
บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 
 ผูวจิัยไดศกึษา คนควา เอกสาร งานวจิัย และแหลงขอมูลอื่นๆ ที่เกี่ยวของกบั

สมรรถนะในการปฏิบตังิานของผูบริหารสถานศึกษา แลวนํามาจัดหมวดหมูเนื้อหา  

เพื่อนําไปสูการสรุปเปนกรอบแนวคดิการวจิัย โดยแบงการนําเสนอเนื้อหาแบงออก           

เปน 4 ตอนตามลําดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัสมรรถนะ 

   1. ความเปนมาของสมรรถนะ 

   2. ความหมายของสมรรถนะ 

   3. ประเภทของสมรรถนะ 

  ตอนที่ 2 สมรรถนะของผูบรหิารสถานศึกษา) 

   1. ความหมายของการบรหิารสถานศกึษา 

    2. สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษา 

  ตอนที่ 3 บริบทของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  

เขต 3  

  ตอนที่ 4 งานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 

   1. งานวจิัยภายในประเทศ 

   2. งานวจิัยตางประเทศ 

ตอนท่ี 1 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 จากการที่ผูวิจัยไดทําการศกึษาเกีย่วกับแนวคดิและทฤษฏีตางๆ เกี่ยวกับ 

สมรรถนะ พบวา ไดมีผูรู นักวชิาการ นกับรหิาร และหนวยงานตางๆ ภายในประเทศไทย 

ไดมีการตื่นตัว และใหความสําคัญเกี่ยวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาใชในการ

พัฒนาองคกรกันอยางแพรหลาย เพื่อใหเกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลตอองคกร 

มากข้ึน และยังคงเปนที่นิยมกันอยางกวางขวางในปจจบุนั 
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 ปจจุบันระบบราชการตองเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยทําหนาที่

เปนแกนหลักในการนํานโยบายของรฐัไปปฏิบัต ิเพื่อใหเกดิประสทิธภิาพ ประสทิธผิล  

และสนองความตองการของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกจิ วัฒนธรรม 

การเมืองของโลก ของภูมิภาค และของประเทศไทย มีผลทําใหขาราชการตองปฏิบัตงิาน

แบมืออาชีพมากขึ้น ผูบรหิารสถานศกึษาและผูบรหิารการศกึษา จงึจําเปนตองพัฒนา

สมรรถนะดานภาวะผูนํา เพื่อเพ่ิมประสทิธภิาพในการบริหารจดัการองคกร อันจะสงผล 

ใหครูและบุคลากรเกดิขวัญ กําลังใจในการทํางาน ตลอดจนรวมมือกันปฏิบตัิภารกจิของ

องคกรอยางเต็มกําลังความสามารถ (สํานักพัฒนาและสงเสรมิวิชาชีพ, 2549, หนา 51) 

 1. ความเปนมาของสมรรถนะ 

  ตามที่ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควา จากเอกสารตําราตางๆ ถึงสมรรถนะ 

ในการบรหิารจัดการในองคกรตางๆ อยางแพรหลายทั่วโลกในปจจุบัน พบวา การเริ่มตน

ของการใชสมรรถนะขององคตางๆ นั้น มีที่ไปที่มาโดยเริ่มจากการที ่ทานศาสตราจารย 

David McClelland (จีระ งอกศลิป, 2554, หนา 1 - 2) นกัดานจิตวิทยาแหงมหาวทิยาลัย 

ฮารวารตเปนคนแรกที่รเิริ่มแนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ และบทความที่มีช่ือเสยีงของเขา 

ที่ตพีมิพในวารสารนกัจติวทิยาอเมรกินั เรื่อง Testing for competence Rather than for 

Intelligence ในป 1973 ซ่ึงในบทความ David McClelland แสดงความคดิเห็นตอตาน  

และการทดสอบบุคลกิภาพวา ไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะ 

ของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจรงิออกมาไดโดยเก็บขอมูลของกลุม

บุคคลที่มีผลการปฏิบัตงิานโดดเดน กับผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยวธิสีัมภาษณ ผลจาก

การศกึษาหลายครัง้ทําใหพบวา แบบทดสอบความถนัด (Aptitude Test) ที่นักวทิยาศาสตร 

สรางขึ้น เพื่อใชทํานายผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ไมสามารถใชทํานายผลความสําเรจ็

ในการปฏิบตังิานจริงของบุคคลได และยังมีความโนมเอียงดานวัฒนธรรม David 

McClelland อธบิายวาความผิดพลาดที่เกดิขึ้นในครัง้นี้เกดิจาก ตัวแบบทดสอบไมไดเกดิ

จากเกณฑในการประเมิน เนื่องจากนกัจติวิทยาไดออกแบบขอทดสอบเพื่อจะใชวัดเชาวน

ปญญา ไมไดใชวัดเพื่อหาผูปฏิบัตทิี่ดทีี่สุด (The Best Performer) 

  แนวคิดของ David McClelland สรุปไดวา องคประกอบที่ทําใหบุคคล 

ประสบความสําเรจ็ในการทํางาน ไมไดขึ้นอยูกับระดับสตปิญญา(IQ) ของคนเทานัน้  

แตยังเกี่ยวของกับคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคลดวย โดยเฉพาะความม่ันคงทางอารมณ 

(EQ) การปรับตัวและเจตคตขิองบุคคล สมรรถนะเปนสิ่งที่สามารถใชทํานายความสําเรจ็ 
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ในการทํางานไดดกีวาวธิกีารทํานายแบบเดิมที่พิจารณาความสามารถของบุคคลจากระดบั

การศกึษาและคะแนนสอบ 

   แนวคิดในการใชสมรรถนะเปนตัวขับเคลื่อนที่สําคัญเพือ่นําองคกรไปสู

ความสําเร็จไดรับความสนใจอยางแพรหลายในอเมรกิาเหนือ โดยในป ค.ศ. 1982  

Boyatzis ไดเสนอผลงานตพีมิพ เรื่อง“The Competent Manager : A Model for Effective 

Performance” ซ่ึงเปนการประยุกตแนวคดิเรื่องสมรรถนะไปใชในงานบรหิาร ในชวงเวลา

ใกลเคยีงกนันี้เอง John Raven ไดตพีมิพหนงัสือเลมหนึ่งช่ือ “Competence in Modern 

World” ที่ประเทศอังกฤษงานพมิพเกี่ยวกับสมรรถนะทัง้สองเรื่อง ไดขยายความสนใจ

ออกไปในวงกวางจากแวดวงของนักวชิาการออกไปสูโลกของผูบรหิาร ที่ปรกึษา  

และฝายฝกอบรมทรัพยากรมนษุยตั้งแตตนป ค.ศ. 1990 เปนตนมา (Kierstead, 1998) 

จนถงึปจจบุันความรูเกี่ยวกบัสมรรถนะก็ยังมีอิทธพิลตอการประยกุตใชในงานดานตางๆ  

  สําหรับในประเทศไทยไดมีการนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) มา

ใชในองคกรที่เปนเครอืขายบรษิัทขามชาติช้ันนํา กอนที่จะแพรหลายเขาไปสูบริษัทช้ันนํา 

ของประเทศ เชน เครือปนูซีเมนต ชินคอรเปอเรช่ัน ไทยธนาคาร การปโตรเลี่ยมแหง

ประเทศไทย ฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนทีน่ําแนวคดิเรื่องสมรรถนะ ไปใชจนเกดิผลสําเรจ็ 

ไดชัดเจน มีผลใหเกดิการตื่นตัวในวงราชการ และมีการนําแนวคดิไปทดลองใชในหนวย

ราชการ สํานักงานคณะกรรมการชาราชการพลเรอืนไดจางบรษิัท Hay Group เปนที่

ปรึกษาในการนําแนวความคดินี้มาใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือนในระยะแรก  

ไดทดลองนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยยดึหลักสมรรถนะ (Competency 

Based Human Resource Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสงูใน

ระบบราชการไทย และกําหนดสมรรถนะของขาราชการที่จะสรรหาในอนาคต 

 2. ความหมายของสมรรถนะ 

  สํานักพัฒนาและสงเสรมิวชิาชีพ (2549, หนา 54-55) ใหความหมายวา  

คําวาสมรรถนะ มาจากภาษาอังกฤษวา Competency ในภาษาไทยมีผูใชอยูหลายคํา          

เชน สมรรถภาพ สมรรถนะ ศักยภาพ เปนตน  

   สําหรับความหมายของสมรรถนะในแตละโครงการแมจะไมเหมือนกัน 

แตมีลกัษณะรวมกัน คือ เปนพฤตกิรรมในการทํางานเกี่ยวของกับผลสําเร็จของการทํางาน 

เกี่ยวของกับความรู ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะสวนบุคคลอ่ืนๆ สมรรถนะ 
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ไมใช ความรู ทักษะความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคล แตเปนกลุมพฤติกรรม

ในการทํางาน ซ่ึงเกิดจากการที่บุคคลมี ความรู ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  

ที่จําเปนสําหรับการทํางานใหประสบผลสําเรจ็ หรอืมีผลงานโดดเดน 

   คณะกรรมการบัญญัตศิัพท ของกรมวชิาการ กระทรวงศกึษาธกิาร  

ไดบัญญัตศิัพทวาความสามารถ มีความสามารถ ความมีสามัตถยิะ ในที่นี้จะใชคําวา 

สมรรถนะ เนื่องจากเปนหนวยงานที่ทางภาครัฐ และนักวิชาการสวนใหญใชกันอยาง

แพรหลายมากที่สดุ 

   คํานยิามของคําวา “สมรรถนะ” หรอื Competency นี้ ไดมีผูให

ความหมายไวในตําราบทความ และขอเขียนทางวชิาการกันอยางหลากหลาย โดยทั่วไป

กลาวกนัวาไมมีนยิามใดผิดหรอืถูกแตขึ้นอยูกับวัตถุประสงคการนําไปใชมากกวา ตัวอยาง

คําจํากัดความของคําวา “สมรรถนะ” ตามที่มีผูอธบิายไว อาท ิ

   ปฐมพงษ ศุภเลศิ (2549, หนา 60) กลาววาสมรรถนะ หมายถงึ 

คุณลักษณะความสามารถของบุคคลทีแ่สดงออกมา ซ่ึงสามารถวัด และสามารถ

สังเกตเหน็ไดวาเปนผูมีความรู ความสามารถ ทักษะและลักษณะอื่นๆ ที่โดดเดนกวาบุคคล

อื่นในองคกร 

   เทื้อน ทองแกว (2549, หนา 60) กลาววา สมรรถนะเปนความรู ทกัษะ 

และคุณลกัษณะที่จําเปนของบุคคลในการทํางานใหประสบความสําเร็จมีผลงานไดตาม

เกณฑหรือมาตรฐานทีก่ําหนด หรอืสงูกวา  

   อนวัิช แกวจํานง (2550, หนา 171) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะภายในที่มีและพบเห็นไดภายในองคกร การซ่ึงมีความสําคัญและมีอิทธิพล 

ตอพฤตกิรรมและความสําเรจ็ในการจดัองคการ 

   กรมการแพทย (2550, หนา 59) ไดใหความหมายของสมรรถนะ ไววา 

หมายถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attributes) ซ่ึงจําเปน 

ในการปฏิบตังิานใดงานหนึ่ง (Job roles) ใหประสบความสําเร็จและมีความโดดเดน 

กวาคนอื่นๆ เชน มากกวาเพื่อนรวมงาน ในสถานการณที่หลากหลายกวา และไดผลงาน

ดีกวาคนอ่ืนๆ เปนตน 

   คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย (2553ข, หนา 100) กลาววา 

สมรรถนะ หรือความสามารถในการทํางาน (Competence/Competency) หมายถึง ความรู 

ทักษะ พฤตกิรรมและคุณลักษณะของบุคคลซ่ึงจําเปนตอการปฏิบัตงิาน ในตําแหนงใด 
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ตําแหนงหนึ่งไดอยางมีประสทิธภิาพ 

   Scott B. Parry (อางถึงใน พรพนา พาโคกทม, 2553, หนา 8) ไดให 

ความหมายของสมรรถนะ คือองคประกอบ (Cluster) ของความรู (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) และ เจตคต ิ(Attitudes) ของปจเจกบุคคลที่มีอิทธพิลอยางมากตอผลสัมฤทธิ์ของ

การทํางานของบุคคลนัน้ เปนบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงสัมพันธกับผลงาน 

และสามารถวัดคาเปรยีบเทยีบกบัเกณฑ มาตรฐานและสามารถพัฒนาไดโดยการฝกอบรม  

   Spencer and Spencer (อางถึงใน พรพนา พาโคกทม, 2553, หนา 8)  

ไดเสนอความคิดวา Competency โดยทั่วไปแลว มนุษยเรานัน้มีสมรรถนะที่สามารถ 

มองเห็นได (Visible) ไดแก ความรูและทกัษะ แตสมรรถนะอีกสวนหนึ่งที่ไมสามารถ

มองเห็นและอยูลกึลงไป ไดแก ลักษณะเฉพาะของบุคคล มโนภาพเกี่ยวกับตนเอง 

และเหตจุูงใจ  

   David McClelland,n.d. (อางถึงใน จรีะ งอกศลิป, 2554, หนา 1-2)  

ไดใหคําจํากัดความไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะที่อยูภายในของบุคคล 

(Underling Characteristics) ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัตงิาน 

ที่ด ีหรือตามเกณฑทีก่ําหนดในงาน ทีต่นรบัผิดชอบ 

   Boyatzis (อางถึงใน สมภพ ดวงชอุม, 2554, หนา 15) ไดนยิามสมรรถนะ

วา เปนลกัษณะที่อยูภายในตัวบุคคลที่นําไปสู หรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสทิธิภาพ 

และเนนวา “คุณลักษณะที่อยูภายใน” เปนทกัษะไมใชพฤตกิรรม เพราะเปนสิ่งทีก่ําหนด 

อยูในตัวบุคคลนั้น ทําใหเกดิคุณลกัษณะที่แตกตางกันอยางสําคัญมาก เนื่องจาก 

อยูในสภาพแวดลอมตางๆ จะเกดิขึ้นกต็อเม่ือมีการกําหนดหรือเหตุผลจากสิ่งที่อยูภายใน  

การใชสมรรถนะถือวาเปนองคประกอบสําคัญซ่ึงจะทําใหการทํางานขององคกร 

ประสบความสําเรจ็ 

   สรุปไดวา สมรรถนะ (Competency) หมายถึงลักษณะสวนบุคคล 

ซ่ึงเปนผลที่เกดิมาจากความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ประสบการณ 

(Experience) ทักษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attitudes) ตางๆ ที่สงผลใหบุคคลไดแสดง

พฤตกิรรมในการปฏิบัตงิานดานตางๆ ออกมาอยางโดดเดน และผลกัดนัใหประสบ

ความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน มีประสทิธิภาพและประสทิธิผลมากกวาคนอ่ืน หากคนใน

องคกรมีสมรรถนะสูงยอมสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิงานดวยเชนกัน 
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 3. ประเภทของสมรรถนะ 

  สมรรถนะสามารถแบงไดหลายประเภท ขึน้อยูกับการจาํแนกวาจะยดึถือ

อะไรเปนหลักในการจําแนก ซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะจําแนกประเภทของสมรรถนะตาม

แหลงที่มา เชน สมรรถนะเฉพาะตัวบุคคล สมรรถนะตําแหนงงาน และสมรรถนะ 

ขององคการแตละแหงที่จะนําไปสูความสําเร็จขององคการ สํานกังานขาราชการพลเรอืน 

(2548, หนา 3) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1. สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold competencies) ไดแก ความรู หรอื

ทักษะพื้นบานที่ผูปฏิบตังิานทกุคนจําเปนตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัตงิานได แตไมได

สามารถแยกผูที่ปฏิบัตงิานด ีออกจากผูที่ปฏิบัติงานปานกลาง 

   2. สมรรถนะที่แยกความแตกตาง (Differentianting competencies) ไดแก

ปจจัยตางๆ ที่ผูปฏิบตัิงานที่ดมีี แตผูปฏิบัตงิานปานกลางไมมี สมรรถนะนี้จงึเปนสิ่งที่บอก

ความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏิบัตงิานที่ด ีและผูที่มีผลการปฏิบตัิงานปานกลาง 

  จิระ งอกศลิป (2553, หนา 5) กลาววา สมรรถนะ สามารถจําแนกไดเปน  

5 ประเภท คือ 

   1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competencies) หมายถึง สมรรถนะ 

ที่แตละคนมีความสามรถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมสามารถลอกเลยีนแบบได  

   2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competencies) หมายถึง สมรรถนะ 

ของบุคคลกบัการทํางานในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว  

   3. สมรรถนะองคการ (Organization competencies) หมายถึง 

ความสามารถพิเศษสําหรับองคการนั้นเทานัน้ 

   4. สมรรถนะหลัก (Core competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญ 

ที่บุคคลตองมี หรือตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว  

   5. สมรรถนะในงาน (Functional competencies) หมายถงึ ความสามารถ

ของบุคคลที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่อาจเหมือน แตความสามารถตาม

หนาที่ตางกัน 

  สมรรถนะของสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร 

   บรรจบ กมิเกถนอม (2549, หนา 65) ไดกลาวถงึ สมรรถนะขาราชการ

สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธกิารไววา ประกอบไปดวยสมรรถนะ หลกั 8 สมรรถนะ 

และสมรรถนะในสายงาน 3 ดาน ดงันี้ 
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   1. สมรรถนะหลกั (core competency) จํานวน 8 สมรรถนะ 

    1.1 เขาใจองคกรและระบบราชการ (Organization awareness) 

หมายถึง ความเขาใจและความสามารถประยุกตใชความสัมพันธเช่ือมโยงของกระแส

อํานาจทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการในองคกรของตนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ

เพื่อประโยชนในการปฏิบัตหินาที่ใหบรรลุผล รวมถงึความสามารถคาดการณไดวานโยบาย

ภาครัฐ แนวคิดใหมๆ  ทางการเมือง เศรษฐกจิ สังคม เทคโนโลย ีฯลฯ ตลอดจนเหตกุารณ

หรอืสถานการณตางๆ ที่เกดิข้ึนมีผลตอองคกรและภารกจิที่ตนปฏิบัติอยู  

    1.2 การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง 

ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพื่อสงัคม พัฒนาศกัยภาพความรูความสามารถของตน การ

ปฏิบัตงิานราชการ ดวยการศกึษา คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทัง้

รูจักพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวชิาการ และเทคโนโลยตีางๆ เขากับการ

ปฏิบัตงิานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

    1.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chang management) หมายถึง 

การแสดงออกถงึการยอมรับความคดิเหน็หรอืนวัตกรรมใหมๆ  และความสามารถในการ

นําการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัตอิยางเปนรปูธรรม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายได

อยางรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพ ภายใตสภาพแวดลอมขององคกรที่เปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา 

    1.4 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตัง้ใจที่จะ

ทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในหนวยงาน ทีมงาน หรือองคกร โดยผูปฏิบัตมีิมานะ  

เปนสมาชิกในทมี มิใชในฐานะหัวหนาทีม และมีความสามารถในการสรางและดํารงรักษา

สัมพันธภาพที่ดกีับสมาชิกในทีม 

    1.5 คุณธรรม จรยิธรรม (Moral and integrity) หมายถงึ การครองตน 

และประพฤติปฏิบัตถิกูตองเหมาะสมทัง้ตามหลักกฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม 

ตลอดจนหลักแนวทางในวชิาชีพของตนโดยมุงประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชน

สวนตน ทัง้นี้เพื่อธํารงรกัษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพขาราชการ อีกทัง้เพื่อเปนกําลงัสําคัญ ในการ

สนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลกัของสํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิารบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไว 

    1.6 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึง        

ความมุงม่ันจะปฏิบัติราชการใหดหีรอืใหเกนิกวามาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปน 
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ผลการปฏิบตังิานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึน้ 

อีกทัง้ยังหมายความรวมถงึการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบตังิานตาม

เปาหมายที่ยาก โดดเดนและทาทาย 

    1.7 จิตมุงบรกิาร (Service mind) หมายถึง ความตัง้ใจและ        

ความพยายามของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร ในการใหบรกิาร           

เพื่อสนองความตองการของผูรับบรกิารและหนวยงานภาครัฐ-เอกชนที่มีสวนเกี่ยวของ 

    1.8 มนุษยสัมพันธ (Human relation) หมายถึง ความสามารถ 

ในการสรางและรกัษาความสัมพันธที่ดใีหเกดิขึ้นกับบุคคลตางๆ ทั้งจากภายนอก 

และภายในองคการ เพื่อเปาหมายในการทํางานรวมกันและเพื่อผลประโยชนที่เกดิขึ้น 

ทัง้ในระดับบุคคล หนวยงานและองคการ 

   2. สมรรถนะในงาน (Functional competency) 3 ดาน คอื 

     2.1 ดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal) 5 สมรรถนะ คือ 

     2.1.1 ความคดิรเิริ่มสรางสรรค (Innovation) หมายถึง 

ความสามารถในการนําเสนอแนวคิดและนวัตกรรมใหมๆ  ในการปรับปรงุและพัฒนา

ประสิทธภิาพในการทํางานทัง้ในระดับบุคคล หนวยงานและระดับองคการ 

     2.1.2 ความยดืหยุนผอนปรน (Flexibility) หมายถงึ ความสามารถ

ในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ และกลุมคนที่หลากหลายในขณะที่ยังคงปฏิบัตงิานได

อยางมีประสทิธิภาพรวมถงึการยอมรับความคิดเหน็ของผูอื่น และการปรับเปลี่ยนวธิกีาร

เม่ือสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป 

     2.1.3 จิตสํานกึในการเปนขาราชการที่ด ี(Officer awareness) 

หมายถึง ความรู ความเขาใจ และความสามารถ ในการปฏิบัติงานราชการตามแนวทาง 

ในวชิาชีพของตนเอง โดยมุงประโยชนและความพึงพอใจของผูรับบรกิารเปนสําคัญ 

     2.1.4 ซ่ือสัตยสุจริต (Honesty) หมายถึง การปฏิบัตหินาที่  

ที่แสดงออกถงึความซ่ือสัตยในการอํางาน รวมทัง้สงเสรมิใหบุคลากรในองคกร เครงครดั

และมีความซ่ือสัตยสุจริต โดยประพฤติตนตาม จรรยาบรรณแหงวชิาชีพ 

     2.1.5 การพัฒนาตนเอง (Self development) หมายถึง การพัฒนา

ตนเองในดานความรู ทักษะ ความสามารถ บุคลกิภาพ และอื่นๆ รวมทัง้การแสวงหา

ความรูอยางตอเนื่องเพื่อปรับปรงุตนเองและประสิทธภิาพในการทํางาน เพื่อใหเกดิ

ประโยชนตอตนเอง หนวยงาน และองคกร 
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    2.2 ดานความเช่ียวชาญในบทบาทหนาที่ (Role competency) มี 5 

สมรรถนะ 

     2.2.1 ทักษะดาน ICT (Information communication technology) 

หมายถึง มีความรูและทักษะในการใช ICT เพื่อการบรหิารและการปฏิบัตงิาน ใหบรรลุ

เปาหมาย และภารกจิขององคการอยางมีประสิทธภิาพ 

     2.2.2 ทักษะการวเิคราะหเชิงระบบ (Systemic analytical skill) 

หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจสถานการณ ประเด็นปญหาแนวคดิ หลักการ 

ทฤษฎี ฯลฯ โดยการจําแนกประเด็นเปนสวนยอยๆ หรือวเิคราะหสถานการณทีละข้ันตอน 

รวมถงึการจดัหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบ เปรยีบเทียบในเชิงเหต ุ

และผลของประเด็นตางๆ อยางมีประสทิธิภาพ 

     2.2.3 ทักษะการประเมินผลการปฏิบตังิาน (performance 

evaluation) หมายถึง ความรูความสามารถในการกําหนดรูปแบบ วธิกีารและข้ันตอน 

ในการประเมินผลการปฏิบัตงิานในองคการ รวมทัง้การถายทอดใหผูอื่นเขาใจถงึระบบ 

และข้ันตอน ในการประเมินผลการปฏิบัตงิานโดยยึดเปาหมาย ปจจัยความสําเร็จ 

และตัวช้ีวัดของงาน หนวยงาน และองคการเปนสําคัญ 

     2.2.4 ทักษะและความเช่ียวชาญในบทบาทหนาที่ (Role expertise) 

หมายถึง มีความรูอยางแทจรงิในเรื่องที่ทํา รูหลักวิชาการ รูเหตุผลสามารถนําไป

ประยุกตใชใหเหมาะสม และสามารถคาดคะเนเพื่อหาทางแกไขปญหาได เม่ือมีเหตุผิดปกติ

เกดิขึ้นมีความคิดรเิริ่มสรางสรรค และปรับปรุงแกไขการปฏิบัตงิานในหนาที่ สามารถ 

จัดระบบงานไดอยางเหมาะสม ทันตอเหตุการณและสภาพแวดลอม 

     2.2.5 ความรูและทักษะการนํานโยบายและยุทธศาสตรสูการ

ปฏิบัต ิ(Translating policy and strategy to action) หมายถึง มีความรูความสามารถ 

ในการวเิคราะหนโยบายและยุทธศาสตรภาครฐัสูการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ใหเปนไป

ตามหลักการหรือแนวทางปฏิบัตทิี่มีประสิทธภิาพ และสามารถประเมินผลการนํานโยบาย  

และยุทธศาสตรสูการปฏิบัตใิหบรรลุเปาหมาย 

    2.3 ดานการเพ่ิมคุณคาแกองคการ มี 5 สมรรถนะ คือ 

     2.3.1 วิสัยทัศนและกลยทุธในการทํางาน (Vision and strategy) 

หมายถึง ความสามารถในการคาดการณและกําหนดทศิทางการปฏิบตังิาน รวมทั้ง 

การมีสวนรวมในการวางกลยุทธของงานทีร่ับผิดชอบที่ชัดเจน สอดคลองกับวสิยัทัศน 
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และกลยุทธหนวยงานและองคการ กอใหเกดิการรวมแรงรวมใจในการพาองคการไปสู

จุดหมายเดียวกัน 

     2.3.2 การพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human resource 

development) หมายถึง ความมุงม่ันในการพัฒนา สงเสริม สนบัสนุนทรัพยากรบุคคล 

ใหไดรบัการเรยีนรูอยางเหมาะสม ตอเนื่อง เพื่อเพ่ิมขีดสมรรถนะ ประสิทธภิาพ 

ประสิทธผิลในการดําเนนิงานขององคกร 

     2.3.3 การใหคําปรกึษา (Consultant) หมายถึง การทําความเขาใจ

ในความตองการหรือความคาดหวังในปญหาที่เกดิข้ึน เพื่อใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ

แนวทาง และทางเลอืก ในการปฏิบัตงิานแกบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

     2.3.4 การประชาสัมพันธองคกร (public relation) หมายถงึ 

ความสามารถในการสื่อสาร เผยแพรขอมูลขาวสาร ผลการดําเนนิงาน รวมทัง้การตอบ 

ขอซักถามในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของในความรับผิดชอบขององคกร อยางมีประสทิธิภาพ 

     2.3.5 การจัดการความรู (Knowledge management) หมายถึง 

ความสามารถในการคนหา รวบรวมความรูจากการปฏิบัต ิประสบการณการทํางาน 

ทัศนคต ิและพฤตกิรรมการทํางานของแตละบุคคล มาแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกนั 

เพื่อใหเกดิองคความรูในองคกร 

  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศกึษา (2549,           

หนา 12 - 13) ไดกําหนดกรอบสมรรถนะครแูละบุคลากรทางการศึกษา ตามนโยบายการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ของกระทรวงศกึษาธกิาร โดยทําการศกึษาและ

วิเคราะหสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรการศกึษา ตามเกณฑและวธิีการ

ใหขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา มาตรฐานวชิาชีพของคุรุสภา และเกณฑ

คุณภาพสถานศึกษาของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) 

ตลอดจนเอกสารที่เกี่ยวของอืน่ๆ ไดสมรรถนะทีจ่ะใชในการประเมินการปฏิบตัิงานของครู 

และบุคลากรทางการศกึษา 3 ประเภท คือ 

   1. สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถงึ สมรรถนะรวมที่คร ู

และบุคลากรทางการศกึษาทุกคนตองมี เพราะเปนพื้นฐานสําคัญที่จะสงผลใหการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ของทุกตําแหนง ความสามารถสําคัญที่บุคคลตองมีหรือตองทํา 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 
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    1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบตัิงานในหนาที่

ใหมีคุณภาพ ถกูตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค โดยมีการวางแผน 

กําหนดเปาหมาย ตดิตามประเมินผลการปฏิบตัิงาน และปรับปรุงพัฒนาประสทิธิภาพ 

และผลงานอยางตอเนื่อง 

    1.2 การบรกิารที่ด ีหมายถงึ ความตัง้ใจและความเต็มใจในการ

ใหบรกิาร และปรับปรุงระบบบรกิารใหมีประสทิธิภาพอยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนอง 

ตอความตองการของผูรับบรกิาร 

    1.3 การพัฒนาตนเอง หมายถงึ การศกึษาคนควา หาความรู ติดตาม 

และแลกเปลี่ยนเรยีนรูองคความรูใหมๆ  ทางวชิาการและวชิาชีพ มีการสรางองคความรู 

และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

    1.4 การทํางานเปนทมี หมายถงึ การใหความรวมมือ ชวยเหลอื 

สนับสนุนเสรมิแรงใหกําลงัใจแกเพื่อนรวมงาน การปรับตัวเขากับผูอ่ืนหรอืทมีงาน แสดง

บทบาทการเปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสม ในการทํางานรวมกับผูอื่น เพื่อสราง 

และดํารงสัมพันธภาพของสมาชิกตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศกึษาใหบรรลุผลสําเรจ็

ตามเปาหมาย 

   2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional competency) หมายถึง 

สมรรถนะเฉพาะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแตละตําแหนงนัน้ๆ สามารถปฏิบัตงิานได

สําเร็จลลุวงดวยดหีรอืไดผลผลิตตามที่หนวยงานตองการ สําหรับสมรรถนะประจํา 

สายงานคร ูและบุคลากรทางการศกึษาไดจําแนกไวดังนี้ 

    2.1 สมรรถนะประจําสายงานคร ูประกอบไปดวยสมรรถนะ 6 

สมรรถนะ คือ 

     2.1.1 การจัดการเรียนรู หมายถึง ความสามารถในการสราง 

และพัฒนาหลกัสตูร ความรอบรูในเนื้อหาสาระ การจัดกระบวนการเรยีนรู การสราง 

จัดหา และใชนวัตกรรมเทคโนโลยทีางการศกึษา การวัดและประเมินผลการเรยีนรู 

     2.1.2 การพัฒนาผูเรยีน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝง

คุณธรรม จรยิธรรม 

     2.1.3 การพัฒนาทกัษะชีวติ หมายถงึ ความสามารถในการพัฒนา

สุขภาพกายและสุขภาพจติ ปลูกฝงเปนประชาธปิไตย ความภูมิใจในความเปนไทย  

การจดัระบบดแูลชวยเหลือนกัเรียน 
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     2.1.4 การบริหารจัดการช้ันเรยีน หมายถงึ ความสามารถ 

ในการจัดบรรยากาศ การจัดการเรียนการสอน การจดัขอมูลสารสนเทศ เอกสาร 

ประจําช้ัน / ประจําวชิาการกํากับดูแลช้ันเรียน / ประจําวชิา 

     2.1.5 การวิเคราะห สงัเคราะห และการวจิัย หมายถงึ 

ความสามารถในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลกัการ 

หรอืกฎเกณฑที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพื่อแกปญหา 

หรอืพัฒนางาน รวมทัง้สามารถวเิคราะหองคกรหรืองานในภาพรวม และดําเนนิการ

แกปญหาอยางเปนระบบ 

     2.1.6 การสรางความรวมมือกับชุมชน หมายถงึ การใหความ

ชวยเหลือสนับสนุน สงเสริม ใหความรวมมือกับชุมชน มีสวนรวมในกจิกรรมตางๆของ

หนวยงาน 

    2.2 สมรรถนะงานศกึษานิเทศก สายงานบรหิารสถานศกึษา  

และสายงานบรหิารการศกึษา ประกอบไปดวย 4 สมรรถนะ คือ 

     2.2.1 การวเิคราะห สงัเคราะห และการวจิัย หมายถึง 

ความสามารถในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตาม 

หลักการ หรือกฎเกณฑที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จดัทําอยางเปนระบบ  

เพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน รวมทัง้สามารถวเิคราะหองคกรหรืองานในภาพรวม  

และดําเนนิการแกปญหาอยางเปนระบบ   

     2.2.2 การสื่อสารและการจูงใจ หมายถงึ ความสามารถในการพูด 

เขียน สื่อสารโตตอบในโอกาส หรือสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถชักจูง โนมนาว  

ใหผูอ่ืนเห็นดวย ยอมรับ และคลอยตาม เพื่อการบรรลุจดุมุงหมายของการสื่อสาร 

     2.2.3 การพัฒนาศกัยภาพบุคคล หมายถงึ ความสามรถในการ 

ใหคําปรกึษา แนะนํา และชวยแกไขปญหาใหแกเพื่อนรวมงาน และผูเกี่ยวของ มีสวนรวม 

ในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบตัิตนเปนแบบอยาง รวมทัง้สงเสรมิ สนับสนุน และใหโอกาส

เพื่อนรวมงานไดพัฒนารูปแบบตางๆ 

     2.2.4 การมีวสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถในการกําหนด

วิสัยทัศนทศิทางหรือแนวทางในการพัฒนาองคกร ที่เปนรูปธรรม เปนที่ยอมรับและเปนไป

ไดในทางปฏิบัต ิการยอมรับแนวคิด/วิธกีารใหมๆ  เพื่อการพัฒนา 
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    3. วินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ ในการ

ปฏิบัตงิานใหมีประสิทธภิาพและเกดิประสทิธผิลที่ ผูปฏิบัติงานจําเปนตองมีคุณลกัษณะ

ดานวินัย คุณธรรมจรยิธรรม และจรรยาบรรณดานวชิาชีพ ควบคูกับการมีความรู

ความสามารถ และทักษะในงานนัน้จงึจัดใหการประเมินคุณลักษณะเหลานี้เปนสวนหนึ่ง

ของการประเมินสมรรถนะครู และบุคลากรทางการศกึษาดวย โดยวนิัย คุณธรรม 

จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพในแบบประเมิน สมรรถนะจะเปนคุณลักษณะรวมที่คร ู

และบุคลากรทางการศกึษา จําเปนตองยดึถอืเปนหลกัในการประพฤตปิฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ด ีการดํารงชีวิตอยางเหมาะสม ความรกัและศรัทธาในวิชาชีพ  

และความรับผิดชอบในวิชาชีพ 

  การกําหนดสมรรถนะของขาราชการไทย 

   คุณสมบัติทีใ่ชในการกําหนดสมรรถนะของขาราชการไทย สํานกังาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2549) ไดกลาววาในปจจุบนัระบบราชการตองเปน

กลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยทําหนาที่เปนแกนหลกัในการกําหนดนโยบายของรัฐ

ไปปฏิบัตเิพื่อใหเกิดประสิทธภิาพและประสทิธผิล และสนองตอบความตองการของ

ประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจ มีผลทําใหขาราชการตองปฏิบัตงิาน

แบบมืออาชีพมากขึ้น สํานกังาน ก.พ. จึงไดศกึษาคุณลกัษณะและทักษะเฉพาะที่สําคัญ

ของขาราชการไทย ซ่ึงประกอบไปดวยลกัษณะและทกัษะดังนี้ 

    1. ทักษะในการใชความคิด 

    2. การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ ์

    3. การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา 

    4. ทักษะในการสื่อสาร 

    5. ความนาเช่ือถือและนาไววางใจ 

    6. การมุงเนนใหบรกิาร 

    7. จรยิธรรม 

    8. ความรูความสามารถในการปฏิบตังิาน 

    9. ความสามารถในการแกปญหา 

    10. การทํางานเปนทมี 

    11. ทักษะพื้นฐานทางดานคอมพิวเตอร 
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  คุณลักษณะที่ใชในการกําหนดสมรรถนะของนกับรหิารไทย 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2549) ไดจัดทําสมรรถนะ

ผูบรหิารเพื่อใชในโครงการสรรหาและเลือกสรรนกับริหารระดับสงู โดยประเมินสมรรถนะ

นักบริหาร 4 ดานประกอบดวย 

    1. การบริหารคน 

    2. ความรูในการบรหิาร 

    3. การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

    4. การบรหิารแบบมืออาชีพ 

   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน รวมกับบรษิัท Hay Group  

ไดจัดทํา Competency Model ของระบบราชการไทยจากขอมูลหลายแหงดวยกันกลาวคอื 

(จีระ งอกศลิป, 2554, หนา 4)  

    1. ขอมูลจากแบบสรุปลกัษณะงาน (Role Profile) เปนแบบสอบถาม 

ที่ใหผูตอบบรรยายลกัษณะงานแบบยอทีร่ะบุลกัษณะงาน โดยเนนการมุงผลสัมฤทธิ ์

ประจําตําแหนงซ่ึงประกอบดวยหนาที่ความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิที่จําเปน ความรู ทกัษะ 

ประสบการณและสมรรถนะที่จําเปนของตําแหนงงาน 

    2. การจัดทํา Competency Expert Panel Workshops จํานวน 16 ครัง้ 

โดยผูเช่ียวชาญในแตละกลุมงานไดมารวมประชุมและใหความเห็นเดี่ยวกับ Competency  

ที่จําเปนในแตละกลุมงาน นอกจากนี้ยงัมีการเก็บขอมูลจากประสบการณจรงิในการ

ทํางานของขาราชการแตละทานที่เขารวมประชุมในครัง้นัน้ ดวยเทคนคิการวเิคราะหงาน 

ที่เรยีกวา Critical Incident 

    3. ขอมูลจาก Hay’s Woridwide Competency Database                  

บริษัท เฮย กรุป ซ่ึงเปนขอมูลCompetency Best Practice ขององคการภาครฐัใน

ตางประเทศ 

  ขอมูลทั้งสามสวนนี้เปนเปนที่มาของตนแบบสมรรถนะหรอื Competency 

Model สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ประกอบไปดวยสมรรถนะ 2 สวน คอื 

   1. สมรรถนะหลกัสําหรับขาราชการพลเรือนทกุคน 

   2. สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับแตละกลุมงาน 
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  สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

   สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรอืนไทยทัง้ระบบ

เพื่อหลอหลอมคานยิมและพฤตกิรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 

สมรรถนะคอื 

    1. มุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

    2. การบรกิารที่ด ี(Service Mind) 

    3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

    4. จรยิธรรม (Integrity)  

    5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

   สมรรถนะประจํากลุมงาน  

    สมรรถนะประจํากลุมงาน คอื สมรรถนะทีก่ําหนดเฉพาะสําหรับ 

กลุมงาน เพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสรมิ 

ใหขาราชการปฏิบัตภิารกจิในหนาที่ใหไดดยีิ่งขึ้น โดย Competency Model กําหนดให 

แตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงาน กลุมงานละ 3 สมรรถนะ คือ 

    1. วิสัยทัศน (Visioning) 

    2. การวางกลยุทธภาครฐั (Strategy Orientation) 

    3. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

   ยกเวนงานนกับรหิารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ คือ 

    1. วิสัยทัศน (Visioning) 

    2. การวางกลยุทธภาครฐั (Strategy Orientation) 

    3. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

    4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

    5. การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others) 

   กลุมงานในระบบราชการพลเมืองไทย สามารถแบงออกเปน 18 กลุม

งาน ไดแก 

    1. กลุมงานสนับสนุนงานหลกัทั่วไป (General Support) 

    2. กลุมงานสนับสนนุงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical 

Support) 

    3. กลุมงานใหคําปรกึษา (Advisory) 
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    4. กลุมงานบริหาร (Executive) 

    5. กลุมงานนโยบายและแผน (Policy Planning) 

    6. กลุมงานศกึษาวจิัยและพัฒนา (Study and Research) 

    7. กลุมงานขาวกรองและสบืสวน (Intelligence and Investigation) 

    8. กลุมงานออกแบบเพื่อการพัฒนา (Development Design) 

    9. กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ (International Relations) 

    10. กลุมงานบังคับใชกฎหมาย (Law Enforcement) 

    11. กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ (Public Communication and 

Promotion) 

    12. กลุมงานสงเสรมิความรู (Public Education and Development) 

    13. กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดกิาร (Caring 

Services) 

    14. กลุมงานบรกิารประชาชนทางศลิปวัฒนธรรม (Cultural and 

Artistic Vocation Skill Services) 

    15. กลุมงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical 

Services) 

    16. กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 

    17. กลุมงานปกครอง (Public Governance) 

    18. กลุมงานอนุรกัษ (Conservation) 

   แตละกลุมงานจะมีสมรรถนะประจํากลุมงานละ 3 ดาน เม่ือรวมกับ

สมรรถนะหลักแลวขาราชการแตละคนจะมุงพัฒนาสมรรถนะรวม 8 ดานดวยกัน สําหรับ

สมรรถนะประจํากลุมงานมีทั้งหมด 20 ดาน คอื 

    1. การคิดวเิคราะห (Analytical Thinking) 

    2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

    3. การพัฒนาศักยภาพคน (Caring and Developing Others) 

    4. การสัง่การตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 

    5. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

    6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

    7. ความเขาใจผูอื่น (Interpersonal Understanding) 
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    8. ความเขาใจองคกรและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

    9. การดําเนินงานเชิงรกุ (Proactiveness) 

    10. ความถูกตองของงาน (Concern for Order) 

    11. ความม่ันใจในตนเอง (Self Confidence) 

    12. ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

    13. ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) 

    14. สภาวะผูนํา (Leadership) 

    15. สุนทรยีภาพทางศลิปะ (Aesthetic Quality) 

    16. วิสัยทัศน (Visioning) 

    17. การวางกลยุทธภาครฐั (Strategic Orientation) 

    18. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

    19. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

    20. การใหอํานาจแกผูอื่น (Empowering Others) 

   สมรรถนะทั้งหมดขางตน กําหนดระดบัไว 5 - 6 ระดับ การนําสมรรถนะ

ไปใชในการบรหิารใหเกิดผลการปฏิบตังิานทีด่ี กระทําไดโดยการกําหนดระดับของ

สมรรถนะประจําตําแหนงไวในระดับตางๆ กนั ขาราชการจงึตองพยายามปรับพฤตกิรรม

การทํางานใหเขากับความหมายของสมรรถนะตางๆ ในระดับที่กําหนด นอกจากนี้ ระบบ

การเลื่อนระดับตําแหนงที่ออกแบบไวจะระบุชัดเจนวา ขาราชการที่จะสามารถเลื่อนระดับ

ได อยางนอยจะตองมีระดับสมรรถนะกําหนด รวมถงึการวางแผนพัฒนาขาราชการก็ควร

ตองใหสอดคลองกบัสมรรถนะที่ตองการดวย 

   หลักการของการนําเอาสมรรถนะ มาผูกไวกับคาตอบแทน เพื่อเปนการ

ปรับพฤตกิรรมของคนในองคการใหมีพฤติกรรมในการทํางานใหมีลกัษณะตามที่พึง

ประสงค จะสงผลใหคนในองคการมีผลงานที่ดขีึ้น และสงผลใหองคการโดยรวมมีผลงาน  

ที่ดตีามมาดวย เพราะสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรมที่ทําใหบุคคล มีผลงาน        

ที่ดกีวาคนอืน่ๆ นั่นเอง การบรหิารสถานศกึษา 

   สถานศกึษาเปนสถาบันหนึ่งที่เปนสถานทีจ่ัดการศกึษา ใหความรูแก

เยาวชนและประชาชน ซ่ึงแตกตางกนัไปตามประเภทและระดับในการจดัของสถานศกึษา

นั้นๆ และดวยเหตุที่สถานศกึษาแตละแหงจดัการศกึษาใหแกบุคคลในชุมชน สังคม หลาย

ระดับ หลายช้ันเรียน ผูเรยีนมีจํานวนมาก อีกทัง้การจดัการศกึษาตองมีสถานที่ มีผูสอน 
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ผูเรยีน มีทรัพยากรการบรหิารมีผูเกี่ยวของหลายกลุมหลายฝาย การจดัการตองอาศัย

กระบวนการอยางเปนระบบ มีวัตถปุระสงคมีเปาหมาย ดังนัน้ การจดัการศกึษาจําเปน

จะตองมีบุคคลมาทําหนาที่ในการจัดการอยางเปนระบบ โดยมีทรัพยากร กระบวนการ 

วัตถุประสงค เปาหมาย มาใชในการดําเนนิการ การดําเนนิการดังกลาวเรียกอีกอยางหนึ่ง

วา “การบริหาร” นัน่เอง 

 จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาสมรรถนะมีองคประกอบสําคัญหลายสวน 

ทัง้ความรู(Knowledge) ความสามารถ (Ability) ประสบการณ (Experience) ทักษะ (Skill) 

และคุณลกัษณะ (Attitudes) ตางๆ ซ่ึงมีสวนทําใหบุคคลมีสมรรถนะในระดับทีแ่ตกตางกัน

ออกไป ในองคกรตางๆ มีการนําเอาสมรรถนะมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อให

สงผลในทางที่ดขึีน้ตอการพัฒนาคุณภาพขององคกร คณะกรรมการขาราชการคร ู

และบุคลากรทางการศกึษา หรือ ก.ค.ศ. ก็เปนอีกองคกรหนึ่งที่ไดนําเอาสมรรถนะมาปรับ

ใหสอดคลองกับลกัษณะการปฏิบตัิงานของขาราชการครูและบุคลากรในสถานศกึษา 

สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน ไดแก ผูบริหารสถานศกึษา  

และครูผูสอน ซ่ึงเปนบุคลากรหลักในการขับเคลื่อน และพัฒนาคุณภาพนักเรยีน 

โดยเฉพาะผูบริหารสถานศกึษาซ่ึงเปนบุคลากรหลกัในการพัฒนาคุณภาพโดยรวมของ

สถานศกึษา ควรมีการพัฒนาสมรรถนะในการบรหิารใหอยูในระดับที่สูงขึ้นเปนอยางยิ่ง 

เพื่อคุณภาพการศกึษา และคุณภาพของคนในชาตทิี่ดตีอไป 

 

ตอนท่ี 2 สมรรถนะของผูบริหารสถานศกึษา  

 ผูวจิัยไดศกึษา คนควา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิานของผูบรหิารสถานศกึษา พบวาความหมายของการบรหิารสถานศกึษา                  

มีนักวชิาการไดใหความหมายไวหลากหลายแนวคิด ดังนี้ 

  1. ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

   คําวา การบรหิารสถานศกึษา มีนกัวิชาการไดใหความหมายไวหลาย

แนวคิด ดังนี้ 

    มานะ ทองรกัษ (2549, หนา 21) กลาววา การบรหิารจดัการ

สถานศกึษา หมายถึง การดําเนนิงานตามที่วางไวเพื่อปฏิบัตกิิจกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
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เกดิผลสัมฤทธิ์กับโรงเรยีนนักเรยีน ผูบรหิาร ครูและบุคลากรอยางเปนรูปธรรม โดยอาศัย

ความรวมมือจากผูรวมงาน และบุคลากรตางๆ ที่เกี่ยวของ ทั้งในและนอกสถานที ่

   สุรเจต ไชยพันธพงษ (2549, หนา 21) กลาววาการบรหิารโรงเรยีนที่มี

ประสิทธภิาพ หมายถึง การบรหิารโรงเรยีนโดยไดคุณคาของผลงานสูงกวาทรัพยากรที่ใช

ไป และบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่วางไว ซ่ึงพิจารณาจากภาวะผูนําทางวชิาการ 

ภารกจิที่ชัดเจน ความคาดหวังของครูตอผูเรยีน บรรยากาศเพื่อพัฒนาวิชาชีพและ

เครอืขายสนับสนุนการพัฒนาสถานศึกษา 

   วิมาน วรรณคํา (2553, หนา 21) กลาววา การบรหิารสถานศกึษา 

หมายถึง กระบวนการบรหิารงานของสถานศกึษาที่ใชปจจัยทรัพยากรการบรหิารและ

เทคนคิการบรหิารจัดการทีด่ี ในการบรหิารงานดานตางๆ เพื่อปลูกฝงใหผูเรยีนเปน

พลเมืองด ีมีคุณธรรม มีความรูและความสามารถ ดํารงชีวติอยูในสงัคมไดอยางมีความสุข 

บรรลุผลอยางมีประสทิธิภาพ สอดคลองกับความตองการของสังคม 

   สรุปวา การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ กระบวนการทีผู่บรหิาร

ทัง้หลายใชในการบริหารสถานศึกษา ซ่ึงมีทั้งการใชสตปิญญา ทรัพยากรที่มีในทองถิ่น 

ทรัพยากรที่ไดรับการจัดสรรมาจากภาครัฐ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และเกดิ

ประสิทธภิาพและประสทิธผิลสูงสุดแกทกุฝายอันไดแก ผูเรยีน ชุมชน และประเทศชาต ิ

  2. สมรรถนะของผูบริหารสถานศกึษา 

   สมรรถนะของการบรหิารการบรหิารการศกึษา ของผูบรหิารสถานศกึษา 

คณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา ไดกําหนดสมรรถนะของผูบรหิาร

สถานศกึษาไวเปน 8 สมรรถนะ ดังนี้ 

    1. สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความมุงม่ันในการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ใหมี คุณภาพ ถูกตองครบถวนสมบรูณ มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค  

และมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพ อยางตอเนื่อง  

    2. สมรรถนะการบรกิารที่ด ีหมายถึง ความตัง้ในในการปรับปรงุ

ระบบบรกิารใหมี ประสิทธภิาพเพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบรกิาร  

    3. สมรรถนะการพัฒนาตนเอง หมายถึง การศกึษา คนควา             

หาความรู ติดตามองคความรู และเทคโนโลยีใหมๆ  ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนา

ตนเอง และพัฒนางาน  
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    4. สมรรถนะการทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ

ชวยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ใหกําลังใจแกผูรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่น  

หรอืแสดงบทบาทผูนํา ผูตามไดอยาง เหมาะสม  

    5. สมรรถนะการวเิคราะห สังเคราะห และการวจิัย หมายถึง 

ความสามารถในการทํา ความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอยตามหลกัการ

หรอืกฎเกณฑ ที่กําหนด สามารถ รวบรวมสิง่ตางๆ จัดทําอยางเปนระบบเพื่อแกปญหา

หรอืพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวิเคราะห องคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการ

แกปญหาอยางเปนระบบ  

    6. สมรรถนะการสื่อสารและการจูงใจ หมายถึง ความสามารถ 

ในการพูด เขียน สื่อสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ ตลอดจนสามารถชักจูง 

โนมนาวใหผูอื่นเห็นดวย ยอมรับ คลอยตามเพื่อบรรลุจดุมุงหมายของการสื่อสาร  

    7. สมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพบุคคล หมายถึง ความสามารถ 

ในการใหคําปรกึษา แนะนํา และชวยแกปญหาใหแกเพื่อนรวมงานและผูเกี่ยวของ 

มีสวนรวมในการพัฒนา บุคลากรปฏิบตั ิตนเปนแบบอยาง รวมทั้งสงเสรมิ สนับสนุน  

และใหโอกาสผูรวมงานไดพัฒนาในรูปแบบตางๆ  

    8. สมรรถนะการมีวสิัยทศัน หมายถึง ความสามารถในการกําหนด

วิสัยทัศน ทศิทาง หรอืแนวทางการพัฒนาองคกรที่เปนรปูธรรมเปนที่ยอมรับและเปนไปได

ในทางปฏิบัต ิการยอมรับ แนวคิด วิธกีารใหมๆ  เพื่อการพัฒนางาน  

  ในฐานะที่ผูวจิัยเปนบุคลากรทางการศกึษาซ่ึงปฏิบตัหินาที่ในสถานศกึษา

สังกดั สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 สํานกังานคณะกรรมการ

การศกึษาข้ันพื้นฐาน จึงไดทําการวจิัยเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษา  

โดยยึด สมรรถนะตามการประเมินสมรรถนะทางการบรหิารของ 2 สมรรถนะดงั

รายละเอียดตอไปนี้ 

   1. สมรรถนะหลกั ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ไดแก 

    1.1 สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์

     สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ ์(ก.ค.ศ., 2549, หนา 433) หมายถึง  

ความมุงม่ันในการ ปฏิบัตงิานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตองครบถวนสมบูรณ มีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค และมีการ พัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



35 

     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการครูและบุคลาทางการศกึษา ตามสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ ไว 3 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      1.1.1 คุณภาพงานดานความถกูตองครบถวนสมบูรณ  

      1.1.2 ความคดิรเิริ่มสรางสรรคการนํานวัตกรรม ทางเลอืก

ใหมๆ  มาใชเพื่อเพ่ิม ประสิทธภิาพของงาน  

      1.1.3 ความมุงม่ันในการพัฒนาผลงานอยางตอเนื่อง  

    1.2 สมรรถนะการบรกิารที่ด ี 

     สมรรถนะการบรกิารทีด่ ี(ก.ค.ศ., 2549, หนา 434) หมายถึง 

ความตัง้ใจในการปรับปรงุ ระบบบรกิารใหมีประสิทธภิาพเพื่อตอบสนองความตองการของ

ผูใชบริการ  

     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามสมรรถนะการบรกิารที่ด ีไว 2 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      1.2.1 การปรับปรุงระบบบรกิาร  

      1.2.2 ความพงึพอใจของผูรับริการหรอืผูเกี่ยวของ  

    1.3 สมรรถนะการพัฒนาตนเอง (ก.ค.ศ., 2549, หนา 435) หมายถึง 

การศกึษา คนควาหาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  ในวงวิชาการ 

และวชิาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  

     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตังิานของ

ขาราชการครูและ บุคลากรทางการศกึษา ตามสมรรถนะการพัฒนาตนเอง ไว 2 ตัวบงช้ี 

ดังนี้  

      1.3.1 การศกึษา คนควา หาความรู ดวยการประชุมทาง

วิชาการอบรม สัมมนา หรอื วิธกีารอื่นๆ  

      1.3.2 การรวบรวมและประมวลความรูในการพัฒนาองคกร

และวชิาชีพ  

    1.4 สมรรถนะการทํางานเปนทีม  

     สมรรถนะการทํางานเปนทีม (ก.ค.ศ., 2549, หนา 436) หมายถึง  

การใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนนุเสรมิแรง ใหกําลังใจแกผูรวมงาน การปรับตัว 

เขากับบุคคลอ่ืน หรอืแสดง บทบาทผูนํา ผูตาม ไดอยางเหมาะสม  
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     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการครูและบุคลาทางการศกึษา ตามสมรรถนะการทํางานเปนทีม ไว 4 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      1.4.1 การใหความรวมมือชวยเหลือ สนับสนุนเพื่อรวมงาน  

      1.4.2 การแสดงบทบาทผูนําหรอืผูตามไดอยางเหมาะสม  

      1.4.3 การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนทีห่ลากหลาย  

      1.4.4 การเสริมแรง ใหกําลงัใจ สงเสริมสนับสนุนเพื่อนรวมงาน

ในการปฏิบตังิาน  

   2.สมรรถนะประจําสายงาน ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ไดแก 

    2.1 สมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวจิัย  

     สมรรถนะการวเิคราะห สังเคราะห และการวจิัย (ก.ค.ศ., 2549, 

หนา 438) หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจสิ่งตางๆ แลวแยกประเด็นเปน

สวนยอยตามหลักการหรือ กฎเกณฑ ที่กําหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปน

ระบบเพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน รวมทั้งสามารถวเิคราะหองคกรหรืองานในภาพรวม 

และดําเนนิการแกปญหาอยางเปนระบบ  

     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการครูและบุคลาทางการศกึษา ตามสมรรถนะการวเิคราะห สังเคราะห  

และการวจิัย ไว 3 ตัวบงช้ี ดังนี้  

      2.1.1 การวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการของ

งาน และเสนอ ทางเลอืกหรือแนวทางปองกันแกไขปญหางานในความรับผิดชอบ  

      2.1.2 ความเหมาะสมของแผนงาน โครงการ ในความ

รับผิดชอบ  

      2.1.3 ความคดิเชิงระบบในการแกปญหาหรอืพัฒนางาน  

    2.2 สมรรถนะการสื่อสารและการจูงใจ  

     สมรรถนะการสื่อสารและการจงูใจ (ก.ค.ศ., 2549, หนา 440) 

หมายถึง ความสามารถในการพูด เขียน สื่อสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตางๆ 

ตลอดจนสามารถชักจูง โนมนาวให ผูอ่ืนเห็นดวย ยอมรบั คลอยตามเพื่อบรรลจุุดมุงหมาย

ของการสื่อสาร  

     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงาน 

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามสมรรถนะการสื่อสารและการจูงใจ  
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ไว 3 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      2.2.1 ความสามารถในการพูดและการเขียนในโอกาสตางๆ  

      2.2.2 ความสามารถในการสื่อสารผานเทคโนโลย ี 

      2.2.3 ความสามารถในการจูงใจโนมนาวใหผูอ่ืนเหน็ดวย 

ยอมรับ คลอยตาม เพื่อการบรรลุสูจุดมุงหมายของการสื่อสาร  

    2.3 สมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพบุคคล  

     สมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพบุคคล (ก.ค.ศ., 2549, หนา 442) 

หมายถึง ความสามารถใน การใหคําปรกึษา แนะนํา และชวยแกปญหาใหแกเพื่อนรวมงาน 

และผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการ พัฒนา บุคลากรปฏิบัตตินเปนแบบอยาง รวมทั้งสงเสรมิ 

สนับสนุน และใหโอกาสผูรวมงานได พัฒนาในรูปแบบตางๆ ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี  

เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงานของขาราชการครแูละบ ุคลาทางการศึกษา  

ตามสมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพบุคคล ไว 4 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      2.3.1 การใหคําปรึกษาแนะนําและชวยแกปญหาแกเพื่อน

รวมงานและผูเกี่ยวของ  

      2.3.2 การมีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากร  

      2.3.3 การปฏิบัตตินเปนแบบอยางและสรางเครอืขายการ

พัฒนาบุคลากร  

      2.3.4 การสงเสรมิสนบัสนนุและใหโอกาสเพื่อนรวมงานได

พัฒนาในรูปแบบตางๆ  

    2.4 สมรรถนะการมีวสิัยทัศน  

     สมรรถนะการมีวสิัยทศัน (ก.ค.ศ., 2549, หนา 444) หมายถึง 

ความสามารถในการกําหนดวสิัยทัศน ทศิทาง หรอืแนวทางการพัฒนาองคกรที่เปน

รูปธรรม เปนที่ยอมรับ และเปนไปไดในทาง ปฏิบัต ิการยอมรับแนวคดิ วิธกีารใหมๆ   

เพื่อการพัฒนางาน  

     ก.ค.ศ. ไดกําหนดตัวบงช้ี เพื่อประเมินคุณภาพการปฏิบตัิงานของ

ขาราชการครูและบุคลาทางการศกึษา ตามสมรรถนะการมีวสิัยทัศน ไว 4 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      2.4.1 การใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนดวสิัยทศัน

หรอืทศิทางการพัฒนา องคกร  
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      2.4.2 ความทันสมัยและสรางสรรคของวสิยัทัศน หรอืทศิทาง

การพัฒนางานและ สอดคลองกบันโยบายขององคกรทีส่ังกดั  

      2.4.3 ความเปนรูปธรรม ความเปนไปได หรอืโอกาส

ความสําเร็จตามวสิัยทศัน  

      2.4.4 การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธกีาร                

เม่ือสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไปเพื่อใหผูศกึษาสามารถเขาใจสมรรถนะตางๆ ไดชัดเจน

ยิ่งขึน้ผูวิจัย ไดสรุปสาระสําคัญ เกี่ยวกับความหมายและตัวบงช้ีของแตละสมรรถนะ 

     สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาเปนลกัษณะสวนบุคคลของ

ผูบรหิารซ่ึงมีความแตกตางกันไป ตามความรู ความสามารถ ประสบการณ ทกัษะและ

คุณลักษณะตางๆ ที่ผูบริหารแตละคนมีไมเทากัน ทําใหพฤตกิรรมการบรหิารของผูบริหาร

สถานศกึษาแตละคนที่แสดงออกมาแตกตางกัน คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา หรอื ก.ค.ศ. ไดกําหนดสมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาใหสอดคลองกับ

บริบทในการปฏิบตัิงาน จํานวน 2 สมรรถนะ ไดแก สมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจํา

สายงาน สมรรถนะของผูบรหิารสถานศึกษาทั้ง 2 สมรรถนะ ลวนแลวแตมีความสําคัญตอ

การพัฒนาศกัยภาพในการบรหิารของผูบริหารสถานศกึษาใหสูงข้ึน จงึจําเปนตองหาศกึษา 

และแนวทางในการพัฒนาผูบรหิารใหมีสมรรถนะสงูขึน้ เพื่อประโยชนของผูเรียน  

และคุณภาพโดยรวมของสถานศกึษาสบืไป 

 

ตอนท่ี 3 บริบทของสํานกังานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 3 

 การวิจัยในครัง้นี้ผูวิจัยไดทําการศกึษาถงึบรบิทของสํานกังานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 เกี่ยวกับนโยบายของการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบรหิารสถานศกึษาในสังกัดจากแผนปฏิบัตกิารประจําปการศกึษา 2557 ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

  ในปการศกึษา 2557 ไดดําเนนิการพัฒนาสมรรถนะของผูบรหิาร

สถานศกึษาในสังกัด โดยใชโครงการ ช่ือโครงการประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ผูบรหิารสถานศกึษา ระยะเวลาดําเนินการอยูในชวงเดือนมีนาคม–พฤษภาคม 2557 โดยมี

หลักการและเหตุผล คือ การจดัการศกึษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่

สมบูรณทัง้รางกาย จติใจ สตปิญญา ความรูและคุณธรรมมีจรยิธรรมและวัฒนธรรมใน
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การดํารงชีวิตสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขโดยจัดกระบวนการเรยีนรูที่มุง

ปลูกฝงจติสํานกึที่ถกูตอง มีความภาคภูมิใจในความเปนไทยรูจกัรกัษาผลประโยชน

สวนรวมและของประเทศชาตริวมทั้งสงเสรมิศาสนา ศลิปะ วัฒนธรรมของชาติ การกฬีา 

ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและความรูอันเปนสากลตลอดจนอนรุักษ

ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอมมีความสามารถในการประกอบอาชีพ รูจักพ่ึงตนเอง  

มีความรเิริ่มสรางสรรค ใฝรูและเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง เปนความมุงหมายของ

การจดัการศกึษาตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ และที่แกไขเพ่ิมเตมิ 

(ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ และไดกําหนดหลกัการสําคัญขอหนึ่ง คอื ใหมีการกําหนด

มาตรฐานการศกึษาและจัดระบบประกนัคุณภาพการศกึษาทุกระดับและประเภท

การศกึษาโดยทีก่ําหนดให “มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศกึษา” เปนภารกจิ

สําคัญหมวดหนึ่งที่สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของตองดําเนนิการ อีกทัง้ตองเปนไป

ตามระบบ หลักเกณฑและวธิกีารที่กระทรวงศกึษาธกิารเปนผูกําหนดดวย  

  การพัฒนาศกัยภาพผูบรหิารสถานศกึษาสูมืออาชีพ เปนกลไกสําคัญ

ประการหนึ่งทีส่ามารถขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหดําเนนิไปอยางตอเนื่อง

ปฏิบัตงิานไดอยางเปนระบบ มีคุณภาพตามมาตรฐาน ผูที่จบการศึกษามีคุณภาพตามที่

มุงหวัง ผูปกครอง ชุมชน และองคกร/สถานประกอบการที่รับชวงผูจบการศกึษาเขาศกึษา

ตอหรือรบัเขาทํางาน มีความม่ันใจวาการจดัการศกึษาของสถานศึกษาแตละแหงมีคุณภาพ 

ไดมาตรฐานแมจะไมเทากันแตกแ็ตกตางกันไมมากนัก นักเรยีนที่จบการศกึษาจาก

สถานศกึษาทกุแหงมีความรูความสามารถ มีทกัษะและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค 

ตามที่หลกัสูตรสถานศกึษากําหนด ดงันั้น ผูเรียนจึงเปนบุคคลสําคัญที่สดุทีส่ถานศกึษา 

(ซ่ึงหมายถึงผูบรหิาร ครู และบุคลากรสนับสนนุทุกคนในสถานศกึษา) ตองคํานงึถงึ

ตลอดเวลาไมวาจะคิดทํากจิกรรมใดหรอืโครงการใดกต็ามผูเรียนจะตองไดรับผล 

หรอืประโยชนทีเ่กดิขึ้นทัง้โดยตรงและโดยออมนอกจากนี้ในการจดัการศึกษาจําเปน 

ตองอาศัยการมีสวนรวมของบุคคลทุกฝายที่เกีย่วของเพื่อใหผูเรยีนเกิดการเรยีนรู 

อยางมีคุณภาพตามที่คาดหวังกระบวนการประกันคุณภาพการศกึษาจึงเปนเครื่องมือ 

ที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการจัดการศึกษาในปจจุบนัและตองดําเนินการอยางตอเนื่อง 

ในการพัฒนาศักยภาพผูบรหิารสถานศกึษาสูมืออาชีพใหมีประสทิธภิาพ และดําเนนิการ

อยางยั่งยนืผูเกี่ยวของทุกฝายในสถานศกึษาตองมีการทาํงานที่มุงประโยชนที่จะเกดิ 

แกผูเรียนเปนสําคัญ โดยมีความตระหนกั รับรูและเหน็คุณคาของการทํางานเปนระบบ 
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มีคุณภาพผูเรียนตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศกึษามีการกําหนดเปาหมาย 

และดําเนนิกจิกรรม/โครงการที่ใชผลการประเมินตนเองผลการประเมินคุณภาพจาก

องคกรภายนอกหรือผลการวจิัยที่สถานศึกษาจดัทําขึน้เพื่อแกปญหาหรือพัฒนาผูเรยีน 

ของสถานศกึษาเองตลอดจนใชผลการวจิัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของเปนฐานในการกําหนด

เปาหมายคุณภาพผูเรยีน การตดิตามตรวจสอบและปรบัปรุงงานเปนระยะจะชวยให 

งานบรรลุผลไดอยางดแีละมีประสทิธิภาพ ผลที่เกดิกับผูเรยีนก็จะเปนที่พงึพอใจ 

กับผูปกครอง ชุมชนและองคกรหรอืสถานประกอบการที่รับชวงตอจากสถานศกึษา 

ดวยการดําเนินงานที่ทกุคนมีจติสํานกึและความรับผิดชอบรวมกัน 

  วัตถุประสงคของโครงการนี้ คือ 1) เพื่อเตรียมความพรอมการบริหารจัด

การศกึษาสูประชาคมอาเซียน ใหมีประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการศกึษาของโรงเรียน

เปนไปอยางมีระบบและมีประสทิธภิาพมากยิ่งขึน้ 2) เพื่อใหบุคลากรในโรงเรยีน และ

หนวยงานที่เกี่ยวของ ไดมีความรูและประสบการณตรงเพื่อเตรียมความพรอมการบริหาร

จัดการศึกษาสูประชาคมอาเซียน 3) เพื่อพัฒนาสมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจําสาย

งานของผูบรหิารสถานศกึษาสําหรบัการบรหิารสถานศกึษาใหมีประสิทธภิาพ และ

ประสิทธผิลตามวัตถุประสงคทีต่ั้งไว 4) เพื่อเปนการเสรมิสรางความสัมพันธอันดใีนการ

ปฏิบัตงิานของโรงเรยีนในเครือขายและบุคลากรหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยมีกลุมเปาหมาย

เปนผูบรหิารจํานวน 230 คน ประกอบไปดวย 1) ผูบรหิารสถานศกึษาในสงักดัทุกโรงเรียน 

จํานวน 182 คน และ 2) ผูบรหิารการศกึษาและบุคลากรเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ จํานวน 48 

คน ผลที่คาดวาจะไดรับ คือ 1) ผูบรหิารสถานศกึษาและผูบรหิารการศึกษาและบุคลากร

เจาหนาที่ที่เกี่ยวของ ไดรับความรูและแนวคิดประสบการณ ในการบรหิารจัดการศกึษา

อยางมีระบบในการรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 2) ผูบรหิารสถานศกึษาและ

ผูบรหิารการศกึษาและบุคลากรเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ มีความตระหนกัและมีความ

สัมพันธภาพรวมกนัในหนวยงานเปนไปดวยด ีสามารถบริหารจดัการศึกษาในหนวยงานได

อยางมีประสทิธิภาพ 3) ผูบรหิารสถานศกึษาและผูบรหิารการศกึษาและบุคลากร

เจาหนาที่ที่เกี่ยวของ ไดมีโอกาสพัฒนาสมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจําสายงานของ

ผูบรหิารสถานศกึษาสําหรับการบรหิารสถานศกึษาใหมีประสทิธิภาพ และประสิทธผิลตาม

วัตถุประสงคทีต่ัง้ไวในโอกาสตอไป 4) ผูบรหิารสถานศกึษาและผูบรหิารการศกึษาและ

บุคลากรเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ ที่เขารวมโครงการไดรบัความรูและประสบการณเพื่อเตรยีม

ความพรอมการบรหิารการจัดการศกึษาสูประชาคมอาเซียน ใหมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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  จากบริบทของสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3  

ที่ผานมา พบวา ไดนําเอาการประเมินสมรรถนะไปประกอบการประเมินขาราชการคร ู

และบุคลากรทางการศกึษาเพื่อเลื่อนและแตงตั้งใหมีวทิยฐานะชํานาญการพิเศษ ในดาน 

ที่ 1 การประเมินดานคุณธรรมจรยิธรรม ตามที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษากําหนดแลว ยังพบวามีการดําเนนิดําเนนิการในรูปของโครงการเกี่ยวกับ 

การพัฒนาสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจําสายงานของผูบริหารสถานศกึษา และได

นําไปใชประโยชนอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม และยังไดมีการกําหนดผูรับผิดชอบอยาง 

ชัดเจน ผูวจิยัเห็นวาการศกึษาและพัฒนาสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจําสายงาน 

ของผูบริหารสถานศกึษาเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยทําใหผูบริหารในสังกัดสํานกังานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ไดแสดงพฤตกิรรมในการบริหารทีก่อใหเกิด

คุณภาพผูเรียนและคุณภาพการศกึษาที่ดยีิ่งๆ ขึน้ไป 

 

ตอนท่ี 4 งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 1. งานวิจัยภายในประเทศ 

  พรพิศ อินทะสุระ (2551, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทาํการศึกษา เกี่ยวกับ

ความคดิเห็นของขาราชการครูและ บุคลากรทางการศกึษาที่มีตอสมรรถนะของผูบรหิาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา ขอนแกน เขต 5 ผลการศกึษาพบวา 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามีความคิดเห็นตอสมรรถนะของผูบรหิาร 

สถานศกึษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีสมรรถนะ 

อยูในระดับ มากในทุกดาน โดยดานการมีวิสยัทัศน มีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมา คือดาน 

การทํางานเปนทีมดานการพัฒนาศกัยภาพบุคลากร และดานการสื่อสารและการจูงใจ 

ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ คือ ดานการพัฒนาตนเอง ขาราชการคร ู

และบุคลากรทางการศกึษาที่มีตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะ 

ของผูบริหารสถานศกึษา จําแนกตามตําแหนงหนาที่โดยภาพรวม พบวามีความคิดเห็น 

แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

มีความคิดเห็นไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ยกเวนดานการทํางาน

เปนทีม มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และดานการ 

มีวิสัยทัศน มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดบั .05 ขาราชการคร ู
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และบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัตหินาที่อยูโรงเรยีนที่มีขนาดตางกันมี ความคดิเห็นตอ

สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกนัอยางมี 

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

  เกยีรตศิักดิ์ สุทธิ (2551, บทคัดยอ) การวจิัยครั้งนี้ไดทําการศกึษา 

สมรรถนะของผูบรหิารโรงเรียนขนาดเล็กในสงักดัสํานกังานเขตพื้นที ่การศกึษา

นครราชสีมา เขต 6 ตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพทางการศกึษา การวิจัยในครัง้นี้ มี

จุดมุงหมายเพื่อศกึษาและเปรยีบเทยีบสมรรถนะของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสมีา เขต 6 ตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพทาง

การศกึษา ที่มีตําแหนงในการปฏิบัตงิาน ประสบการณในการทํางานตางกันกลุมตัวอยาง 

ที่ใชในการวจิัยในครัง้นี้ คือ ผูบรหิาร คร ูและคณะกรรมการสถานศกึษาโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ผลการวจิัยพบวาสมรรถนะของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็กในสังกดัสํานกังานเขตพื้นที่

การศกึษานครราชสมีา เขต 6 ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพทางการศกึษา โดยภาพรวม 

และรายดาน อยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสงูสดุ คือ ดานมาตรฐานการปฏิบตัติน 

รองลงมาคือ ดานมาตรฐานความรูและประสบการณวชิาชีพ และดานมาตรฐานการ

ปฏิบัตงิาน ตามลําดับผลการเปรยีบเทียบสมรรถนะของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก  

ในสังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา เขต 6 ตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพ 

ทางการศกึษา จําแนกตามตําแหนง ในการปฏิบัตงิาน โดยภาพรวมและรายดาน  

พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดาน  

พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกดานผลการเปรียบเทยีบ

สมรรถนะของผูบรหิารโรงเรียนขนาดเล็ก ในสังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

นครราชสีมา เขต 6 ตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพทางการศกึษา จําแนกตามประสบการณ

ในการทํางานของผูบริหาร ประสบการณในการทํางานของคร ูและประสบการณ  

ในการดํารงตําแหนงของคณะกรรมการสถานศกึษาไมแตกตางกัน 

  กติต ิสุรวทิย และคณะ (2551, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา  

ถงึการบรหิารงานวชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  

กลุมตากสนิ และกลุมมหาสวัสดิ์ผลการศกึษา พบวา การบรหิารงานวชิาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกดักรุงเทพมหานคร กลุมตากสินและกลุมมหาสวัสดิ ์สวนใหญ 

มีการปฏิบัตอิยูในระดับมากรองลงมาคือ ดานนิเทศการศกึษาและดานวัดผลประเมินผล 

อยูในระดับนอยที่สดุ สวนปญหาในการบรหิารงานวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน 
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ประถมศกึษาอยูในระดับนอย สวนใหญที่พบคอื ขาดการสํารวจความตองการและปญหา

เกี่ยวกับหลกัสตูร ขาดการสงเสริมและจูงใจใหครูใชวธิีการสอนแบบใหมๆ  หลายวธิ ี

ตามลักษณะวชิาหรือกลุมสาระการเรยีนรูขาดการสรางสื่อการเรยีนการสอนที่ทันสมัย  

มีคุณภาพครบตามกลุมสาระการเรยีนรู ขาดการจดัใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและศกึษา 

ดูงานดานการวัดผลในโรงเรียนที่ใชหลกัสตูรเดยีวกนัและยังขาดการประเมินผลจาก 

การนิเทศแลวนําขอมูลมาปรับปรุงระบบการนิเทศใหไดผลเปนรูปธรรม 

  ขจศีักดิ ์อุยนอง (2551, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศึกษา สมรรถนะ

สําหรับผูบรหิารสถานศกึษาในโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อรองรบัการกระจาย

อํานาจ สถานศกึษาประเภทที ่1 สังกดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาชุมพร เขต 1 

ผลการวจิัยพบวา ความตองการของผูมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ

ผูบรหิารสถานศกึษา ในโรงเรยีนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ

สถานศกึษาประเภทที่ 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายสมรรถนะ 

พบวา อยูในระดบัมากทั้ง 8 สมรรถนะ การเปรียบเทยีบระดับความตองการสมรรถนะ 

ของผูบริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรบัการกระจายอํานาจ 

สถานศกึษาประเภทที่1 สังกดัสํานกังาน เขตพื้นทีก่ารศกึษาชุมพร เขต 1 ของผูมีสวนรวม

ในการจัดการศกึษา จําแนกตามตําแหนง ระดับการศกึษา อาย ุและสถานทีต่ั้งสถานศกึษา

ที่ปฏิบัตงิาน โดยภาพรวมไมแตกตางกนั 

  ศริิจันทร พลอยกระโทก (2551, หนา ก-ข) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา 

สมรรถนะทางการบริหารของผูบรหิารสถานศกึษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ขอนแกน เขต 5 ผลการศึกษาพบวา ผูบรหิารสถานศกึษาและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะ

ทางการบรหิารของผูบรหิารสถานศกึษาอยูในระดับ“มาก” สมรรถนะทางการบรหิารของ

ผูบรหิารสถานศกึษาที่ผูบรหิารสถานศกึษาและครูเหน็วามีการปฏิบัตมิากกวาสมรรถนะ

ดานอื่น คือ การทํางานเปนทีม สวนสมรรถนะทางการบรหิารของผูบรหิารสถานศกึษา 

ที่ผูบริหารสถานศึกษาและคร ูเห็นวามีการปฏิบัตนิอยกวาสมรรถนะอ่ืนๆ คือ การวเิคราะห

และสังเคราะห สวนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะทางการบรหิารของผูบรหิาร

สถานศกึษาโรงเรยีนขนาดเลก็พบวาควรสงเสรมิการพัฒนาความรูในเชิงบรหิารแบบ

โรงเรยีนเปนฐานที่มุงเนนการกระจายอํานาจการบรหิารจัดการใหสถานศึกษาอยาง

ตอเนื่องเพื่อประสิทธภิาพและประสทิธผิลในการบรหิารการศกึษาควรสงเสรมิดานการมุง

ผลสัมฤทธิ์ ในการบรหิารงานโดยการวางแผนจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา 
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แผนปฏิบัตกิารใหสอดคลองกบัยุทธศาสตรการพัฒนาของหนวยงานตนสังกัด และมี

การบูรณาการแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหสอดคลองกับมาตรฐานการประกัน

คุณภาพภายในสถานศกึษา มีการกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายการพัฒนาอยางชัดเจน 

และมีการตดิตามตรวจสอบผลการดําเนนิงานเปนระยะๆ สงเสริมการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรใหกบัผูบรหิารและครูใหมีความสามารถในการนํานวัตกรรมเทคโนโลยีมา

พัฒนาการบรกิารจดัการและการจดัการเรียนการสอนควรพัฒนาผูบรหิารสถานศกึษาใหมี

ความสามารถในการวเิคราะห และสงัเคราะหองคกรและยกยองใหรางวัลผูบรหิาร

สถานศกึษาทีส่ามารถบริหารจดัการสถานศกึษาใหเกิดผลสัมฤทธิต์ามเปาหมาย 

  พิสมัย พวงคํา (2551, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา สมรรถนะ

หลักและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ หาวทิยาลัย

ขอนแกน ตามความคิดเห็นที่สอดคลองกนัของผูเช่ียวชาญ ผลการวจิัยพบวา สมรรถนะ 

หลักของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยขอนแกน มี 11 ดาน 

โดยเรยีงลําดับ ความคดิเห็นที่สอดคลองกนัของกลุมผูเช่ียวชาญที่ตอบจากมากไปนอย คือ 

1) ดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ 2) ดานการมุงเนนการใหบรกิาร 3) ดานคุณธรรม

และจริยธรรม 4) ดานการทํางานเปนทมี 5) ดานทักษะการใชความคิด 6) ดานทักษะการ

ใชเทคโนโลยสีารสนเทศ 7) ดานภาวะผูนํา 8) ดาน ความสามารถทางวชิาการ 9) ดาน

ทักษะในการสื่อสาร 10) ดานความสามารถในการแกไขปญหา และ 11) ดานการบรหิาร

ทรัพยากรอยางคุมคา ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมทัง้หมด 76 รายการ  

เปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรมที่จําเปนในการปฏิบัตงิานในระดับมากที่สดุ จํานวน 50 

รายการ และเปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรมที่จําเปนในการปฏิบัติงานในระดับมากจํานวน 

26 รายการ 

  วีระเชษฐ ฮาดวิเศษ (2551, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา 

สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาตามความคิดเหน็ของครูและผูบรหิารสถานศกึษา 

ในสังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 3 ผลการศกึษาพบวา ครูและ

ผูบรหิารสถานศกึษามีความคดิเหน็ตอสมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาตามความคิดเหน็

ของครู และผูบริหารสถานศกึษาในสงักดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 3 

โดยภาพรวมอยูในระดับ “มาก” และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 

สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษา เรยีงลําดับตามคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของครูและ

ผูบรหิารสถานศกึษาไดดังนี้ สมรรถนะการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการทํางานเปนทีม 
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สมรรถนะการมีวสิัยทศัน สมรรถนะการพัฒนาศกัยภาพครู สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ 

สมรรถนะการวเิคราะหและสังเคราะห สมรรถนะการบริการทีด่ีและสมรรถนะการสื่อสาร

และการจูงใจ 

  สฤษดิ์ เรืองแกว (2551, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา ศกึษา

สมรรถนะหลักของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของ

โรงเรยีนสงักดัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษานครราชสมีา เขต 7 ผลการศกึษา พบวา  

1) สมรรถนะหลักของผูบรหิารสถานศกึษา มีโดยภาพรวมและรายดาน มีการปฏิบตัอิยู 

ในระดับ “มากทีสุ่ด” เรยีงลําดบัการปฏิบตัจิากมากไปหานอย สมรรถนะหลกัดานการ

ทํางานเปนทีมสมรรถนะหลักดานการบรกิารที่ด ีสมรรถนะหลกัการมุงผลสัมฤทธิ์  

และสมรรถนะหลกัดานพัฒนาตนเอง ตามลําดับ 2) สมรรถนะหลกัของผูบรหิาร

สถานศกึษาทีส่งผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูพบวา สมรรถนะดานการทํางาน 

เปนทีม (×ଵ) สมรรถนะดานการบรกิารทีด่ี(×ଶ) สมรรถนะดานการบรกิารตนเอง(×ଷ) 

สมรรถนะดานการทํางานเปนทมี(×ସ) มีอํานาจการพยากรณ รอยละ 19.1 อยางมี

นัยสําคัญที่ระดบั .01 

  อนัญญา พยัคฆหาญ (2552, หนา จ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา  

การใหความสําคัญของสมรรถนะผูบรหิารโรงเรียนเอกชนในเขตพื้นทีก่ารศกึษา

นครราชสีมา เขต 4 ผลการวจิัยพบวา ผูบรหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตพื้นที่การศกึษา

นครราชสีมา เขต 4 ลําดับความสําคัญของสมรรถนะทัง้ 3 ดาน คือ ดานความรู  

ดานทักษะ และดานคุณลักษณะสวนบุคคล ไวดังนี้ 1) สมรรถนะดานความรู ผูบรหิาร

โรงเรยีนเอกชนในเขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมาเขต 4 ใหความสําคัญกับการมีความรูใน

ดานคุณธรรมและจรยิธรรมสําหรับผูบรหิารสถานศกึษา เปนลําดับแรก และให

ความสําคัญกับการมีความรูในการวจิัยทางการศกึษาเปนลําดับสุดทาย 2) สมรรถนะดาน

ทักษะ ผูบรหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตพื้นที่การศกึษานครราชสีมา เขต 4 ใหความสําคัญกับ

การปฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดใีนเชิงคุณธรรม จริยธรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหาร

สถานศกึษาเปนลําดับแรก และใหความสําคัญกับความสามารถในการวิเคราะหสงัเคราะห 

และสรางองคความรูในการบรหิารจดัการการศกึษาเปนลําดับสดุทาย 3) สมรรถนะดาน

คุณลักษณะสวนบุคคล ผูบรหิารโรงเรยีนเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษานครราชสมีา เขต 4 

ใหความสําคัญกับการมีคุณธรรม จรยิธรรม เปนลําดับแรก และใหความสําคัญกับการมี

ภูมิรูเปนลําดบัสุดทาย 
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  กัญญาณัฐ จันทรเสน และคณะ (2552, บทคัดยอ) การวจิัยครั้งนี้ได

ทําการศกึษา สมรรถนะผูบริหารสถานศกึษา สังกดักรุงเทพมหานครกลุมกรุงเทพเหนือ 

เพื่อเปรยีบเทียบสมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานครกลุมกรุงเทพเหนอื 

จําแนกตามขนาดของโรงเรยีนผลการศกึษาคนควาพบวา สมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษา 

สังกดักรุงเทพมหานคร กลุมกรงุเทพเหนอื ทัง้ 3 ดาน คือ สมรรถนะเฉพาะตัว สมรรถนะ

เฉพาะตําแหนง สมรรถนะเฉพาะองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวนผลการ

เปรียบเทยีบสมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษา สังกัดกรงุเทพมหานคร กลุมกรงุเทพเหนอื 

จําแนกตามขนาดของโรงเรยีนเปนโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรยีนขนาดกลาง โรงเรยีนขนาด

ใหญ พบวาผูบรหิารที่บรหิารโรงเรียนขนาดแตกตางกนัมีสมรรถนะผูบรหิารแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  อารวีรรณ นอยดี (2553, บทคัดยอ) การวิจยัครั้งนี้ไดทาํการศึกษา

สมรรถนะความเหมาะสมและความเปนไปไดของสมรรถนะของผูบรหิารสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน สังกดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาพระนครศรอียุธยา เขต 1 และ เขต 2 

ผลการวจิัยพบวา สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานสังกัดสํานกังานเขตพื้นที่

การศกึษาพระนครศรอียุธยา เขต 1 และ เขต 2 มีความเหมาะสม และเปนไปได 

ประกอบดวย 8 ดาน 42 รายการ ดังนี้ 1) ดานหลักและกระบวนการบรหิารการศกึษา 9 

รายการ เชน มีความรูความเขาใจในสาขาวชิาชีพของตน 2) ดานการมุงผลสัมฤทธิ ์5 

รายการ เชน สามารถปฏิบัตงิานใหไดผลที่มีประสิทธภิาพตามเปาหมายที่วางไว 3) ดาน

ความสามารถบรหิารงานวชิาการ 6 รายการ เชน สามารถดําเนินการใหสถานศกึษา 

มีมาตรฐานการศกึษาที่ดเียี่ยม 4) ดานความสามารถการบริหารงบประมาณ 4 รายการ 

เชน สามารถระดมทรัพยากรมาจดัสมทบกองทนุเพื่อการศกึษา 5) ดานความสามารถ

บริหารงานบุคคล 4 รายการ เชน สามารถดําเนนิการใหมีขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษาที่เหมาะสม และมีประสิทธภิาพกับสถานศกึษา 6) ดานความสามารถบรหิาร

ทั่วไป 4 รายการ เชน สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพใหมีบรรยากาศ 

แหงการเรยีนรู 7) ดานคุณธรรมและจรยิธรรมของผูบรหิารสถานศกึษา 5 รายการ  

เชน มีจติใจเปนกลาง ไมมุงแตพวกพองของตน 8) ดานสรางความเปนผูนํา 5 รายการ  

เชน สามารถรวมงานกับผูอ่ืนไดด ี

  พรพนา พาโคกทม (2553, บทคัดยอ) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา 

สมรรถนะทางการบรหิาร ของผูบริหาร สถานศกึษา ในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขต 
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พื้นที่การศกึษาขอนแกนเขต 3 ตามความคิดของ ขาราชการและบุคลากรทางการศกึษา 

 ผลการวจิัย พบวา 1) ความคดิเห็นของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา สังกดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาขอนแกนเขต 3 ตอ สมรรถนะ 

ทางการบรหิารการศกึษาของผูบริหาร สถานศกึษา โดยภาพรวม อยูในระดับมากที่สดุ  

เม่ือพิจารณารายดานพบวา สมรรถนะดานการพัฒนา ศักยภาพบุคคล อยูในระดับสงูสดุ  

และสมรรถนะดานการวเิคราะห สังเคราะหและการวจิัย อยูในระดับต่ําสดุ ขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ขอนแกน 

เขต 3 ที่ปฏิบัตหินาที่ในสถานศกึษาที่มีตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเกี่ยวกับการ 

ใช สมรรถนะทางการบรหิาร ของผูบริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมมีความคดิเห็น

แตกตางกนั อยางมี นัยสําคัญที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา สมรรถนะ 

ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการ วิจัย มีความคิดเห็นไมแตกตางเพยีงดานเดียว 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาขอนแกนเขต 3 ที่ปฏิบัตหินาที่ในสถานศกึษาที่มีระดับการจัด การศึกษาระดับ

ตางกัน มีความคิดเกี่ยวกับการใชสมรรถนะทางการบรหิาร ของผูบริหารสถานศกึษา  

โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

พบวา สมรรถนะดานการวเิคราะห สังเคราะห และการวจิัยแตกตางกัน 

  วิมาน วรรณคํา (2553, หนา 1-2) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศึกษาเพื่อ 

สํารวจสมรรถนะวชิาชีพที่ตองการพัฒนาของผูบรหิารสถานศกึษาขนาดเล็กจัดทําหลักสูตร

การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของผูบรหิารสถานศกึษาขนาดเล็ก และศกึษาผลการพัฒนา

สมรรถนะวชิาชีพของผูบรหิารสถานศกึษาขนาดเลก็สงักดัสํานกังานคณะกรรมการ

การศกึษาข้ันพื้นฐาน ผลการวจิัย พบวา 1) สมรรถนะวชิาชีพที่จําเปนสําหรับผูบรหิาร

สถานศกึษาขนาดเลก็ มี 25 สมรรถนะ 2) สมรรถนะวิชาชีพที่ตองการพัฒนาของผูบรหิาร

สถานศกึษาขาดเล็ก มี 11 สมรรถนะ 3) ไดหลกัสตูรการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของ 

ผูบรหิารสถานศกึษาขนาดเล็ก 8 หนวยมีความเหมาะสมมากถงึมากที่สุด และคาดัชนี

ความสอดคลองอยูในระดบัสูง  4) ผลการพัฒนาสมรรถนะวชิาชีพผูบรหิารสถานศกึษา

ขนาดเลก็ที่เขารับการฝกอบรมพบวา มีความรูหลงัการฝกอบรม มากกวาการฝกอบรม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 มีพฤตกิรรมระหวางการฝกอบรมอยูในระดับดมีาก

ทุกขอ มีความพงึพอใจตอการฝกอบรมอยูในระดับมากที่สุด (X = 4.50,S.D.=0.50)          

ผลการตดิตามผลการนําความรูความเขาใจไปใชในการพัฒนาการปฏิบัตงิานหลังการ
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ฝกอบรม 3 เดือน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาขนาดเลก็นําความรู ความเขาใจ ไปใช

พัฒนาการปฏิบัตงิาน อยูในระดับมากที่สดุ (X = 4.65,S.D.= 0.37) ซ่ึงมากกวากอนเขา 

รับการพัฒนา ( X =3.67,S.D.=0.53)  

  สมภพ ดวงชอุม (2554, หนา ง) การวจิัยครั้งนี้ไดทําการศึกษา สมรรถนะ

ของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  

เขต 2 จําแนกตามวุฒิการศกึษาและขนาดของสถานศกึษา ผลการวจิัยพบวา 1) สมรรถนะ 

ของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาฉะเชิงเทราเขต 2 อยูในระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานใน 2 สมรรถนะ เรยีงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

คือ สมรรถนะหลกัไดแก ดานการทํางานเปนทมี ดานการบรกิารที่ด ีดานการมุงผลสัมฤทธิ์

และดานการพัฒนาตนเอง สมรรถนะประจําสายงาน ไดแก ดานการสื่อสารและจูงใจ      

ดานการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ดานการมีวิสัยทัศน และดานการวิเคราะหและ

สังเคราะห   2) ครูที่ปฏิบัตงิานอยูในสถานศกึษามีความคดิเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของ

ผูบรหิารสถานศกึษาสงักดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จําแนกตามวุฒิ

การศกึษา แตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ3) ครูที่ปฏิบัตงิานอยูในสถานศกึษา     

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จําแนกตามขนาดโรงเรียน แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ      

ทางสถติทิี่ระดบั .05 

  พิพัฒนพงศ พรมจันทร (2554, หนา ก-ข) การวิจัยครัง้นี้ไดทําการศกึษา 

ศกึษาและเปรียบเทยีบสมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาในอําเภอเมืองนครพนม 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม เขต 1 ตามการรับรูของครูผูสอน  

ผลการศกึษาคนควา พบวา 1 สมรรถนะของผูบรหิารสถานศึกษาตามการรับรูของ

ครูผูสอน ในอําเภอเมืองนครพนม สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานครพนม  

เขต 1 พบวา โดยรวมอยูในระดบัมากทกุดาน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มี

คาเฉลี่ยสงูสดุ คอื ดานการประกันคุณภาพการศกึษา ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คอื ดานการ

บริหารดานธุรการ การเงนิ พัสดุ และอาคารสถานที ่2) เปรียบเทยีบสมรรถนะของ

ผูบรหิารสถานศกึษาตามการรับรูของครูผูสอน ในอําเภอเมืองนครพนม สํานกังานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 1 จําแนกตามประสบการณในการปฏิบตังิาน  

และขนาดของโรงเรียน พบวา โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
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  2. งานวิจัยตางประเทศ 

   Smith 1998 (อางใน ยิ่งยศ พละเลศิ 2550, หนา 39) ไดทําการวจิยัเรื่อง  

พฤตกิรรมที่มีประสทิธิภาพและไมมีประสิทธภิาพของครใูหญ ดวยการวเิคราะหสังเคราะห

จากขอความ จํานวน 26 ขอความเพื่อหาพฤตกิรรมของครูใหญที่ทํางานเกดิประสทิธผิล 

พบวาพฤตกิรรมที่ทําใหเกดิประสทิธผิล ไดแก 1) การสรางสัมพันธภาพระหวางผูบรหิาร

ระดับสงูกวาโรงเรยีนกับคณะกรรมการวางแผน และรวมมืออยางใกลชิดกับคณะครใูน

โรงเรยีน 2) สรางความเขาใจและการตดิตอระหวางบานกับโรงเรยีน 3) กระตุนใหครูมี

พัฒนาการทางดานอาชีพและดานสวนตัวทําใหเกดิความม่ันคงและความเช่ือม่ันในตนเอง 

4) เปดโอกาสใหผูรวมงานและผูใตบงัคับ บัญชารมมือในกจิกรรมที่กอใหเกดิประสทิธิผล

และความถูกตอง ยุติธรรมเทาที่ทําได 5) พัฒนาตนเองในดานวชิาการสามัคคี และรวมมือ

กับครสูงเสริมโรงเรียนของตน 6) ทํางานตามโครงการพัฒนาตางๆ ของโรงเรยีนอยาง

ตอเนื่อง 7) ทํางานอยางมีสัมพันธภาพอันดยีิ่งของชุมชน 8) เปนผูนําในทางวิชาการแสดง

ความสามารถในทางการสอนและบรหิารโรงเรียนใหประจักษ ทําใหนกัเรียนมีพฤตกิรรม 

ที่ดมีีวินัยและมีความสัมพันธอันดีกับนักเรยีน 

   Mitrani, A., Dalziel, M., and Fitt, D. (อางใน ชาตร ีโพธิกุล. 2552,  

หนา 16) กลาวถงึสมรรถนะวาเปนลกัษณะเฉพาะของบคุคลที่มีความเช่ือมโยง 

กับประสทิธิผลหรอืผลการปฏิบัตงิานในการทํางาน Spencer 1990 (อางใน เพียรพันธุ  

กจิพาณชิยเจรญิ. 2552, หนา 20) ที่ระบุสมรรถนะเปนคุณลักษณะสวนบุคคลทีส่ามารถ

วัดไดหรอืที่เช่ือถือไดวาบงบอกถงึความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางผลงานที่มี

ประสิทธภิาพและไมมีประสทิธิภาพ 

   Dale และ Hes (อางใน ชาตรโีพธิกุล. 2552, หนา 3) กลาวถึงสมรรถนะ 

วาเปนการคนหาสิ่งที่ทําใหเกิดการปฏิบัตงิานที่เปนเลิศ (Excellence) หรอืการปฏิบตัิงาน 

ที่เหนือกวา (Superior Performance) นอกจากนี้ยงัไดใหความหมายของสมรรถนะในดาน

อาชีพ (Occupational Competency) วาหมายถงึความสามารถ (Ability) ในการทํากจิกรรม

ตางๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเกิดการปฏิบตังิานเปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว คําวา

มาตรฐานในที่นี้หมายถึงองคประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบตังิาน 

และคําอธบิายขอบเขตของงาน 

   John Thompson (อางใน ชาตร ีโพธิกุล. 2552, หนา 45) ไดศกึษา 

และสรปุผลการประเมินสมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษาวา การประเมินสมรรถนะผูบรหิาร 
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สถานศกึษาดําเนนิการไดยากเนื่องจากแตละสถานศึกษามีความแตกตางตาม

สภาพแวดลอม บริบทของชุมชน สังคม จากผลการศกึษาเขาเสนอวา การประเมิน 

สมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษาควรเปนกระบวนการตอเนื่องมากกวาใชการรายงาน  

ผลการปฏิบตังิานประจําปการศึกษา หรอืการรายงานเหตุการณ กิจกรรมโครงการ  

การประเมิน ควรมีการเกบ็รวบรวมขอมูลจากหลายแหลงขอมูลที่หลากหลาย (multiple 

sources) และควรมีการแจงผลการประเมินใหผูบรหิารทราบ เพื่อใชเปนแนวทางในการ

พัฒนาวชิาชีพ 

   Marmon. 2002 (อางใน เพียรพันธุ กจิพาณชิยเจรญิ. 2552, หนา 108)  

ไดศกึษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การกําหนดสมรรถนะหลกัของผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของ 

กับการใหบรกิารจัดการศกึษาภายใตขอกําหนดของสวนกลาง ผลการวจิัยพบวา  

สมรรถหลักสําหรับผูบรหิารและบุคคลที่เกี่ยวของกับการใหบรกิารจัดการศกึษา ตามที่

กําหนดจํานวน 18 สมรรถนะ ไดแก สมรรถนะดานการบริหารการรับบุคคล การแนะนํา

หลักสูตรทั่วไป หลกัสตูรพิเศษ การหาเงนิมาชวยเหลอื การตดิตามและประเมินผล  

การจดัทําของบประมาณ สารสนเทศ ความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนํา การมี

วิสัยทัศนการจูงใจ การวางแผน การพัฒนาอาชีพ ความสัมพันธกบัชุมชน การสรรหา  

การสอนและเทคโนโลยีจากงานวจิัยที่เกี่ยวของทัง้จากในประเทศและตางประเทศผูวจิัยได

สรุป พบวา การบริหารสถานศกึษาจะประสบผลสําเรจ็หรือไม มากนอยเพียงใดนัน้ 

สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาจะมีผลตอความสําเร็จตอการบรหิารงานของ

สถานศกึษา ความมีสมรรถนะในการบรหิารบรรยากาศในการทํางาน มีความมุงม่ัน  

มีการสนบัสนุนสงเสริมซ่ึงกนัและกัน มีการกระจายอํานาจ มีการตดัสนิใจ การมีสวนรวม 

ในการปฏิบตังิานจะเปนปจจัยที่นําไปสูการเพิ่มความสําเร็จของงาน และมีการพัฒนา 

อยางตอเนื่อง 

  จากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ พบวาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศกึษาอยูในระดับตางๆ แตกตางกนัออกไป จากการศกึษาบริบทของสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ยังไมพบเอกสารหรืองานวจิัยที่เกี่ยวของกบั

สมรรถนะของผูบรหิารสถานศกึษาเลย ผูวจิัยเห็นวา การศกึษาสมรรถนะของผูบรหิาร

สถานศกึษาตามการรับรูของครใูนโรงเรียนสงักดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษา สกลนคร เขต 3 ในครัง้นี้ จะเปนประโยชนตอการหาแนวทางพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของโรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3  
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