็นความสามารถในการกระตุ้น

หรือผลักดันหน่วยงานไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์ รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อื่นรับรู้เข้าใจ

และด าเนินการใหก้ารปรับเปลี่ยนนั้นเกิดขึน้จรงิ 
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1.2.5 ด้านการควบคุมตัวเอง ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการบริหารจัดการอารมณ์ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อ

ลดความเครียดของตนเองหรือผู้ร่วมงาน มีการประยุกต์ใช้วิธีการเฉพาะตนหรือวางแผน

ล่วงหน้าเพื่อจัดการกับความเครียดและความกดดันทางอารมณ์ที่คาดหมายได้ว่าจะเกิดขึ้นและ

สามารถระงับอารมณ์รุนแรง ด้วยการพยายามท าความเข้าใจและแก้ไขที่ต้นเหตุของปัญหา 

รวมทั้งบริบทและปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 

พลเรือน (ก.พ.) (2559) ได้อธิบายไว้ว่า การควบคุมตัวเองเป็นความสามารถในการควบคุม

อารมณ์และพฤติกรรมในสถานการณ์ที่อาจจะถูกยั่วยุหรือเผชิญหน้ากับความไม่เป็นมิตรหรือ

ต้องท างานภายใต้สภาวะกดดัน รวมถึงความอดทนอดกลั้นเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ก่อ

ความเครียดอย่างต่อเนื่อง 

2. การเปรียบเทียบสมรรถนะหลักและสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ระหว่าง 

วุฒิการศึกษาปริญญาตรีและวุฒิการศึกษาปริญญาโท พบว่า การเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนในสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยวุฒิการศึกษาปริญญาโท มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 

นอกจากนี้ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน

การวิจัยที่ตั้งไว้ข้อ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานไม่ว่าจะมีวุฒิการศกึษา

ในระดับใดก็ตาม จะพัฒนาตนเองในเป็นไปตามข้อก าหนด ข้อบังคับ และมาตรฐานความรู้และ

ประสบการณ์วิชาชีพตามที่คุรุสภาได้ประกาศใช้ข้อบังคับว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ ฉะนั้นใน

ภาพรวมจึงไม่แตกต่างกัน แต่ในส่วนของสมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวา คุณธรรมและจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานเป็นสมรรถนะที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะมีผลตอการจัดการศึกษาและ 

การปฏิบัติงานของครู ผู้บริหารที่ปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างที่ดีในทุกด้าน จะมีผลสูงตอการ

ยอมรับของบุคลากร ส่งผลใหเกิดความเชื่อถือศรัทธาตอการ ปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติตามได้

ด้วยความพอใจ จึงท าให้มีการเปรียบเทียบที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ เอกฉันท์ มาลีลัย 

(2560) ได้ศึกษาการปฏิบัติตามภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน

การประถมศึกษา จังหวัดสกลนคร ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความเห็นต่อภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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3. การเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ในภาพรวมมี

ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ข้อ 2 

ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าประสบการณ์ ในการท างานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการท างานให้มี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล กล่าวคือ ผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานมากย่อมเป็นผู้ที่มี

ความรอบรู้ จากการที่ได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลงมือปฏิบัติบ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่

เพียงอย่างเดียว จะท าให้งานเกิดความผิดพลาดน้อยกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย 

ซึ่งสอดคล้องกับ ปรีชา เพ็ชรฉกรรจ์ (2561) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา

ระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า 

คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ในการ

ท างานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับ ชัชมา เทพวรสุข 

(2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาทักษะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะครู

สังกัดโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี  ผลการวิจัยพบว่า ผลการ

เปรียบเทียบทักษะการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู สังกัดโรงเรียน

ประถมศึกษาอ าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวม

และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 โดยข้าราชการครูที่

ประสบการณ์ในการท างานมากมีความคิดเห็นต่อทักษะการบริหารมากกว่าข้าราชการครูที่มี

ประสบการณใ์นการท างานน้อย อภปิรายผลเปรียบเทียบรายด้าน ดังนี้ 

3.1 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน  

1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์มากกว่าประสบการ

ท างาน 11-20 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี และ 3) ประสบการณ์

ในการท างาน 21 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์

มากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการน า

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนาและผู้บริหารมีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานแต่ละภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับพเยาว์ สุดรัก 

(2560) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธานี เขต 1 พบว่าสมรรถนะด้านการ
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มุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารมีความมุ่งมั่น ปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายใหม่การน าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงแลพัฒนาจัดให้มีการ

วางแผนงานเป็นระบบ 

3.2 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการบริการที่ดี จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการบริการที่ดีแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 3 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 

ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผูบ้ริหารด้านการบริการที่ดี มากกว่าประสบการท างาน 

11-20 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผูบ้ริหาร

ด้านการบริการที่ดีมากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี และ 3) ประสบการณ์ในการท างาน 

21 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการบริการที่ดีมากกว่า

ประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าผูบ้ริหารมีการศกึษาความต้องการของครู

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและให้ค าแนะน าการบริการที่ดี และผู้บริหารมีการจัดระบบการใหบ้ริการ

บนพื้นฐานของข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ความต้องการของการให้บริการ ซึ่งสอดคล้องกับ 

ดวงนภา เกียรติเมธี (2560) ที่ได้ท าวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการบริการที่ดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด อาจเป็นเพราะผู้บริหาร

ต้องการสร้างความพึงพอใจและตอบสนองความต้องการในด้านต่าง ๆ ของนักเรียน ผูป้กครอง

และชุมชนด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะท าให้ผู้ที่มาติดต่อประสานงานเกิดความชื่นชมในตัวผู้บริหาร

เองและยังส่งผลถึงภาพลักษณ์ของสถานศึกษา ท าให้บุคคลภายนอกสถานศึกษามองกลับมา

ยังสถานศกึษาในแงบ่วกอีกด้วย 

3.3 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศกึษา ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ 

ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้าน

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี 2) ประสบการณ์

ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพมากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี 3) ประสบการณ์ในการท างาน 

1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพมากกว่าประสบการณ์ท างาน 21 ปีขึ้นไป และ 4) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
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มากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสนับสนุนใหเ้กิดบรรยากาศ

แห่งการพัฒนาความเช่ียวชาญในสถานศึกษาด้วยการจัดสรร ทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณ์ที่

เอือ้ต่อการพัฒนา และผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างในการน าเทคโนโลยีหรอืวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ใน

การบริหารงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ ชัยนาท พลอยบุตร (2561) ได้ศึกษาเรื่อง  

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้

ส าหรับสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 30 พบว่า สภาพที่พึง

ประสงค์โดยรวมทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ

พบว่า การสร้างและพัฒนาหลักสูตรอยู่ในระดับมาก ส่วนองค์ประกอบอื่น ๆ อยู่ในระดับมาก

ที่สุดเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต่ าสุด คือการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ การวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การออกแบบการเรียนรู้

และการใชแ้ละพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรยีนร ู ้
3.4 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรมและจริยธรรม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน

กับการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มากกว่า

ประสบการท างาน 11-20 ปี และ 2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมมากกว่า

ประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีความเสียสละความสุขส่วนตน 

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน และผู้บริหารยึดมั่นในหลักการจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและ

ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับ ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2559) ได้อธิบายไว้ว่า การยึดมั่นในหลักการนั้นท า

ให้ผู้ด ารงต าแหน่งปฏิบัติหน้าที่ราชการยากล าบากขึ้น เพื่อให้เกิดความถูกต้องตามหลักการ 

เน้นที่ผู้ที่เสียประโยชน์จากการปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างถูกต้องไม่พึงพอใจหรอืแม้แต่อาจเป็น

การสร้างศัตรูขึ้น ผูท้ี่เสียผลประโยชน์อาจไม่ใช่แค่ไม่พึงพอใจ แต่อาจแสดงอ านาจในอันที่จะท า

ให้เกิดความไม่มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน ถึงกระนั้นผู้ด ารงต าแหน่งก็ถูกคาดหวังว่าจะยัง

ยอมอุทิศตัวเพื่อความยุติธรรม 

3.5 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการท างานเป็นทีมแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน  
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1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีมมากกว่าประสบ

การท างาน 11-20 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลัก

ของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีมมากกว่าประสบการณ์ท างาน 21 ปีขึ้นไป 3) ประสบการณ์ 

ในการท างาน 6-10 ปี  มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการท างาน 

เป็นทีมมากกว่าประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี และ 4) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารด้านการท างานเป็นทีมมากกว่าประสบการณ์

ท างาน 20 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตน

ด้วยความโปร่งใส และผู้บริหารมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม  

ซึ่งสอดคล้องกับ ทิพวัลย์ อ่างค า (2561) ที่ได้ท าวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในโครงการสู่ความเป็นเลิศ มาตรฐานสากลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหาร ด้านการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับ

มากที่สุด อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีการท างานในแต่ละขั้นตอนโดยใช้หลักการมีส่วนร่วม  

การท างานเป็นทีม เมื่อมีการร่วมกันคิดร่วมกันวางแผนจะให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงงานที่ได้

ร่วมกันท าจะส่งผลให้งานที่ท าออกมาส าเร็จได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพสูง เนื่องจาก

ผูร้่วมงานคิดว่างานที่ร่วมกันท านั้นเป็นงานของตน 

3.6 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการเป็นผู้น า จ าแนก

ตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับสภาวะผู้น าแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน  

1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านสภาวะผู้น า

มากกว่าประสบการท างาน  11-20 ปี  และ2) ประสบการณ์ ในการท างาน  11-20 ปี  

มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านสภาวะผู้น ามากกว่า

ประสบการท างาน 21 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสามารถรวมใจคนและสร้างแรง

บันดาลใจให้ครูเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง  ท าให้มีความคิดเห็นที่

แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2559)  

ได้อธิบายไว้ว่า การเป็นผู้น าเป็นความสามารถหรือความตั้งใจที่จะรับบทในการเป็นผู้น าของ

กลุ่มก าหนดทิศทางเป้าหมายวิธีการทางานให้ทีมปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นเต็มประสิทธิภาพ

และบรรลุวัตถุประสงค์ของส่วนราชการ มีการส่งเสริมและกระท าการเพื่อให้กลุ่มปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ก าหนดเป้าหมายทิศทางที่ชัดเจนจัดกลุ่มงานและเลือกคนให้เหมาะ

กับงานหรือก าหนดวิธีการที่จะทาให้กลุ่มท างานได้ดีขึ้น รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นสร้างขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานและปฏิบัติตอ่สมาชิกในทีมด้วยความยุติธรรม 
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3.7 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการมีวิสัยทัศน์  

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการ

ท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ด้านการมี

วิสัยทัศน์มากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี และ2) ประสบการณ์ในการท างาน 11-20 ปี  

มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการมีวิสัยทัศน์

มากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีความสามารถก าหนด

วิสัยทัศน์การปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติหรือโอกาสส าเร็จ  

และผู้บริหารมีความสามารถใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางการ

พัฒนาสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ พงศ์สิริ เกื้อวราห์กุล (2562) ได้วิจัยเรื่อง สมรรถนะ

ผูบ้ริหารกับคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สมุทรสาคร พบว่า สมรรถนะผู้บริหารด้านการมีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับมาก  อาจเป็นเพราะ

ผู้บริหารมีการร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนอย่างเป็นรูปธรรม มีการจัดท าแผนงาน

โครงการ กิจกรรม มอบหมายหน้าที่และก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจนเหมาะสมกับบริบทของ

สถานศกึษา 

3.8 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการวางกลยุทธ์

ภาครัฐ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการวาง

กลยุทธ์ภาครัฐ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 จ านวน 2 คู่  ได้แก่  

1) ประสบการณ์ ในการท างาน 1-5 ปี  มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ มากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึ้นไป  

และ2) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ มากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึ้นไป ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการประยุกต์แนวทางปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ (Best Practice) 

หรือผลการวิจัยต่าง ๆ มาก าหนดแผนงานเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาที่ตนดูแลรับผดิชอบ ท าให้

มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.) (2559) ได้อธิบายไว้ว่า ความเข้าใจวิสัยทัศน์และนโยบายภาครัฐและสามารถน ามา

ประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ของส่วนราชการได้ มีการประยุกต์ใช้ทฤษฎีหรือแนวคิด

ซับซ้อนในการคิดและพัฒนาเป้าหมายหรือกลยุทธ์ของหน่วยงานที่ตนดูแลรับผดิชอบ ประยุกต์

แนวทางปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จหรือผลการวิจัยต่าง ๆ มาก าหนดแผนงานเชิงกลยุทธ์ใน

หนว่ยงานที่ตนดูแลรับผดิชอบ 
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3.9 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปลี่ยน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับ

ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน  

4 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการท างาน  

6-10 ปี 2) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการท างาน  

11-20 ปี 3) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการท างาน 21 ปี

ขึ้นไป และ 4) ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยนมากกว่าประสบการ

ท างาน 21 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและชี้ให้เห็น

ประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน และผู้บริหารผลักดันให้การปรับเปลี่ยนสามารถด าเนินไปได้

อย่างราบรื่นและประสบความส าเร็จท าให้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 (2561) กล่าวว่า มีกระบวนการสรรหา

ผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งด้วยเกณฑ์การประเมินทั้งความรู้ คุณธรรม 

จริยธรรมและภาวะผู้น าและผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการเสริมสร้างความรู้ทักษะ ศักยภาพ

เพื่อน าการเปลี่ยนแปลงและสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีกลยุทธ์พัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทั้ งระบบให้สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ  

มีการวางแผนเพื่อประโยชน์ของการปรับเปลี่ยนพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา

ตามแนวการกระจายอ านาจทางการศึกษาตามหลักธรรมาภิบาลเน้นการมีส่วนร่วมจากทุก

ภาคส่วนและความร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการจัด

การศกึษา 

3.10 สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการควบคุมตัวเอง 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานกับการควบคุม

ตัวเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ประสบการณ์

ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ด้านด้านการควบคุมตัวเองมากกว่าประสบการท างาน 11-20 ปี และ 2) ประสบการณ์ในการ

ท างาน   11-20 ปี มีความคิดเห็นต่อทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ด้านการควบคุมตัวเองมากกว่าประสบการท างาน 21 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมี
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การประยุกต์ใช้วิธีการเฉพาะตนหรือวางแผนล่วงหน้าเพื่อจัดการกับความเครียดและ 

ความ กดดันทางอารมณ์ที่คาดหมายได้ว่าจะเกิดขึน้ และผู้บริหารสามารถระงับอารมณ์รุนแรง  

ด้วยการพยายามท าความเข้าใจและแก้ไขที่ต้นเหตุของปัญหา รวมทั้งบริบทและปัจจัยแวดล้อม

ต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2559) ได้อธิบาย

ไว้ว่า การควบคุมตัวเองมีความรู้สึกได้ถึงความรุนแรงทางอารมณ์ในระหว่างการสนทนาหรือ

การปฏิบัติงาน เช่น ความโกรธ ความผิดหวัง หรือความกดดัน แต่ไม่แสดงออกแม้จะถูกยั่วยุ 

โดยยังคงสามารถปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างสงบและสามารถเลือกใช้วิธีการแสดงออกที่

เหมาะสมเพื่อไม่ให้เกิดผลในเชิงลบทั้งต่อตนเองและผูอ้ื่น 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

1. จากผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักและสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย พบว่าใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและครูของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีสมรรถนะอยู่แล้ว แต่เพื่อโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทยจะมีระบบการบริหารจัดการการศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพและสามารถเป็นที่ยอมรับของทั้งระดับภูมิภาค ระดับประเทศและระดับสากล

ดังนั้น หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย ควรใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะอย่างตอ่เนื่อง  

2. ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย ควรน าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปเป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติ เพื่อใหสถานศึกษาประสบความส าเร็จในการการจัดการศึกษาทั้งด้านประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของการบริหารสถานศกึษา  

 3. จากผลการวิจัยสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัด

มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ในภาพรวมมี

ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ข้อมูลส่วนนี้ชี้ให้เห็นว่า หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับ

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย ควรส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ร่วมกับปัจจัยอื่น  ๆ เช่น ภูมิหลัง ความพึงพอใจ เป็นต้น  

เพื่อพัฒนาให้มรีะดับสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาในระดับมากที่สุด  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ที่มีลักษณะ

เป็นข้อมูลเชิงปริมาณจากผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและครูของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่ง

สภาคริสตจักรในประเทศไทย เท่านั้น การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่างด้วยวิธีการเชิงคุณภาพ เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐานต่อไป  

2. การศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษาถึงแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

3. การศึกษาครั้งต่อไป เพื่อเป็นการยืนยันสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหง่สภาคริสตจักรในประเทศไทย ควนมีการทดสอบการไม่

แลเปลี่ยนขององค์ประกอบสมรรถนะหลักและสมรรถนะทางการบริหารสถานศึกษาของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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           วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

              ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา 

2. นางอรวรรณ กัลชาญพิเศษ           ผูจ้ัดการ–ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

              เชยีงรายวิทยาคม สังกัดมูลนิธิแหง่สภา 

             คริสตจักรในประเทศไทย 

3. นายวีรัตน์ สานุมิตร           ศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  

      ส านักงานศกึษาธิการจังหวัดเชยีงราย 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ภาคผนวก ข ดัชนสีอดคล้องของแบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามฉบับผู้เชี่ยวชาญ 

งานวจิัยเรื่อง  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ของโรงเรยีนสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรแห่งประเทศไทย 

 

ค าชี้แจง 

แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัย เรื่อง สมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรแห่ง

ประเทศไทย เพื่อประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อข้อค าถามมีความเหมาะสม 

ในการน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย  ซึ่งจะท าการประเมิน 

ความเที่ยงตรงในตอนที่ 2 โดยได้ก าหนดเกณฑใ์นการพิจารณาความเที่ยงตรง ดังนี้ 

+ 1  หมายถึง เมื่อเห็นวา่ข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

0  หมายถึง เมื่อไม่ม่ันใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

- 1  หมายถึง เมื่อเห็นวา่ข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 

โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความ

สอดคล้องหรอืถูกต้องเพียงใด 

 

 

 

นางสาวพิมพ์ชนก ธุวะค า 

นิสติหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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สมรรถนะหลัก 5 ด้าน 

ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน 
รวม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1 ผู้บริหารมคีวามรู้ความเข้าใจเร่ืองการวาง

แผนการปฏบัิตงิานดา้นตา่ง ๆ โดยยึด

เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

+1 +1 +1 3 1.0  

สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารมกีารวางแผนการปฏบัิตงิาน 

แตล่ะภารกิจให้บรรลุเป้าหมายตาม

แผนปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นในการน าผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและ

พัฒนา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูผูส้อนแสดงความ

คิดเห็น 
+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารส่งเสริมความก้าวหนา้ของบุคลากร

ในโรงเรียน 
+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการบริการที่ดี 

1 ผู้บริหารมกีารศึกษาความต้องการของครู

และผู้มีสว่นเกี่ยวข้องและให้ค าแนะน า 

การบริการท่ีด ี

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารมกีารจัดระบบการให้บริการบน

พื้นฐานของข้อมูล ขา่วสาร ความรู้  

ความตอ้งการของการให้บริการ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารได้เสียสละเวลาให้การบริการ 

แก่ครูและผู้มีสว่นเกี่ยวข้องให้ไดรั้บ 

ความพงึพอใจ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารมคีวามสามารถในการจัดล าดับ 

ขั้นตอนการบริการได้อยา่งเหมาะสม  
+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารมกีารประเมินและน าผลการ

ประเมินความพงึพอใจของผูใ้ชบ้ริการมา

ปรับปรุงระบบบริการของสถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 
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ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน 
รวม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

1 ผู้บริหารมกีารตดิตามเทคโนโลย ี

และความรใูหม่ ๆ อยู่เสมอ ที่จะเป็น 

ประโยชนต่อการบริหารสถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.0  

สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารสามารถน าความรู้จาก

ประสบการณ์ไปใชใ้นการก าหนดวสิัยทัศน์

และทิศทางการพัฒนาสถานศึกษาทัง้ใน

ปัจจุบันและอนาคต 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่

การพัฒนาความเชี่ยวชาญในสถานศกึษา

ด้วยการจัดสรร ทรัพยากรเครื่องมอื

อุปกรณท่ี์เอื้อตอ่การพัฒนา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารสามารถน าเทคโนโลยหีรือ

วทิยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏบัิตหินา้ที่

ในสถานศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

1 ผู้บริหารยนืหยัดพทัิกษผ์ลประโยชนแ์ละ

ชื่อเสียงของสถานศกึษาแมใ้นสถานการณ์

ท่ีอาจเสี่ยงตอ่ความม่ันคงในต าแหนง่

หนา้ที่การงานหรืออาจเส่ียงภัยตอ่ชีวิต 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารยนืหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่ง

รักษาผลประโยชนข์องทางหนว่ยงาน  

แมต้กอยูใ่น สถานการณ์ท่ีอาจยากล าบาก 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารกล้าตัดสนิใจ ปฏบัิตหินา้ที่

รับผิดชอบด้วยความถูกตอ้ง เป็นธรรม 

แมอ้าจก่อความ ไมพ่งึพอใจใหแ้ก่ผู้เสีย

ประโยชน ์

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารยดึมั่นในหลักการ จรรยาบรรณ

แห่งวชิาชีพและไมเ่บ่ียงเบนดว้ยอคต ิหรอื

ผลประโยชน ์กล้ารับผิดและรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผู้บริหารมคีวามเสียสละความสขุส่วนตน 

เพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่หนว่ยงาน 
+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 
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ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน 
รวม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านการท างานเป็นทีม   

1 ผูบ้ริหารมสี่วนรว่มในการวางแผน

เพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารมกีารรับฟังความคิดเห็น

ยอมรับข้อตกลงของทีมงานด้วย 

คุณธรรม จรยิธรรม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารมคีวามเต็มใจใหค้วาม

ร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณ

ของวิชาชีพ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผูบ้ริหารมกีารตัดสินใจบนพื้นที่ฐาน

ของขอ้มูลเป็นส าคัญ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารมกีารปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนา้ที่ของตนด้วย 

ความโปร่งใส 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 
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สมรรถนะทางการบรหิาร 5 ด้าน 

ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน 
รวม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านสภาวะผู้น า 

1 ผูบ้ริหารสามารถรวมใจคนและสร้าง

แรงบันดาลใจให้ครูเกิดความมั่นใจ 

ในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 

+1 +1 +1 3 1.0  

สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลง 

ในอนาคตและมีวสิัยทัศนใ์นการสรา้ง

กลยุทธ์เพื่อรับมอืกับการเปลี่ยนแปลง

นั้น 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดระเบียบ  

แนวทางปฏิบัติประจ าหนว่ยงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผูบ้ริหารประพฤติตนอยู่ในกรอบ

ระเบียบและแนวทางปฏิบัติของ

หนว่ยงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารมคีวามประพฤติปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา

โดยยึดหลักธรรมาภบิาลในการ

ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

6 ผูบ้ริหารมกีารดูแลและปกป้อง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาตลอดจนชื่อเสียงของ

สถานศกึษา  

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 
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ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน รว

ม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านการมีวิสัยทัศน์   

1 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถก าหนด

วิสัยทัศนใ์นการปฏิบัติงานที่ทันสมัย

และสร้างสรรค์ให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายนโยบายของสถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถปรับเปลี่ยน 

วิสัยทัศนใ์ห้เหมาะสมกับบริบทของ

ชุมชน สถานศกึษาและผูเ้รียนอย่าง

เหมาะสม  

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถใช้

กระบวนการมสี่วนรว่มในการก าหนด

วิสัยทัศนห์รอืทิศทางการพัฒนา

สถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถก าหนด

วิสัยทัศนก์ารปฏิบัติงานให้เป็น

รูปธรรม มีความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติหรอืโอกาสส าเร็จ  

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

เทคนิค วธิีการ เมื่อสถานการณ์

แวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป  

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 

1 ผูบ้ริหารมกีารริเริ่ม สร้างสรรค์และ

บูรณาการองค์ความรูใ้หม่ในการ

ก าหนดกลยุทธ์สถานศกึษา โดย

พิจารณาจากบริบทในภาพรวม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนทิศทางของ

กลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศกึษาอย่าง

ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 
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ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน รว

ม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านการวางกลยุทธ์ภาครัฐ (ต่อ) 

3 ผูบ้ริหารมกีารประเมินและสังเคราะห์

สถานการณ์ ประเด็นหรอืปัญหาทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยมอง

ภาพในลักษณะองค์รวม เพื่อใชใ้นการ

ก าหนดกลยุทธ์ในสถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผูบ้ริหารมกีารคาดการณ์สถานการณ์

ในอนาคตและก าหนดกลยุทธ์ให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ  

ที่จะเกิดขึ้นเพื่อใหบ้รรลุพันธกิจของ

สถานศกึษา 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารน าวิสัยทัศน์และนโยบายของ

สถานศกึษาที่ประสบความส าเร็จ 

(Best  Practice) หรอืน าผลการวิจัย

ต่าง ๆ มาประยุกต์ใชใ้นการก าหนดกล

ยุทธ์ของสถานศกึษาที่ตนดูแล

รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

1 ผูบ้ริหารผลักดันให้การปรับเปลี่ยน

สามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและ

ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารสร้างขวัญก าลังใจและ 

ความเช่ือมั่นในการขับเคลื่อนให้เกิด 

การปรับเปลี่ยนอย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนอย่างเป็นระบบ

และชีใ้หเ้ห็นประโยชน์ของการ

ปรับเปลี่ยน 

 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 
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ข้อ

ที่ 
ข้อค าถาม 

คะแนน รว

ม 

ค่า 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ด้านศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (ต่อ) 

4 ผูบ้ริหารเตรียมแผนและติดตามการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงอย่าง

สม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้นและสร้าง

แรงจูงใจให้ผู้อื่นเห็นความส าคัญของ

การปรับเปลี่ยน เพื่อให้เกิดความร่วม

แรงร่วมใจ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

ด้านการควบคุมตัวเอง 

1 ผูบ้ริหารสามารถระงับอารมณ์รุนแรง 

ด้วยการพยายามท าความเข้าใจและ

แก้ไขที่ตน้เหตุของปัญหา รวมทั้ง

บริบทและปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

2 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณไ์ด้

ท่ามกลางสถานการณืที่กดดัน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

3 ผูบ้ริหารสามารถจัดการกับ

ความเครียดหรือผลที่อาจเกิดขึ้นจาก

ภาวะกดดันทางอารมณ์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

4 ผูบ้ริหารมกีารประยุกต์ใชว้ิธีการ

เฉพาะตนหรอืวางแผนล่วงหนา้เพื่อ

จัดการกับความเครียดและความ 

กดดันทางอารมณ์ที่คาดหมายได้ว่าจะ

เกิดขึ้น 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

5 ผูบ้ริหารมกีารบริหารจัดการอารมณ์

ของตนได้อย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อลด

ความเครียดของตนเองหรอืผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคล้อง 

 



 

 

 

ภาคผนวก ค เครื่องมือในการวจิัย 

 

แบบสอบถามส าหรับการวิจัย 

เรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ 

โรงเรยีนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาครสิตจักรในประเทศไทย 

 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

2. ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในสังกัดมูลนิธิแห่งสภา

คริสตจักรในประเทศไทย 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพความเป็นจรงิ 

4. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 

เพราะผูว้ิจัยสรุปผลออกมาในภาพรวม 

 

 

 

นางสาวพิมพ์ชนก ธุวะค า 

นิสติหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ในช่อง  หนา้ข้อความให้ตรงกับความจริงมากที่สุด 

 

1. เพศ 

 ชาย   

 หญิง 

 

2. อายุ 

 20–30 ปี   

 31-40 ปี 

 41-50 ปี   

 51-60 ปี 

 

3. ต าแหน่งหนา้ที่ปัจจุบัน 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา   

 ครู 

 

4. วุฒิการศึกษา 

 ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

 

5. ประสบการณใ์นการท างาน 

 1-5 ปี                                            

 6-10 ปี  

 11-20 ปี 

 21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ของโรงเรียนสังกัดมูลนิธิ

แห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อแล้วท าเครื่องหมาย √ ในช่องตารางที่ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา ดังนี้ 

5    หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร มากที่สุด 

4    หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร มาก 

3    หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร ปานกลาง 

2    หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร น้อย 

1 หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหาร น้อยที่สุด 

ข้อที ่ รายการค าถาม 
สมรรถนะของผู้บริหาร 

5 4 3 2 1 

สมรรถนะหลัก 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1 ผูบ้ริหารมคีวามรูค้วามเข้าใจเรื่องการวางแผนการ

ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ โดยยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     

2 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนการปฏิบัติงานแต่ละภารกิจ

ให้บรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติงาน 

     

3 ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่นในการน าผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียนมาปรับปรุงและพัฒนา 

     

4 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนแสดงความคิดเห็น      

5. ผู้บริหารส่งเสริมความก้าวหนา้ของบุคลากรในโรงเรียน      

2. การบรกิารท่ีด ี

1 ผูบ้ริหารมกีารศกึษาความต้องการของครูและผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้องและให้ค าแนะน าการบริการที่ดี 

     

2 ผูบ้ริหารมกีารจัดระบบการให้บริการบนพื้นฐาน

ของขอ้มูล ขา่วสาร ความรู้ ความตอ้งการของการ

ให้บริการ 

     

3 ผูบ้ริหารได้เสียสละเวลาให้การบริการแก่ครูและผู้

มีสว่นเกี่ยวข้องให้ได้รับความพึงพอใจ 
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ข้อที ่ รายการค าถาม 
สมรรถนะของผู้บริหาร 

5 4 3 2 1 

4 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการจัดล าดับ ขัน้ตอน

การบริการได้อย่างเหมาะสม 

     

5 ผูบ้ริหารมกีารประเมินและน าผลการประเมิน 

ความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการมาปรับปรุงระบบ

บริการของสถานศกึษา 

     

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

1 ผูบ้ริหารมีการติดตามเทคโนโลยีและความรูใหม่ ๆ 

อยู่เสมอด้วยการสบืค้นขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ  

ที่จะเป็นประโยชนตอ่การบริหารสถานศกึษา 

     

2 ผูบ้ริหารสามารถน าความรู้จากประสบการณ์ไปใช้

ในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละทิศทางการพัฒนา

สถานศกึษาทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

     

3 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การ

พัฒนาความเชี่ยวชาญในสถานศกึษาด้วยการ

จัดสรร ทรัพยากรเครื่องมืออุปกรณ์ที่เอื้อตอ่การ

พัฒนา 

     

4 ผูบ้ริหารสามารถน าเทคโนโลยีหรอืวิทยาการ 

ใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ในสถานศกึษา

อย่างตอ่เนื่อง 

     

5 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างในการน าเทคโนโลยีหรอื

วิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

     

4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

1 ผูบ้ริหารยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียง

ของสถานศกึษาแมใ้นสถานการณท์ี่อาจเสี่ยงตอ่

ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานหรอือาจเสี่ยง

ภัยต่อชีวติ 
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ข้อที ่ รายการค าถาม 
สมรรถนะของผู้บริหาร 

5 4 3 2 1 

2 ผูบ้ริหารยืนหยัดเพื่อความถูกต้อง โดยมุ่งรักษา

ผลประโยชน์ของทางหนว่ยงาน แม้ตกอยู่ใน  

สถานการณท์ี่อาจยากล าบาก 

     

3 ผูบ้ริหารกล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบด้วย

ความถูกต้อง เป็นธรรม แม้อาจก่อความ  

ไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์ 

     

4 ผูบ้ริหารยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่ง

วิชาชีพและไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติ หรอืผลประโยชน์ 

กล้ารับผิดและรับผิดชอบ 

     

5 ผูบ้ริหารมคีวามเสียสละความสุขส่วนตน  

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่หนว่ยงาน 

     

5. การท างานเป็นทีม 

1 ผูบ้ริหารมสี่วนรว่มในการวางแผนเพื่อการ

ปฏิบัติงานเป็นทีม 

     

2 ผูบ้ริหารมกีารรับฟังความคิดเห็นยอมรับข้อตกลง

ของทีมงานด้วย คุณธรรม จรยิธรรม 

     

3 ผูบ้ริหารมคีวามเต็มใจใหค้วามรว่มมอืในการ

ปฏิบัติงานรว่มกัน ยึดมั่นในหลักการและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

     

4 ผูบ้ริหารมกีารตัดสินใจบนพื้นที่ฐานของขอ้มูลเป็น

ส าคัญ 

     

5 ผูบ้ริหารมกีารปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่ของตน

ด้วยความโปร่งใส 
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ข้อที ่ รายการค าถาม 
สมรรถนะของผู้บริหาร 

5 4 3 2 1 

สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผู้น า 

1 ผูบ้ริหารสามารถรวมใจคนและสร้างแรงบันดาลใจ

ให้ครูเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ

ลุล่วง 

     

2 ผูบ้ริหารเล็งเห็นการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและมี

วิสัยทัศนใ์นการสร้างกลยุทธ์เพื่อรับมอืกับการ

เปลี่ยนแปลงนั้น 

     

3 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดระเบียบ แนวทางปฏิบัติ

ประจ าหนว่ยงาน 

     

4 ผูบ้ริหารประพฤติตนอยู่ในกรอบระเบียบและ

แนวทางปฏิบัติของหน่วยงาน 

     

5 ผูบ้ริหารมคีวามประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่

ดใีห้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยยึดหลักธรรมาภิบาล

ในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

6 ผูบ้ริหารมกีารดูแลและปกป้องผูใ้ต้บังคับบัญชา

ตลอดจนชื่อเสียงของสถานศกึษา 

     

2. การมีวิสัยทัศน์ 

1 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถก าหนดวิสัยทัศนใ์นการ

ปฏิบัติงานที่ทันสมัยและสร้างสรรคใ์ห้สอดคล้อง

กับเป้าหมายนโยบายของสถานศกึษา 

     

2 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถปรับเปลี่ยน วิสัยทัศน์ให้

เหมาะสมกับบริบทของชุมชน สถานศึกษาและ

ผูเ้รียนอย่างเหมาะสม  

     

3 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถใช้กระบวนการมสี่วนรว่ม

ในการก าหนดวิสัยทัศนห์รอืทิศทางการพัฒนา

สถานศกึษา 
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ข้อที ่ รายการค าถาม 
สมรรถนะของผู้บริหาร 

5 4 3 2 1 

4 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถก าหนดวิสัยทัศนก์าร

ปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติหรอืโอกาสส าเร็จ  

     

5 ผูบ้ริหารยอมรับการเปลี่ยนแปลง เทคนิค วธิีการ 

เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป  

     

3. การวางกลยุทธ์ 

1 ผูบ้ริหารมกีารริเริ่ม สร้างสรรค์และบูรณาการองค์

ความรูใ้หม่ในการก าหนดกลยุทธ์สถานศกึษา  

โดยพิจารณาจากบริบทในภาพรวม 

     

2 ผูบ้ริหารมกีารปรับเปลี่ยนทิศทางของกลยุทธ์ 

ในการพัฒนาสถานศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

     

3 ผูบ้ริหารมกีารประเมินและสังเคราะหส์ถานการณ์ 

ประเด็นหรอืปัญหาทางเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง  

โดยมองภาพในลักษณะองค์รวม เพื่อใช้ในการ

ก าหนดกลยุทธ์ในสถานศกึษา 

     

4 ผูบ้ริหารมีการคาดการณ์สถานการณ์ในอนาคตและ

ก าหนดกลยุทธ์ใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ 

ที่จะเกิดขึน้เพื่อให้บรรลุพันธกิจของสถานศึกษา 

     

5 ผูบ้ริหารน าวิสัยทัศน์และนโยบายของสถานศกึษา

ที่ประสบความส าเร็จ (Best Practice) หรอืน า

ผลการวิจัยต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการก าหนด 

กลยุทธ์ของสถานศกึษาที่ตนดูแลรับผดิชอบ 

     

4. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน 

1 ผูบ้ริหารผลักดันให้การปรับเปลี่ยนสามารถด าเนิน

ไปได้อย่างราบรื่นและประสบความส าเร็จ 

     

2 ผูบ้ริหารสร้างขวัญก าลังใจและความเชื่อมั่น 

ในการขับเคลื่อนให้เกิดการปรับเปลี่ยนอย่างมี  

ประสิทธิภาพ 
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ข้อที ่ รายการค าถาม 
สมรรถนะของผู้บริหาร 

5 4 3 2 1 

3 ผูบ้ริหารมกีารวางแผนอย่างเป็นระบบและชีใ้ห้เห็น

ประโยชน์ของการปรับเปลี่ยน 

     

4 ผูบ้ริหารเตรียมแผนและติดตามการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ 

     

5 ผูบ้ริหารมกีารกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่น

เห็นความส าคัญของการปรับเปลี่ยน เพื่อให้เกิด

ความรว่มแรงร่วมใจ 

     

5. การควบคุมตัวเอง 

1 ผูบ้ริหารสามารถระงับอารมณ์รุนแรง ด้วยการ

พยายามท าความเข้าใจและแก้ไขที่ตน้เหตุของ

ปัญหา รวมทั้งบริบทและปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ 

     

2 ผูบ้ริหารสามารถควบคุมอารมณไ์ด้ท่ามกลาง

สถานการณทืี่กดดัน 

     

3 ผูบ้ริหารสามารถจัดการกับความเครียดหรือผลที่

อาจเกิดขึ้นจากภาวะกดดันทางอารมณ์ได้อย่างมี  

ประสิทธิภาพ 

     

4 ผูบ้ริหารมกีารประยุกต์ใชว้ิธีการเฉพาะตนหรอื

วางแผนล่วงหนา้เพื่อจัดการกับความเครียดและ

ความกดดันทางอารมณ์ที่คาดหมายได้ว่าจะเกิดขึ้น 

     

5 ผูบ้ริหารมกีารบริหารจัดการอารมณ์ของตนได้

อย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อลดความเครียดของตนเอง

หรอืผูร้่วมงาน 

     

 

 
 

 



 

 

 

ประวัติผู้วจิัย



 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 
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ชื่อ-สกุล พิมพ์ชนก ธุวะค า 

วัน เดือน ปี เกิด 4 เมษายน 2532 

สถานที่เกิด จังหวัดเชยีงราย 

วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2557 ค.บ. (สังคมศกึษา), มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, จังหวัด

เชยีงราย 

ที่อยู่ปัจจุบัน 394 หมู่ 15 ต าบลบ้านดู่ อ าเภอเมืองเชียงราย จังหวัดเชียงราย 

ผลงานตีพมิพ์ พิมพ์ชนก ธุวะค า. (ผูบ้รรยาย). (17-23 เมษายน 2565).  

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน  

สังกัดมูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย. ในการประชุมวิชาการ

บัณฑติศกึษา ครั้งที่ 8 (หน้า 664-675). พะเยา: กองบริหารงานวิจัย 

มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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