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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้สำเร็จได้ด้วยความกรุณาและการช่วยเหลอืเป็นอย่างดยีิ่ง 

จาก รองศาสตราจารย์ ดร.ศกิานต ์เพียรธัญญกรณ์ ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ที่ได้ให้ความช่วยเหลอื แนะนำ เสนอแนะ ในการดำเนินการวิจัยนี้จนสำเร็จลงได้ด้วยดี  

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล รองศาสตราจารย์ 

ดร.สายันต์  บุญใบ รวมถึงคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ อันมคีุณค่า 

ซึ่งผูว้ิจัยได้นำมาประยุกต์ใช้ในการทำวิทยานพินธ์  

 ขอกราบขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการ

ตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ขอขอบพระคุณ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ที่ให้ความช่วยเหลือในการทดลองใช้รูปแบบและอำนวยความสะดวก

ในการทดลองในการวิจัยครั้งนี้ รวมถึงเป็นวิทยากรในการอบรมเชิงปฏิบัติการ   

 ขอขอบคุณผูอ้ำนวยการโรงเรียนและรองผู้อำนวยการโรงเรียน คณะครูทุกท่าน

ที่เข้าร่วมการพัฒนาและให้ในครั้งนี ้รวมถึง ผูอ้ำนวยการโรงเรียน รองผู้อำนวยการ

โรงเรียน ครูวิชาการ และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลในทุกขั้นตอนของการวิจัย    

 ขอขอบคุณคณะครูโรงเรียนบ้านนาสิงห์ทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือในการทำ

วิจัยครั้งนีจ้นสำเร็จ และขอขอบคุณผูท้ี่ไม่ได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้ที่มสี่วนช่วยเหลือใหก้าร

วิจัยครั้งนีส้ำเร็จลงดว้ยดี  

 คุณค่าและประโยชน์ใดที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วิจัยขอมอบใหเ้ป็น

เครื่องบูชาพระคุณของบิดา มารดา และครูบาอาจารย์ทุกท่านที่ได้อบรมเลี้ยงดูและคอย

สนับสนุน การศกึษาในครั้งนี ้ดว้ยความระลึกในพระคุณเป็นอย่างสูง 
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II 

ชื่อเรื่อง       รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

     ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

     ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ชือ่ผู้วิจัย     รินนา  ราชชารี 

กรรมการที่ปรกึษา   รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ์  

     รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร 

ปริญญา      ค.ด. (การบริหารการศกึษา)  

สถาบัน      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ปีที่พิมพ ์     2567 

บทคัดย่อ 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อ 1) เพื่อศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2) เพื่อศกึษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ  

3) เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน        

ยุคปกติใหม่ และ 4) เพื่อศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้ การดำเนินการวิจัยมี 3 ระยะ 8 ขั้นตอน คือ การ

วิจัยระยะที ่1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ใช้วธิีการสัมภาษณ์เชิงลกึ และแบบสอบถามความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ การวิจัยระยะที่ 2 การสรา้งและพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ โดยผู้เช่ียวชาญ  

จำนวน 9 คน ทำการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ ระยะที่ 3 การศกึษา

ประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการการพัฒนาคือรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ จำนวน 30 คน 
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III 

 ผลการวิจัยพบว่า  

  1. การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก และ 14 องค์ประกอบย่อย  

ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก มี 3 องค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย การทำงานเป็นทีม  

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ และการบริการที่ดี 2) สมรรถนะประจำสายงาน มี 5 องค์ประกอบย่อย 

ประกอบด้วย การมีวสิัยทัศน์ การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงรุก การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร และการสื่อสารและจูงใจ 3) สมรรถนะส่วนบุคคล มี 6 องค์ประกอบย่อย  

ประกอบด้วย การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน ความสามารถในการปรับตัว การตัดสินใจที่

รวดเร็ว การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานทีด่ี ความสามารถด้านดิจิทัล และการมี

คุณธรรม จรยิธรรม   

  2. ความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ เรียงลำดับจากสูงสุดไปหาต่ำสุดได้แก่ 1) สมรรถนะส่วน

บุคคล 2) สมรรถนะหลัก และ 3) สมรรถนะประจำสายงาน   

  3. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษา

ยุคปกติใหม่ มอีงค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา  

4) กระบวนการพัฒนา และ 5) แนวทางการประเมิน และจากการประเมินความเหมาะสม

ขององค์ประกอบของรูปแบบ พบว่า โดยภาพรวม ด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม  

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4. ประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ พบว่า สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

มีพัฒนาการเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง โดยมีความก้าวหน้าโดยรวมเฉลี่ย รอ้ยละ 83.33  

เมื่อพจิารณาเป็นรายสมรรถนะ พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคลมีพัฒนาเพิ่มขึ้นมากที่สุด  

ร้อยละ 85.42 รองลงมาคือ สมรรถนะประจำสายงาน ร้อยละ 83.27 และสมรรถนะหลัก 

ร้อยละ 79.28 

 

คำสำคัญ: สมรรถนะ  รองผูอ้ำนวยการ  ยุคปกติใหม่ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were 1) to examine the components of the 

competency of school deputy directors in the new normal era under the Primary 

Educational Service Area Office in the Northeast, 2) to investigate the need to develop 

the competency of school deputy directors in the new normal era, 3) to construct and 

develop a model for improving the competency of school deputy directors in the new 

normal era, and 4) to validate the effectiveness of the developed model for improving 

the competency of school deputy directors in the new normal era. The research was 

conducted in three phases with eight steps: Phase 1 examined the components of the 

competency of school deputy directors in the new normal era using in - depth 

interviews and a set of questionnaires assessing the need to develop the competency 

of school deputy directors. Phase 2 aimed to construct and develop the model for 

developing school deputy directors in the new normal era. The appropriateness of the 

model was validated by nine experts. Phase 3 was related to assessing the 

effectiveness of the developed model. The sample consisted of 30 deputy directors in 

schools under Buengkan Primary Educational Service Area Office. 
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V 

 The findings were as follows: 

  1. The components of the competency of deputy directors in primary 

schools during the new normal era comprised three main components and 14  

sub - components: 1) Core competency, with three sub-components: Teamwork, 

achievement orientation, and high - quality service; 2) Functional competency, with 

five sub - components: Vision, systems thinking, proactive administration, personnel 

potential development, communication, and motivation; 3) Personal competency, with 

six sub - components: Personal mastery and literacy, adaptability, efficient decision-

making, interpersonal skills and skilled coordinators, digital literacy, and morals and 

ethics.  

  2. The need to develop the competency of deputy directors in primary 

schools during the new normal era varied in importance, ranging from highest to 

lowest as follows: 1) Personal competency, 2) Core competency, and 3) Functional 

competency.  

  3. The model for developing the competency of deputy directors in 

primary schools during the new normal era consisted of 1) principles; 2) objectives;  

3) contents; 4) development processes; and 5) evaluation guidelines. The developed 

model components were evaluated at the highest level in terms of accuracy, 

suitability, feasibility, and usefulness. 

  4. The effectiveness of the model for developing the competencies of 

deputy directors in primary schools during the new normal era demonstrated continuous 

improvement, with an average overall progress rate of 83.33%. When examining each 

competency, personal competency showed the highest progress increase at 85.42%, 

followed by functional competency at 83.27%, and core competency at 79.28%.  

 

Keywords: Competency, Deputy Directors, New Normal Era 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 โรงเรียนเป็นสถานศกึษาที่มุ่งพัฒนาผูเ้รียนซึ่งเป็นเยาวชนของชาตโิดยเฉพาะ 

ในระดับประถมศึกษาถือว่าเป็นการจัดการศกึษาขึน้พืน้ฐาน ที่มุ่งพัฒนาคุณภาพชวีิต  

และความรูค้วามสามารถของผู้เรยีนใหพ้ร้อมที่จะทำประโยชน์ให้กับสังคมตามบทบาท 

และหน้าที่ของตนในฐานะพลเมืองดี โดยใหผู้เ้รียนมคีวามรู้ และทักษะพืน้ฐานในการ

ดำรงชีวติกันต่อการเปลี่ยนแปลง มสีุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกาย และจติใจ รับผดิชอบต่อ

หนา้ที่ และครองชีวิตอย่างสงบสุข โดยมุ่งให้ผูเ้รียนรักการแสวงหาความรู้ พัฒนาการ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เสริมสร้างองค์ความรู้พื้นฐาน อันจำเป็นในการดำรงชีวติ  

ให้ผู้เรยีน คิดเป็น ทำเป็น มีทักษะในการวิเคราะห์ แก้ปัญหาดว้ยตนเอง นำไปประยุกต์ใช้ได้

จรงิ โดยกระบวนการการเรียนการสอนแบบเน้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง (Child - Centered) 

และพัฒนาผูเ้รียนทางด้านร่างกาย จติใจ สังคม ศลีธรรม จริยธรรม ให้ผู้เรยีนมคีวามเจรญิ

งอกงามทางคุณธรรม ประพฤติตนตามกรอบอันดีงาม มีความรับผดิชอบต่อตนเอง 

และสังคม และมีความสามารถในการสื่อสาร แสดงออกอย่างเหมาะสม มีพฤติกรรม 

ทางสังคมที่ดี สามารถอยู่ร่วมกับสังคมอย่างมีความสุข ภายใต้ระบอบประชาธิปไตย 

อันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นพระประมุข ตระหนักถึงบทบาทหนา้ที่ของตนเอง รู้จักเคารพ

สถาบัน รวมทั้งเห็นคุณค่าของทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม มีความรูค้วามสามารถทางการ

ใช้เทคโนโลยี ในการแสวงหาความรู้ การนำไปประยุกต์ใช้ รู้เท่ากันความเจรญิก้าวหนา้ 

ทางวิทยาการสมัยใหม่และการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ มีค่านิยมที่ด ีมคีวามเป็นสากล 

บนรากฐานของความเป็นไทย มีส่วนร่วมในการธำรงรักษาไว้ซึ่งเอกลักษณ์ของชาติ  

 ในการดำเนินการดังกล่าวผู้บริหารสถานศกึษาซึ่งประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน และรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน ตลอดจนครูผูส้อนต้องทำหนา้ที่ของตนเองอย่าง

เต็มศักยภาพและความสามารถของตนเอง การที่จะทำให้สิ่งดังกล่าวประสบผลสำเร็จ 

ต้องอาศัยผูบ้ริหารที่มีความรู้ความสามารถและศักยภาพในการบริหารงานโดยทั่วไป  
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ผูท้ี่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้บริหารโรงเรียนมีตำแหน่งที่เรียกว่า ผู้อำนวยการสถานศกึษา 

ซึ่งโดยปกติจะมีโรงเรยีนละ 1 คน และถ้าโรงเรียนใดมีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 120 คนขึน้ไป 

จะมีการแต่งตัง้รองผู้อำนวยการโรงเรียนอย่างนอ้ย 1 ตำแหน่ง (สำนักงาน ก.ค.ศ. 

สำนักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ, 2563) โดยรองผู้อำนวยการโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่เป็น 

ผูช่้วยผู้อำนวยการโรงเรียน ซึ่งบทบาทหนา้ที่ของรองผู้อำนวยการนั้นจะเป็นผูช่้วย 

ในด้านการบริหารวิชาการและความเป็นผูน้ำทางวิชาการ ดา้นการบริหารจัดการ

สถานศกึษา ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์นวัตกรรม ด้านการบริหารงาน

ชุมชนและเครอืข่ายเต็มเวลา และมีการพัฒนาตนเองและวชิาชีพ การปฏิบัติการสอน 

ด้วย ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของภาระงานด้านการบริหารวิชาการและความเป็นผูน้ำทางวิชาการ 

ปฏิบัติการสอนไม่ต่ำกว่า 10 ช่ัวโมง/สัปดาห์ ทั้งนี ้การปฏิบัติการสอน เป็นการปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ในสถานศกึษาอย่างใดอย่างหนึ่งหรอื 

หลายอย่าง  

 นอกจากนี ้สำนักงาน ก.ค.ศ. (2564, หน้า 13 - 15) ยังได้กำหนดมาตรฐาน

ตำแหน่งของรองผูอ้ำนวยการไว้ว่า มีหน้าที่และความรับผดิชอบหลักในการบังคับบัญชา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศกึษารองจากผู้อำนวยการสถานศกึษา 

และช่วยปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารวิชาการและความเป็นผูน้ำทางวิชาการ บริหาร

จัดการสถานศกึษา บริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม บริหารงานชุมชน

และเครือข่าย รวมทั้งพัฒนาตนเองและวิชาชีพ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

การปฏิบัติงานของรองผู้อำนวยการสถานศกึษาเป็นการช่วยปฏิบัติงานของผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา ซึ่งต้องมีการบูรณาการงานทั้ง 5 ด้าน ให้เช่ือมโยงและสอดคล้องกัน คือ  

มีการพัฒนามาตรฐานการเรียนรู ้วางแผน ตรวจสอบ ทบทวน จัดทำ และพัฒนาหลักสูตร 

ประสานงาน วชิาการ และนำหลักสูตรไปใช้ให้ผูเ้รียนได้พัฒนาสมรรถนะและการเรียนรู้

เต็มตามศักยภาพ ปฏิบัติการสอน พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้ วัดและประเมินผล

การจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นสำคัญ ใหผู้เ้รียนมสีมรรถนะ คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

และมีความพร้อมในการดำรงชีวติในปัจจุบันและอนาคต ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนา

หรอืการนำสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศกึษามาใช้ในการจัดการเรียนรู้ให้ผูเ้รียน

มีทักษะการคิดและสร้างนวัตกรรมได้ นิเทศ กำกับ ตดิตาม และประเมินผล การจัด 

การเรียนรูข้องครู โดยส่งเสริมกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาชีพ ใหเ้กิดการเรียนรู้ 

ร่วมกัน สร้างและสนับสนุนให้สถานศกึษาเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้ทางวิชาชีพ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



3 

ศกึษา วเิคราะห์ สังเคราะห์ และวิจัย เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนา เพื่อยกคุณภาพการศกึษา 

ของสถานศกึษา จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศกึษาภายในสถานศกึษา  

เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง ด้านการบริหาร

จัดการสถานศกึษาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับ และเป็นไปตามหลักการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีส่งเสริมและพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา ให้มีสมรรถนะเต็มตามศักยภาพ โดยเน้นทักษะการใชภ้าษาไทยและ

ภาษาอังกฤษหรอืภาษาต่างประเทศอื่นและทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจทิัลด้วยวิธีการต่าง ๆ 

อย่างเหมาะสม บริหารกิจกรรมการเรียน จัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาผูเ้รียน ให้ผูเ้รียน

มีสมรรถนะและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ จัดระบบดูแลช่วยเหลอืผูเ้รียน เพื่อแก้ปัญหา

และพัฒนาผูเ้รียนให้มโีอกาสและความเสมอภาคทางการศกึษา ลดความเหลื่อมล้ำ  

ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยุทธ์และนวัตกรรมมีการกำหนดนโยบายแผน  

กลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศกึษาร่วมกับครู คณะกรรมการสถานศึกษา ผู้ปกครอง ชุมชน 

และเครือข่าย โดยใช้ขอ้มูลเชงิประจักษ์เป็นฐาน เพื่อเป็นแนวทางเชิงรุกในการพัฒนา 

สถานศกึษา และคุณภาพผูเ้รียน นำนโยบาย แผน กลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศกึษา 

ไปปฏิบัติ ส่งเสริม สนับสนุน กำกับ และติดตามให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนที่กำหนด 

สร้างหรอืนำนวัตกรรม เทคโนโลยีดิจทิัล มาใช้ในการพัฒนาสถานศกึษาและผูเ้รียน 

ส่งเสริม สนับสนุน ให้ผูเ้รียนมสีมรรถนะและสามารถดำรงชีวติอย่างมคีุณภาพในอนาคต 

สร้างการมสี่วนร่วม การทำงานเป็นทีม ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 

ในสถานศกึษา ให้เกิดการพัฒนาสถานศกึษาอย่างยั่งยืนสร้างและพัฒนาความร่วมมอื

อย่างสร้างสรรค์กับผูเ้รียน ครู คณะกรรมการสถานศกึษา ผู้ปกครอง ผู้เกี่ยวข้อง ชุมชน

และเครือข่าย เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ เสริมสร้างคุณธรรม จรยิธรรม การดูแลช่วยเหลอื 

และพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีนจัดระบบการให้บริการในสถานศึกษา 

ประสานความร่วมมอืกับชุมชนและเครือข่าย ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

ให้บริการด้านวิชาการแก่ชุมชน และงานจติอาสา เพื่อสร้างเครือข่ายในการพัฒนา 

คุณภาพการศกึษาให้แก่ผูเ้รียน สถานศกึษา และชุมชน และเสริมสร้างวัฒนธรรมท้องถิ่น 

พัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้มคีวามรู ้ความสามารถ ทักษะ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ภาษาไทยและภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร และการใชเ้ทคโนโลยี

ดิจทิัลเพื่อการศกึษา สมรรถนะทางวิชาชีพผู้บริหารสถานศกึษา และความรอบรู้ 

ในการบริหารงานใหสู้งขึ้นมีส่วนร่วม และเป็นผู้นำในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
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เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ และการจัดการศกึษานำความรู ้ความสามารถ ทักษะที่ได้

จากการพัฒนาตนเองและวิชาชีพมาใช้ในการพัฒนา การบริหารจัดการสถานศกึษา 

รวมถึงการพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ คุณครูและผูเ้รียน สร้างและสนับสนุนชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพ มีวนิัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ มีความรู้ 

และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง  

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 3 - 4) ระบุว่า 

สมรรถนะ (competency) มีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ 

สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผูป้ฏิบัติงาน ต่อองค์การ หน่วยงาน และต่อการบริหารงาน

บุคคล คือ ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู ้ทักษะและความสามารถ 

ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานใหส้ำเร็จตามความต้องการ 

ขององค์การอย่างแท้จริง ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเอง 

ว่าอยู่ในระดับใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรูด้้วยตนเองมากขึ้น  

ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์การ ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลัก

ของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าตอ้งการ 

ให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักแล้วจะต้องใช้สมรรถนะตัวไหนบ้าง ป้องกันไม่ให้ผลงาน

เกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การ 

ที่ดขีึน้ เพราะถ้าทุกคนมีการปรับสมรรถนะของตัวเองใหเ้ข้ากับผลงานที่องค์การต้องการ 

อยู่ตลอดเวลาแล้วในระยะยาวก็จะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น ๆ เช่น 

เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์ เพราะทุกคนในองค์การมสีมรรถนะในเรื่องการคิด

สร้างสรรค์ ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนีม้ีแนวคิดพื้นฐาน 

มาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถใหท้รัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคน

ให้มคีวามสามารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มไีปผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  

 เมื่อมีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 19 มีผลกระทบทางการศกึษา 

เป็นอย่างมาก ตอ้งหยุดการเรียนการสอนในโรงเรยีนและมีการปรับเปลี่ยนการเรียน 

การสอนเป็นการสอนทางไกล เรยีนที่บ้าน ใชเ้ทคโนโลยีเข้ามาช่วย ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

ต้องปรับตัวเพื่อให้การเรียนการสอนเกิดประสทิธิภาพทัดเทียมกับการสอนในโรงเรียน  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนต้องมสี่วนร่วมกับผูอ้ำนวยการโรงเรียนในการใช้ระบบการศกึษา

ทางไกลต่าง ๆ เข้ามาช่วย เช่น ระบบ DLTV การเรียนการสอนผ่านทีวี ใช้ระบบออนไลน์ 

ผ่าน internet เปลี่ยนการเรียนการสอนแบบการผสมตามความเหมาะสมของแต่ละ 
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โรงเรียน โดยมีการเตรียมการและทดลอง เพื่อใหเ้กิดการปรับตัวก่อนเปิดภาคเรียน   

การบริหารงานดังกล่าวถือว่าเป็นการบริหารงานตามวิถีชวีิตแบบใหม่นี ้(New normal) 

น่าจะปรับเปลี่ยนอยู่ต่อไป (ยง ภู่วรวรรณ, ออนไลน์, 2565)  

 สำหรับการบริหารงานในโรงเรียนยุคปกติใหม่ สุพัตรา วงษ์สุวรรณ  

และสุทธิพงศ์ บุญผดุง (2565, หนา้ 1301 - 1307) กล่าวว่า การบริหารในยุคดังกล่าว   

เน้นพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ รอบตัว และมองหาสิ่งที่จะสามารถต่อยอดได้ในอนาคต 

เป็นยุคที่เทคโนโลยกีารศกึษามีบทบาทสำคัญในการปฏิรูปและพัฒนาการปรับโครงสร้าง 

ของประเทศไทย สิ่งสำคัญ คือ ต้องเร่งการพัฒนาและเตรยีมความพร้อมให้กับคนรุ่นใหม่  

มีการเชื่อมโยงการขยายแนวคิดเกี่ยวกับการศกึษาให้กว้างขวางยิ่งขึน้ การใช้เทคโนโลยีกับ 

การบริหารจัดการด้านการศกึษาจงึมคีวามจำเป็นต้องใชใ้นการปฏิรูปและการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการเรียนการสอน เพื่อรับมอืกับการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารสถานศกึษา 

ซึ่งประกอบด้วย ผู้อำนวยการและรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน จึงต้องพัฒนาตนเองให้เกิด

คุณลักษณะที่เหมาะสมและมีศักยภาพในการบริหารงานที่ดีทันการเปลี่ยนแปลงดังนี ้ 

คือ มีบุคลิกที่ด ีมคีวามรูด้ี มีวสิัยทัศน์ มีมนุษยสัมพันธ์ มภีาวะผูน้ำ เป็นผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง มคีุณธรรมจริยธรรม มีการบริหารจัดการดี มีความสามารถพิเศษรอบด้าน 

และเป็นผู้นำทางวิชาการ ซึ่งจะช่วยในการพัฒนาสถานศกึษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มกีารพัฒนาที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว   

 ประวิต เอราวรรณ์ (2565, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง สมรรถนะที่จําเป็นสำหรับ 

นักบริหารการศกึษาในโลกยุคหลังโควิด ในการบรรยายพิเศษในหัวข้อ “พลิกโฉม

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาไทยสู่ความท้าทายตามวิถีปกติใหม่” ให้กับนักศึกษา

ปริญญาเอกและปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร

ที่เข้าศกึษาดูงานเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารการศกึษา ว่าสมรรถนะที่จําเป็น

สำหรับนักบริหารการศกึษาในโลกยุคหลังโควิด ประกอบด้วย Student Oriented / Student 

Solution เน้นผูเ้รียน Quality of Curriculum & Students คุณภาพของหลักสูตร Core 

Competency Development การพัฒนาสมรรถนะหลัก Mentor Coaching โคชช่ิง Process 

Oriented/ QA,QI เน้นกระบวนการการเชื่อมโยงและบูรณาการ Creative Research and 

Innovation การสร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรม Pool: Alliance: Linkage การมีเครอืข่าย  

Collective Leadership มีความเป็นผู้นำเพื่อส่วนรวมและเมื่อมีการบรรจุและแต่งตัง้ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคหลังโควิด หน่วยงานที่รับผดิชอบจึงจำเป็นต้องหารูปแบบ 
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ในการพัฒนารองผูอ้ำนวยการโรงเรียนให้มีความรู้ความสามารถและสมรรถนะที่สำคัญ

และจำเป็นในการมสี่วนร่วมกับผูอ้ำนวยการโรงเรียนในการบริหารสถานศกึษาให้ประสบ

ความสำเร็จ และได้รับการยอมรับเกี่ยวกับคุณภาพของโรงเรียนจาก บิดา มารดา  

ผูป้กครอง ตลอดจนผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะศกึษารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

เพื่อใช้เป็นรูปแบบทางเลือกในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนต่อไป 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. องค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืมีอะไรบ้าง 

  2. ความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่เป็นอย่างไร 

  3. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ผู้วิจัยสร้าง

และพัฒนาขึน้มีรูปแบบเป็นอย่างไร   

  4. ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออก  

เฉียงเหนอื ที่ผูว้ิจัยสร้างและพัฒนาขึน้เป็นอย่างไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย เพื่อศกึษารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีวัตถุประสงค์ย่อยดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. เพื่อศกึษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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  3. เพื่อสรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอือยู่ในระดับใด 

   4. เพื่อศึกษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอืที่พัฒนาขึ้น 

ความสำคัญของการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

มีความสำคัญ ดังนี ้ 

  1. ได้องค์ความรูเ้กี่ยวกับองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื 

  2. ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งผ่าน 

การทดลองตามกระบวนการวิจัยตามแบบแผนการวิจัยและพัฒนา 

  3. รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่มเป้าหมายได้รับการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

  4. เป็นประโยชน์กับผูบ้ริหารโรงเรยีนในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน สามารถนำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนอืไปประยุกต์ใช้ในบริบทหรอืสภาพที่คล้ายคลึงกัน 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) ซึ่งแบ่งการดำเนินการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ 8 ขั้นตอน เพื่อสร้างรูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ได้จากการวิเคราะห์ขอ้มูล 
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ตามแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งผูว้ิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวจิัย ไว้ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ขั้นตอนที่ 1 กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

    ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน ความหมายและความสำคัญของสมรรถนะ สมรรถนะใน 

ยุคปกติใหม่ การจัดการศกึษาในยุคปกติใหม่ จนได้กรอบเนือ้หาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำ 

สายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล 

   ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาโรงเรียนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ 

    ผูว้ิจัยนำกรอบแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืมาเป็นกรอบในการศกึษาโรงเรียนต้นแบบ 

   ขั้นตอนที่ 3 การสังเกตและสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบ

ความสำเร็จ 

    ผูว้ิจัยคัดเลือกรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่ได้รับรางวัลด้านการบริหาร

จัดการโรงเรียนเพื่อศกึษาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

   ขั้นตอนที่ 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืโดยใช้การวิจัยเชงิสำรวจ โดยมีขอบเขตดังนี้ 

    1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

     ผูว้ิจัยศกึษาเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจรงิ และสภาพที่พึงประสงค์  

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามองค์ประกอบในขั้นตอนที่ 1  
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    2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

     ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ รองผู้อำนวยการโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 

2566 ประกอบไปด้วย รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 7,425 คน  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 4,921 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนขนาด

ใหญ่ จำนวน 295 คน และรองผู้อำนวยการโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 142 คน  

รวมทั้งหมดจำนวน 12,783 คน 

     กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ รองผู้อำนวยการโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 

2566 ประกอบไปด้วย รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน จำนวน  393 คน แยกเป็น  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 220 คน รองผู้อำนวยการโรงเรียนขนาดกลาง 

จำนวน 159 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 9 คน และรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 5 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified 

Random Sampling) และกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตาราง Krejcie and Morgan 

(1970, p. 608 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 43) ที่ความเชื่อมั่นร้อยละ 95   

  หลังจากวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงสำรวจเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยนำผลไปให้

ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบอีกครั้ง 

  ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ขั้นตอนที่ 5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในขั้นตอนนี้เป็นการยกร่างรูปแบบ 

โดยนำผลการวิจัยในระยะที่ 1 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะห์

เอกสาร และผลจากการวิจัยเชิงสำรวจในขั้นตอนที่ 2 และผลจากผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

ความเหมาะสมขององค์ประกอบ ผูว้ิจัยนำมาใช้เป็นกรอบในการสร้างรูปแบบ  

ซึ่งประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 

4) กระบวนดำเนินการพัฒนา และ 5) แนวทางการประเมิน   

   ขั้นตอนที่ 6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบ 

ความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน ซึ่งมีเกณฑ์ในการคัดเลือก ดังนี้ 
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    1. ผูท้รงคุณวุฒิระดับกระทรวง หรือที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานหรอืนักวิชาการสำเร็จการศกึษาระดับปริญญาเอก ด้านการบริหาร

การศกึษา มีตำแหน่งทางวิชาการไม่ต่ำกว่ารองศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน 

    2. ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษา ที่เป็นผู้อำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา จำนวน 2 คน 

    3. ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษา ที่เป็นรองผูอ้ำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จำนวน 2 คน 

    4. ผูเ้ช่ียวชาญระดับสถานศึกษาที่เป็นผู้อำนวยการโรงเรียน  

จำนวน 3 คน 

  ระยะที่ 3 การศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

   ขั้นตอนที่ 7 การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

    การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

    ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

     กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างรองผู้อำนวยการโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ จำนวน 30 คน และแยกกลุ่ม

ตัวอย่างรองผู้อำนวยการโรงเรียนตามขนาดของโรงเรียน 3 ขนาด ได้แก่ ขนาดเล็ก  

จำนวน 10 คน ขนาดกลาง จำนวน 10 คน และขนาดใหญ่ จำนวน 10 คน 

   ขั้นตอนที่ 8 สรุปผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการเขียนรายงาน

การวิจัย โดยผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการทดลองมาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์

พร้อมเผยแพร่ผลงาน     
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ ตลอดจนการ

ทดลองใช้และการตดิตามผลหลังการใช้รูปแบบเพื่อให้ได้รูปแบบที่มคีุณภาพสามารถนำมา

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน โดยการสังเคราะห์จากเอกสารแนวคิด 

ของนักวิชาการและนักการศกึษา ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

       องค์ประกอบสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื 

        1. สมรรถนะหลัก 

        2. สมรรถนะประจำสายงาน 

        3. สมรรถนะส่วนบุคคล  

       องค์ประกอบของรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ 

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

       1. หลักการของรูปแบบ  

       2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ  

       3. เนือ้หาของรูปแบบ 

       4. กระบวนดำเนนิการพัฒนา 

       5. แนวทางการประเมิน 

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรยีน

ยุคปกติใหม่ 

       1. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  

       2. การฝกึประสบการณ์ในสถานการณ์จรงิ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่มปีระสิทธิผล มห
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้  

  1. รูปแบบการพัฒนา หมายถึง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์

กันเพื่อให้การดำเนินการพัฒนาสมรรถนะบรรลุผลการพัฒนาตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

   1.1 หลักการของรูปแบบ หมายถึง แนวทางหรอืแนวคิดในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่เป็นกลุ่มทดลองใช ้ซึ่งเป็นการส่งเสริม 

การพัฒนาสมรรถนะให้เต็มตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

   1.2 วัตถุประสงค์ของรูปแบบ หมายถึง ความมุ่งหวังหรือความตอ้งการ 

ให้รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่เป็นกลุ่มทดลองใชม้ีการพัฒนาสมรรถนะ เพื่อให้มคีวามรู้ 

ความเข้าใจ มทีักษะ มเีจตคติที่ดี มีความตระหนัก และเห็นความสำคัญเกี่ยวกับการพัฒนา

ตนเองให้เป็นผู้นำที่มสีมรรถนะ 

   1.3 เนือ้หาของรูปแบบ หมายถึง การนำเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิด

ทฤษฎีขององค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบด้วย  

สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล เพื่อให้ผูเ้ข้ารับ 

การพัฒนามีความรูค้วามเข้าใจในสมรรถนะดังกล่าว 

   1.4 กระบวนดำเนินการพัฒนา หมายถึง เทคนิคหรือวธิีการที่ใช้ในการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามกรอบสมรรถนะที่สังเคราะห์ได้ 

จำนวน 3 กลุ่ม คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล  

ในการบริหารจัดการศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งมีวิธีการพัฒนาประกอบด้วย 

    1.4.1 การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้วยการอบรมโดยมีวิทยากรมาให้ความรูใ้นเรื่องที่ต้องการ

โดยเน้นผู้รับการอบรมเชิงปฏิบัติการได้ลงมอืปฏิบัติจรงิมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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การแสดงความคิดเห็นการสรุปเป็นองค์ความรู้ร่วมกัน เกิดความรู้ ความเข้าใจและ

สามารถนำเอาความรูท้ี่ได้รับไปประยุกต์ใช้กับการพัฒนางานในโรงเรยีน 

    1.4.2 การฝกึประสบการณ์ในสถานการณ์จรงิ หมายถึง การที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ได้รับการพัฒนาสมรรถนะโดยการได้รับความรูจ้ากวิทยากร

แล้วนำความรู ้ความเข้าใจ จากการอบรมเชงิปฏิบัติการกลับไปประยุกต์ใช้ในโรงเรียน 

ของตน 

   1.5 แนวทางการประเมิน หมายถึง การตดิตามตรวจสอบความก้าวหน้า

ในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่เป็นกลุ่มทดลองใช ้โดยให้ 

รองผู้อำนวยการที่เป็นกลุ่มทดลองได้กรอกแบบประเมินสมรรถนะโดยประเมินตนเอง  

คือ ครั้งที่ 1 ประเมินในระยะก่อนปฏิบัติการ (ก่อนการฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม)  

ครั้งที่ 2 ประเมินในระยะติดตามผลหลังสิ้นสุดการฝกึประสบการณ์ในสถานการณ์จรงิ 

  2. รองผู้อำนวยการโรงเรียน หมายถึง ผูด้ำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการ

สถานศกึษา ในระดับประถมศกึษา และครูที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผูช่้วยผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  3. สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ หมายถึง สมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำ 

สายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล ดังนี้ 

   3.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่บุคลากรทุกตำแหน่งใน

องค์การตอ้งมหีรอืเป็นความสามารถที่บุคลากรทุกตำแหน่งภายในองค์การตอ้งมเีพื่อการ

สนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นความสามารถหลักขององค์การ 

และนำพาองค์การประสบผลสำเร็จ มี 3 องค์ประกอบ ดังนี้  

    3.1.1 การทำงานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลอื

สนับสนุนเสริมแรงให้กำลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นหรอืแสดง

บทบาทผูน้ำผู้ตามได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การให้ความร่วมมอื

ช่วยเหลอืสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน การแสดงบทบาทผูน้ำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม  

การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย การเสริมแรงใหก้ำลังใจส่งเสริม

สนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
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    3.1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนา

ผลงานให้มคีุณภาพอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย ตัวบ่งชี ้ได้แก่ คุณภาพงานด้านความ

ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

    3.1.3 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุง ระบบ

บริการให้มปีระสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการ ประกอบด้วย  

ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การปรับปรุงระบบบริการ ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผูเ้กี่ยวข้อง 

   3.2 สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง ความสามารถที่ใชเ้ฉพาะ 

สายงานตำแหน่งนัน้ ๆ เป็นลักษณะของคุณสมบัติของผูด้ำรงตำแหน่งตามหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ มีความรู ้ทักษะและความสามารถ

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ใหป้ระสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 

ดังนี้  

    3.2.1 การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการกำหนดทิศทาง 

หรอืกำหนดนโยบายแนวทางการดำเนินงานของสถานศึกษาเพื่อเป็นไปตามจุดมุ่งหมาย 

ของสถานศกึษา แนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับและเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติการยอมรับแนวคิด/วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางานภายใต้ภาวะการณ์ที่ต้องมกีาร

ปรับรูปแบบการทำงานขององค์การให้เข้ากับยุคนิวนอร์มัลนั้นผูบ้ริหารจะต้องมแีนวคิด 

ที่ชัดเจนในการนำพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้และการที่ผูบ้ริหารเห็นเป้าหมายในการ

นำพาองค์การไปให้ถึงนัน้ ผู้บริหารเองจะต้องศึกษาพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผู้ที่มคีวามรู้ 

ตลอดจนเข้าใจสถานการณ์ที่เกิดขึน้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการกำหนด

ทิศทางขององค์การ ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การใช้กระบวนการมสี่วนร่วมในการ

กำหนดวิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร ความทันสมัยและสร้างสรรค์ของวิสัยทัศน์

หรอืทิศทางการพัฒนางานและความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรที่สังกัด ความเป็น

รูปธรรมความเป็นไปได้หรอืโอกาสความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ การยอมรับการปรับเปลี่ยน

เทคนิควิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

    3.2.2 การคิดเชิงระบบ หมายถึง เป็นผู้กำหนดโครงสร้างการ

บริหารงานในสถานศกึษา มีการวางระบบการทำงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์ มกีาร

วิเคราะห์ถึงพันธกิจขององค์การว่ามีอะไรบ้าง และกิจกรรมที่ดำเนินการ เพื่อสนองพันธกิจ 
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มีอะไรบ้าง และกิจกรรมใดที่จะสามารถควบรวมได้ เพื่อลดขนาดและจำนวนของ 

การดำเนินกิจกรรม แต่ยังคงตอบสนองพันธกิจขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนตอ้งมกีารวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อวางแนวทางในการป้องกัน

ผลกระทบ การแยกแยะข้อมูลหรอืเรื่องราวที่ได้มา ซึ่งกระทำได้โดยการทำความเข้าใจ 

ให้ถ่องแท้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อมหรอืบริบทในทางการบริหาร  

โดยการกำหนดประเด็นปัญหาให้สอดคล้องกับแนวความคิด จัดหมวดหมู่ของขอ้มูล 

อย่างเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหาข้อสรุปของปัญหา 

จนลุล่วงในที่สุด การคิดวิเคราะห์จงึจะทำใหผู้ว้ิเคราะห์สามารถลำดับความสำคัญและ 

การอธิบายเหตุผลที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ มคีวามสามารถในการทำความเข้าใจ 

สิ่งต่าง ๆ แล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการหรอืกฎเกณฑ์ที่กำหนดและสามารถ

รวบรวมสิ่งต่าง ๆ จัดทำอย่างเป็นระบบ เพื่อแก้ปัญหาหรือพัฒนางานรวมทั้งสามารถ

วิเคราะห์องค์การหรอืงานในภาพรวมและดำเนนิการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาความต้องการของงานและ

เสนอทางเลือกหรอืแนวทางป้องกันแก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบ ความเหมาะสม 

ของแผนงาน/โครงการในความรับผดิชอบ ความคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหาหรือ 

พัฒนางาน 

    3.2.3 การบริหารเชิงรุก หมายถึง เป็นผู้นำในการจัดระบบงาน 

และการพัฒนาสถานศกึษาการมองภาพองค์รวมเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรู้ คิดในเชงิ

สังเคราะห์หรือการรวบรวมข้อมูลทั้งหลายทั้งปวง ซึ่งจะทำให้มองภาพใหญ่หรอืภาพรวม

ของส่วนราชการขององค์กรของงานหรอืของกิจกรรมได้อย่างรู้และเห็นทั้งกระบวนการ 

ปัญหา อุปสรรค ทางแก้ไข และทางเลือกที่ดทีี่สุดในสถานการณ์ขณะนั้น การมองภาพ 

องค์รวมแสดงออก โดยความสามารถที่จะจับประเด็นอันเป็นสาระสำคัญ สรุปรูปแบบ  

เพื่อเชื่อมโยงภาพเล็ก ๆ ในแต่ละส่วนใหเ้ป็นภาพรวมหรอือาจแสดงออกในความสามารถ 

ที่จะประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ ข้อมูลหรอืประมวลทัศนะหลากหลายจนลงตัว 

และสามารถสร้างกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่จากความสามารถในการมองภาพ 

องค์รวมได้ ความสามารถในการรับรู้ถึงขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วยความเข้าใจที่ดี 

และศักยภาพที่จะสามารถประยุกต์ความเข้าใจนั้น เพื่อสรา้งความสัมพันธ์ที่ดบีนพืน้ฐาน

ของความต่างทางวัฒนธรรมได้ โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความต่างนัน้ความสามารถในการคิด

ล่วงหนา้ และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิดนั้นดำเนินการในเชิงรุก แทนที่จะใช้กลยุทธ์
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ของการต้ังรับอย่างที่นิยมปฏิบัติกันมาในองค์กรหรอืในส่วนราชการ การดำเนินการเชงิรุก

มีความหมายถึงการเล็งเห็นปัญหาหรอืโอกาส แลว้จัดการในเชิงรุกกับปัญหาน้ัน โดยไม่

จำเป็นต้องให้มีผู้ใดร้องขอ หรอืความสามารถในการใช้โอกาสนั้น ให้เป็นประโยชน์ต่องาน 

การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับงาน ด้วยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ดังกล่าว  

จงึใชป้ระโยชน์ในการป้องกันปัญหาหรอืใช้ในการแก้ไขปัญหาแล้วแต่กรณีได้ด้วย 

    3.2.4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการ 

เป็นผู้สรรหาคัดเลือกรักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษามีความสามารถในการปฏิบัติ

ต่อผู้อื่น ซึ่งจะปรากฏออกมาในลักษณะของความเอาใจใส่หรอืความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะ

ส่งเสริม ปรับปรุงและพัฒนาผูอ้ื่น ให้มีความรู ้ความสามารถ ความชำนาญ อันเป็น

ศักยภาพโดยรวมของผู้นั้น รวมทั้งความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะให้ผู้อื่นนั้นมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา 

ร่างกาย จิตใจ อย่างยั่งยืน ทั้งนี ้การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนีแ้ละทัศนคตทิี่ดี 

อย่างยั่งยนื ประเมินถึงการทำหนา้ที่ในการปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเอาใจใส่จนอาจกล่าวได้ว่า  

เกินกว่ากรอบของการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรอืเกินกว่า ภาระหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายความสามารถในการทำความเข้าใจได้โดยไม่ต้องตีความ อาจมคีำอธิบายกรอบ

ของความเข้าใจผูอ้ื่นบ้างว่าหมายถึงความสามารถในการรับฟัง และเข้าใจความหมายตรง 

หรอืความหมายแฝง ความคิด รวมทั้งเข้าใจสภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นเรื่องละเอียดอ่อน

ของผู้อื่นที่ติดต่อสื่อสารด้วยอย่างแท้จริง ความสามารถในการให้คำปรึกษาแนะนำและ

ช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผูร้่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 

ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ การให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน

และผูเ้กี่ยวข้อง การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้าง

เครือข่ายการพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพื่อนร่วมงานได้พัฒนา

ในรูปแบบต่าง ๆ 

    3.2.5 การสื่อสารและจูงใจ หมายถึง เป็นบุคลากรในสถานศกึษา 

ที่มคีวามสามารถในการติดต่อและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศกึษา มีการสร้างหรอืการรักษาสัมพันธภาพฉันมติร เพื่อความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในงาน ซึ่งจะนำไปสู่สัมฤทธิผลอันเกิดขึ้น มีความสามารถในการ

พูด เขียนสื่อสารโต้ตอบในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มนา้ว

ให้ผู้อื่นเห็นด้วยยอมรับคล้อยตาม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร ประกอบด้วย 
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ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่าง ๆ ความสามารถในการ 

สื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี ความสามารถในการจูงใจโน้มนา้วให้ผูอ้ื่นเห็นด้วยยอมรับ 

คล้อยตาม เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร  

   3.3 สมรรถนะส่วนบุคคล หมายถึง ความสามารถพิเศษของบุคคล 

ที่ถือเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล สะท้อนใหเ้ห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 

ความเช่ือ และอุปนิสัยที่ทำให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอื่น ซึ่งมีผล 

ต่อทัศนคติการทำงาน และความสำเร็จในงานนั้น ๆ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

    3.3.1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน หมายถึง ความสามารถในการ

จัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ ที่ตอ้งวิเคราะห์และตัดสินใจ ตลอดจนการแก้ไขปัญหา 

ที่ตอ้งมกีารพิจารณาด้วยเหตุและผล ซึ่งความฉลาดรอบรู้นีเ้ป็นผลมาจากกระบวนการ

เรียนรู้และการศกึษาด้านการบริหาร โดยอาศัยความรอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ ที่ตนเองต้อง

บริหารจัดการ เพื่อใหก้ารบริหารงานนั้นประสบความสำเร็จและเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งมีความรอบรู้เท่าทันโลกาภิวัฒน์และสารสนเทศใหม่ ๆ  

ในศตวรรษที่ 21 รวมไปถึงความรอบรู้เกี่ยวกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ 

ในปัจจุบัน จึงจำเป็นต้องพัฒนาตนเองจากการคิดรเิริ่ม รูปแบบการบริหารวิธีการใหม่ ๆ 

เพื่อให้เข้ากับยุคสมัย ควบคู่ไปกับการใชป้ระสบการณ์ จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรม 

ในด้านการบริหารการศกึษามาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    3.3.2 ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมีความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ กล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเอง

ไม่เคยทำ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคดิใหม่ ๆ หรอืต่อยอดนวัตกรรมเพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

นอกจากนีแ้ล้วยังกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความล้มเหลวที่เกิดขึน้ เพื่อนำข้อผดิพลาดนั้น 

มาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารงานได้ตามตอ้งการ 

    3.3.3 การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม หมายถึง ความกล้าในการ

ประเมิน ตัดสินสิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ สามารถบริหารจัดการงานได้ 

ตัดสินใจจัดลำดับความสำคัญของงานได้ถูกต้อง บริหารเวลาได้เป็นอย่างดี กล้าที่จะเผชิญ

ผลต่อผลกระทบทั้งด้านดีและดา้นที่ไม่ดี มคีวามชัดเจน มั่นใจในทางที่เลือก ไม่มีความลังเล 

ซึ่งการตัดสินใจนั้น จะต้องผ่านการกลั่นกรอง ผ่านการสังเคราะห์อย่างรอบคอบ   

    3.3.4 การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ดี หมายถึง 

ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ในทางสังคมที่จะก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 
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ซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่สำคัญที่จะทำให้การบริหารงานเป็นไปได้ดว้ยดีกับผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง  

บทบาทที่สำคัญของผูบ้ริหารที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จนัน้ ตอ้งมีมนุษยสัมพันธ์

ที่เป็นเลิศ มีการประสานงานกับทุกฝ่าย บริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีการแสดงความ

คิดเห็น รับฟังข้อเสนอแนะ เป็นผู้นำที่มคีวามน่าเกรงขามแต่ไม่น่ากลัว สามารถเข้าถึง 

ทุกคนได้ สรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างกัน สามารถทำให้บุคลากรเกิดความภักดีต่อองค์กรได้ 

    3.3.5 ความสามารถด้านดิจทิัล หมายถึง ความสามารถในการพึ่งพา

เทคโนโลยีในการทำงานในยุคที่เทคโนโลยีเจริญเติบโต และเข้ามามีบทบาทในการทำงาน

และวิถีชีวติของผูบ้ริหารทุกคน ประกอบด้วย ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีที่เป็นทั้ง

เครื่องมือและอุปกรณ์ ความสามารถในการค้นหาและการใชง้าน การวิเคราะห์ข้อมูล 

ที่มอียู่ทั่วไป การให้ความรู้และการเรียนรู้ การนำปใช้ในการเรียนการสอน ตลอดจน 

การสื่อสารและการร่วมมอื การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อทำให้การสื่อสาร และการทำงานร่วมกัน

นั้นสะดวกและมีประสิทธิภาพมากขึน้ การสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งเป็นการสร้าง

เนือ้หาดิจทิัลและมีความสามารถด้านการเขียนโปรแกรมเพื่อสรา้งสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 

และการยืนยันตัวตนและสวัสดิการ ความสามารถในการปกป้องข้อมูลของตัวเองและผู้อื่น

และการมีจรรยาบรรณในการใชง้าน 

    3.3.6 การมีคุณธรรม จริยธรรม หมายถึง ความสามารถในการเป็น

ผูน้ําที่ดซีึ่งต้องมคีุณลักษณะที่สรา้งความเชื่อม่ันให้แก่ผู้ทีมสี่วนได้ส่วนเสีย มีภาวการณ์ 

เป็นผู้นำที่เพียบพร้อมไปด้วยคุณธรรม จรยิธรรม รวมไปถึงจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อเป็น

ตัวอย่างและแบบอย่างที่ดีให้องค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่คน 

รอบข้าง ผูน้ำที่ดตี้องยึดมั่นอุดมการณ์ที่จะนำพาให้หน่วยงานประสบผลสำเร็จ บริหารงาน 

ด้วยความเป็นธรรม มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร มีความเป็นกลางมีความเห็นอกเห็นใจ 

ไม่มีการเลอืกข้างอย่างไม่เป็นธรรม สร้างขวัญกำลังใจใหแ้ก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อสร้าง

บรรยากาศที่ดใีห้แก่หน่วยงาน นำพาไปสู่การทำงานที่มีความสุขจนประสบผลสำเร็จ 

ในอนาคต 

  4. โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หมายถึง โรงเรียนสังกัด สพฐ. ที่เปิดทำการเรียนการสอน 

ในระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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  5. ประสิทธิผลของรูปแบบ หมายถึง ผลรอ้ยละความก้าวหน้าของการ 

ใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งเกณฑ์ที่น่าพึงพอใจ คือ  

มีความก้าวหน้าตั้งแต่รอ้ยละ 25 ขึน้ไป สำหรับการวิจัยครั้งนีป้ระเมินจากแบบสอบถาม

เพื่อการวิจัย เรื่อง สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้แบบสอบถาม  

เพื่อการวิจัยที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นและเป็นการประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือก่อนและหลังพัฒนา 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ผูว้ิจัยได้ดำเนินการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. บริบทการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

   1.1 การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

   1.2 โรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับยุคปกติใหม่ 

   2.1 ความหมายของยุคปกติใหม่ 

   2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศกึษาในยุคปกติใหม่ 

   2.3 การบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในยุคปกติใหม่ 

   2.4 บทบาทหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

   2.5 สมรรถนะและสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ในยุคปกติใหม่ 

    2.5.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 

    2.5.2 ความหมายของสมรรถนะ 

    2.5.3 ความสำคัญของสมรรถนะ 

    2.5.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

    2.5.5 ประเภทของสมรรถนะ 

    2.5.6 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและแนวทางการพัฒนารองผู้อำนวยการโรงเรียน 

   3.1 ความหมายของรูปแบบ 

   3.2 ประเภทของรูปแบบ   

   3.3 ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

   3.4 องค์ประกอบของรูปแบบ 
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   3.5 ประเมินรูปแบบ 

   3.6 แนวทางการพัฒนารองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

   3.7 การประเมินสมรรถนะ 

  4. แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา 

บริบทการบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา 

 1. การบรหิารโรงเรียนประถมศกึษา 

  กฎกระทรวง ว่าด้วยเรื่องการแบ่งระดับและประเภทของการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2546 ระบุไว้ว่า อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 16 วรรค 2  

และมาตรา 74 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษา แห่งชาติ พ.ศ. 2542 รัฐมนตรวี่าการ

กระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว้ว่า การศกึษาในระบบที่เป็นการศกึษาขั้นพื้นฐาน

ให้แบ่งออกเป็นสามระดับ ดังนี้  

   1.1 การศกึษาระดับก่อนประถมศึกษา โดยปกติเป็นการจัดการศึกษา

ให้แก่เด็กที่มอีายุสามปี ถึง หกปี เพื่อเป็นการวางรากฐานชีวติและการเตรียมความพร้อม

ทั้งร่างกายและจติใจ สติปัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพ และการอยู่ร่วมกันในสังคม  

   1.2 การศกึษาระดับประถมศกึษา เป็นการวางรากฐานเพื่อให้ผู้เรยีน 

ได้พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ทั้งในด้านคุณธรรม จรยิธรรม ความรู้และ

ความสามารถขั้นพืน้ฐาน โดยปกติใช้เวลาเรยีนหกปี  

   1.3 การศกึษาระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับ ดังนี้ การศกึษาระดับ

มัธยมตน้ และการศกึษาระดับมัธยมปลาย 

  การปฏิรูปการศกึษาซึ่งมีจุดมุ่งหมายที่จะจัดการศกึษา เพื่อพัฒนาคนไทย 

ใหเป็นมนุษย์ที่สมบูรณเป็นคนดี มีความสามารถ และมีความสุข การดำเนินการใหบรรลุ

เป้าหมายอย่างมพีลังและมีประสิทธิภาพจำเป็นที่จะตองมกีารกระจายอำนาจ โดยให้ 

ทุกภาคสวนมีสวนร่วม ซึ่งสอดคลองกับเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550 และเป็นไปตามหลักการของพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ  

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ซึ่งใหมีการจัดระบบโครงสร้าง 

และกระบวนการจัดการศกึษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย และมีความหลากหลาย

ในทางปฏิบัติ มีการกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศกึษา 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 แกไขเพิ่มเติม  
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พ.ศ. 2553 มาตรา 35 กำหนดใหสถานศกึษาที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานมสีถานะเป็น 

นิตบิุคคลก็เพื่อที่จะใหสถานศกึษามีความเขมแข็ง คลองตัว และสามารถบริหารจัด

การศกึษาได้อย่างอสิระ อย่างไรก็ดีเมื่อพิจารณากฎหมาย ตลอดจนการบริหารจัดการ

สถานศกึษา นิตบิุคคล สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในปจจุบัน  

พบว่าแมส้ถานศกึษาจะมีความเป็นนิติบุคคลแต่เนื่องจากกระบวนการบริหารจัดการยังคง

อยู่ภายใต้หลักเกณฑที่กำหนดโดยกระทรวงศกึษาธิการหรอืต้องผ่านความเห็นชอบหรอื

การอนุมัตขิองคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษาตามเงื่อนไขที่มกีารมอบอำนาจจึงเป็นเหตุ

ใหสถานศกึษาไม่มีอำนาจในการตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยอิสระ เป็นปญหาและอุปสรรค 

ในการพัฒนาสถานศกึษาเป็นอย่างมาก ขาดความคลองตัวและไม่สามารถบริหารจัดการ

การศกึษาที่สอดคลองกับศักยภาพของสถานศกึษาได้ อันสงผลต่อคุณภาพในการจัด

การศกึษาการบริหารงานวิชาการเป็นงานหลักของสถานศกึษา มคีวามสำคัญอย่างยิ่งยวด 

ตอการจัดการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ มาตรฐานคุณภาพการศกึษา 

จะปรากฏเด่นชัดเมื่อการบริหารงานวิชาการประสบผลสำเร็จ การบริหารงานวิชาการ 

จงึนับวามีบทบาทสูงสุดตอความสำเร็จหรือล้มเหลวของการบริหารสถานศกึษาให้ได้

คุณภาพ งานวิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศกึษา ที่พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ  

พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุง่ใหก้ระจายอำนาจในการบริหาร

จัดการไปให้สถานศกึษาให้มากที่สุด ดว้ยเจตนารมณที่จะให้สถานศกึษาดำเนินการได้ 

โดยอิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผู้เรียน สถานศกึษา ชุมชน  

ท้องถิ่น และการมสีวนร่วมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่งจะเป็นปัจจัยสำคัญทำให

สถานศกึษามีความเขมแข็งในการบริหาร และการจัดการสามารถพัฒนาหลักสูตรและ

กระบวนการเรียนรู ตลอดจนการวัดผลประเมินผล รวมทั้งการจัดปัจจัยเกื้อหนุนการ

พัฒนาคุณภาพผูเ้รียน ชุมชน และทองถิ่น ได้อย่างมคีุณภาพและมีประสิทธิภาพ ซึ่งการ

บริหารงานของสถานศกึษาแบ่งออกเป็น 4 ฝ่าย ได้แก่ การบริหารวิชาการ การบริหารงาน

การเงนิ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป (กระทรวงศึกษาธิการ, 2556 

หนา้ 39 - 40) 

   การบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา จึงเป็นการบริหารโรงเรียนทั้ง 4 ฝ่าย 

คือ การบริหารวิชาการ การบริหารงานการเงิน การบริหารงานบุคคล และการบริหารงาน

ทั่วไปให้ได้คุณภาพ ภายใต้การเป็นนิติบุคคลของสถานศกึษา 
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 2. โรงเรยีนประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

มจีำนวน 61 เขต จาก 20 จังหวัด (สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2566, 

ออนไลน์) ขอ้มูล 10 มิถุนายน 2566   

   ผูว้ิจัยขอนำเสนอข้อมูลจำนวนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แยกตามสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

รายละเอียดดังตาราง 1  

 

ตาราง 1 ข้อมลูสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ลำดับ เขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา 

จำนวน

โรงเรียน 

จำนวนรอง ผอ. / 

ผูช่้วย ผอ. 

จำนวนครู/

บุคลากร 

จำนวน

นักเรียน 

1 กาฬสินธุ์ เขต 1 164 173 1,761 19,986 

2 กาฬสินธุ์ เขต 2 165 165 1,747 18,594 

3 กาฬสินธุ์ เขต 3 198 209 2,294 24,832 

4 ขอนแก่น เขต 1 150 160 1,992 23,579 

5 ขอนแก่น เขต 2 208 208 2,069 19,570 

6 ขอนแก่น เขต 3 173 175 1,822 16,285 

7 ขอนแก่น เขต 4 175 196 1,930 19,388 

8 ขอนแก่น เขต 5 253 257 2,767 30,177 

9 ชัยภูมิ เขต 1 223 227 2,613 31,024 

10 ชัยภูมิ เขต 2 262 275 2,512 30,268 

11 ชัยภูมิ เขต 3 190 213 2,001 24,155 

12 นครพนม เขต 1 248 264 2,685 31,024 

13 นครพนม เขต 2 181 190 2,104 26,961 

14 นครราชสีมา เขต 1 142 154 2,447 35,070 

15 นครราชสีมา เขต 2 175 184 2,051 24,591 

16 นครราชสีมา เขต 3 182 194 2,431 28,008 
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ตาราง 1  (ต่อ)  

ลำดับ เขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา 

จำนวน

โรงเรียน 

จำนวนรอง ผอ. / 

ผูช่้วย ผอ. 

จำนวนครู/

บุคลากร 

จำนวน

นักเรียน 

17 นครราชสีมา เขต 4 180 186 2,275 30,280 

18 นครราชสีมา เขต 5 208 220 2,566 28,772 

19 นครราชสีมา เขต 6 180 182 1,834 17,657 

20 นครราชสีมา เขต 7 225 228 2,923 30,793 

21 บึงกาฬ เขต 1 210 245 2,861 35,645 

22 บุรีรัมย์ เขต 1 201 209 2,557 30,712 

23 บุรีรัมย์ เขต 2 228 287 3,106 37,550 

24 บุรีรัมย์ เขต 3 214 221 2,998 37,334 

25 บุรีรัมย์ เขต 4 191 202 2,285 25,887 

26 มหาสารคาม เขต 1 195 207 1,822 21,713 

27 มหาสารคาม เขต 2 221 228 2,287 22,817 

28 มหาสารคาม เขต 3 143 147 1,544 16,466 

29 มุกดาหาร เขต 1 246 258 2,508 28,901 

30 ยโสธร เขต 1 178 186 1,805 18,130 

30 ยโสธร เขต 1 185 193 1,861 17,585 

31 ยโสธร เขต 2 183 185 1,622 17,635 

32 ร้อยเอ็ด เขต 1 218 222 2,523 25,964 

33 ร้อยเอ็ด เขต 2 332 340 2,549 34,528 

34 ร้อยเอ็ด เขต 3 213 228 2,239 23,799 

35 เลย เขต 1 139 152 1,282 19,429 

36 เลย เขต 2 152 161 1,618 19,999 

37 เลย เขต 3 107 109 729 7,061 

38 ศรสีะเกษ เขต 1 258 220 3,124 33,079 

39 ศรสีะเกษ เขต 2 179 185 1,994 19,811 

40 ศรสีะเกษ เขต 3 198 221 1,969 32,126 
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ตาราง 1  (ต่อ)  

ลำดับ เขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา 

จำนวน

โรงเรียน 

จำนวนรอง ผอ. / 

ผูช่้วย ผอ. 

จำนวนครู/

บุคลากร 

จำนวน

นักเรียน 

41 ศรสีะเกษ เขต 4 210 208 2,877 35,117 

42 สกลนคร เขต 1 174 191 2,819 32,052 

43 สกลนคร เขต 2 255 275 2,597 35,109 

44 สกลนคร เขต 3 181 209 2,433 28,550 

45 สุรินทร์ เขต 1 292 292 2,724 49,250 

46 สุรินทร์ เขต 2 218 227 2,501 26,934 

47 สุรินทร์ เขต 3 233 244 3,462 47,080 

48 หนองคาย เขต 1 156 167 1,633 20,394 

49 หนองคาย เขต 2 104 113 1,216 14,563 

50 หนองบัวลำภู เขต 1 199 211 2,107 23,787 

51 หนองบัวลำภู เขต 2 103 111 1,250 16,292 

52 อำนาจเจรญิ เขต 1 252 258 2,303 28,129 

53 อุดรธานี เขต 1 218 258 2,146 36,541 

54 อุดรธานี เขต 2 193 201 1,479 22,639 

55 อุดรธานี เขต 3 203 250 2,089 29,441 

56 อุดรธานี เขต 4 143 148 1,602 21,851 

57 อุบลราชธานี เขต 1 237 254 2,681 31,828 

58 อุบลราชธานี เขต 2 217 232 2,253 27,034 

59 อุบลราชธานี เขต 3 209 252 1,898 32,291 

60 อุบลราชธานี เขต 4 141 148 1,449 16,651 

61 อุบลราชธานี เขต 5 254 254 3,274 41,875 

รวม 12,087 12,783 134,651 1,636,463 
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 จากข้อมูลจำนวนโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้นำไปใช้ในการศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนา

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในระยะที่ 1  

ขั้นตอนที่ 4 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 393 คน จาก 393 โรงเรียน 

 

แนวคิดเกี่ยวกับยุคปกติใหม่ 

 1. ความหมายของยุคปกติใหม่ 

  ราชบัณฑติยสภาโดย สุรพล อสิรไกรศลี (2563, ออนไลน์) ระบุว่า  

“ราชบัณฑติบัญญัติศัพท์คำว่า New normal โดยการพิจารณาศัพท์บัญญัติและนิยาม 

ของคำว่า New Normal และ New Norm โดยคำว่า New Normal นั้นมีการนำมาใช้อย่าง

แพร่หลายในช่วงที่มีการระบาดของโรคโควิด –19 เป็นวลีและเป็นสำนวนซึ่ง Oxford 

Dictionary ให้คำนิยามว่า “A Previously Unfamiliar or Atypical Situation that has 

Become Standard, Usual, or Expected” หมายถึง สถานการณ์หรอืปรากฏการณ์ที่แต่เดิม

เป็นสิ่งที่ไม่ปรกติ ผูค้นไม่คุ้นเคย ไม่ใช่มาตรฐาน ต่อมามีเหตุหรอืเกิดวิกฤติบางอย่าง 

จงึมกีารเปลี่ยนแปลงทำให้สถานการณ์หรอืปรากฏการณ์นั้นกลายเป็นสิ่งที่ปรกติและเป็น

มาตรฐาน 

  มาลี บุญศิรพิันธ์ (2563, ออนไลน์) ระบุว่า New Normal หมายถึง ความ

ปกติใหม่ ฐานวถิีชวีิตใหม่ หมายถึง รูปแบบการดำเนนิชีวิตอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีต 

อันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่าง

เป็นปกติและเคยคาดหมายล่วงหนา้ได้ต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐาน

ใหม่ที่ไม่คุ้นเคย 

  ไพศาล สุวรรณน้อย (2563, หนา้ 8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า New Normal  

ในภาษาไทยใช้คำว่า “ความปกติใหม่” “ฐานวิถีชีวิตใหม่” ซึ่งหมายถึง รูปแบบการดำเนิน

ชีวติอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีตอันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทาง

ปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกติและเคยคาดหมายล่วงหนา้ได้ต้องเปลี่ยนแปลง

ไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ที่ไม่คุ้นเคย จากการศกึษาความหมายของยุคฐานวิถี

ชีวติใหม่ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ฐานวิถีชีวติใหม่ หรอื New Normal หมายถึง ความปรกติใหม่

หรอืฐานชีวติใหม่ที่แตกต่างจากเดิม อันเนื่องมาจากมีเหตุปัจจัยจนทำให้วิถีชีวติแบบเดิม 
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ที่คุ้นเคยต้องเปลี่ยนแปลงไปเป็นวิถีชีวติใหม่ที่ไม่คุ้นเคย รวมทั้งวิถีชีวติแห่งการเรียนรูท้ี่

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ทำให้ผู้สอนและผูเ้รียนตอ้งปรับตัวเพื่อดำรงไว้ซึ่งศักยภาพในการ

เรียนรู้ของตนเอง 

  สุภาภรณ์ พรหมบุตร (2563, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ความปกติใหม่  

(New Normal) เป็นรูปแบบการดำเนินชีวติอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีต อันเนื่องจาก 

มีบางสิ่งมากระทบจนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกติ 

และเคยคาดหมายล่วงหน้าได้ ต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ 

ที่ไม่คุ้นเคย รูปแบบวิถีชีวติใหม่นี ้ประกอบด้วย วิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธีสื่อสาร วธิีปฏิบัติ  

และการจัดการ การใช้ชีวติแบบใหม่เกิดขึ้น หลังจากเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างใหญ่หลวง

และรุนแรงอย่างใดอย่างหนึ่งทำให้มนุษย์ต้องปรับตัว เพื่อรับมือกับสถานการณ์ปัจจุบัน

มากกว่าจะธำรงรักษาวิถีดั้งเดิมหรอืหวนหาถึงอดีต โดยคำนี้กำเนดิขึ้นในช่วงหลังวกิฤติ

เศรษฐกิจถดถอยทั่วโลกในช่วงตน้คริสต์ศตวรรษที่ 21 (ค.ศ. 2007 – 2008) ได้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในระบบเศรษฐกิจครั้งใหญ่ การจัดการบางอย่างซึ่งแต่เดิมเคยถูกมองว่า

ผดิปกติ ได้กลับกลายมาเป็นสิ่งที่พบเห็นกันได้ทั่วไป และถูกนำมาใช้ในปริบทอื่น ๆ 

อย่างเช่น ดา้นวิทยาศาสตร์ เพื่อสื่อสารและทำความเข้าใจถึงสภาวะการเปลี่ยนแปลงของ

ภูมอิากาศ เช่น อุณหภูมิที่สูงขึ้นและความเปลี่ยนแปลงของฤดูกาล ส่วน “New Normal” 

ในบริบทสถานการณ์การแพร่ระบาดของ “โควิด – 19” ช่วงปลาย พ.ศ. 2562 ถึง พ.ศ. 

2563 นั้น อธิบายได้ว่าเป็นสถานการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรงจนแพร่กระจายไป

ในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ผู้คนเจ็บป่วยและล้มตายจำนวนมากจนกลายเป็นความสูญเสีย

อย่างใหญ่หลวงอกีครั้งหนึ่งของมนุษยชาติ มนุษย์จงึจำเป็นต้องป้องกันตนเองเพื่อให้มีชีวติ

รอดด้วยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการดำรงชีวติที่ผดิไปจากวิถีเดิม ๆ โดยมีการปรับหาวถิี

การดำรงชีวติแบบใหม่เพื่อใหป้ลอดภัยจากการตดิเชือ้ ควบคู่ไปกับความพยายามรักษา

และฟืน้ฟูศักยภาพทางเศรษฐกิจและธุรกิจ นำไปสู่การสรรค์สร้างสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มีการปรับแนวคิด วิสัยทัศน์ วธิีการจัดการ ตลอดจนพฤติกรรมที่เคยทำ

มาเป็นกิจวัตร เกิดการเบี่ยงเบนออกจากความคุ้นเคยอันเป็นปกติมาแต่เดิมในหลายมิต ิ 

ทั้งในด้านอาหาร การแต่งกาย การรักษาสุขอนามัย การศกึษาเล่าเรียน การสื่อสาร  

การทำธุรกิจ ฯลฯ ซึ่งสิ่งใหม่เหล่านีไ้ด้กลายเป็นความปกติใหม่ จนในที่สุดเมื่อเวลาผ่านไป 

ก็ทำให้เกิดความคุ้นชินก็จะกลายเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตปกติของผูค้นในสังคม  
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 2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษาในยุคปกติใหม่ 

  จรนิทร์ทิพย์ ประทุมรัตน์ (2564, หนา้ 4 - 5) ได้ศึกษาทักษะการเรียนรู้ 

กับการศกึษาในยุค 4.0 ความปกติใหม่หลังวิกฤติโควิด 19 โดยการพัฒนาประเทศให้ยั่งยืน 

ตามแนวทาง Thailand 4.0 ต้องจัดการศกึษาให้สอดคล้องกับประเทศไทย 4.0 ซึ่ง

การศกึษาไทยยุค 4.0 เป็นการจัดการเรียนการสอนที่สอนให้ผู้เรยีนสามารถนำองค์ความรู้

ที่มอียู่ทุกหนทุกแห่ง บนโลกนี้มาบูรณาการเชิงสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนานวัตกรรมต่าง ๆ  

มาตอบสนองความต้องการของสังคม ผู้ที่มีผลโดยตรงต่อการพัฒนาให้เด็กและเยาวชน

ของประเทศมีทักษะและคุณลักษณะที่เหมาะสมกับประเทศไทย 4.0 คือ ผูส้อน ดังนัน้ 

ผูส้อนต้องมคีวามรูค้วามสามารถเพียงพอในการพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณลักษณะที่เหมาะสม 

สำหรับพัฒนาประเทศในยุคประเทศไทย 4.0 โดยผูส้อนจะต้องสามารถสอนให้ผูเ้รียน 

มีความสามารถในการคิด วิเคราะห์ (Analytic Thinking) ซึ่งเป็นการคิดพืน้ฐานสำคัญ

สำหรับการคิดขั้นสูงต่อไป การคิดอย่างมีวจิารณญาณ (Critical Thinking) เป็นกระบวนการ 

พิจารณาไตร่ตรองอย่างมเีหตุผลมีหลักเกณฑ์และตรวจสอบประเมินขอ้มูล หลักฐาน 

ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่คิดทุกด้าน อย่างรอบคอบโดยใช้เกณฑ์ที่กำหนดหลักเหตุผลจนได้

คำตอบที่เหมาะสมหรอืดีที่สุดเพื่อนำไปใช้ในการตัดสินใจประเมิน หรอืแก้ปัญหาต่าง ๆ 

การคิดสรา้งสรรค์ (Creative Thinking) เป็นการคิดนอกกรอบจากความคิดเดิมที่มี

จุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้ความคิดใหม่ ความคิดรเิริ่มหรอืความคิดต้นแบบ ซึ่งสามารถนำไปใช้

ประโยชน์ได้ดี และการคิดผลิตภาพ (Productive Thinking) เป็นการผลิตหรอืสร้างผลงาน

ออกมาเป็นรูปธรรมที่ชัดเจนซึ่งจะเป็นนวัตกรรมในผลผลติต่อไป และต้องมคีวามคิด

รับผิดชอบ (Responsibility Thinking) ในงานที่ทำในผลงานที่ผลติขึน้ การสอนในยุคใหม่นี้

ต้องการให้ผูเ้รียน สามารถสร้างผลผลิตอย่างสร้างสรรค์การจัดการเรียนการสอนเน้นการ

คิด การประดิษฐ์การสร้างสิ่งใหม่ ๆ ใหไ้ด้องค์ความรู้ใหม่และสามารถบูรณาการความรู้ 

ที่ศึกษาทั้งของเดิมและของใหม่เข้าด้วยกันผลติเป็นผลงานของตนเองได้อย่างมคีวามคิด

สร้างสรรค์ใช้ความคิดอย่างมีวจิารณญาณในการตัดสินใจเลือกสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 

ที่เหมาะสมและมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่สร้างสรรค์ขึน้ การสอนแบบนีต้้องการให้ผูเ้รียน 

มีความคิดใหม่ ๆ เพื่อมีผลใหค้นในประเทศ มีความสามารถในการคิดสิ่งใหม่ ๆ ผลิตผล

งานใหม่ ๆ ขึ้น โดยไม่ต้องคอยใช้หรอืบริโภคสิ่งที่ผูอ้ื่นประเทศอื่นคิดมาจำหน่ายให้ 

  ษวิชัย วง ์ใหญ่ และมารุต พัฒผล (2563, หน้า 39) ได้กล่าวว่าการศกึษา 

ในยุคความปกติใหม่ การออกแบบการเรียนรูใ้นยุคปกติใหม่ หมายถึง การออกแบบการ 
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เรียนรู้ที่มลีักษณะให้ผู้เรยีนได้เป็นผู้กำหนดเป้าหมายการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ และประเมิน 

ตนเอง เพื่อที่จะสามารถนำความรูไ้ปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตนเองได้ ซึ่งแตกต่างจาก

การออกแบบการเรียนรู้แบบเดิมที่ผูส้อนเป็นผู้กำหนดเป้าหมาย และวิธีการเรียนรู้สำหรับ

ผูเ้รียน เป็นการออกแบบการเรียนรู้ลักษณะพาสซีฟเลิร์นนิ่ง (Passive learning) คอื ผูเ้รียน 

ไม่มีความรู้สกึว่าตนเองเป็นเจ้าของการเรียนรู้แมก้ิจกรรมการเรยีนรู้จะตื่นเต้นและท้าทาย

เพียงใดก็ตาม โดยนำเสนอการออกแบบการเรียนรูท้ี่จะตอบสนองจุดเน้น ควรดำเนินการ

ตามขั้นตอนดังนี้ 

   1. วิเคราะห์ว่าอะไรสามารถกระตุน้ผู้เรียนให้มคีวามชอบ (Passion)  

ในการเรียนรู้ ซึ่งผูเ้รียนแต่ละคน จะมีสิ่งกระตุ้นแตกต่างกัน  

   2. วเิคราะห์สาระและกิจกรรมการเรยีนรู้ที่สอดคล้องกับความชอบ 

ของผู้เรยีน จะเป็นการช่วยทำให้ผู้เรยีนใช้พื้นที่การเรียนรูข้องตนเองอย่างต่อเนื่อง  

   3. วเิคราะห์แพลตฟอร์มและวิธีการเรียนรูท้ี่เหมาะสมกับผูเ้รียน  

ซึ่งแพลตฟอร์มการเรียนรู้ อาจจะเป็นการเรียนรู้ออนไลน์ การเรยีนรู้ที่โรงเรียน การเรียนรู้ 

ที่บ้านหรอืการเรียนรูท้ี่ชุมชนก็ได้แต่ควรเน้นวิธีการเรียนรู ้แบบแอ็กทีฟเลิร์นนิ่ง 

ในทุกแพลตฟอร์ม  

   4. เตรยีมทรัพยากรการเรียนรู ้และวิธีการเรียนรูส้ำหรับการเรียนรู้ 

ในแต่ละแพลตฟอร์มจะช่วยทำให้ผู้เรยีนมีโอกาสเลือกพืน้ที่การเรียนรู้ของตนเองตามที่

ต้องการช่วยใหผู้เ้รียนมีจิตใจจดจ่อและมุ่งมั่นกับการเรียนรู้ของตนเอง  

   5. จัดกิจกรรมการเรยีนรู้ในลักษณะเปิดพื้นที่การเรยีนรู้ทั้ง 5 ประการ 

ได้แก่ เปิดโอกาสใหผู้เ้รียน กำหนดเป้าหมายในการเรียนรูข้องตนเอง เปิดโอกาสให้ผูเ้รียน

ออกแบบและใช้วธิีการเรียนรู้ของตนเอง เปิดโอกาสใหผู้้เรียนประเมนิเพื่อพัฒนาตนเอง 

และเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนนำสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปใช้ประโยชน์ต่อส่วนรวม  

   6. ประเมินประสิทธิภาพของแพล็ตฟอร์ม (Platform) และวิธีการเรียนรู้ 

ที่ผู้สอนได้ใชใ้นการจัดการเรียนรูว้่าสามารถตอบสนองความตอ้งการของผู้เรยีนได้มาก

น้อยเพียงใด 

  กาญจนา บุญภักดิ์ (2563, หนา้ A1 – A6) ได้กล่าวถึง การออกแบบการ

เรียนรู้ยุคความปกติใหม่ การเรียนรู้ในยุคความปกติใหม่ ผู้สอนต้องมคีวามรูค้วามสามารถ

ทั้งด้านเนือ้หา และมีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อให้ผู้เรยีนสามารถเรียนรู้ 
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จรงิได้ด้วยตนเอง และสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง โดยการเรียนรูใ้นยุคความปกติใหม่ 

มีขัน้ตอน ดังนี้  

   1. วเิคราะห์ว่าอะไรคือแรงผลักดันให้ผู้เรยีนเกิดความต้องการเรยีนรู้  

เมื่อทราบความต้องการแล้วใหผู้ส้อนมองหาสิ่งที่จะมากระตุน้ผู้เรียนเกิดความต้องการ 

ที่จะเรียนรู้  

   2. วเิคราะห์หากิจกรรมที่จะมากระตุ้น หรอืผลักดันใหผู้้เรียนมคีวาม

ต้องการเรียนรู้  

   3. วเิคราะห์หาวิธีที่เหมาะสมกับผูเ้รียน หรือให้ผู้เรยีนมีส่วนร่วมในการ

ค้นหาวิธีการเรียนรูท้ี่ตอ้งการ เช่น กิจกรรมแอ็กทีฟ เลิร์นนิ่ง (Active Learning)  

   4. จัดเตรียมอุปกรณ์ วธิีการ สื่อการสอนให้เหมาะกับผู้เรียน  

   5. จัดกิจกรรมเชงิสร้างสรรค์ใหผู้เ้รียนได้แสดงศักยภาพ  

   6. ใหผู้เ้รียนได้ประเมินผลตนเองจากเป้าหมายที่ร่วมกันกำหนด  
 

 3. การบริหารโรงเรียนประถมศกึษาในยุคปกติใหม่ 

  จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19)  

ทำให้เกิดผลกระทบต่อมวลมนุษยชาติ และนับแต่ปลายปี พ.ศ. 2562 ถึงปัจจุบันมี

ผูเ้สียชีวติแลว้กว่า 5,419,094 ราย แต่ละประเทศตอ้งมีการกำหนดมาตรการป้องกันการ

แพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสดังกล่าว จนนำมาสู่การดำเนนิชีวติปกติวถิีใหม่ หรอืที่ได้ยินกัน  

คือ นิวนอร์มัล (New Normal) อาทิ การทำงานอยู่ในบ้าน (Work from home) การเว้น

ระยะห่างทางสังคม การเรียนการสอน การอบรมสัมมนาถูกเปลี่ยนเป็นรูปแบบออนไลน์ 

ระบบเศรษฐกิจ ชะลอการเติบโต แต่ธุรกิจกลับเติบโตในรูปแบบพาณชิย์ออนไลน์  

(e - Commerce) การตดิต่อสื่อสารมกีารใชเ้ทคโนโลยีมาแทนที่ ตลอดจนคนตระหนักถึง

มาตรการสาธารณสุข คือ สวมใส่หนา้กากอนามัย ใช้เจลแอลกอฮอล์ล้างมอืสถานที่ต่าง ๆ 

มีการตัง้จุดล้างมอื และคัดกรอง ดังนั้นเพื่อให้การบริหารองค์การให้สามารถดำเนินต่อได้

ภายใต้การดำเนินชีวติในรูปแบบใหม่นั้นจะต้องอาศัยภาวะผู้นำของผูบ้ริหารองค์การ  

5 ประการ คือ 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) คิดเชงิระบบ (Systems Thinker) 3) ใช้เทคโนโลยี

(Technology) 4) มีความรับผดิชอบ (Accountability) และ 5) มีความยืดหยุ่น (Resilience) 

จะทำให้การบริหารองค์การสามารถดำเนินไปถึงเป้าหมายได้ในยุคนิวนอร์มัล  

(วีระพงศ์ เกียรตไิพรยศ, 2565 หนา้ 133) ซึ่งในการบริหารโรงเรียนในยุคที่มกีาร

เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว “การเรียนออนไลน์ไม่ใช่แค่ทางเลือก แต่เป็นทางออกหนึ่งของ
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การศกึษาไทย” และได้กลายเป็น New Normal ของการศกึษาไทยอย่างเต็มรูปแบบ แต่ทว่า

การเรียนรูแ้บบออนไลน์ก็ไม่ใช่แค่การสอนผ่านดิจิทัลแพลตฟอร์มเท่านั้น แต่การเรียนรู้ 

วิถีใหม่นีย้ังมีอกีหลายมิตใิห้เราตอ้งทำความเข้าใจใหก้ระจ่างชัด การเปลี่ยนแปลงพื้นที่การ

เรียนรู้เป็นเรื่องที่เห็นได้ชัดเจนที่สุด ดว้ยเทคโนโลยีในปัจจุบันและนวัตกรรมที่สร้างสรรค์

คอนเทนต์ (Content) อำนวยความสะดวกการสอนได้แค่ปลายนิว้ ทำให้เราสามารถเรียนรู้

ทุกเนื้อหาได้จากทุกคน ทุกที่ ทุกเวลา แต่นั่นไม่ได้หมายความว่าการปฏิสัมพันธ์ของคุณครู

และนักเรียนจะลดน้อยลง ชุมชนแห่งการเรียนรู้ยังมีอยู่ แต่เปลี่ยนพืน้ที่จากโรงเรยีนสู่

โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต หรอืเครื่องคอมพิวเตอร์เท่านั้น (ดิสกุล เกษมสวัสดิ์, 2563, 

ออนไลน์) สถานศกึษาเองก็ต้องเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งที่เกิดขึน้จาก

ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สถานศกึษาต้องปรับตัว ไม่เพียงแต่

เพื่อการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้แลว้เท่านั้น แต่ยังตอ้งเตรยีมความพร้อม

สำหรับการเปลี่ยนแปลงที่กำลังจะเกิดขึ้นในอนาคตอีกด้วย สถานศกึษาต้องปรับเปลี่ยน

กระบวนการ และวิธีการจัดการศกึษา โดยใหค้วามสำคัญกับกระบวนการคิดของผูเ้รียน

มากกว่าการใหค้วามรู้แบบ chalk and talk พัฒนาทักษะที่จำเป็นตามแนวทางการพัฒนา 

ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งประกอบด้วย 1) ทักษะด้านการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม คือ ใส่ใจ

นวัตกรรม คิดสร้างสรรค์ มีวิจารณญาณและสื่อสารดี 2) ทักษะด้านสารสนเทศ สื่อและ

เทคโนโลยี คือ ติดตามข่าวสารรอบรู้เทคโนโลยี รู้เท่าทันสื่อ ฉลาดในการสื่อสาร 3) ทักษะ

ชีวติและอาชีพ คือ ความยืดหยุ่น ปรับตัว มีภาวะผูน้ำ ใส่ใจพัฒนาตัวเองและสังคม  

ขยันและรับผดิชอบ สามารถทำงานร่วมกับผูอ้ื่นได้ สถานศกึษาอาจปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ 

และรูปแบบการบริหารจัดการศึกษา โดยนําเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้การจัด

การศกึษามีประสิทธิภาพและมีประสทิธิผล และเมื่อสถานศกึษามีความเปลี่ยนแปลง

บุคลากรก็ย่อมต้องเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงนั้นด้วย บุคลากรต้องปรับตัวใหเ้ข้ากับ

ความเปลี่ยนแปลง โดยอาจต้องเรียนรู้ทักษะและความรู้ใหม่ ๆ เครื่องมอืเครื่องใช้และ

เทคโนโลยีใหม่ รูปแบบวิธีการทำงานใหม่ ซึ่งทั้งหมดแสดงให้เห็นว่าบุคลากรทุกคนของ

องค์กรจำเป็นต้องมคีวามไวต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ต้องตื่นตัว ใส่ใจ มีความ

ยืดหยุ่นและเปิดใจรับความเปลี่ยนแปลงและสถานศกึษาต้องมีการวางแผนการเตรียม 

ความพรอ้มสำหรับความเปลี่ยนแปลงใหส้ามารถดำเนินต่อไปได้อย่างต่อเนื่องท่ามกลาง 

สถานการณ์ความไม่แน่นอนในแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารความเปลี่ยนแปลงนั้น  

ได้มนีักคิดและนักวิชาการได้เสนอแนวคิดที่น่าสนใจไว้หลายแนวคิด เช่น แนวคิดของ Lewin  
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(1947) แนวคิด ADKAR ของ Hiatt (2006) แนวคิด ของ Kotter (2014) เป็นต้น ซึ่งมี 

รายละเอียด ดังนี้ 

   Lewin (1951, pp. 32 - 38) ได้ทำการศกึษาด้าน Psychological Science 

Lewin และได้สรา้งกรอบแนวคิด Lewin's Change Model โดยมีวิวัฒนาการมาจาก “Force 

Field Analysis Model” ที่ใช้หลักการดุลยภาพ (Equilibrium Principle) อธิบายถึงพฤติกรรม

ที่เกิดขึน้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง (Change) ว่าจะเกิดการผลักดันให้มกีารเปลี่ยนแปลง 

เรียกว่า แรงขับ (Driving Force) ในขณะเดียวกันการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงก็จะมีแรงขับ

ในทิศทางตรงกันข้าม (Resistance Force) โดยมีหลักการ ดังนี้ 

    1. เมื่อแรงขับเท่ากับแรงต้าน จะเกิดภาวะสมดุล 

    2. เมื่อแรงขับมากกว่าแรงต้าน เกิดการเปลี่ยนแปลง 

    3. เมื่อแรงขับน้อยกว่าแรงต้านย่อมเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ไม่พึง

ปรารถนา (Unplanned Change) และยังได้อธิบายทฤษฎีของ Kurt Lewin ว่าเป็นการ

เปลี่ยนแปลงตามอุปมา “เมื่อคลื่นสงบ” (Calm Water Metaphor) ซึ่งแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

     3.1 ขัน้ละลายพฤติกรรม (Unfreezing stage) คือ ขั้นตอนการ

เตรียมไปสู่การเปลี่ยนแปลง หรอื “ละลาย” สิ่งที่เป็นอยู่หรอืดุลยภาพ (Equilibrium)  

เดิมโดยการขับเคลื่อน (Driving Forces) ที่จะนำไปสู่การเปลี่ยนแปลง เช่น การอธิบาย 

ถึงความจำเป็นของการเปลี่ยนแปลง และลดอุปสรรค (Restraining or Resistance Forces)  

ที่จะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

     3.2 ขั้นการเปลี่ยนแปลง (Moving stage) เป็นกระบวนการเรียนรู้

พฤติกรรมใหม่ เพื่อนำไปสู่พฤติกรรมองค์การที่พึงปรารถนา โดยผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น  

การสอนงาน การพัฒนา / ฝกึอบรม การสาธิต การวิจัย ฯลฯ 

     3.3 ขั้นคงสภาพพฤติกรรมใหม่ (Refreezing stage) เป็นช่วงที่

พฤติกรรมที่ได้เรียนรู้ใหม่อยู่ตัว จึงต้องมกีารเสริมแรงโดยการจัดทำเป็นระบบมาตรฐาน

และกระตุ้นจูงใจให้บุคคลปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

   Hiatt (2006, pp. 1 - 3) จากสถาบัน PROSCI Research ได้เสนอแนวคิด 

ADKAR ซึ่งเป็นโมเดลเพื่อการบริหารความเปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิผล โดยการลดการ

ต่อต้านจากบุคลากรและสนับสนุนบุคลากรให้สามารถก้าวผ่านกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ไปได้ ซึ่งมีองค์ประกอบต่อไปนี้ 
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    1. A: Awareness หรอื ความตระหนัก ผูบ้ริหารองค์กรต้องสร้างการ

รับรู้และสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กรว่าทำไมจึงจำเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง  

พร้อมแสดงให้เห็นถึงความเสี่ยงหรือผลเสียที่จะเกิดขึน้หากไม่มกีารเปลี่ยนแปลง 

    2. D: Desire หรอื ความปรารถนา ผูบ้ริหารองค์กรต้องพยายาม

สร้างความปรารถนาให้เกิดขึน้กับคนในองค์กรใหพ้วกเขาตอ้งการที่จะเปลี่ยนแปลงโดย

พยายาม ชีใ้ห้เห็นถึงขอ้ดีหรือผลดขีองการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นต่อองค์กรและต่อตัว

บุคลากรเอง รวมถึงการกระตุ้นสร้างแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ ให้กับบุคลากรเพื่อใหเ้กิด

ทัศนคตทิี่ดแีละเกิดความปรารถนาที่อยากจะเข้าร่วมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

    3. K: Knowledge หรอื การให้ความรู้ การบริหารความเปลี่ยนแปลง 

ต้องอาศัยการให้ขอ้มูลความรูท้ี่จำเป็นแก่บุคลากร หน่วยงาน และฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กร  

ไม่ว่าจะผ่านการฝกึอบรม การให้ขอ้มูลรายละเอียดงานที่จะต้องเปลี่ยนแปลง การให้

ความรูค้วามเข้าใจบทบาทหนา้ที่ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง 

    4. A: Ability หรอื ความสามารถบุคลากรที่มคีวามรูเ้ท่านั้นไม่

เพียงพอ แต่บุคลากรจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะความสามารถใหพ้ร้อมเมื่อเกิดการ

เปลี่ยนแปลงด้วย ซึ่งรวมถึงความพรอ้มทางด้านจติใจ ความพรอ้มในการทำงานและ 

ความพรอ้มในด้านคุณสมบัติต่อหน้าที่ที่จะได้รับ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ  

เพื่อช่วยสนับสนุนในการพัฒนาทักษะและความสามารถใหก้ับบุคลากรและผูบ้ริหารด้วย 

    5. R: Reinforcement หรือ การเสริมแรง เมื่อกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงเริ่มดำเนินการไปผูบ้ริหารองค์กรจำเป็นต้องให้การสนับสนุนในกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัล การจัดเลี้ยงฉลองเมื่อ

สามารถทำงานสำเร็จ บรรลุผลได้ตามเป้าหมาย เพื่อสร้างขวัญกำลังใจและกระตุ้นให้

กระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้น เดินหน้าต่อไป 

   Kotter (2014, pp. 110 - 125) ได้อธิบายในหนังสือ Accelerate เกี่ยวกับ 

8 Step Process for Leading Change ซึ่งขยายผลจากงานเขียนเดิม Leading Change 

(1996) ไว้ดังนี ้

    1. สร้างความรู้สกึจำเป็นเร่งด่วน (create a sense of urgency) 

ผูบ้ริหารตอ้งทำให้บุคลากรมองเห็นความสำคัญและความจำเป็นของความเปลี่ยนแปลง 

อาจเป็นโอกาสหรอืปัญหาที่ทำให้องค์กรต้องเปลี่ยนแปลง เนื่องจากความเปลี่ยนแปลง 

จะเกิดขึ้นได้ตอ้งอาศัยความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากร  
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    2. สร้างแนวร่วมแกนนำ (build a guiding coalition) ผูบ้ริหารต้อง

สร้างเครือข่ายความร่วมมือของแกนนำ โดยการรวบรวมบุคลากรที่มีความเต็มใจและตัง้ใจ 

ในการทำงานเป็นผู้มคีวามรู้ความสามารถ ความเข้าใจในความจำเป็นของความ

เปลี่ยนแปลงเพื่อประสานงานช่วยสื่อสารทำความเข้าใจความเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

    3. กำหนดวิสัยทัศน์และแนวคิดเชิงกลยุทธ์ (form a strategic vision 

and initiatives) ผูบ้ริหารต้องสรา้งวิสัยทัศน์และแนวคิดเชงิกลยุทธ์ที่ชัดเจน สามารถ

สื่อสารให้บุคลากรเข้าใจ โดยวิสัยทัศน์นัน้ต้องแสดงให้เห็นภาพว่าองค์กรตอ้งการ

ดำเนนิงานไปในทิศทางใดและช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวสิัยทัศน์ได้ 

    4. รวบรวมอาสาสมัคร (enlist a vol - unteer army) ผู้บริหารตอ้ง

รวบรวมอาสาสมัครเพิ่มเติม โดยเลือกจากบุคลากรที่ต้องการช่วยเหลอืภารกิจขององค์กร

ช่วยสื่อสารวิสัยทัศน์และร่วมสร้างแนวคิดเชิงกลยุทธ์เพื่อสรา้งความเปลี่ยนแปลงเพราะ

ความเปลี่ยนแปลงขององค์กรต้องอาศัยความร่วมมอืของบุคลากร ร่วมคิด ร่วมทำ  

ร่วมรับผดิชอบ 

    5. ส่งเสริมการปฏิบัติงานโดยการขจัดอุปสรรค (enable action by 

removing barriers) ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหก้ารดำเนินงานขององค์กรเดินหนา้ไปได้  

โดยการขจัดอุปสรรคที่ทำใหก้ารดำเนินงานล่าช้า หรือขาดประสิทธิผล ผูบ้ริหารมีหนา้ที่

ตรวจสอบไม่ให้การทำงานซ้ำซ้อนและช่วยใหง้านไหลเวียนได้สะดวกและรวดเร็ว 

    6. สร้างและฉลองความสำเร็จระยะสั้น (generate short - term 

wins) ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันทำให้แนวคิดและวิสัยทัศน์ ประสบผลตามที่มุ่งหวังไว้  

ทำให้ผลงานและความสำเร็จที่เกิดขึ้นเป็นที่ประจักษ์และได้รับการยอมรับเพื่อเป็นการ

สร้างขวัญกำลังใจและช่วยทำให้การดำเนินงานเดินหน้าต่อไปได้ 

    7. คงความเร็วของกระบวนการเปลี่ยนแปลง (sustain acceleration) 

ผูบ้ริหารตอ้งรักษาความต่อเนื่องหรอืความเร็วในการเปลี่ยนแปลงไม่ให้ลดลง โดยให้

ความสำคัญใหค้วามใส่ใจ ให้การสนับสนุนในการทำงาน แสวงหาบุคลากรที่มี

ความสามารถและปรับกระบวนการทำงานให้สอดคล้องกับทิศทางความต้องการและ

วิสัยทัศน์ขององค์กร 

    8. รักษาความเปลี่ยนแปลง (institute change) ผูบ้ริหารตอ้งทำให้

แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นสามารถทำซ้ำและสามารถทำได้ต่อเนื่องในอนาคต  

โดยการบูรณาการความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้เข้ากับกระบวนการทำงานและวัฒนธรรม 
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ขององค์กร ผูบ้ริหาร สามารถสื่อสารสร้างความเข้าใจว่าความเปลี่ยนแปลงที่บุคลากร 

ร่วมกันคิดและร่วมกันทำนั้น มีความเกี่ยวข้องหรอืส่งผลใหเ้กิดความสำเร็จขององค์กร

อย่างไร 

   คู่มือการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อเสรมิสร้างความเป็นเลิศในการ

ปฏิบัติราชการของหน่วยงานภาครัฐ (2550, อ้างอิงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์และคณะ, 

2564, หนา้ 15) เสนอว่าการบริหารความเปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของหน่วยงานภาครัฐควรเริ่มจากการกำหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และแนวทางการ

บริหารความเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนและได้เสนอขั้นตอนการบริหารความเปลี่ยนแปลง  

3 ขั้นตอน คือ 1) การเตรียมการ 2) การดำเนินการบริหารความเปลี่ยนแปลง 3) การ

สนับสนุนให้เกิดความเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. การเตรียมการก่อนน่าความเปลี่ยนแปลงเข้าสู่องค์กร เพื่อให้ความ

เปลี่ยนแปลงนั้น ดำเนินไปในทิศทาง วัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันอย่างมเีอกภาพ  

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดย 1) การจัดตัง้คณะทำงานที่มีวสิัยทัศน์และได้รับความ

ไว้วางใจจากบุคลากรเป็นทีมที่มีความรูค้วามเข้าใจในความเปลี่ยนแปลงและมี

ความสามารถในการสื่อสารข้อมูล 2) การกำหนดบทบาทหนา้ที่ ตลอดจนขั้นตอน และ

วิธีการทำงานร่วมกันเพื่อให้คณะทำงานมีแนวทางมาตรฐานเดียวกัน 3) การกำาหนดแผน 

กิจกรรมการบริหารความเปลี่ยนแปลงพร้อมกำหนดระยะเวลา เช่น การสํารวจความ

พร้อมของบุคลากรและทรัพยากร การกำหนดกลุ่มเป้าหมาย เป็นต้น 

    2. การดำเนินการบริหารความเปลี่ยนแปลงตามแผนที่กำหนดไว้ 

โดยสร้างความยอมรับในองค์กรตามลำดับขั้น APEC คือ รับรู้ (awareness) ศรัทธา 

(passion) ศกึษาวิธีการ (education) มีความสามารถ (compe - tence) เป็นการนำแนวคิด

การบริหารความเปลี่ยนแปลงที่แพร่หลายทั่วไปมาประยุกต์ใช้ใหเ้หมาะกับองค์กรภาครัฐ

ของไทย เน้นการสร้างความยอมรับและแรงสนับสนุนจากบุคลากร โดยขั้นการรับรู้ 

(awareness) คือ การทำให้บุคลากรตระหนักถึงความจำเป็นในการเปลี่ยนแปลง ขั้นการ

สร้างศรัทธา (pas - sion) คือ การกระตุ้นใหต้้องการเปลี่ยนแปลง เปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วม

ตั้งแต่เริ่มต้นเพื่อให้เข้าใจกระบวนการและสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม ขั้นการศกึษา

วิธีการ (education) คือ การเปิดโอกาสและการจัดเตรียมกิจกรรม เสริมความรู้ ให้การ

สนับสนุนทรัพยากรที่จำเป็น เพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความรูค้วามเข้าใจในความ

เปลี่ยนแปลง ขั้นมีความสามารถ (competence) คือการสร้างความเชื่อม่ันในการปฏิบัติจรงิ 
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เกิดจากการที่บุคลากรนำความรู้ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงไปประยุกต์ใช้จนเกิดทักษะ

และความมั่นใจว่าจะสามารถประสบความสำเร็จได้ด้วยวิธีการใหม่ 

    3. การสนับสนุนให้เกิดความเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน โดยมุ่งดำเนินการ

ในวิธีที่เหมาะสมและเชื่อมโยงผลงานที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงเข้ากับระบบการใหค้วาม

ดีความชอบ การให้รางวัลหรอืผลตอบแทน และบูรณาการเข้าเป็นส่วนหนึ่งของเนื้องาน

และระบบบริหารองค์กร เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงดำเนินไปอย่างต่อเนื่องและเกิดประโยชน์

แก่องค์กรอย่างยั่งยืน 

   มัทนา วังถนอมศักดิ์และคณะ (2564, หน้า 16 - 18) ได้กล่าวว่า  

การบริหารความเปลี่ยนแปลงเป็นการดำเนินงานเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดจากความ

เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยกระบวนการหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

    1. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผู้ริเริ่มกระบวนการบริหารความเปลี่ยนแปลง  

มีความรูเ้ท่าทันความเปลี่ยนแปลงว่าเกิดจากปัจจัยใด เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมอืง 

เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม เข้าใจกระบวนทัศน์ใหม่ในการทำงาน มีวสิัยทัศน์และเป้าหมาย 

ที่ชัดเจน รู้จุดแข็งจุดอ่อนขององค์กรตนเอง สามารถวางแผนและรวมถึงแก้ปัญหาเกี่ยวกับ

ความเปลี่ยนแปลง เป็นผูก้ระตุ้นใหเ้กิดการเคลื่อนไหวในองค์กรใหก้ารสนับสนุน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหข้้อมูลความรู้ สร้างขวัญกำลังใจและกระตุ้นจูงใจบุคลากร 

ผูบ้ริหารตอ้งสื่อสารเพื่อสร้างความเชื่อมั่นและสร้างความร่วมมอืร่วมใจในองค์กร แสดงให้

บุคลากรได้เห็นปัญหาหรอืความจำเป็นที่จะต้องทำการเปลี่ยนแปลง และผูบ้ริหารต้องกล้า

ตัดสินใจมคีวามรับผดิชอบและเป็นแบบอย่างที่ดี 

    2. องค์กรต้องมีระบบการวางแผนที่ดเีพื่อเตรียมการก่อนนำองค์กร

เข้าสู่การเปลี่ยนแปลง โดยการศกึษาข้อมูล สำรวจความจำเป็น ความพร้อมและความ

ต้องการความช่วยเหลอื คาดการณ์ผลกระทบที่อาจเกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง 

แล้วจึงกำหนดทิศทาง เป้าหมาย กิจกรรม ทรัพยากรอื่น ๆ ที่จำเป็นสำหรับกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงตัวบุคคล บทบาทหนา้ที่และความรับผดิชอบ เครื่องมือ เครื่องใช ้

เทคโนโลยี ขั้นตอนและวิธีการทำงาน เพื่อใหก้ารเปลี่ยนแปลงดำเนินไปอย่างมีเอกภาพ 

รวมถึงคาดการณ์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น วางแผนรับมือกับปัญหาและช่วยกำจัดอุปสรรค 

ที่ขัดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

    3. องค์กรต้องให้ความสำคัญกับการสื่อสารสร้างความเข้าใจแก่

บุคลากร ทำให้บุคลากรได้เห็นความจำเป็นเร่งด่วนหรอืความสำคัญของการเปลี่ยนแปลง 
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โดยเฉพาะบุคลากรที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง รวมถึงองค์กรต้องมีการปรับ

โครงสรา้งองค์กรใหม้ีความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองกับสภาพแวดล้อมในการทำงานใหม่ 

ปรับปรุงกระบวนการทำงาน กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การกำหนดแรงจูงใจ

หรอืผลตอบแทนที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรเปลี่ยนพฤติกรรมหรอืวิธีการทำงาน 

และดำเนินการพัฒนาสร้างทักษะความรูแ้ละสนับสนุนเครื่องมอืให้แก่บุคลากร 

    4. องค์กรต้องสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจ  

มีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง เพื่อลดแรงต้านที่อาจเกิดขึ้นโดยการให้ขอ้มูล

รายละเอียดของงานหรือพฤติกรรมหรอืวิธีการปฏิบัติงานที่ต้องการเปลี่ยนแปลง ทำให้

บุคลากรได้เห็นความจำเป็น หรอืความสำคัญของการเปลี่ยนแปลง พัฒนาให้บุคลากร 

มีความรูค้วามเข้าใจในบทบาท หน้าที่ใหม่และพัฒนาบุคลากรใหม้ีทัศนคติ ศักยภาพ 

ความรู ้ทักษะความสามารถที่จะพร้อมรับมอืกับความเปลี่ยนแปลง เพราะการรับมือกับ

ความเปลี่ยนแปลงต้องอาศัยบุคลากรที่เปิดใจและมีทัศนคติที่ดีต่อความเปลี่ยนแปลง 

และมีทักษะในการดำเนินงานรูปแบบใหม่ ซึ่งการสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรสามารถ

ดำเนินการได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม การศกึษาดูงาน การประชาสัมพันธ์  

การมอบหมายพี่เลี้ยง การสอนงาน การสาธิต กิจกรรมเสริมใหค้วามรู้ เป็นต้น 

    5. องค์กรต้องสร้างทีมงานนำการเปลี่ยนแปลง (Change agent)  

เป็นทีมงานที่มีความรูค้วามสามารถเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง มีความเข้าใจในความ

จำเป็นของความเปลี่ยนแปลงมคีวามกระตอืรอืร้นและความเต็มใจและความทุ่มเทในการ

ทำงาน ให้การสนับสนุนและการตดิตามความเปลี่ยนแปลง ช่วยดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับความเปลี่ยนแปลง รวมถึงช่วยประสานงาน สร้างความร่วมมอืและช่วยสื่อสาร

ทำความเข้าใจความเปลี่ยนแปลงใหแ้ก่บุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์กรมคีวามสามารถในการ

สื่อสาร การประชาสัมพันธ์และการทำงานเป็นทีม 

   การมาเยือนของวิกฤตโรคระบาดทำให้เกิดคำถามเกี่ยวกับระบบ

การศกึษาหลากหลายด้าน เป็นต้นว่าเราจะออกแบบการเรียนรูใ้นยุคโควิด-19 ให้มี

ประสิทธิภาพได้อย่างไร ทักษะและหลักสูตรโลกการศกึษารูปแบบใหม่ หลังจากนี้ควรมี

หนา้ตาแบบไหน เทคโนโลยีจะเข้ามามีบทบาทด้านการเรียนรูห้รอืทำให้ความเหลื่อมล้ำ

ย่ำแย่กว่าเดิม จรงิหรอืไม่ที่เราสามารถเปลี่ยนวิกฤตครั้งนี้ให้กลายเป็นโอกาสด้าน

การศกึษา จากความผิดปกติแบบใหม่ที่ไม่เหมอืนเดิม (New normal) ที่ส่งผลกระทบต่อ

การจัดการศกึษาทำให้สถานศกึษาต้องอยู่ให้รอดต้องปรับตัวเพราะวิกฤตโควิด –19  
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เป็นบททดสอบของความจำเป็นครั้งใหญ่ในการบริหารจัดการศกึษาที่ตอ้งปรับเปลี่ยนวิธี

คิดใหม่ให้สอดคล้องกับความปกติใหม่ที่เกิดขึ้น (สุวิมล มธุรส, 2564, หนา้ 36 - 37)  

  จากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารการศึกษาดังกล่าว  

จะเห็นได้ว่ารูปแบบองค์การทางการศึกษาที่พึงประสงค์ตามแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง  

คือ องค์การเชิงวิชาชีพ (Professional Organization) ที่มีการกระจายอำนาจสูงใหค้วามเป็น

อิสระในการตัดสินใจกับผูป้ฏิบัติงานในระดับล่างมากขึ้น มีการพัฒนาบุคลากร 

ให้มคีุณภาพสูงจนถึงขัน้คาดหวังให้เป็นบุคลากรมอือาชีพ (Professional) ในที่สุดกระบวน

ทัศน์ในการบริหารนี้สอดคล้องเป็นอย่างมากกับภาวะของโลกที่พลิกผัน อาทิในภาวะแพร่

ระบาดของวิกฤตไวรัสคิด -19 ด้วยมุมมองใหม่ องค์การยูเนสโกได้แนะนำโรงเรียนถึงวิธี

ปฏิบัติ 7 วิธี ที่จะช่วยใหโ้รงเรียนและครูประสบความสำเร็จสำเร็จในการจัดการเรียนรู้ 

รับความปกติใหม่หลังวิกฤตโควิด –19 ดังนี้ (สุวิมล มธุรส, 2564, หนา้ 37 - 38) 

   1. รับฟังเสียงของครูในการกำหนดนโยบายและแผนการ เพราะการ

พูดคุยเป็นสิ่งสำคัญในการวางแผนเปิดโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหาร ครู พ่อแม่ 

ชุมชน รวมถึงนักเรียน ควรมีการพูดคุยกัน เพื่อให้ความตอ้งการของนักเรียนทุกคนได้รับ

การดูแลอย่างทั่วถึง  

   2. สร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยสำหรับทุกคนในโรงเรยีน ความ

ปลอดภัยและความเป็นอยู่ของนักเรียนและครู คือ สิ่งสำคัญที่สุดเมื่อเปิดโรงเรียน โรงเรยีน

ต้องสร้างความรูส้ึกอุ่นใจให้ทุกคนในช่วงที่ยังมกีารระบาดของไวรัส รวมถึงเมื่อโรค 

หยุดการระบาดลงแล้ว  

   3. ให้ความสำคัญกับสภาพจติใจ สังคมและอารมณ์ของครูและนักเรียน  

โควิด -19 อาจทำให้ครู นักเรียน รวมถึงครอบครัวของทุกคนรูส้ึกเครียด หากความเครียด

นั้นไม่ได้รับการจัดการอย่างเหมาะสมอาจส่งผลต่อการเรียนรูใ้นระยะยาวและการเรียนรู้ 

ในภาพรวมได้ สำหรับครูอาจเกิดภาวะหมดไฟในการสอน (Burnout) ทำให้ครูขาดงาน 

บ่อยขึ้น หรอืถึงขั้นลาออกจากงาน ผูอ้ำนวยการโรงเรียนต้องให้ความมั่นใจกับครู 

ว่าจะได้รับการช่วยเหลืออย่างต่อเนื่อง เมื่อครูเกิดปัญหาด้านสภาพจติใจโดยวิธีการ 

ที่หลากหลาย ได้แก่  

    3.1 ช่วยใหค้รูปรับตัวเข้ากับ New Normal เมื่อกลับมาสอนในชัน้เรียน

ตามปกติ ครูและบุคลากรทางการศกึษา ต้องได้รับการสนับสนุน และได้รับทรัพยากร 

ที่เพียงพอในการจัดการเรยีนรูใ้นห้องเรยีนอีกครั้ง ครูหลายคนอาจตอ้งสอนซ่อมเสริม 
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ในช่วงนี ้หรอืไม่ก็ต้องสอนทั้งในห้องเรียนควบคู่ไปกับการสอนออนไลน์ หรอืต้องสอน 

หลายคาบมากขึ้น เพราะต้องลดขนาดห้องเรียนลงเพื่อทำตามมาตรการ Social Distancing  

    3.2 จัดให้มคีรูเพียงพอ และให้ครูได้ทำงานในสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม การที่ครูและบุคลากรทางการศกึษามีความสุขกับมาตรฐานการทำงานที่

เหมาะสม ได้เงนิเดือนตรงตามเวลา หรอืลาป่วยได้เมื่อรู้สึกไม่สบาย ถือเป็นเรื่องสำคัญ

ในช่วงสถานการณ์นี้ ผูบ้ริหารไม่ควรลดสิทธิต่าง ๆ ของครูและเงื่อนไขการทำงานที่

เหมาะสมสำหรับครู  

    3.3 ลงทุนกับภาคการศกึษา เงนิเดือนครูและสวัสดิการต่าง ๆ ถือ

เป็นงบประมาณก้อนใหญ่ที่สุดของประเทศ โดยเฉพาะประเทศที่มรีายได้ทางเศรษฐกิจต่ำ  

จากวิกฤตโควิด –19 ทรัพยากรที่มอียู่อาจลดลงเมื่อรายได้ผู้คนลดลง ดังนัน้เพื่อให้

การศกึษายังคงดำเนินไปอย่างต่อเนื่อง ฝ่ายบริหารด้านการศกึษาจำเป็นต้องลงทุนกับครู

และบุคลากรทางการศกึษาไม่ใช่แค่การไม่ลดเงนิเดือนเท่านั้น แต่ยังต้องจัดการอบรม 

ที่จำเป็น รวมถึงให้การสนับสนุนด้านสภาพจติใจด้วย  

    3.4 ตรวจสอบสถานการณ์และข้อเสนอแนะจากครู เมื่อเปิดเรียน 

ครั้งใหม่โรงเรียนต้องพร้อมในการปรับแผนให้สอดคล้องกันระหว่างข้อสั่งการจาก

กระทรวง และความคิดเห็น ตลอดจนข้อเสนอแนะของครูและบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ เพื่อวัด

ความก้าวหน้า ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และกรอบการประมนิการปฏิบัติที่

สอดคล้องตรงประเด็น เหมาะสมกับสถานการณ์ ซึ่งกรอบการทำงานเหล่านีค้วรคำนึงถึง

บทบาทการสอนที่มีคุณภาพของครู และส่งเสริมสภาพการเรียนรูท้ี่ด ีโรงเรียนต้องไม่ลืม

เปิดโอกาสใหค้รูได้เสนอความคิดเห็น และประเมินการทำงานของโรงเรียนด้วยเสมอ  

   4. ดา้นการบริหารจัดการทรัพยากรใหม่ตามลำดับความสำคัญ อาทิเช่น 

ในการจัดการเรียนการสอนที่ตอ้งปรับเปลี่ยนการลงทุนไปที่การพัฒนาการปรับระบบการ

ทำงาน จากการสอนในหอ้งเรียนปกติเป็นการสอนทางไกลผ่านสื่อเทคโนโลยีลักษณะ 

ต่าง ๆ โดยต้องมีปฏิสัมพันธ์ พึ่งพา สรรหาแหล่งความรู้ ประสบการณ์ และการทำงาน 

ในบริบทใหม่ ปรับวิธีการทำงานด้วยการออกไปเชื่อมกับโลกที่เป็นจริง เชื่อมกับการสื่อสาร

ยุคใหม่ เพื่อช่วยใหว้ิธีคิด ประสบการณ์ และกระบวนการทำงานสอดรับกับการปรับเปลี่ยน

ในบริบทของสังคมที่พลิกผันเปลี่ยนแปลงไป  

   5. สรา้งมติิการศกึษาใหม่ในรูปแบบของธุรกิจใหม่ (New Business  

Model) ที่ทำให้การศึกษามีความหมายและศักยภาพที่จะเชื่อมโยงกับแหล่งงานการพัฒนา 
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ทักษะ ประสบการณ์และความรูข้องบุคคล การเปลี่ยนแปลงนี้ คือ ความเคลื่อนไหวใหม่ 

จะช่วยขจัดการปิดกั้นศักยภาพและความคิดสร้างสรรค์ของกลุ่มคนที่ทำงานในองค์กร

ด้วยกัน ทั้งยังก่อให้เกิดความโปร่งใสในการบริหารจัดการระบบและองค์กรโดยรวมได้

อย่างน่าพึงพอใจ  

   6. การทำงานด้านการศกึษาในวันนี ้ต้องปรับพัฒนาความร่วมมอืและ

ความสัมพันธ์ภายในองค์กรและกับภายนอกองค์กรขึน้ใหม่ เป็นการปรับสร้างสัมพันธภาพ

ใหม่ให้ทันโลกที่เช่ือมโยงชีวภาพเข้ากับกายภาพและนวัตกรรมในองค์กรจะช่วยการทำงาน

แบบใหม่ที่ก้าวทันโลก ทันความเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 มีพื้นที่ใหม่ของการเรียนรู้

และการสร้างสรรค์ ลดความซับซ้อนขององค์กรด้วยเครอืข่ายที่เช่ือมโยงบนแพลตฟอร์ม 

ที่เข้าถึงได้ง่าย เร็ว ตน้ทุนต่ำ ซึ่งจะช่วยให้ผูร้่วมงานทุกคนมีพื้นที่ในการปรากฏตัวตนได้

ตามแรงบันดาลใจของแต่ละคน  

   7. นอกจากนี้ยังตอ้งลงทุนในการพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน

ออนไลน์ที่จำเป็นต้องมกีารลงทุนในเรื่องของอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จะทำให้การเรียนการสอน

ออนไลน์มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ ณ ปัจจุบันการลงทุนภายในสถานศกึษาเอง 

ก็อาจจะไม่มีความหมายเพราะเราไม่ทราบว่าในอนาคตจะมีเด็กนักเรียนที่จะมีโอกาส 

เข้าศกึษาภายในโรงเรียนได้มากน้อยหรือนานเท่าไร 

  จากการศกึษาการบริหารงานในโรงเรยีนยุคปกติใหม่ยังสอดคล้องกับ  

สุพัตรา วงษ์สุวรรณ และสุทธิพงศ์ บุญผดุง (2565, หนา้ 1,301 – 1,307) ได้ศกึษาเกี่ยวกับ  

แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะความเป็นมอือาชีพของผู้บริหารสถานศกึษาในยุคดิสรัปชั่น  

โดยกล่าวว่า Disruption คือ การเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย เน้นพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ รอบตัวและ 

มองหาสิ่งที่จะสามารถต่อยอดได้ในอนาคต เป็นยุคที่เทคโนโลยีการศกึษามีบทบาทสำคัญ 

ในการปฏิรูปและพัฒนาการปรับโครงสรา้งของประเทศไทย สิ่งสำคัญคือตอ้งเร่งการ

พัฒนาและเตรียมความพร้อมให้กับคนรุ่นใหม่ มีการเชื่อมโยงการขยายแนวคิดเกี่ยวกับ

การศกึษาให้กว้างขวางยิ่งขึ้น การใช้เทคโนโลยีกับการบริหารจัดการด้านการศกึษา 

จงึมคีวามจำเป็นต้องใช้ในการปฏิรูปและการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนการสอน  

เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลง การบริหารการศกึษาในยุค Disruption ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

จงึตอ้งศกึษาแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะความเป็นมอือาชีพในด้านต่าง ๆ ดังนี้  

1) มบีุคลิกที่ด ี2) มคีวามรูด้ี 3) มวีิสัยทัศน์ 4) มมีนุษยสัมพันธ์ 5) มภีาวะผูน้ำ 6) เป็นผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง 7) มคีุณธรรมจริยธรรม 8) บริหารจัดการดี 9) มคีวามสามารถพิเศษ 
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รอบด้าน 10) ผู้นำวิชาการ ซึ่งจะช่วยในการพัฒนาสถานศกึษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มกีารพัฒนาที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว และพิมลพรรณ  

เพชรสมบัติ (2564, หน้า 1,805 - 1,417) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาคุณลักษณะผู้บริหาร

ยุคนิวนอร์มัล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา โดยมีวัตถุประสงค์  

1) เพื่อศึกษากลยุทธ์คุณลักษณะผูบ้ริหารในยุคนิวนอร์มัล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา 2) เพื่อสร้างและพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาคุณลักษณะผูบ้ริหาร 

ในยุคนิวนอร์มัล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา และ 3) เพื่อประเมิน 

กลยุทธ์และความพึงพอใจการพัฒนาคุณลักษณะผูบ้ริหารในยุคนิวนอร์มัล สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา เป็นการวิจัยปฏิบัติการแบบเกลียวสว่าน  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ปีการศกึษา 2563 จำนวน 395 คน โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ผู้ประเมิน

กลยุทธ์ และความพึงพอใจ จำนวน 99 คน โดยเป็นผูท้ี่มคีวามยินดีและสมัครใจเข้าร่วม

กลุ่มผู้วจิัย และผูใ้ห้ข้อมูลในการสัมภาษณ์จำนวน 5 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

ประกอบด้วย แบบสอบถาม แบบทดสอบ แบบสัมภาษณ์ แบบสังเกตพฤติกรรม และแบบ

ประเมินความพึงพอใจ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที และการวิเคราะห์เนือ้หา ผลการวิจัยพบว่า 

1) การปฏิบัติจริงกลยุทธ์คุณลักษณะผูบ้ริหารในยุคนิวนอร์มัล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 2) ผลการสร้างกลยุทธ์ 

และพัฒนาคุณลักษณะผูบ้ริหารในยุคนิวนอร์มัล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ คือ ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ความฉลาด  

ความมั่นใจในตัวเอง ความรับผิดชอบ มุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ์และคุณธรรม และ 3) การประเมิน 

กลยุทธ์และความพึงพอใจการพัฒนาคุณลักษณะผูบ้ริหารในยุคนิวนอร์มัล สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และยังสอดคล้อง

กับ ชัยรัตน์ ชามพูนท (2564, หนา้ 195 - 207) ที่ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดจิทิัล โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดจิทิัล 2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดจิิทัล เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ  

ซึ่งเป็นวิธีการที่สามารถหาข้อมูลเชงิลกึทำให้มีน้ำหนักความน่าเชื่อถือ จากแหล่งขอ้มูลและ

ผูใ้ห้ข้อมูลที่ได้ทำการคัดเลือกแบบเจาะจงผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางของภาครัฐ 
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ผูป้ฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ระดับสูงและระดับกลางของภาครัฐ และอาจารย์

มหาวิทยาลัยสาขาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

19 ท่าน ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจัยพบว่า 1) แนวทางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดจิทิัล ประกอบด้วย (1) นโยบายและวสิัยทัศน์ของ

องค์การ โดยปรับตัวโดยการขับเคลื่อนดว้ยองค์ความรู้และนวัตกรรมเปลี่ยนแปลง  

ระบบบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยยึดหลักการ 4 ป. คอื ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เปี่ยมคุณค่า และปรับเปลี่ยนได้

ยืดหยุ่นคล่องตัว รวมถึงปรับวิธีการทำงานของบุคลากรให้สอดคล้องกับยุค digital 

disruption และวิถี New Normal (2) การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย

ดำเนนิการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จำเป็นสำหรับบุคลากร พัฒนาทักษะด้านความคิด

สร้างสรรค์ และนวัตกรรม พัฒนารักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มศีักยภาพสูงไว้กับองค์การ  

(3) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มศีักยภาพ โดยปรับปรุงกระบวนการสรรหาว่าจ้าง

ใหม่ด้วยการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในเครือข่ายสังคมออนไลน์ช่วยในงานการสรรหา

บุคลากร (4) กลยุทธ์การรักษาและพัฒนาบุคลากรที่มศีักยภาพสูง โดยผลักดันด้าน

ค่าตอบแทนใหเ้พิ่มสูงขึ้น สร้างเส้นทางเติบโตในสายวิชาชีพ ส่งเสริมและสนับสนุนให้มี

โอกาสในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง และ 2) ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในยุคการเปลี่ยนฉับพลันทางดจิทิัล คอื (1) สมองไหล (2) ขวัญและกำลังใจกับความมั่นคง

ทางอาชีพ (3) คนที่ generation ต่างกัน (5) บุคลากรขาด ทักษะ ความรู้ความสามารถทาง

เทคโนโลยี (6) ผู้บริหารไม่ใหค้วามสำคัญในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง

แท้จรงิ (7) ขาดงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณ์อำนวยความสะดวก และ (8) บุคลากร

ขาดความผูกพันกับองค์การ 

 กล่าวโดยสรุป การบริหารโรงเรยีนประถมศกึษาในยุคปกติใหม่ จำเป็นจะต้อง

นำเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้การจัดการศกึษามีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล เมื่อบุคลากรต้องปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงจำเป็นต้องเรียนรูท้ักษะ

และความรูใ้หม่ ๆ เครื่องมอืเครื่องใช้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการทำงาน ดังนั้น องค์กร 

จงึตอ้งสร้างการรับรู้เกี่ยวกับนโยบายวิสัยทัศน์ การวางแผนร่วมกัน การทำงานเป็นทีม 

การเตรียมพรอ้มสำหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นรวมถึงการปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาวะการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
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 4. บทบาทหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ 

  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 39 กำหนดให้ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาเป็นผู้บังคับบัญชา

ข้าราชการและมีอำนาจหน้าที่ในการบริหารราชการของสถานศึกษาและส่วนราชการ 

ตามมาตรา 34 (2) โดยจะให้มรีองผูอ้ำนวยการหรอืรองหัวหน้าส่วนราชการ 

รองจากผู้อำนวยการหรอืหัวหน้าส่วนราชการเพื่อช่วยปฏิบัติราชการก็ได้ 

  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 

2547 (2547, หน้า 14) หมวด 3 การกำหนดตำแหน่ง วิทยฐานะและการให้ได้รับเงินเดือน   

เงินวทิยฐานะและเงินประจำตำแหน่ง มาตรา 38 ข กำหนดตำแหน่งผู้บริหารสถานศกึษา  

ได้แก่ รองผู้อำนวยการสถานศกึษา และผู้อำนวยการสถานศกึษา  

  นอกจากนี ้สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2562, หน้า  

1 - 3) พิจารณาแล้วเห็นว่า เพื่อให้การดำเนินการเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ใหถ้ือปฏิบัติ

ตามแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการแต่งตัง้ผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา ดังนี้ 

   ให้ผู้อำนวยการสถานศกึษาในสถานศกึษาที่ไม่มีผูด้ำรงตำแหน่ง 

รองผู้อำนวยการสถานศกึษา และสถานศกึษาที่มจีำนวนนักเรียนไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 

ที่ ก.ค.ศ. กำหนดให้มรีองผู้อำนวยการสถานศกึษา แต่งตัง้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาภายในสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ผูช่้วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา เพื่อ

ช่วยเหลอืการปฏิบัติราชการของผู้อำนวยการสถานศกึษา โดยให้ถือเกณฑใ์นการแต่งตัง้ 

ผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา ดังนี้ 

    1. โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 719 คน ลงมาให้แต่งตัง้ผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่ผู้ช่วยผู้อำนวยการสถานศกึษา จำนวน 1 คน 

    2. โรงเรยีนที่มจีำนวนนักเรียนตั้งแต่ 720 - 1,079 คน ให้แต่งตั้ง 

ผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 2 คน 

    3. โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 1,080 - 1,679 คน ใหแ้ต่งตั้ง 

ผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 3 คน 

    4. โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 1,680 คนขึน้ไป ให้แต่งตั้ง 

ผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 4 คน 
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   แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการแต่งตั้งผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผู้อำนวยการ

สถานศกึษา  

    1. สภาพปัญหา 

     โดยที่สภาพปัญหาการบริหารจัดการสถานศกึษาในปัจจุบัน  

ได้รับผลกระทบจากการที่ไม่มผีูด้ำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศกึษาและหรือ 

การกำหนดตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสถานศกึษาตามที่ ก.ค.ศ. กำหนดไม่ครอบคลุม 

ทุกสถานศกึษา เนื่องจากสถานศกึษามีจำนวนนักเรียนไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. 

กำหนด อันส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการสถานศึกษา 

    2. ขอ้มูลโรงเรียนที่ไม่มีผูด้ำรงตำแหน่ง รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

     ตามข้อมูล ณ วันที่ 10 มถิุนายน 2561 จากจำนวนโรงเรียน

ทั้งหมด 30,132 โรงเรียน มีโรงเรียนที่มผีูด้ำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศกึษา  

2,213 โรงเรียน และโรงเรยีนที่ไม่มผีูด้ำรงตำแหน่งรองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา  

จำนวน 27,900 โรงเรยีน 

    3. ระเบียบ และข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

     พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

พ.ศ. 2546 และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 39 สถานศกึษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 

(2) มอีำนาจหนา้ที่ตามที่กำหนดไว้ให้เป็นหนา้ที่ของส่วนราชการนัน้ ๆ โดยให้มี

ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา หรอืหัวหน้าส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นเป็นผู้บังคับบัญชา

ข้าราชการและมีอำนาจหน้าที่ ดังนี้ 

      1. บริหารกิจการของสถานศกึษาหรอืส่วนราชการให้เป็นไป 

ตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของทางราชการและของสถานศกึษาหรอืส่วนราชการ 

รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศกึษาหรอืส่วนราชการ 

      2. ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้ง

ควบคุมดูแลบุคลากร การเงนิ การพัสดุ สถานที่ และทรัพย์สินอื่นของสถานศกึษาหรอืส่วน

ราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการได้รับตามที่ได้รับ

มอบอำนาจ 

      3. เป็นผูแ้ทนของสถานศกึษาหรอืส่วนราชการในกิจการทั่วไป 

รวมทั้งการจัดทำนิตกิรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรอืส่วนราชการตามวงเงนิ

งบประมาณที่สถานศึกษาหรอืส่วนราชการได้รับตามที่ได้รับมอบอำนาจ 
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      4. จัดทำรายงานประจำปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศกึษาหรอื 

ส่วนราชการเพื่อเสนอต่อคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศึกษา 

      5. อำนาจหนา้ที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตร 

ของสถานศกึษาให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานกำหนด 

      6. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรวี่าการ

กระทรวงศึกษาธิการ ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศกึษา เลขาธิการคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศกึษา เลขาธิการคณะกรรมการ 

การอาชีวศกึษา และผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวง

มอบหมาย สถานศกึษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 (2) จะให้มรีองผู้อำนวยการ 

หรอืรองหัวหน้าส่วนราชการรองจากผู้อำนวยการ หรอืหัวหนา้ส่วนราชการเพื่อช่วยปฏิบัติ

ราชการก็ได้และนอกจากนี้ สำนักงาน ก.ค.ศ. ได้กำหนดเกณฑ์อัตรากำลังข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน ในหนังสือ ที่ ศธ. 0206.6/ว23 ลงวันที่ 23 ธันวาคม 2563 โดยเป็นการคำนวณ

ตามสูตรการคำนวณอัตรากำลังสายงานการสอนไว้ดังนี ้(ก.ค.ศ., 2563)  

       6.1 โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตัง้แต่ 120 - 359 คน  

ให้แต่งตั้งผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วย ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 1 คน 

       6.2 โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียนตัง้แต่ 360 - 719 คน   

ให้แต่งตั้งผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วย ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 1 คน 

       6.3 โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียนตัง้แต่ 720 - 1,079 คน  

ให้แต่งตั้งผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วย ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 2 คน 

       6.4 โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียนตัง้แต่ 1,080 - 1,679 คน 

ให้แต่งตั้งผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยผู้อำนวยการสถานศกึษา จำนวน 3 คน 

       6.5 โรงเรียนที่มจีำนวนนักเรียนตัง้แต่ 1,680 คนขึน้ไป  

ให้แต่งตั้งผูป้ฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วย ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา จำนวน 4 คน  

     พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

พ.ศ. 2547  

      มาตรา 27 ใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้บังคับบัญชาของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา และมีอำนาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
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       1. ควบคุม ดูแลใหก้ารบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา

สอดคล้องกับนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ  

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษากำหนด 

       2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

       3. ส่งเสริม สนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในสถานศกึษาให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

       4. จัดทำมาตรฐาน ภาระงานสำหรับข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

       5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา 

       6. ปฏิบัติหน้าทีมตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติ 

กฎหมาย หรอืตาม อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาหรอืคณะกรรมการสถานศกึษามอบหมาย 

    4. แนวทางการแต่งตั้งผู้ช่วยผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

     ตามมาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แก้ไขเพิ่มเติม กำหนดให้ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและมีอำนาจหนา้ที่ในการบริหารราชการของสถานศึกษา  

โดยจะใหร้องผูอ้ำนวยการสถานศกึษาช่วยปฏิบัติราชการก็ได้  

     และตามมาตรา 27 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2557 ได้กำหนดอำนาจหน้าที่ของผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา ให้มีอำนาจดังนี้ 

      1. ควบคุม ดูแลใหก้ารบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา

สอดคล้องกับนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ กคศ.  

และ อ.ก.ค.ศ เขตพืน้ที่การศกึษากำหนด 

      2. พจิารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

      3. ส่งเสริม สนับสนุนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษาให้มกีารพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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      4. จัดทำมาตรฐาน ภาระงานสำหรับข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

      5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา 

      6. ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี ้

กฎหมายอื่นหรอืตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาหรือคณะกรรมการสถานศกึษา

มอบหมาย 

    กล่าวโดยสรุป ตามมาตรา 38 ข แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และมาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา หมายถึง ผู้อำนวยการโรงเรียน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน และครูที่ได้รับ 

การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้อำนวยการโรงเรียน โดยผูอ้ำนวยการโรงเรียนเป็นผู้บังคับบัญชา

ข้าราชการและมีอำนาจหน้าที่ในการบริหารราชการของสถานศึกษา รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน และครูที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผูช่้วยผูอ้ำนวยการโรงเรียน ทำหน้าที่เป็นผู้ช่วย

ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

   สำนักงาน ก.ค.ศ. (2564, หน้า 6) ได้มีมติกำหนดภาระงานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งผู้บริหารสถานศกึษา (ทุกสังกัด)  

ไว้ดังต่อไปนี ้ 

    1. มีภาระงานด้านการบริหารวิชาการและความเป็นผู้นำทางวิชาการ  

ด้านการบริหารจัดการสถานศกึษา ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์นวัตกรรม 

ดา้นการบริหารงานชุมชนและเครอืข่ายเต็มเวลา และมีการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 

    2. ใหม้ีการปฏิบัติการสอนด้วย ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของภาระงานด้านการ

บริหารวิชาการและความเป็นผู้นำทางวิชาการ โดยใหผู้้ดำรงตำแหน่งผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา ปฏิบัติการสอนไม่ต่ำกว่า 5 ช่ัวโมง/สัปดาห์ และรองผู้อำนวยการสถานศกึษา 

ปฏิบัติการสอนไม่ต่ำกว่า 10 ช่ัวโมง/สัปดาห์ ทั้งนี้ การปฏิบัติการสอนให้ หมายถึง การ

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน ในสถานศกึษาอย่างใดอย่างหนึ่งหรือ

หลายอย่าง ดังนี้ 

     2.1 ปฏิบัติการสอนประจำวิชา 

     2.2 ปฏิบัติการสอนร่วมกับครูประจำช้ัน ประจำวิชา 
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     2.3 สังเกตการสอนและสะท้อนผลการสอนร่วมกับครูในกิจกรรม 

เปิดช้ันเรยีน (Open Class)  

     2.4 เป็นผู้นำกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในชุมชนการเรียนรู้ 

ทางวิชาชีพ (PLC) ของสถานศกึษา  

     2.5 นิเทศการสอนเพื่อเป็นพี่เลี้ยงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

ให้กับครู 

     2.6 จัดกิจกรรมเสริมการเรียนรู้และอบรมบ่มนิสัยผูเ้รียน 

   นอกจากนี ้สำนักงาน ก.ค.ศ. (2564, หน้า 13 - 15) ได้กำหนดมาตรฐาน

ตำแหน่งของรองผูอ้ำนวยการไว้ดังนี้ 

    1. หน้าที่และความรับผดิชอบ 

     หนา้ที่และความรับผดิชอบหลักในการบังคับบัญชาข้าราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษา ในสถานศกึษารองจากผู้อำนวยการสถานศกึษา และช่วย

ปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหารวิชาการและความเป็นผู้นำทางวิชาการ บริหารจัดการ

สถานศกึษา บริหารการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยุทธ์และนวัตกรรม บริหารงานชุมชนและ

เครือข่าย รวมทั้งพัฒนาตนเองและวิชาชีพ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

    2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

     การปฏิบัติงานของรองผู้อำนวยการสถานศกึษาเป็นการช่วย

ปฏิบัติงานของผู้อำนวยการสถานศกึษา ซึ่งต้องมีการบูรณาการงานทั้ง 5 ด้าน ให้เช่ือมโยง 

และสอดคล้องกัน ดังนี้ 

      2.1 พัฒนามาตรฐานการเรียนรู้ วางแผน ตรวจสอบ ทบทวน  

จัดทำ และพัฒนาหลักสูตร ประสานงานวิชาการ และนำหลักสูตรไปใช้ให้ผูเ้รียนได้พัฒนา

สมรรถนะและการเรียนรู้เดินตามศักยภาพ 

      2.2 ปฏิบัติการสอน พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้  

วัดและประเมินผลการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นสำคัญให้ผูเ้รียนมีสมรรถนะ  

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ และมีความพร้อมในการดำรงชีวติในปัจจุบันและอนาคต 

      2.3 ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาหรอืการนำสื่อ นวัตกรรม  

และเทคโนโลยีทางการศกึษามาใช้ในการจัดการเรียนรู้ใหผู้เ้รียนมีทักษะการคิดและ 

สร้างนวัตกรรมได้ 
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     2.4 นิเทศ กำกับ ตดิตาม และประเมินผล การจัดการเรียนรู้ 

ของครู โดยส่งเสริมกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาชีพให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน  

สร้างและสนับสนุนให้สถานศกึษาเป็นชุมชนแห่งการเรยีนรูท้างวิชาชีพ 

     2.5 ศกึษา วเิคราะห์ สังเคราะห์ และวิจัย เพื่อแก้ปัญหาและ

พัฒนาเพื่อยกคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

     2.6 จัดให้มรีะบบการประกันคุณภาพการศกึษาภายใน

สถานศกึษา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

    3. ดา้นการบริหารจัดการสถานศกึษา 

     3.1 บังคับบัญชาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

ในสถานศกึษา และบริหารกิจการของสถานศกึษาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ  

และข้อบังคับ 

     3.2 บริหารงานบุคคล บริหารงบประมาณ และบริหารทั่วไป 

ของสถานศกึษา ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ นโยบาย และเป็นไปตามหลัก 

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

     3.3 ส่งเสริมและพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ในสถานศกึษาให้มสีมรรถนะเต็มตามศักยภาพ โดยเน้นทักษะการใชภ้าษาไทยและ

ภาษาอังกฤษ หรอืภาษาต่างประเทศอื่น และทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจทิัล ด้วยวิธีการ 

ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

     3.4 บริหารกิจกรรมการเรียน จัดกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนา

ผูเ้รียน ให้ผูเ้รียนมีสมรรถนะและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

     3.5 จัดระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนา

ผูเ้รียนใหม้ีโอกาสและความเสมอภาคทางการศกึษา ลดความเหลื่อมล้ำ 

    4. ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม 

     4.1 กำหนดนโยบาย แผน กลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศึกษา

ร่วมกับครู คณะกรรมการสถานศกึษา ผูป้กครอง ชุมชน และเครอืข่าย โดยใช้ขอ้มูล 

เชงิประจักษ์เป็นฐาน เพื่อเป็นแนวทางเชิงรุกในการพัฒนา สถานศกึษา และคุณภาพผูเ้รียน 

     4.2 นำนโยบาย แผน กลยุทธ์ในการพัฒนาสถานศกึษาไปปฏิบัติ 

ส่งเสริม สนับสนุน กำกับ และตดิตามให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนที่กำหนด  
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     4.3 สร้างหรือนำนวัตกรรม เทคโนโลยีดจิทิัล มาใช้ในการพัฒนา

สถานศกึษาและผูเ้รียน ส่งเสริม สนับสนุน ให้ผู้เรียนมีสมรรถนะและสามารถดำรงชีวติ 

อย่างมีคุณภาพในอนาคต 

     4.4 สร้างการมสี่วนร่วม การทำงานเป็นทีม ในการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมในสถานศกึษา ให้เกิดการพัฒนาสถานศกึษาอย่างยั่งยืน 

    5. ดา้นการบริหารงานชุมชนและเครือข่าย 

     5.1 สร้างและพัฒนาความร่วมมอือย่างสรา้งสรรค์กับผู้เรียน  

ครู คณะกรรมการสถานศกึษา ผู้ปกครอง ผู้เกี่ยวข้อง ชุมชนและเครือข่ายเพื่อพัฒนาการ

เรียนรู้ เสริมสร้างคุณธรรม จรยิธรรม การดูแลช่วยเหลือ และพัฒนาคุณลักษณะ 

อันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 

     5.2 จัดระบบการให้บริการในสถานศกึษา ประสานความร่วมมือ 

กับชุมชนและเครือข่าย ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาให้บริการด้านวิชาการแก่

ชุมชนและงานจติอาสา เพื่อสร้างเครือข่ายในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้แก่ผูเ้รียน 

สถานศกึษา และชุมชน และเสริมสรา้งวัฒนธรรมท้องถิ่น 

    6. ดา้นการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 

     6.1 พัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้มีความรู ้

ความสามารถ ทักษะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใชภ้าษาไทยและภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 

และการใช้เทคโนโลยีดิจทิัลเพื่อการศกึษา สมรรถนะทางวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศกึษา  

และความรอบรู้ในการบริหารงานให้สูงขึ้น 

     6.2 มีส่วนร่วม และเป็นผูน้ำในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาชีพ  

เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ และการจัดการศกึษา 

     6.3 นำความรู้ ความสามารถ ทักษะที่ได้จากการพัฒนาตนเอง

และวิชาชีพมาใช้ในการพัฒนา การบริหารจัดการสถานศกึษา รวมถึงการพัฒนานวัตกรรม 

การจัดการเรียนรู ้คุณครูและผู้เรยีน 

     6.4 สร้างและสนับสนุนชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพ  

    7. วินัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

     มีวนิัย คุณธรรม จริยธรรม ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ดำรงชีวติตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีจิตสำนึกความรับผิดชอบในการบริหาร

สถานศกึษา และมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
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     คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

      1. มีใบอนุญาตประกอบผูบ้ริหารสถานศกึษา 

      2. ดำรงตำแหน่ง หรอื เคยดำรงตำแหน่งอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ต่อไปนี ้

       2.1 ตำแหน่งครู ที่มวีิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการ 

       2.2 ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ ที่มวีิทยฐานะไม่ต่ำกว่า

ศึกษานิเทศชำนาญการ 

       2.3 ตำแหน่งบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามมาตรา 38 (2)  

ที่มรีะดับตำแหน่งไม่ต่ำกว่าชำนาญการมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี 

       2.4 ตำแหน่งอื่นที่ ก.ค.ศ. เทียบเท่า 

    8. ความรู้และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง 

     8.1 มีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานในหน้าที่ 

กฎหมาย ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและมีความรอบรู้ทั่วไป 

     8.2 มีสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่ง 
 

 5. สมรรถนะและสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรยีนในยุคปกติใหม่ 

  5.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 

   แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (competency) เริ่มนำมาใช้ในวงการธุรกิจ

เอกชนด้วยการนำมาประยุกต์ใช้ในการบริหารและพัฒนาบุคลากรเพื่อใหอ้งค์การสามารถ

สรรหาบุคลากรที่มคีวามสามารถเข้ามาปฏิบัติงานซึ่งในปี ค.ศ. 1973 แมคเคลแลนด์ 

(McClelland) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดได้เขียนแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจา้ง

งานในระบบราชการของสหรัฐอเมริกา โดยชีใ้ห้เห็นว่าการใชแ้บบทดสอบมาตรฐานในการ

สอบเข้ารับราชการ เช่น แบบทดสอบวัดระดับความสามารถทางสติปัญญา (IQ test)  

หรอืแบบทดสอบบุคลิกภาพ (Minnesota multiphasic personality inventory) นัน้ไม่ได้ช่วย

ให้เข้าใจว่าผูส้มัครจะปฏิบัติงานได้อย่างไร ผลการศกึษาครั้งนั้นทำให้เขาตีพมิพ์บทความ

สำคัญชื่อ “Testing for competence rather than Intelligence” เรียกร้องให้ใชก้ารทดสอบ

สมรรถนะ (Competency testing) แทนแบบทดสอบมาตรฐานที่เคยใช้อยู่ เนื้อหาของ

บทความระบุว่า “สมรรถนะเป็นสิ่งที่สามารถทำนายความสำเร็จในการทำงานได้ดีกว่า 

เมื่อเทียบกับวิธีการทำนายแบบเดิม” ซึ่งแสดงให้เห็นว่า “บุคคลทำงานเก่ง” ไม่ได้หมายถึง  

“บุคคลที่มรีะดับสติปัญญาสูงหรือเรียนเก่ง” แต่บุคคลที่ประสบความสำเร็จในการทำงาน 
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ต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรอืองค์ความรูท้ี่มอียู่ในตัวเอง 

เพื่อก่อใหเ้กิดความสำเร็จในการทำงาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หน้า 52) 

   การนำแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

เชื่อว่าจะทำให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไม่ว่าจะเป็นในเรื่อง

ของการคัดเลือก การพัฒนาและการบริหารผลงาน กล่าวคือ การคัดเลือกที่แต่เดิมเน้น 

เพียงการวัดความถนัด และความรูเ้ฉพาะในงานซึ่งแม้จะเป็นสิ่งที่สำคัญในการทำงานแต่ว่า 

ยังไม่เพียงพอยังต้องเน้นส่วนที่อยู่ในตัวบุคคล ได้แก่ ค่านิยม ทัศนคต ิบุคลิกภาพเพิ่มขึน้

ด้วยเพราะสิง่เหล่านีส้่งผลให้พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลเป็นไปในลักษณะที่

องค์การตอ้งการหรอืไม่ ในด้านการพัฒนามีแต่เพียงเรื่องความรู้และทักษะก็ต้องหันมาให้

ความสำคัญกับพฤติกรรมในการทำงานเพิ่มขึ้น ตลอดจนตอ้งหาหนทางในการฝึกอบรม 

ให้ข้าราชการมพีฤติกรรมในการทำงานอย่างที่องค์การต้องการ การให้ความสำคัญกับ

พฤติกรรมการทำงาน โดยมีการประเมินพฤติกรรมในการทำงาน และจ่ายค่าตอบแทน 

ให้สัมพันธ์กับพฤติกรรมในการทำงานแทนที่จะเน้นที่ผลงานเพียงอย่างเดียวจะทำใหบุ้คคล

มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์เพิ่มขึน้อีกประการหนึ่งในหน่วยงานที่ผลผลติสุดท้ายเห็นได้ 

ไม่ชัดเจน การวัดพฤติกรรมในการทำงานจะทำให้สามารถวัดผลงานได้อย่างครอบคลุม

มากยิ่งขึน้ (สุรพงษ์ มาลี, 2549, หนา้ 17 - 18) แนวคิดเรื่องสมรรถนะสามารถอธิบาย 

ด้วยโมเดลภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg Model) ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ความรู้

และ 

ทักษะต่าง ๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม 

Socail Role 

ภาพลักษณภ์ายใน (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) 

แรงผลักดันเบื้องลึก (Motive) 

ข้อมูลความรู้ที่บุคคล 

มีในสาขาต่าง ๆ 

ความเช่ียวชาญ ชำนาญ

พิเศษในด้านต่าง ๆ 

บทบาทของบุคคล

แสดงออกต่อผูอ้ื่น 

ความรูส้ึกนึกคิดเกี่ยวกับ

เอกลักษณ์และคุณค่า 

ของคน 

ความเคยชินพฤติกรรม

ซ้ำ ๆ ในรูปแบบใด

รูปแบบหนึ่ง 

จนิตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด 
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ธรรมชาติของบุคคล 

ภาพประกอบ 2 โมเดลภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg model) (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หน้า 52) 
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 จากภาพประกอบ 2 อธิบายได้ว่า คุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขา

น้ำแข็งที่ลอยอยู่ในน้ำโดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนอืน้ำซึ่งสามารถสังเกตและ

วัดได้ง่าย ได้แก่ ความรูส้าขาต่าง ๆ ที่ได้เรียนมา (knowledge) ส่วนของทักษะ ได้แก่ ความ

เชี่ยวชาญ ความชำนาญพิเศษด้านต่าง ๆ (skills) สำหรับส่วนของภูเขาน้ำแข็งที่จมอยู่ใต้น้ำ

ซึ่งเป็นส่วนที่มปีริมาณมากกว่านั้นเป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ยากกว่า 

และเป็นส่วนที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อ

สังคม (social role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มตี่อตนเอง (self - image) คุณลักษณะส่วน

บุคคล (trait) และแรงจูงใจ (motive) ส่วนที่อยู่เหนอืน้ำเป็นส่วนที่มคีวามสัมพันธ์กับ 

เชาวน์ปัญญาของบุคคลซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรูอ้งค์ความรูต้่าง ๆ  

และทักษะได้นัน้ยังไม่เพียงพอที่จะทำให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นจึงจำเป็นต้องมี

แรงผลักดันเบือ้งลกึ คุณลักษณะส่วนบุคคลภาพลักษณ์ของบุคคลที่มตี่อตนเองและ

บทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วยจึงจะทำให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มผีลงาน

โดดเด่นได้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, หน้า 52) 

   โดยสรุปการนำแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้เชื่อว่าจะทำให้การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการคัดเลือก การพัฒนา  

และการบริหารผลงานในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนีม้ีแนวคิด

พืน้ฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถใหท้รัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อว่า 

เมื่อพัฒนาคนใหม้ีความสมารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มไีปผลักดันให้องค์การบรรลุ

เป้าหมาย ดังนัน้การนำเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงควรมุ่งพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลขององค์การเป็นหัวใจสำคัญ ต้องมีการพิจารณาว่าบุคคลในองค์การ 

มีความสามารถอย่างไร จึงจะทำให้องค์การเหนอืกว่าคู่แข่งและบรรลุเป้าหมาย (สำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548, หน้า 38 - 42) 

  5.2 ความหมายของสมรรถนะ 

   มีคำภาษาไทยหลายคำที่ใช้คำแทน competency เช่น สมรรถนะ 

ความสามารถ และสมรรถภาพ คำว่า สมรรถนะ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

พ.ศ. 2525 แปลว่า ความสามารถส่วนความสามารถตามแนวคิดทางจิตวิทยาใช้คำว่า 

ability หมายถึง ความสามารถในการเรียนรูท้ี่จะปฏิบัติงาน ส่วน สมรรถภาพ (capability) 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ทักษะทางวิชาชีพ ศักยภาพในการเรียนรู้และ

ความสามารถ ดังนั้น 
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   คำว่า สมรรถนะ จึงมนีักวิชาการได้นิยามความหมาย ไว้หลากหลาย 

ดังนี้ 

    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 7) ได้ให้

ความหมายว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู ้ทักษะ 

ความสามารถ คุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า 

เพื่อนร่วมงานในองค์การ  

    วัฒนา พัฒนพงศ์ (2549, หน้า 33) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช้กระบวนทัศน์ (paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม 

ความรู ้และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลในองค์การ 

    ธำรงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายว่า 

สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความสามารถ ความชำนาญ แรงจูงใจ หรอื คุณลักษณะ 

ที่เหมาะสมของบุคคลที่สามารถจะปฏิบัติงานใหป้ระสบความสำเร็จได้ 

    ปิยะชัย จันทร์วงศ์ไพศาล (2549, หนา้ 2) ได้ให้ความหมายว่า 

สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู ้ความสามารถหรอืพฤติกรรมของบุคคลที่จำเป็นต่อ

การปฏิบัติงานเพื่อให้ม่ันใจว่าสามารถทำงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ของงานนั้น 

    เทือ้น ทองแก้ว (2550, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

หมายถึง ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จำเป็นของบุคคลในการทำงานให้ประสบ

ความสำเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่กำหนดหรือสูงกว่า 

    ดนัย เทียนพุฒ (2550, หน้า 20) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

หมายถึง การบูรณาการความรู ้ทักษะ ทัศนคตแิละคุณลักษณะส่วนบุคคลจนทำให้ผลงาน

นั้นมีคุณค่าสูงสุดหรอืมีประสิทธิผล 

    ขจรศักดิ ์ศริิมัย (2554, หน้า 2) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 

หมายถึง คุณลักษณะความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ที่ส่งผลให้

บุคลากรปฏิบัติงานหรอืกระทำสิ่งต่าง ๆ ได้ตามมาตรฐานและส่งผลใหอ้งค์กรดำเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ ประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ 

ซึ่งสามารถวัดและสังเกตเห็นได้ว่าเป็นผู้มคีวามรูค้วามสามารถ ทักษะ และลักษณะอื่น ๆ 

ที่โดดเด่นกว่าบุคคลอื่น ๆ ในองค์กร 
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    ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2556, หนา้ 126) ได้ให้ความหมายว่า 

สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะทักษะเด่นของกลุ่มงานที่ประกอบด้วย ความรู ้(Knowledge) 

ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กันระหว่างตำแหน่งงานหลัก

กับการปฏิบัติงานโดยตรง 

    McClelland (1973, p. 1 อ้างถึงใน นฤมล พันลุตัน, 2560, หน้า 32) 

ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคล 

ซึ่งสามารถผลักดันใหบุ้คคลนั้นสรา้งผลการปฏิบัติงานที่ดีหรอืตามเกณฑ์ที่กำหนดในงาน 

ที่ตนรับผดิชอบ 

    Boyatzis (1982, อ้างถึงใน ประเสริฐ กำเลิศทอง, 2560, หน้า 20)  

ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying characteristic) 

ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพส่วนตน  

(Self - image) หรอืบทบาททางสังคม (Social role) หรือองค์ความรู้ (Body of knowledge) 

ซึ่งบุคคลจำเป็นต้องใชใ้นการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ผลงานสูงกว่าหรือเหนอืกว่าเกณฑ์

เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

    Spencer and Spencer (1993, p. 9 อ้างถึงใน ปารฉิัตร ช่อชิต, 2559,  

หนา้ 17) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคลหนึ่ง 

หรอืสถานการณ์หนึ่ง ๆ ได้ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงระหว่างสมรรถนะกับผลงานที่เหนอืกว่า 

เป็นการพิจารณาถึงคุณลักษณะของแต่ละคน ลักษณะของพฤติกรรมและทักษะที่สำคัญ 

    Shermon (2004, p. 105 อ้างถึงใน ปาริฉัตร ช่อชิต, 2559, หนา้ 18) 

ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถและคุณสมบัติของแต่ละบุคคลที่

จำเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถทำงานในขอบเขตงานที่ตนรับผดิชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

    จากความหมายนี้จะทำให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมทำให้เกิดผล

งานและผลลัพธ์ขององค์การ ดังภาพประกอบ 3 ต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 3 สมรรถนะที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรม ผลงานและผลลัพธ์  

      (Shermon, 2004, p. 105 อ้างถึงใน ปาริฉัตร ช่อชิต,  

      2559, หนา้ 18) 

 

    Dubois and Rothwell (2004, p. 82 อ้างถึงใน ประเสริฐ กำเลิศทอง, 

2560, หนา้ 20) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช้ได้ 

อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี ้

ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นสิัยส่วนบุคคล ตลอดจน 

รูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูส้ึกและการกระทำ 

    กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถ 

ที่มาจากตัวคนทั้งหมดที่สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทำงานที่มีความสัมพันธ์ 

เชงิเหตุผล และก่อใหเ้กิดความสำเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การ 

ได้กำหนดเอาไว้ โดยมีที่มาจากพืน้ฐานความรู้ ทักษะ วิธีคิด คุณลักษณะส่วนบุคคล 

และแรงจูงใจ ซึ่งสามารถวัดและสังเกตได้ 

  5.3 ความสำคัญของสมรรถนะ 

   ปัจจุบันนีส้มรรถนะมีบทบาทและมีความสำคัญต่อการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรและองค์การทุกประเภท กล่าวคอื ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์

ขององค์การรวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสรา้งวัฒนธรรมองค์การและใช้เป็น

เครื่องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคลเข้าทำงาน  

บุคคลมีสมรรถนะ 

(ที่จำเป็นต่องาน) 

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรม 

(การกระทำและความคิด) 

ทำให้เกิดผลงาน 

(ผลผลิตและบริการ) 

ทำให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

(สิ่งที่องค์การตอ้งการ) 
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การพัฒนาฝกึอบรม การเลื่อนระดับปรับตำแหน่งงาน การโยกย้ายตำแหน่งหนา้ที่งาน  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน เป็นต้น การวิจัยครั้งนี้เป็นการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา เพื่อให้เห็นว่าสมรรถนะมีความสำคัญอย่างไร จึงขอนำเสนอ

ความสำคัญของสมรรถนะตามทัศนะของนักวิชาการและนักการศึกษา ดังนี้ 

   สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 3 - 4)  

ระบุว่า สมรรถนะ (competency) มคีวามสำคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

องค์การ สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผูป้ฏิบัติงาน ต่อองค์การ หน่วยงาน และต่อการ

บริหารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จตาม 

ความตอ้งการขององค์การอย่างแท้จริง 

    2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่า 

อยู่ในระดับใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึ้น 

    3. ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์การ 

    4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย 

เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลัก 

แล้วจะต้องใชส้มรรถนะตัวไหนบ้าง 

    5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว 

    6. ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึน้ เพราะ 

ถ้าทุกคนมีการปรับสมรรถนะของตัวเองใหเ้ข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลา 

แล้วในระยะยาวก็จะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น ๆ เช่น เป็นองค์การ 

แห่งการคิดสรา้งสรรค์ เพราะทุกคนในองค์การมสีมรรถนะในเรื่องการคิดสรา้งสรรค์  

ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนีม้ีแนวคิดพื้นฐานมาจาก 

การมุ่งเสริมสร้างความสามารถใหท้รัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเมื่อพัฒนาคน 

ให้มคีวามสมารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มไีปผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  

ดังนัน้ประโยชน์ของสมรรถนะ (competency) ในด้านการพัฒนาบุคคล จึงสรุปได้ดังนี้ 

     6.1 การเลือกสรรเพื่อให้ได้คนที่มคีวามสามารถเหมาะสมกับ

องค์การและงาน 
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     6.2 การเลื่อนระดับ ปรับตำแหน่งงานให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 

     6.3 การพัฒนาฝกึอบรม ความสามารถของบุคคลใหส้อดคล้อง 

กับตำแหน่งงาน 

     6.4 การเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคคล 

     6.5 การบริหารผลงาน 

     6.6 การบริหารคนเก่ง 

     6.7 การโยกย้ายสับเปลี่ยนตำแหน่งหน้าที่การงาน 

     6.8 การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 

   ขจรศักดิ ์ศริิมัย (2554, หน้า 8 - 9) กล่าวไว้ว่า ในโลกของการแข่งขัน 

ทางธุรกิจมีการวิจัย พบว่า การพัฒนาคน คู่แข่งจะสามารถตามทันต้องใชเ้วลา 7 ปี 

ในขณะที่เทคโนโลยีใชเ้วลาเพียง 1 ปี ก็ตามทันเพราะซื้อหาได้ ดังนัน้ สมรรถนะจงึมี

ความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการและองค์การ ดังนี้ 

    1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดี ทั้งความรูท้ักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

ตามความตอ้งการขององค์กรอย่างแท้จริง 

    2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่า 

อยู่ในระดับใดและต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

    3. ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่ข้าราชการ บุคลากร 

    4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย  

เพราะ Competency จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs  

แล้วจะต้องใช้ Competency ตัวไหนบ้าง 

    5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น 

ยอดขายของพนักงานขายเพิ่มขึ้น สูงกว่าเป้าที่กำหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อย

ตั้งใจทำงานมากนัก แต่เนื่องจากความตอ้งการของตลาดสูง จงึทำให้ยอดขายเพิ่มขึน้เอง 

โดยไม่ตอ้งลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้ว จะทำใหส้ามารถตรวจสอบได้ว่า

พนักงานคนนั้นประสบความสำเร็จเพราะโชคช่วยหรอืด้วยความสามารถของเขาเอง 

   ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงษ์ (2548, อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก 2557,  

หนา้ 25 - 26) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันนีโ้ลกของเรากาลังก้าวสู่ยุคการดำเนินธุรกิจบนพืน้ฐาน 
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ขององค์ความรู ้(knowledge - based economy) นั่นคือ “องค์การใดก็ตามที่มีทรัพยากร 

ที่มศีักยภาพสูงหรอืมีความรู้ความสามารถสูงก็จะสามารถสร้างความได้เปรียบเหนอื

คู่แข่ง” ดังนั้น องค์การต่าง ๆ จึงพยายามแสวงหาเครื่องมอืและวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อนำมา

จัดทำระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การ ใหส้อดคล้องกับ

กลยุทธ์และเป้าหมายในการดำเนินการธุรกิจขององค์การ สมรรถนะเป็นเครื่องมอืชนิดหนึ่ง

ที่กำลังได้รับความนยิมและทวีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมากขึ้นเรื่อย ๆ  

ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคลองค์การช้ันนำต่าง ๆ ได้นำเอาระบบสมรรถนะมาเป็น

พืน้ฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเนื่องสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่าง

ถูกทิศทางและคุ้มค่ากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่บุคลากร 

ในองค์การอีกแนวทางหนึ่งด้วย ดังนัน้สมรรถนะจงึมคีวามสำคัญต่อการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององค์การ ดังนี้  

    1. สมรรถนะ เป็นเครื่องมอืในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์การ และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององค์การมาสู่กระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  

    2. สมรรถนะ เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 

ในองค์การอย่างมรีะบบต่อเนื่องและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 

วัฒนธรรมองค์การและยุทธศาสตร์องค์การ  

    3. สมรรถนะ เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทำงาน 

ของบุคลากร ซึ่งสามารถนำไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ  

    4. สมรรถนะ เป็นพืน้ฐานสำคัญของระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา

บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผน

สืบทอดตำแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2548, หน้า 11 - 16) ได้กล่าวถึง ความสำคัญ 

ของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 

    1. ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะ 

ที่เป็นหลัก (Core competency) นัน้จะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ  

เจตคติของคนในองค์กรใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวสิัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ 
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ขององค์กร เปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิรยิาให้ภารกิจต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดี และเร็ว

ยิ่งขึ้น 

    2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Corporate culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้

ออกแบบวัฒนธรรมโดยรวมขององค์กรไว้อยู่ไปนาน ๆ พนักงานหรอืบุคลากรจะสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรขึน้มาเอง โดยธรรมชาติวัฒนธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรค 

ต่อการเติบโตขององค์กร ดังนัน้ สมรรถนะจงึมีประโยชน์ต่อการกำหนดวัฒนธรรมองค์กร 

ดังนี้ 

     2.1 ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กร

โดยรวมใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

     2.2 ช่วยสนับสนุนการดำเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     2.3 ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 

ขององค์กรได้ 

     2.4 ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติ 

ที่ไม่พึงประสงค์ได้ 

    3. เป็นเครื่องมอืในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  

การคัดเลือกบุคลากรการพัฒนา และการฝึกอบรม การเลื่อนระดับ ปรับตำแหน่ง  

การโยกย้ายบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารค่าตอบแทน ดังนี้ 

     3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมปีระโยชน์ 

ดังนี้ 

      3.1.1 ช่วยใหก้ารคัดเลือกคนเข้าทำงานถูกต้องมากขึ้น 

เพราะคนบางคนเก่ง มีความรูค้วามสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกับ

ลักษณะการทำงานในตำแหน่งนัน้ ๆ หรอืไม่เหมาะสมกับลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

ก็ได้ 

      3.1.2 นำไปใช้ในการออกแบบคำถามหรือแบบทดสอบ 

      3.1.3 ลดการสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน 

      3.1.4 ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากร 

      3.1.5 ป้องกันความผิดพลาดในการคัดเลือก 
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     3.2 การพัฒนาและฝกึอบรม (Training and development)  

สมรรถนะมีประโยชน์ในการพัฒนาและฝกึอบรม ดังนี้ 

      3.2.1 นำมาใช้ในการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนา 

และฝกึอบรม (Training road map) 

      3.2.2 ช่วยใหท้ราบว่าผูด้ำรงตำแหน่งนั้น ๆ จะต้องมี

ความสามารถเรื่องอะไร และช่องว่าง (Training Gap) ระหว่างความสามารถที่ตำแหน่ง

ต้องการกับความสามารถที่เขามจีริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อนำไปใช้ในการจัดทำ

แผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไป 

      3.2.3 ช่วยในการวางแผนพัฒนาผู้ดำรงตำแหน่งให้สอดคล้อง

กับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพด้วยการนำ สมรรถนะของตำแหน่งงานที่สูงขึ้นไป 

พัฒนาบุคลากรในขณะที่เขายังดำรงตำแหน่งที่ต่ำกว่า 

     3.3 การโยกย้ายตำแหน่งหน้าที่ (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ 

ในการโยกย้ายตำแหน่งหน้าที่ ดังนี้ 

      3.3.1 ช่วยใหท้ราบว่าตำแหน่งที่จะย้ายไปนั้น จำเป็น 

ต้องมีสมรรถนะอะไร แล้วผู้ที่จะย้ายมีหรอืไม่มีสมรรถนะอะไร 

      3.3.2 ช่วยลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าย้ายคน 

ที่มสีมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทำให้เสียทั้งงานและกำลังใจของผูป้ฏิบัติงาน 

     3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

สมรรถนะมีประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

      3.4.1 ช่วยใหท้ราบว่าสมรรถนะเรื่องใดที่จะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงาน 

สามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่าผลงานมาตรฐานทั่วไป 

      3.4.2 ช่วยในการกำหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 

     3.5 การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมี

ประโยชน์ในการบริหารผลตอบแทน ดังนี้ 

      3.5.1 ช่วยในการกำหนดอัตราว่าจา้งพนักงานใหม่ว่าควรจะ

ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับความสามารถไม่ใช่กำหนดอัตราจา้งเริ่มต้น 

ด้วยวุฒิการศกึษาเหมอืนอดีตที่ผ่านมา 

      3.5.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดับความสามารถ 

ที่เพิ่มขึ้น ไม่ใช่จ่ายผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจำนวนปีที่เพิ่มขึ้นเหมือนสมัยก่อน 
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   ธีระ รุญเจริญ, (2550, หน้า 71) กล่าวถึง ความสำคัญของสมรรถนะ 

ไว้ว่าจากการที่สมรรถนะมีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนีเ้ององค์กร 

ทุกแห่งจึงต้องมวีิธีวัดหรอืประเมินสมรรถนะของผูป้ฏิบัติงานด้วย ซึ่งวธิีที่ง่ายที่สุดก็คือการ

ทดสอบความรู ้แต่วิธีนี้ก็ยังไม่สามารถวัดได้อย่างแม่นยำ จึงตอ้งใช้ร่วมกับวิธีการอื่น ๆ 

เช่น ให้ทดลองปฏิบัติงานก่อนเพื่อตรวจสอบทักษะหรือความสามารถในงาน โดยอาจใช้

สถานการณ์จำลองหรอืใหฝ้ึกในภาคสนาม กรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาสั้น ๆ 

อาจจะใช้การเฝ้าติดตามดูหรอืสังเกตพฤติกรรม ในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ร่วมกับคนอื่น ๆ 

นอกจากนีย้ังสามารถใช้วธิีการสัมภาษณ์ โดยผู้สัมภาษณ์จะต้องมีทักษะหรอืมีความ

ชำนาญสูงในงานด้านนั้น ๆ 

   Sydanmanlakka (2002, pp. 1 - 6 อ้างถึงใน วีระกานต์ ศรีสมัย, 2551,  

หนา้ 22) กล่าวถึง ความสำคัญของสมรรถนะ ไว้ว่า ความสำคัญของแนวคิดสมรรถนะ 

และการพัฒนาสมรรถนะว่าเป็นสิ่งสำคัญที่จะนำไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่งการเรยีนรู ้

เนื่องจากองค์กรต้องมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา การดำเนินงานขององค์กร 

จงึขึ้นกับสมรรถนะขององค์กร แนวคิดการบริหารงานที่จะต้องเน้นการบริหารสมรรถนะ 

จงึเป็นการสร้างสมรรถนะขององค์กร ซึ่งหมายถึงว่าจะต้องมีการกำหนดสมรรถนะของ

บุคคล สมรรถนะของทีมงานแลว้รวมเป็นสมรรถนะขององค์กร น้ันแหละคือสมรรถนะ 

ของบุคคลที่จะสอดคล้องกับสมรรถนะขององค์กร สมรรถนะในที่นี้ หมายถึง ความรู ้

ทักษะ เจตคต ิประสบการณ์ และคุณลักษณะ โดยคำนึงถึงขอ้มูลสารสนเทศ กระบวนการ

ดำเนนิงานขององค์กร วัฒนธรรมและรูปแบบการปฏิบัติงาน การบริหารสมรรถนะจึงเป็น

องค์ประกอบหลักที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จหากบุคลากรแต่ละคนมีเป้าหมาย

เชงิการแข่งขันร่วมกัน มีผลประโยชน์ร่วมกัน ในการปฏิบัติงานจะนำไปสู่การกำหนดเป็น

สมรรถนะ ซึ่งเป็นความสามารถที่จะทำงานนั้นให้เกิดผลสำเร็จ บุคคลต้องมคีวามรู้  

มีทักษะ มเีจตคติ มปีระสบการณ์ และคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร 

โดยเฉพาะการทำงานเป็นทีมจะทำให้เกิดการพัฒนาและเรียนรู้ร่วมกัน เกิดการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์ระหว่างกัน ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาสมรรถนะให้เกิดขึน้ในบุคคล บุคคลและ

องค์กรจึงเกิดการเรียนรูต้ลอดเวลาจากการปฏิบัติงานที่มเีป้าหมายหลักในการพัฒนา

สมรรถนะหรอืการเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร 

   กล่าวโดยสรุป สมรรถนะมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงาน 

และความสำเร็จขององค์การ เพราะสมรรถนะจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการบริหาร 
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ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ่งสามารถนำแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไปใช้ในการสรรหา 

และคัดเลือกบุคลากรที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ ตลอดจน

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน ใชป้ระโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ การวางแผนสืบทอดตำแหน่งและการจ่าย

ผลตอบแทน เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จตามความตอ้งการขององค์กรอย่างแท้จริง สำหรับ

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการนำสมรรถนะมาใช้เป็นกรอบในกำหนดรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   จากแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับความสำคัญของสมรรถนะดังกล่าว 

จะเห็นได้ว่า องค์การสามารถนำแนวคิดของสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการ 

บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ เริ่มตัง้แต่กระบวนการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาและ

ฝกึอบรมบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนระดับปรับตำแหน่ง ตลอดจน 

การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม เป็นต้น 

   สำหรับการวิจัยนี ้เป็นการนำแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ 

ในการพัฒนาและฝกึอบรมรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งเน้นการพัฒนาให้สอดคล้องกับ

สมรรถนะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ 

  5.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

   จากการศกึษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะ ผูว้ิจัยได้รวบรวม

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะนำเสนอ ดังนี้ 

    อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2548, หนา้ 22 - 23) กล่าวว่า Competency 

หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพ หรอืสมรรถนะ ซึ่งเป็นตัวที่กำหนดรายละเอียดของ

พฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบคำถามว่า “ทำอย่างไรที่จะทำให้งานที่ได้รับ

มอบหมายประสบผลสำเร็จ (How)” มากกว่าการตอบว่า “อะไรเป็นสิ่งที่หัวหนา้งาน

คาดหวังหรอืต้องการ (What)” ทั้งนีก้ารกำหนดความสามารถหรอื Competency นั้น 

จะแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ KSA ซึ่งมีความหมายแตกต่างกันไป ดังต่อไปนี้ 1) ความรู ้

(Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรอืสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศกึษาทั้งในสถาบัน การศกึษา 

สถาบันฝึกอบรม / สัมมนา หรอืการศกึษาด้วยตนเอง รวมถึงขอ้มูลที่ได้รับจากการสนทนา 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์กับผูรู้้ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสาย
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วิชาชีพ 2) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดยจะต้องใช้

ระยะเวลาเพื่อ ฝกึปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา 3) พฤติกรรมที่พึงปรารถนา (Attributes) 

คือ สิ่งที่องค์กรตอ้งการใหเ้ป็น เช่น ความใฝ่รู้ ความซื่อสัตย์ ความรักในองค์กร และความ

มุ่งม่ันในความสำเร็จ 

   McClelland (1973, pp. 57 - 83) ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะ

ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

    1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลที่บุคคลได้สะสมไว้จนเกิด 

เป็นความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เช่น ความรูด้้านการวางแผน ความรูด้้านการบริหารงาน

บุคคล ความรูด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น 

    2. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการทำได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นทักษะที่เกิดได้นัน้มาจากพืน้ฐานทางความรูแ้ละสามารถแสดงให้ผู้อื่น 

เห็นได้ถึงความชำนาญ เช่น ทักษะการพูด ทักษะทางคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 

    3. อัตมโนทัศน์ (Self - concept) หมายถึง เจตคติ ค่านิยม  

และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น  

การมองตนเองว่าเป็นคนซื่อสัตย์กล้าหาญรับผิดชอบความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

    4. ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล 

ที่แสดงออกมาใหผู้อ้ื่นเห็นได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น ความน่าเชื่อถอืและ

ไว้วางใจได้ ความยืดหยุ่น ความเมตตากรุณา หรอืมีลักษณะเป็นผู้นำ เป็นต้น 

    5. แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกิดขึ้นหรอืแรงขับภายใน  

ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น คนที่คาดหวังในความสำเร็จสูงจะเกิด 

แรงขับ เพื่อมุ่งสู่ความสำเร็จหรือคนที่ไม่มีเพื่อนและต้องการเพื่อนอย่างมาก ก็จะเกิดแรง

ขับเพื่อสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น เป็นต้น ซึ่งคุณลักษณะทั้ง 5 องค์ประกอบนี ้สามารถ

จัดเป็น 2 กลุ่มหลัก ๆ คือ 

     5.1 กลุ่มที่สังเกตเห็นได้ (Visible) ได้แก่ ด้านความรู ้(Knowledge)  

และทักษะ (Skills) ถือว่าเป็นส่วนที่แต่ละคนสามารถพัฒนาให้มขีึ้นได้ไม่ยากนัก  

โดยการศกึษาค้นคว้าและการฝึกฝนปฏิบัติ ซึ่งนักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Hard skill” 

     5.2 กลุ่มที่ซ่อนเร้น (Hidden) ได้แก่ อัตมโนทัศน์ (Self - concept) 

คุณลักษณะ (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่ซ่อนเร้นอยู่ภายใต้ตัวบุคคลอยู่ลึกลงไป 
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เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยาก ส่วนนีน้ักวิชาการบางคนเรียก “Soft Skills” เช่น ภาวะผู้นำ  

หรอืความอดทนอดกลั้น เป็นต้น 

   Boyatzis (1982, pp. 229 - 234 อ้างถึงใน นฤมล พันลุตัน, 2560, หน้า 

43) กล่าวว่า รูปแบบของสมรรถนะ หมายถึง องค์ประกอบที่สำคัญ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1. แรงจูงใจ (Motives) คอื เรื่องที่เกี่ยวกับการกำหนดเป้าหมาย 

หรอืสภาพการณ์ โดยปรากฏในรูปแบบที่หลากหลายที่ผลักดันและนำไปสู่พฤติกรรม 

ของแต่ละบุคคล 

    2. ลักษณะเฉพาะ (Traits) คอื ลักษณะเฉพาะหรอือุปนิสัยของแต่ละ

คนในการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่เหมอืนกัน แรงจูงใจ และลักษณะเฉพาะตัวเกิดขึ้นได้ 

ทั้งในระดับที่มสีติและไม่มีสติ 

    3. ภาพลักษณ์ (Self - image) คอื ความเข้าใจตนเองและการ

ประเมินความเข้าใจ คำจำกัดความนี้มาพร้อมกับการสร้างแนวความคิดและการนับถือ

ตนเอง 

    4. บทบาททางสังคม (Social role) คอื สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้ผูอ้ื่น 

ในสังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทต่อสังคมอย่างไร เช่น การเป็นผู้นำทีมงาน ความมจีริยธรรม 

    5. ทักษะ (Skill) คอื ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมที่เป็นระบบ 

และต่อเนื่องจนบรรลุเป้าหมายการทำงาน 

   Spencer and Spencer (1993, pp. 9 - 11) ได้อธิบายไว้ว่า คุณลักษณะ

พืน้ฐาน (Underlying characteristic or Attribute) ที่เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะของ

บุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระทำพฤติกรรมหรอืการคิด โดยที่คุณลักษณะ

พืน้ฐานเหล่านีเ้ป็นส่วนที่ฝังอยู่ค่อนข้างลกึและเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคล

สามารถจำแนกออกได้เป็น 5 ประการ ดังนี้ 

    1. แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลมักเฝา้คิดคำนึง 

ถึงตลอดเวลาหรอืมักต้องการตลอดเวลา ซึ่งนำไปสู่การกระทำของบุคคล เหตุจูงใจจะเป็น 

ตัวขับ ช้ีทาง และคัดสรรพฤติกรรมให้ไปยังการกระทำหรอืเป้าหมายเฉพาะเรื่อง 

ขณะเดียวกันก็ขับ ช้ีทางและคัดสรรพฤติกรรมให้แตกต่างจากเป้าหมายหรือพฤติกรรม 

อื่น ๆ ดังตัวอย่างคนที่มีเหตุจูงใจด้านสัมฤทธิ์ผลสูง มักตั้งเป้าที่ท้าทายตลอดเวลาจากนั้น

ถือเป็นความรับผดิชอบส่วนที่ตอ้งทำให้สำเร็จ และใชข้้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในการ

ทำให้ดีขึ้น 
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    2. ลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพและ 

การตอบสนองที่มกีารกระทำสม่ำเสมอกับสถานการณ์หรอืข่าวสารที่ได้รับ ดังตัวอย่าง  

คือ ระยะเวลาที่ตอบสนอง และสายตาที่ดีเป็นสมรรถนะด้านลักษณะเฉพาะทางกายภาพ 

ของนักบินรบ ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และการควบคุมอารมณ์ด้วยตนเองเป็น  

“การตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ทำเป็นประจำ” ที่ค่อนข้างสลับซับซ้อนบางคนจะไม่ 

“ระเบิดอารมณ์” ใส่คนอื่น และปฏิบัติงานมากกว่าและเหนื่อยกว่าหน้าที่ที่กำหนดไว้

เพื่อที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ภายใต้ความกดดัน สมรรถนะทางลักษณะเฉพาะ  

(Trait Competencies) เหล่านีเ้ป็นคุณลักษณะของผูบ้ริหารที่ประสบความสำเร็จ เหตุจูงใจ 

และลักษณะเฉพาะที่กล่าวแล้วนีจ้ัดว่าเป็นลักษณะที่เป็นแม่บทของการเริ่มตน้เองหรือเป็น

ตัวกระทำที่ซ่อนอยู่ภายในที่พยากรณ์ได้ว่าบุคคลนั้นจะทำงานที่ได้รับมอบหมายได้เป็น

ระยะเวลานานโดยปราศจากการดูแลอย่างใกล้ชิด 

    3. มโนทัศน์ในตน (Self - concept) หมายถึง ภาพลักษณะของตัวเอง 

คุณค่าความเชื่อหรอืทัศนคติของบุคคล ดังตัวอย่าง คือ ความเชื่อม่ันในตัวเองเป็นความเชื่อ

ของบุคคลว่าตัวเองสามารถที่จะประสบผลสำเร็จในแทบทุกสถานการณ์จัดว่าเป็นมโนภาพ

ที่บุคคลมองตัวเอง คุณค่าความเชื่อของบุคคลเป็นเหตุจูงใจที่สามารถโต้ตอบ หรือขานรับ

ได้ว่า บุคคลนั้นจะทำอย่างไรในช่วงเวลาสั้น ๆ ข้างหนา้ และในสถานการณ์ที่มีคนอื่น

รับผิดชอบดูแล หรอืผูท้ี่มคีุณค่า ความเชื่อเรื่องการเป็นผู้นำแสดง จะแสดงท่าทีแห่ง

พฤติกรรมผู้นำให้เห็นมากกว่าคนอื่น เมื่อรับทราบว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นการทดสอบ

ความสามารถในการเป็นผู้นำบุคคลที่มคีุณค่า ความเชื่อที่อยากทำงานระดับบริหารจัดการ

แต่โดยด้านลึกแล้วไม่ชอบ หรอืไม่สามารถคิดแบบฉับพลันได้ในเรื่องการใช้อิทธิพลเหนอื

ผูอ้ื่น ณ ระดับเหตุจูงใจ (Motive level) เมื่อได้รับการแต่งตัง้ให้เป็นผูบ้ริหารแล้วมักล้มเหลว

มากกว่าประสบความสำเร็จ 

    4. ความรู ้(Knowledge) หมายถึง ข่าวสารที่บุคคลมีอยู่ในเรื่องเฉพาะ 

นั้น ๆ ดังตัวอย่างศัลยแพทย์ก็จะมีความรูเ้รื่องกล้ามเนื้อและระบบประสาทในร่างกาย

มนุษย์ ความรูเ้ป็นสมรรถนะที่สลับซับซ้อน คะแนนที่ปรากฏในผลการทดสอบเป็นความรู้ 

ที่ไม่อาจทำนายผลการปฏิบัติงานได้เสมอไป เนื่องจากการทดสอบเป็นความรู้และทักษะ 

ที่ใชจ้รงิในการทำงาน ขอ้สอบจำนวนมากเพียงแต่วัดความจำทั้งที่สิ่งที่สำคัญจรงิ ๆ คือ

ความสามารถในการหาข่าวสาร ความจำในข้อเท็จจริงบางเรื่องมคีวามสำคัญน้อยกว่า

ข้อเท็จจริงนั้นมีอยู่ และตรงกับปัญหาเฉพาะนั้น ๆ และที่ควรจะไปค้นหาเมื่อต้องการใช้ 
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ข่าวสารนั้น ๆ นอกจากนั้นข้อสอบวัดความรูม้ักวัดว่าผู้ตอบสามารถใหค้ำตอบที่ถูกจาก 

คำถามที่กำหนดให้ได้หรอืไม่ แต่ไม่ได้วัดค่าบุคคลนั้นสามารถสนองหรอืกระทำบนพืน้ฐาน

ของความรู้ที่มอียู่ได้หรือไม่ตัวอย่าง คือ ความสามารถในการเลือกได้ว่าคำตอบใดในห้า

ตัวเลือกที่กำหนดให้เป็นการโต้แย้งที่มปีระสิทธิผลจะแตกต่างอย่างมากกับความสามารถ

ในการลุกขึ้นในสถานการณ์ขัดแย้งและโต้เถียงอย่างชวนให้คล้อยตาม แต่อย่างไรก็ตาม

ความรูอ้ย่างดทีี่สุดก็ได้แต่เพียงทำนายว่าบุคคลนั้นสามารถที่ทำได้หรอืไม่ แต่ไม่สามารถ

พยากรณ์ได้ว่าบุคคลนั้นจะลงมอืทำหรอืไม่ 

    5. ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถ ความชำนาญหรอืความ

คล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน ทั้งด้านใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย หรอืการใช้

สมองเพื่อคดิสิ่งต่าง ๆ หรือกล่าวอย่างสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลต้องทำอะไรได้บ้าง” ระดับหรอื

ประเภทของสมรรถนะนีเ้ราสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนและบริหารทรัพยากร

บุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4  แสดงตัวแบบภูเขาหมิะ (iceberg model) และภาพแสดงผวินอก 

      และแก่นของสมรรถนะ (central and surface competencies, 1993, 

      pp. 9 - 11 อา้งถึงใน นฤมล พันลุดัน, 2560, หนา้ 45) 
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   Kaplan and Norton (2004, pp. 231 - 232 อ้างถึงใน นัจภัค บูชาพิมพ์, 

2560, หนา้ 18) อธิบายว่า การแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1. ความรู้ (knowledge) หมายถึง ความรูท้ี่เหมาะสมต่องานที่องค์การ

กำหนด เช่น รู้เรื่องงานที่จะทำ รูเ้รื่องลูกค้า เป็นต้น 

    2. ทักษะ (skill) หมายถึง ทักษะที่สอดคล้องกับความรู้ เช่น ทักษะ 

ในการต่อรอง ทักษะในการให้คำปรึกษา และทักษะในการบริหารโครงการ เป็นต้น 

    3. คุณค่า (values) หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะพิเศษหรอื

พฤติกรรมที่สร้างผลงานที่โดดเด่น งานบางอย่างต้องทำเป็นทีม บางอย่างต้องทำคนเดียว 

การสรา้งคุณค่าใหก้ลมกลืนกับงานจงึเป็นสิ่งจำเป็น 

   Shermon (2004, p. 63) อธิบายว่า ลักษณะของสมรรถนะ ประกอบด้วย 

    1. ความรู้ (knowledge) 

    2. ทักษะ (skill) 

    3. บทบาททางสังคม (social role) 

    4. ภาพลักษณ์แห่งตน (self - image) 

    5. แรงจูงใจ (motive) 

   จากข้อมูลข้างต้น ผู้วจิัยได้ทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะ 

เพื่อค้นหาและคัดสรรองค์ประกอบสำคัญของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการ  

เพื่อนำไปเป็นแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ดังรายละเอียด 

ในตาราง 2  
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ตาราง 2  การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการ 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
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าม

ถี่ 

ร้อ
ยล
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1. ความรู้ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 4 83.33 

2. ทักษะ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 5 100 

3. อัตมโนทัศน์/มโนทัศน์แห่งตน  ✓  ✓   2 33.33 

4. ภาพลักษณ์   ✓   ✓ 2 33.33 

5. ลักษณะนิสัย/ลักษณะเฉพาะ  ✓ ✓ ✓   3 50 

6. แรงจูงใจ  ✓ ✓ ✓  ✓ 4 66.67 

7. บทบาททางสังคม   ✓   ✓ 2 33.33 

8. คุณค่า     ✓  1 16.67 

9. พฤติกรรมที่ปรารถนา ✓       16.67 
 

 จากตาราง 2 ผูว้ิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะตามความคิดเห็น 

ของนักวิชาการและเลือกองค์ประกอบของสมรรถนะที่มีค่ารอ้ยละตั้งแต่ 50 ขึน้ไป สรุปได้

ว่า องค์ประกอบที่จะทำให้เกิดสมรรถนะหรอืความสามารถของบุคคลขึ้นจะประกอบไป

ด้วย 4 องค์ประกอบ คอื 

  1. ทักษะ ความสามารถทางด้านทักษะจะเกิดจากประสบการณ์ 

ในการทำงานเป็นความสามารถเฉพาะของบุคคลที่จะแสดงออกทางด้านจิตใจหรอื 

ทางกายภาพที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานของตนเอง เช่น ทักษะการให้คำปรึกษา  

การต่อรอง การตัดสินใจ เป็นต้น 

  2. ความรู ้บุคคลที่มคีุณภาพจะต้องมคีวามรูท้ี่จำเป็นที่จะต้องนำมาใช้ 

ในองค์กร เป็นความรู้ขอ้มูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการทำงานของตนเอง โดยจะต้อง 

รู้จักการแสวงหาความรู้ และพัฒนาความรู้ที่มอียู่เดิม 
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    3. แรงจูงใจการที่บุคคลจะแสดงซึ่งสมรรถนะหรอืความสามารถ 

ของตนเองออกมาเพื่อพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพ แรงจูงใจเป็นส่วนสำคัญที่เป็น

ตัวกระตุ้นหรอืแรงขับภายในให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งสู่เป้าหมาย การที่จะสร้าง

แรงจูงใจควรเป็นแรงจูงใจทางดา้นบวก ทั้งนีเ้พื่อให้บุคคลเต็มใจที่จะพัฒนาตนเองหรอื

แสดงสมรรถนะของตนเองโดยความสมัครใจ 

    4. ลักษณะนิสัย/ลักษณะเฉพาะตัว จะแสดงออกใหเ้ห็นทางพฤติกรรม 

และความคิด ค่านิยม ลักษณะการทำงาน เป็นภาพลักษณ์เฉพาะบุคคลซึ่งไม่สามารถ

ลอกเลียนแบบได้ ลักษณะนิสัยที่มสี่วนส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะ คือ จะต้องเป็นบุคคล 

ที่ยอมรับในตนเองเรียนรูถ้ึงจุดแข็งจุดอ่อนของตนเอง พร้อมที่จะยอมรับสิ่งใหม่และพัฒนา 

อยู่เสมอ มีความรับผดิชอบ มภีาวะของการเป็นผูน้ำ รวมถึงความสามารถในการสร้าง

สัมพันธภาพ 

   จากการสรุปองค์ประกอบของสมรรถนะ ดังที่ได้กล่าวมาแล้วนัน้  

ในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในครั้งนี ้มุ่งพัฒนาความรู ้ทักษะ  

และความสามารถแต่ละสมรรถนะเพื่อใหส้ามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้  

ซึ่งสอดคล้องสำนักงาน ก.พ. (2553, อา้งถึงใน อนันต์ พันนกึ, 2554, หน้า 25) ที่สรุปว่า 

แนวคิดการเรยีนรู้ตามทฤษฎีของบลูม (Bloom s Taxnomomy) มีผลต่อการพัฒนา

สมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือน ดังนี้ 1) การพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการ

ต้องเริ่มจากการให้เกิดความรู้ (knowledge) ความเข้าใจ (comprehensive) เกี่ยวกับ

ลักษณะของสมรรถนะแต่ละรายการ โดยต้องสามารถประยุกต์ (application) ใช้ในบริบท

หรอืสถานการณ์ที่แตกต่างกันในงานได้ ดังนัน้ การกำหนดหลักสูตรการฝึกอบรมที่ดี

จะต้องเริ่มจากความรู้และความเข้าใจก่อน เพื่อนำไปสู่การประยุต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ต่อไป 2) ประโยชน์ของการพัฒนาสูงสุดจะไม่เกิดขึ้น หากข้าราชการเพื่อจะส่งผลใหเ้กิด

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมหรอืบุคลิกลักษณะประจำไม่นำความรู ้ความเข้าใจและการ

ประยุกต์เนือ้หาในหลักสูตรไปใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นส่วนราชการและผูบ้ังคับบัญชา 

จงึควรเข้าใจแนวทางในการมอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้เกิดการใช้สมรรถนะหลักของ

ข้าราชการ อันจะนำไปสู่การวิเคราะห์ (anlysis) การสังเคราะห์ (synthesis) และการ

ประเมินค่า (evaluation) ที่จะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ให้เกิดขึ้นได้จริงอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
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  5.5 ประเภทของสมรรถนะ 

   นักวิชาการหลายท่าน ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะแตกต่างกันออกไป 

ดังนี้ 

    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 10) ได้

กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม เพื่อใชส้ำหรับระบบจำแนกตำแหน่ง

และค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ โดยจัดทำเป็นโมเดลสมรรถนะสำหรับข้าราชการไทย ได้แก่ 

     1. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของขา้ราชการพล

เรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 

5 สมรรถนะ ได้แก่ 

      1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) 

      1.2 การบริการที่ดี (Service mind) 

      1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Expertise) 

      1.4 จริยธรรม (Integrity) 

      1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

     2. สมรรถนะประจำกลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะ

สำหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หนา้ที่ 

และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ ได้แก่ 

      2.1 การคดิวิเคราะห์ (Analytical thinking) 

      2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking) 

      2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing others) 

      2.4 การสั่งการตามอำนาจหนา้ที่ (Holding people 

accountable) 

      2.5 การสืบเสาะหาข้อมูล (Information seeking) 

      2.6 ความเข้าใจขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 

sensitivity) 

      2.7 ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal understanding) 

      2.8 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational 

awareness) 

      2.9 การดำเนินการเชิงรุก (Reactiveness) 
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      2.10 ความถูกต้องของงาน (Concern for order) 

      2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self - confidence) 

      2.12 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

      2.13 ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

      2.14 สภาวะผู้นำ (Leadership) 

      2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality) 

      2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) 

      2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic orientation) 

      2.18 ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน (Change leadership) 

      2.19 การควบคุมตนเอง (Self - control) 

      2.20 การให้อำนาจแก่ผู้อื่น (Empowering others) 

     ทั้งนี ้สมรรถนะประจำกลุ่มงานบริหารจะมีเพียง 5 สมรรถนะ

เท่านั้น คือ วิสัยทัศน์ (Visioning) ศักยภาพเพื่อนำการปรับเปลี่ยน (Change leadership) 

การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic orientation) การควบคุมตนเอง (Self - control) และการ

ให้อำนาจแก่ผู้อื่น (Empowering others) 

    อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548, หนา้ 12 - 15) ได้แบ่งประเภทของ

สมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

     1. ขดีความสามารถหลัก (core competency) หมายถึง 

บุคลิกลักษณะหรอืการแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การที่สะท้อน 

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของบุคคลในองค์การโดยรวม  

ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมขีีดความสามารถประเภทนีก้็จะมสี่วนที่จะช่วยสนับสนุน 

ให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ขดีความสามารถประเภทนีจ้ะถูกกำหนด 

จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรอืกลยุทธ์องค์การ 

     2. ขดีความสามารถด้านการบริหาร (managerial competency) 

คือ ความสามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มไีด้ทั้งในระดับผู้บริหาร 

และระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหนา้ที่ความรับผดิชอบ  

(role - based) แตกต่างตามตำแหน่งทางการบริหารงานที่รับผดิชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การ

จำเป็นต้องมีในการทำงานเพื่อให้งานสำเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ 

พันธกิจขององค์การ ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
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ต่าง ๆ (job – based) เช่น ตำแหน่งวิศวกรไฟฟ้าต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัญชีตอ้งมี

ความรูท้างดา้นบัญชี เป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกันความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกัน

ซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถชนิดนี้ที่เรียกว่า functional competency หรอื job 

competency เป็น technical competency ก็ได้ อาจกล่าวได้ว่าขีดความสามารถชนิดนีเ้ป็น

ขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ พฤติกรรม และ

คุณลักษณะของบุคคลที่เกิดขึน้จรงิตามหนา้ที่หรอืงานที่รับผดิชอบที่ได้รับมอบหมาย 

     3. ขดีความสามารถตามตำแหน่งงาน (functional competency) 

คือ ความรู้ ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะ

ของงาน 

    ธำรงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548, หน้า 31 - 32) ได้แบ่งประเภท 

ของสมรรถนะ (competency) ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ดังนี ้ 

     1. สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง คุณสมบัติหรอื

คุณลักษณะพืน้ฐานที่เป็นหลักที่ทุกตำแหน่งงานในองค์การจะต้องมีถือเป็น “คุณสมบัติ

ร่วม” ของทุกคนในองค์การที่จะต้องมีสมรรถนะหลักขององค์การหนึ่งอาจจะไม่เหมอืนกับ

องค์การหนึ่งก็ได้ สมรรถนะหลักก็คือส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ (corporate culture)  

     2. สมรรถนะอื่น (others competency) หมายถึง คุณสมบัติ  

หรอืคุณลักษณะที่องค์การต้องการสำหรับแต่ละตำแหน่งงานที่แตกต่างกันออกไป ได้แก่ 

สมรรถนะตามหนา้ที่ สมรรถนะวิชาชีพ สมรรถนะทางเทคนิค หรอืสมรรถนะในสายงาน 

(functional /professional /technical /job competency) สมรรถนะส่วนบุคคล (personal / 

individual competency) สมรรถนะภาวะผูน้ำหรอืการบริหาร (leadership / managerial 

competency) ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ  5  แสดงประเภทของสมรรถนะ  

          (ธำรงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2548, หน้า 31 - 32) 

 

    สุรพงษ์ มาลี (2549, หน้า 59) ได้เสนอแนวคิดการแบ่งประเภท 

ของสมรรถนะไว้ดังนี้ 

     1. การจัดประเภทสมรรถนะตามความจำเป็นของงาน สมรรถนะ 

สำหรับการทำงานในองค์การอาจแบ่งเป็นสมรรถนะหลักหรอืสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงาน 

และสมรรถนะทางเทคนิค 

      1.1 สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง สมรรถนะ 

ซึ่งทุกตำแหน่งงานในองค์การจำเป็นจะต้องมเีพราะเป็นปัจจัยที่องค์การกำหนดขึ้นเพื่อ

ผลักดันให้องค์การบรรลุตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็น

สมรรถนะระดับองค์การที่บุคคลทุกระดับขององค์การต้องมเีพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผล

สัมฤทธิ์ โดยสมรรถนะหลักอาจจะแบ่งย่อยออกเป็น สมรรถนะทั่วไป (generic 

competencies) การเจรจาต่อรอง การสื่อสาร ทักษะการใชค้อมพิวเตอร์และความสามารถ

ด้านภาษา เป็นต้น และสมรรถนะดา้นการจัดการ (managerial competencies) ซึ่งเกี่ยวข้อง

กับการวางแผน การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ เป็นต้น 

สมรรถนะหลัก 

core competency 

สมรรถนะประจำสายงาน 

fucntional competency 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

individual competency 

สมรรถนะของผู้นำ 

leadership competency 

คนละหน่วยจะมี competency  

(ที่ไม่ใช่ core competency)  

ตามลักษณะงานของแต่ละ

ตำแหน่ง 

องค์กรเดียวกันใช้  

core competency เหมอืนกัน 
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      1.2 สมรรถนะด้านเทคนิคหรอืสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงาน  

(job – related functional or technical competency) คอื สมรรถนะที่กำหนดขึ้น 

เพราะมีความจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในหน้าที่หรอืตำแหน่งงานนั้น เช่น ดา้นการเงนิ 

และบัญชดี้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านการตลาด ดา้นการซ่อมบำรุง เป็นต้น 

     2. การจัดประเภทของสมรรถนะตามลำดับช้ันของโครงสร้างงาน

และองค์การ ในบางครัง้การจัดประเภทของสมรรถนะตามลักษณะของงานอาจพิจารณา

ถึงมติิที่เกี่ยวข้องกับลำดับช้ันของงานหรือช่วงช้ันขององค์การด้วย โดยอาจแบ่งออกเป็น  

3 ระดับ ดังนี้ 

      2.1 สมรรถนะหลัก (core competency) คอื สมรรถนะ 

ที่ผู้ปฏิบัติงานในทุกตำแหน่งงานและในทุกระดับองค์การจำเป็นที่จะต้องมีในฐานะที่เป็น

สมาชิกขององค์การ ซึ่งมีภารกิจสำคัญ คือ การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์องค์การไปสู่

ความสำเร็จ หรอืพันธกิจในการสรา้งคุณค่าใหก้ับองค์การ 

      2.2 สมรรถนะประจำกลุ่มงาน (job family competency) คอื 

สมรรถนะที่ผูป้ฏิบัติงานซึ่งอยู่ในกลุ่มงาน กลุ่มตำแหน่ง หรอืสายงานเดียวกันจำเป็นต้องมี

เพื่อให้การทำงานตามบทบาทในกลุ่มงานหรอืสายงานนั้นบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

      2.3 สมรรถนะเฉพาะหนา้ที่ (job – specific competency) คอื 

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องและจำเป็นโดยตรงต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ หรอืกิจกรรมสำคัญ 

ในกระบวนงาน (key result areas) ให้ได้ผล 

    เทือ้น ทองแก้ว (2550, หนา้ 26 - 27) จำแนกสมรรถนะเป็น  

5 ประเภท คือ 

     1. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competencies) หมายถึง 

สมรรถนะที่แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น 

การต่อสู้ป้องกันตัว ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา ฯลฯ ลักษณะ

เหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบหรอืต้องมีความพยายามสูงมาก 

     2. สมรรถนะเฉพาะงาน (job competencies) หมายถึง สมรรถนะ 

ของบุคคลกับการทำงานในตำแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักสำรวจก็ต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะห์ตัวเลขการคิดคำนวณ ความสามารถในการทำบัญชี เป็นต้น 

     3. สมรรถนะองค์การ (organization competencies) หมายถึง 

ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนัน้เท่านั้น 
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     4. สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง ความสามารถ 

สำคัญที่บุคคลต้องมีหรอืต้องทำเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

     5. สมรรถนะในงาน (functional competencies) หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลที่มตีามหนา้ที่ที่รับผดิชอบ ตำแหน่งหนา้ที่อาจเหมอืนแต่

ความสามารถตามหนา้ที่ต่างกัน 

    สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, หน้า 29 - 30) ได้แบ่งสมรรถนะ

ออกเป็น 5 กลุ่ม คอื 

     1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่สะท้อน

ค่านยิมหลักที่มคีวามสำคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในองค์การเป็นสมรรถนะ

ร่วมที่องค์การคาดหวังให้พนักงานทุกคน ทุกตำแหน่งต้องม ีเช่น การทำงานเป็นทีม  

การเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

     2. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 

หมายถึง กลุ่มสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านการบริหารจัดการ โดยองค์การคาดหวัง

ให้พนักงานในตำแหน่งหัวหน้างานหรอืผูท้ี่ตอ้งบังคับบัญชาลูกน้องตอ้งมีทักษะดังกล่าว 

เช่น การตัดสินใจ การวางแผน เป็นต้น 

     3. สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency) เป็นกลุ่ม

สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับความรูแ้ละทักษะของกลุ่มงานหรอืฝ่ายงานหนึ่ง ๆ (Job Family)  

ซึ่งสมรรถนะในกลุ่มนีจ้ะเป็นสมรรถนะร่วมของพนักงานทุกคนที่ทำงานในกลุ่มหรือ

ตำแหน่งนัน้ ๆ ในกลุ่มงานหรอืฝา่ยงานหนึ่ง ๆ จะต้องประกอบด้วย ตำแหน่งงานต่าง ๆ 

เช่น การมีมนุษยสัมพันธ์ เป็นสมรรถนะในหน้าที่ของพนักงานทุกตำแหน่ง เป็นต้น 

     4. สมรรถนะด้านเทคนิค (Job or Technical Competency) 

หมายถึง สมรรถนะที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับความรู้ และความสามารถที่จำเป็นต่อการ

ทำงานของพนักงานในตำแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยพนักงานแต่ละคนจะมีสมรรถนะด้านเทคนิค

แตกต่างกันไปตามตำแหน่งของตน 

     5. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Attributes) เป็นกลุม่สมรรถนะ 

ที่เป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในบุคคลแต่ละคน ซึ่งมีผลอย่างมากต่อทัศนคตใินการทำงาน  

และเป็นความสำเร็จในงานของบุคคลนั้น ๆ 
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    สถาบันดำรงราชานุภาพ สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (2553,  

หนา้ 17) ได้กำหนดตัวแบบสมรรถนะที่มใีนองค์กรไว้ 2 ประเภท (ทั้งนีไ้ม่ได้รวมสมรรถนะ 

ส่วนบุคคลไว้ด้วย) อันได้แก่ 

     1. สมรรถนะหลัก (Core competency) สมรรถนะหลักของ

บุคลากรในองค์กรทำให้องค์กรแตกต่างและมีความได้เปรียบคู่แข่ง ค่านิยมที่เป็น

พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรนั้นสะท้อนถึงการปฏิบัติงานหรอืการบริหารงานนั้นควรจะ

สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมจงึเป็นสิ่งที่แสดงความคิดโดยรวมขององค์กรว่า 

จะประสบความสำเร็จมากน้อยเพียงใด ก็จะสามารถพิจารณาได้จากพฤติกรรมที่

แสดงออกของบุคลากรในองค์กร ดังนัน้ การกำหนดค่านิยมหลักขององค์กร (Core values) 

ซึ่งจะต้องเป็นค่านิยมที่ถาวรที่พนักงานทุกคนจะต้องนำมาเป็นทัศนคติในการทำงาน 

การแสดงออกทั้งนีม้ีค่านิยมที่ตอ้งให้ความสำคัญ คือ ค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต 

ความสามารถในการบริหารอย่างมอือาชีพ วัฒนธรรมความคิดเห็นหรอืทัศนคติ 

     2. สมรรถนะเฉพาะ (Specific competencies) เป็นสมรรถนะของ 

แต่ละตำแหน่งที่รับผดิชอบงานนั้น ๆ ซึ่งนอกเหนอืจากสมรรถนะหลักที่องค์กรตอ้งกำหนด

ให้กับสมาชิกองค์กรแล้วนัน้ยังต้องกำหนดภาระหน้าที่ให้กับสมาชิกนั่น คือ สมรรถนะ

เฉพาะสำหรับตำแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ อาทิเช่น สมรรถนะเฉพาะด้านการบริหาร สมรรถนะ

เฉพาะด้านงานธุรการ สมรรถนะเฉพาะด้านงานประจำตามตำแหน่งหน้าที่ ซึ่งบุคลากร 

ที่รับผดิชอบในสมรรถนะต่าง ๆ นั้นต้องแสดงออกได้อย่างชัดเจนในหน้าที่สมรรถนะที่

ตนเองรับผดิชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและมาตรฐาน และทำงานใหส้ำเร็จได้ด้วยตนเอง

เป็นหลัก 

     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, อ้างถึงใน นฤมล พันลุตัน 2560, หนา้ 50) ได้กำหนดสมรรถนะเพื่อประเมิน 

การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศกึษาเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

     1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะร่วมที่ครู 

และบุคลากรทางการศกึษาทุกคนต้องมีเพราะเป็นพืน้ฐานสำคัญที่จะส่งผลใหก้าร

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของทุกตำแหน่งและทุกวิทยฐานะประสบความสำเร็จ ประกอบด้วย 

สมรรถนะ 4 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารที่ด ีการพัฒนาตนเอง การทำงาน

เป็นทีม 
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     2. สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) หมายถึง 

สมรรถนะเฉพาะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติ งานของแต่ละสายงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ประกอบด้วย สมรรถนะ 4 ด้าน ได้แก่ การคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ การสื่อสาร 

และการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการมวีิสัยทัศน์ 

    ชูชัย สมิทธิไกร (2556, หนา้ 30) ก็ได้กล่าวว่า สมรรถนะของ

บุคลากร (employee competency) สามารถจำแนกได้ 3 ประเภทด้วยกัน ดังนี้  

     1. สมรรถนะหลัก (core competency) คอื สมรรถนะที่บุคลากร 

ในองค์การจำเป็นต้องมีเหมือนกันทุกคน ไม่ว่าจะอยู่ในตำแหน่งสายงานใดหรือระดับ

ตำแหน่งใดก็ตาม  

     2. สมรรถนะตามสายงาน (functional competency) คอื สมรรถนะ 

ที่เป็นความรู้ ความสามารถทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานตามสายงานหนึ่ง ๆ เช่น  

ผูท้ี่ทำงานในแผนกการตลาดก็จำเป็นต้องมีสมรรถนะสายงานการตลาด ส่วนผู้ที่ทำงาน 

อยู่ในแผนกบัญชแีละการเงินก็จำเป็นต้องมีสมรรถนะของสายงานบัญชีและการเงิน เป็นต้น 

เพราะฉะนั้นบุคลากรแต่ละคนจะต้องมสีมรรถนะ 2 ประเภท ซึ่งประกอบด้วย สมรรถนะ

หลักและสมรรถนะตามสายงาน  

     3. สมรรถนะตามบทบาหน้าที่ (role competency) คอื สมรรถนะ 

ที่บุคลากรในระดับบริหารจำเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็น

ผูบ้ริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด องค์การบางแห่งอาจเรียกสมรรถนะประเภทนี้ว่า 

“สมรรถนะเชงิการจัดการ (management competency)” 

    ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557, หนา้ 179) ได้จำแนกสมรรถนะ ออกเป็น 

3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

     1. สมรรถนะขององค์การ (Organization Competencies)  

เป็นความสามารถที่ลักษณะเฉพาะขององค์การที่มีส่วนทำให้องค์การนัน้ไปสู่ความสำเร็จ

และเป็นผู้นำในด้านนั้น ๆ ได้ เช่น โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ์ เป็นสถานศกึษาที่มีความ

เชี่ยวชาญด้านการสอนวิทยาศาสตร์ เป็นต้น 

     2. สมรรถนะในงาน (Fucntional Competencies) หมายถึง 

ความสามารถสำคัญที่บุคคลต้องมีหรอืต้องทำในแต่ละกลุ่มงานหรอืตำแหน่งงานบางกลุ่ม

งานหรอืบางตำแหน่งอาจแบ่งละเอียดออกเป็นสมรรถนะร่วมของกลุ่มงานและสมรรถนะ

เฉพาะของกลุ่มงานนั้นลงไปอีกตามความจำเป็นของแต่ละลักษณะงาน  
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     3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง 

บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ ความเช่ือ และอุปนิสัยที่ทำให้

บุคคลนั้นมคีวามสามารถในการทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น ความสามารถ

ในการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนักกีฬา เป็นต้น ซึ่งเรามักเรียก 

Personal Competency ว่า “ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” ซึ่งยากต่อการเรียนรู้หรอื

ลอกเลียนแบบได้  

    นัจภัค บูชาพิมพ์ (2560, หน้า 30 - 31) ได้สรุปสมรรถนะ ออกเป็น  

4 ประเภท ดังนี้ 

     1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือ ความสามารถพืน้ฐาน 

ที่เป็นหลักในการปฏิบัติงานขององค์การในแต่ละองค์การ ซึ่งแต่ละองค์กรก็จะมีเอกลักษณ์

สมรรถนะหลักที่แตกต่างกันออกไป โดยส่วนมากสมรรถนะหลักจะปรากฏในวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ เป้าประสงค์ขององค์กรนัน้ ทั้งนีเ้พื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ที่องค์กรตัง้ไว้ 

ถือเป็นสมรรถนะที่สะท้อนค่านิยมหลักที่มคีวามสำคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ทุกคนในองค์การ เป็นสมรรถนะร่วมที่องค์การคาดหวังให้พนักงานทุกคน ทุกตำแหน่งตอ้ง

มีเป็นขีดความสามารถหลักของพนักงานทุกคน 

     2. สมรรถนะในหนา้ที่ (functional competency) คือ ความสามารถ

ย่อยของหน่วยงานหรอืแต่ละแผนกที่อยู่ภายในองค์การ เป็นลักษณะของคุณสมบัติของ 

ผูด้ำรงตำแหน่งตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะส่งผลสนับสนุน ให้การทำงานประสบ

ความสำเร็จมากยิ่งขึน้ 

     3. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competency) คือ 

ความสามารถพิเศษของบุคคล ถือเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล สะท้อนออกมา

ในรูปของพฤติกรรม ผลการทำงาน ซึ่งมีผลต่อทัศนคติการทำงาน และความสำเร็จในงาน

นั้น ๆ 

     4. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (managerial competency) 

คือ ความสามารถในการมีภาวะผูน้ำ การบริหารจัดการ การวางแผนงาน การบริหารงาน 

เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

    จอมภัค  จันทะคัต (2561, หนา้ 166) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น  

2 ประเภท ด้วยกันดังนี้ 
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     1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

ที่แสดงถึงพฤติกรรมของอาจารย์ เป็นคุณลักษณะที่อาจารย์จำเป็นต้องมีซึ่งจะช่วย

สนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทัศน์ขององค์การได้  

     2. สมรรถนะประจำหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง 

คุณลักษณะที่แสดงให้เห็นความรู้ทักษะ ความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานในตำแหน่ง

อาจารย์ประจำ เพื่อให้งานสำเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่องค์การตอ้งการ 

    สิรวิดี ชูเชิด (2565, หน้า 227) ได้สรุปสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 

ดังนี้ 

     1. สมรรถนะตามหน้าที่ คอื ความสามารถของบุคลากรในการ

ปฏิบัติหน้าที่หรอืตำแหน่งงานของตนเอง  

     2. สมรรถนะหลัก คือ ความสามารถของบุคลากรที่สำคัญ 

ที่ควรม ีซึ่งมผีลกระทบโดยตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ ส่งผลต่อตำแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่  

     3. สมรรถนะบุคคลหรือเรยีกอีกอย่างว่าสมรรถนะทั่วไป คอื 

ความสามารถของบุคลากรที่มตีิดตัวมาตั้งแต่เกิดที่มคีวามชำนาญ โดยสมรรถนะด้านนี้ 

ไม่สามารถเรียนแบบกันได้ 

    McClelland (1973, อ้างถึงในอนันต์ พันนึก, 2554, หน้า 27)  

แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็นสองกลุ่ม คอื 

     1. สมรรถนะพืน้ฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู้

หรอืทักษะพืน้ฐานที่บุคคลจำเป็นต้องมีในการทำงานสมรรถนะพื้นฐานจะไม่ทำให้บุคคล 

มีผลงานที่แตกต่างจากผู้อื่น 

     2. สมรรถนะที่ทำใหแ้ตกต่างจากผูอ้ื่น (Differentiating 

Competency) หมายถึง มุ่งเน้นการใชค้วามรู้ ทักษะและคุณลักษณะอื่น ๆ (รวมถึง ค่านยิม 

แรงจูงใจและเจตคติ) ที่ทำใหบุ้คคลมีผลการทำงานสูงกว่ามาตรฐานช่วยทำให้งานเกิดผล

สำเร็จอย่างดเีลิศเป็นสมรรถนะที่นักวิชาการให้ความสำคัญในการพัฒนาให้มีขึน้ในบุคคล

มากกว่าสมรรถนะพื้นฐาน 

    Spencer and Spencer (1993, p. 27) กล่าวว่า ประเภทของ

สมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มเพื่อใช้ในการทำวิจัย คอื 

     1. สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พื้นฐาน 

ของความรู้และทักษะที่ทุกคนในองค์กรจำเป็นต้องมี ซึ่งสามารถพัฒนาขึน้มาได้โดยการ 

ฝกึอบรม 
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     2. สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating competency) 

หมายถึง สมรรถนะที่สามารถแยกผูป้ฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเด่นออกจาก

ผูป้ฏิบัติงานที่มีความสามารถระดับปานกลาง (Average performance) ได้ แม้ว่าสมรรถนะ

ด้านนีจ้ะยากต่อการพัฒนา แต่ก็เป็นตัวกำหนดความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 

ในระยะยาว 

     3. สมรรถนะขั้นกลยุทธ์ (Strategic competency) หมายถึง 

สมรรถนะหลักขององค์กรแต่มุ่งไปที่สมรรถภาพขององค์กร (Organizational capability) 

รวมไปถึงสมรรถนะที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งได้แก่ ความสามารถด้าน

นวัตกรรม การให้บริการ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงานและเทคโนโลยี 

    Shermon (2005, p. 40) อธิบายถึงการแบ่งสมรรถนะออกเป็น  

2 ประเภท ได้แก่ 

     1. สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical competency) คอื 

      1.1 สมรรถนะที่ใชค้วามชำนาญพิเศษ เช่น การอุตสาหกรรม

กระบวนการ เทคนิคการทำส่วนประกอบต่าง ๆ หรอืการใชท้ักษะหรอืองค์ความรูใ้นการ

ทำงาน เช่น ความรู้ในการควบคุมระบบความปลอดภัยและความร่วมมอืในการใช้

หลักเกณฑ์ระหว่างประเทศ การบริการ การสั่งการทักษะการบรูณาการตั้งแต่จุดเริ่มตน้

และจุดหมายปลายทาง ความชำนาญในภาวการณ์เสี่ยง เป็นต้น สมรรถนะด้านนี ้

โดยทั่วไปจะรวมถึงการฝึกอบรมเช่นการเรียนรูก้ารศกึษาในระบบ ซึ่งอาจจะนำ

ประกาศนยีบัตรมาดูประกอบด้วย 

     2. สมรรถนะด้านที่ไม่ตอ้งใชเ้ทคนิค (Non - technical 

competency) คอื 

      2.1 สมรรถนะด้านนีพ้ิจารณาโดย “ทักษะอ่อน” เป็น

ความสามารถทั่วไปและบุคลิกลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล เช่น การรับความเสี่ยง 

การยืดหยุ่น ความรูส้ึกรักองค์การ ความอดทน การให้คำมั่นสัญญา 

      2.2 สมรรถนะด้านนี ้โดยทั่วไปจะไม่เฉพาะเจาะจงในเรื่อง 

การอุตสาหกรรมกระบวนการเทคนิคการทำงานส่วนประกอบต่าง ๆ หรอืการใชท้ักษะ 

หรอืองค์ความรูใ้นการทำงาน 

   จากข้อมูลข้างต้น ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะ 

ตามแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศเพื่อนำไปเป็นแนวคิดในการพัฒนา 

สมรรถนะตามรูปแบบการพัฒนา ดังรายละเอียดในตาราง 3 
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ตาราง 3  การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการและองค์การ เพื่อนำไปเป็นกรอบกำหนดสมรรถนะ 

             รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. สมรรถนะหลัก ✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ - ✓ ✓ ✓ 14 87.50 

2. สมรรถนะส่วนบุคคล - ✓ ✓  ✓ - - ✓ ✓ - - - ✓ ✓  ✓ 8 50.00 

3. สมรรถนะประจำสายงาน ✓ - - ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 14 87.50 

4. สมรรถนะด้านบริหาร - - - ✓ ✓ - - - ✓ - - ✓ - ✓ - - 5 31.25 

5. สมรรถนะองค์การ - - - - - - - ✓ - - - - ✓ - - - 2 12.50 

6. สมรรถนะช้ันกลยุทธ์ - ✓  - - - - - - - - - - - - - 1 6.25 

7. สมรรถนะเฉพาะงาน -  ✓  - - - ✓ ✓ ✓ - - - - - - - 4 25.00 

 หมายเหตุ เครื่องหมาย (✓) หมายถึง มีความสอดคล้อง, (-) หมายถึง ไม่มคีวามสอดคล้อง 
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 จากตาราง 3 ผูว้ิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ

องค์การและนักวิชาการที่ได้นำเสนอทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะดังกล่าวมา

ข้างตน้ องค์ประกอบของสมรรถนะที่มคีวามคิดเห็นสอดคล้องกันตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึน้ไป 

พบว่า มี 3 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. สมรรถนะหลัก (core competency) คอื สมรรถนะที่บุคลากร 

ทุกตำแหน่งในองค์การต้องมีหรอืเป็นความสามารถที่บุคลากรทุกตำแหน่งภายในองค์การ 

ต้องม ีเพื่อการสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นความสามารถหลัก 

ขององค์การและนำพาองค์การประสบผลสำเร็จ  

   2. สมรรถนะประจำสายงาน (functional competency) คือ 

ความสามารถที่ใชเ้ฉพาะสายงานตำแหน่งนัน้ ๆ เป็นลักษณะของคุณสมบัติของผูด้ำรง

ตำแหน่งตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ มีความรู้ 

ทักษะและความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น 

   3. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competency) คอื ความสามารถ

พิเศษของบุคคลที่ถือเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล สะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทำให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่า

คนอื่น ซึ่งมีผลต่อทัศนคติการทำงาน และความสำเร็จในงานนั้น ๆ 

  จากองค์ประกอบของสมรรถนะ ทั้ง 3 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้ศกึษา 

สมรรถนะย่อยของสมรรถนะทั้ง 3 องค์ประกอบ จากนักวิชาการต่าง ๆ ดังนี้ 

   1. สมรรถนะหลัก (core competency) 

    เทือ้น ทองแก้ว (2550, หน้า 36 - 37) ได้เสนอสมรรถนะหลัก 

สำหรับผู้บริหารสถานศกึษา 5 ด้าน คือ 

     1. ศักยภาพในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการ

พัฒนาวสิัยทัศน์ที่เกิดจากการผสมผสานเป้าหมายสำคัญของชาติ โครงการและกิจกรรม 

ที่มกีารจัดลำดับก่อนหลังตามค่านิยมและปัจจัยอื่น ๆ และนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติให้

เกิดผลสำเร็จ มีความสมดุลในการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องซึ่งนำไปสู่การปรับปรุงการ

ให้บริการต่อลูกค้าตามลักษณะของงานในจุดเน้นที่ตอ้งการที่มีลักษณะกระชับมั่นคง  

แมว้่าจะต้องอยู่ในภาวการณ์เปลี่ยนแปลง ปัจจัยสำคัญที่จะก่อใหเ้กิดศักยภาพในการ

เปลี่ยนแปลง มดีังนี้ 
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      1.1 การเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง มคีวามรู้ใหม่ที่สำคัญ ความรู้ 

ทางเทคโนโลยีและความรูท้ั่วไปหรอืความรอบรู้ใหม่ ๆ สามารถพัฒนาตนเอง โดยตระหนัก

ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนโดยใช้ขอ้มูลสะท้อนกลับและโอกาสจากคนอื่น ๆ เพื่อพัฒนา 

องค์ความรู้ใหม่ 

      1.2 มคีวามคิดสร้างสรรค์และใชน้วัตกรรม พัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

ให้กับองค์การ และประยุกต์ใช้นวัตกรรมเพื่อการแก้ไขปัญหาและการปรับปรุงองค์การ  

สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม โดยการออกแบบ 

และการปรับเปลี่ยนโปรแกรม กระบวนการใหม่ ๆ เพื่อนำไปใช้ในองค์การ 

      1.3 ตระหนักถึงผลกระทบจากภายนอก ได้แก่ การเมอืง 

เศรษฐกิจ และแนวโน้มทางสังคมทั้งในระดับนานาชาติและภายในชาติที่มตี่อองค์การ  

มีความเข้าใจในการวางแผนระยะใกล้และระยะไกลและสามารถกำหนดตำแหน่งที่

เหมาะสมเพื่อให้เกิดผลสำเร็จจนสามารถแข่งขันได้ในโลกธุรกิจปัจจุบัน 

      1.4 ความยืดหยุ่น ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและข้อมูลใหม่ 

สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวธิีการทำงานข้อมูลใหม่ ซึ่งเปลี่ยนแปลงได้ตาม

สถานการณ์หรอือุปสรรคและเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็วให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ รวมทั้ง 

เปลี่ยนความตัง้ใจได้ 

      1.5 ปรับเปลี่ยนได้ อดทนต่อความกดดัน มีความมั่นคง 

และมุ่งมั่นอย่างแน่วแน่ รวมทั้งมองคนในแง่ด ีแม้ว่าจะอยู่ภายใต้ภาวะความยากลำบาก 

และสามารถกลับคืนสู่สภาพเดิมได้รวดเร็วโดยรู้จักปรับเปลี่ยนวิถีชีวติส่วนตนและสามารถ

ทำงานได้อย่างมคีวามสมดุล 

      1.6 จูงใจใฝ่บริการ สร้างและดำรงวัฒนธรรมขององค์การ

สนับสนุนบุคคลอื่นได้ให้บริการที่จำเป็นอย่างมคีุณภาพ เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติอย่างมี

ประสิทธิภาพทำให้ผูอ้ื่นสามารถปฏิบัติตามได้ ตามที่ต้องการแสดงถึงจิตวญิญาณในการ

ให้การบริการสาธารณะสามารถโน้มน้าวใหผู้้อื่นมนี้ำใจบริการและช่วยเหลอืจนบรรลุ

ภารกิจ 

      1.7 การคิดเชิงกลยุทธ์ กำหนดยุทธศาสตร์ที่มปีระสิทธิภาพ

มั่นคงดว้ยกลยุทธ์ของธุรกิจและการแข่งขันขององค์การในยุคเศรษฐกิจของโลก รูจ้ัก

ตรวจสอบนโยบายและการรายงานแผนเชิงกลยุทธ์ด้วยการมองในระยะยาวที่ชัดเจน 
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กำหนดวัตถุประสงค์ได้ตามลำดับก่อนหลัง สามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ได้ถึงภัยคุกคาม

หรอืโอกาสที่มี 

      1.8 วิสัยทัศน์ มวีิสัยทัศน์ในระยะยาวและนำไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างรวดเร็วสามารถสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับผูอ้ื่น และโน้มนา้วใหผู้อ้ื่น

แปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติจากความหมายและปัจจัยสำคัญที่นำไปสู่การเปลี่ยนแปลง

นั้น มีลักษณะสำคัญ (key characteristics) ดังนี ้

       1.8.1 ความสามารถในการเป็นผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ำ  

และการจูงใจให้มีวสิัยทัศน์องค์การ การวางแผนกลยุทธ์และปัจจัยต่าง ๆ ในการจัดการ 

ที่มคีุณภาพ นำไปสู่กิจกรรมองค์การที่สมบูรณ์แบบสนับสนุนให้คิดสรา้งสรรค์และ

นวัตกรรมใหม่ ๆ ชักจูงให้คนอื่นมนี้ำใจบริการ กำหนดใหม้ีและใช้โปรแกรม/กระบวนการ

ใหม่ ๆ หรือปรับปรุงขึน้ใหม่ 

       1.8.2 การกำหนดและการผสมผสานลักษณะสำคัญ 

ที่มผีลกระทบต่อองค์การ รวมถึงองค์ประกอบทางการเมอืง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี  

และการจัดการ 

       1.8.3 มคีวามเข้าใจในบทบาท และความสัมพันธ์ของปัจจัย 

ที่เป็นองค์ประกอบของการกำหนดนโยบายของชาติและกระบวนการนำไปสู่การปฏิบัติ  

รวมถึงผู้บริหารระดับสูงตั้งแต่นายกรัฐมนตร ีวุฒิสภา ผูพ้ิพากษา องค์การของรัฐใน

ส่วนกลางและส่วนท้องถิ่น และความสนใจของกลุ่มมากำหนดยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิภาพ 

เพื่อสร้างความสมดุลในสิ่งดังกล่าวข้างต้นกับการบริหารองค์การ 

       1.8.4 เปิดกว้างในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงและ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ สามารถปรับพฤติกรรมและวิธีการทำงานตามข้อมูลใหม่ สามารถปรับ

พฤติกรรมและวธิีการทำงานตามข้อมูลใหม่หรอืสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงหรอือุปสรรค 

ที่ไม่ได้คาดหวัง และปรับตัวได้อย่างรวดเร็วต่อสถานการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้น และสามารถแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้ 

       1.8.5 แสดงถึงการมีความคิดริเริ่มสูง มีความพยายาม 

และมีขอ้ผูกพันในการให้บริการสาธารณะอยู่ในแนวหน้าและมุ่งม่ันไปสู่ความสำเร็จ 

ตรวจสอบผลสะท้อนกลับจากคนอื่นและแสวงหาโอกาสเพื่อใหไ้ด้รับความรูใ้หม่ ๆ 

     2. ศักยภาพในการเป็นผู้นำ หมายถึง ความสามารถในการกำหนด 

และมียุทธศาสตร์เพื่อใช้ศักยภาพของพนักงานและส่งเสริมมาตรฐานทางจริยธรรมให้ตรง 
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กับวิสัยทัศน์ขององค์การ ภารกิจและเป้าหมาย ปัจจัยสำคัญที่จะก่อใหเ้กิดศักยภาพในการ 

เป็นผู้นำ มีดังนี้ คอื 

      2.1 การบริหารความขัดแย้ง กำหนดและการป้องกัน

สถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ ไม่ให้เกิดการเผชิญหน้า จัดการและแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

และไม่เห็นพ้องดว้ยในลักษณะสร้างสรรค์และการลดผลกระทบที่เกิดขึน้ในทางลบ 

      2.2 ตระหนักในคุณค่าทางวัฒนธรรม รเิริ่มและบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงในองค์การให้มผีลต่อประสิทธิภาพขององค์การ เห็นคุณค่าในความ

แตกต่างทางวัฒนธรรม และความแตกต่างระหว่างบุคคลในสถานที่ทำงาน ตระหนักว่า

องค์การเกิดขึน้บนความแตกต่าง และพนักงานได้รับการปฏิบัติที่ถูกต้องและยุติธรรม 

      2.3 ความจงรักภักดี ความซื่อสัตย์ สรา้งนิสัยให้มคีวามมั่นใจ

และไว้วางใจซึ่งกันและกันสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมมาตรฐานทางศีลธรรมในระดับสูง  

ปฏิบัติตนในลักษณะที่ดงีามและมีมารยาทที่ดตี่อบุคคลอื่น แสดงถึงลักษณะในความ

รับผิดชอบในหมู่คณะ และมีจิตใจที่เป็นสาธารณะ 

      2.4 สร้างทีมงาม มีความมุ่งหวัง จูงใจ และแนะนำบุคคลอื่น 

ให้บรรลุเป้าหมายเสริมสร้างความร่วมมอืในการทำงานและการดำเนนิงานอย่างต่อเนื่อง 

สนับสนุนและอำนวยความสะดวกในองค์การและกับกลุ่มลูกค้าให้มคีวามผูกพันที่สร้าง

น้ำใจของการทำงานเป็นทีม มคีวามภูมใิจไว้วางใจ พัฒนาความเป็นผู้นำในลักษณะต่าง ๆ 

จากการรับการชี้แนะ การใหค้ำปรึกษา การรางวัลและการแนะนำให้ปฏิบัติ 

     3. การมุ่งไปสู่ผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความสามารถที่มุ่งมั่น 

ในความรับผิดชอบและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อช่วยใหม้ีการตัดสินใจได้ตามเวลา 

และมีประสิทธิภาพใหไ้ด้ผล ผ่านการวางแผนเชิงกลยุทธ์และการนำไปใช้ รวมทั้ง 

การประเมนิผลโครงการและนโยบาย ปัจจัยสำคัญที่ทำให้มุ่งไปสู่ผลสัมฤทธิ์ มดีังนี้ 

      3.1 ความรับผิดชอบ มั่นใจว่ามีการควบคุมอย่างมี

ประสิทธิภาพและดำรงอยู่ด้วยความจงรักภักดีต่อองค์การ ยึดมั่นในกฎเกณฑ์และความ

รับผิดชอบ สามารถสร้างความมั่นใจได้ว่าโครงการภายใต้ความรับผดิชอบจะสำเร็จ 

ตามเวลาและงบประมาณที่กำหนด มีการกำกับติดตามและประเมินผลแผนงานโดยเน้น 

ที่ผลลัพธ์และวัดผลที่ผลสัมฤทธิ ์

      3.2 การให้บริการลูกค้า สนองความต้องการของลูกค้า 

ที่แตกต่างกัน พร้อมที่จะปรับปรุงการจัดลำดับก่อนหลัง เพื่อสนองตอบต่อแรงกดดันและ 
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การเปลี่ยนแปลงความตอ้งการของลูกค้าสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าและสนองความ 

ต้องการลูกค้า ช่วยใหเ้กิดผลสำเร็จใหไ้ด้รับผลผลติที่มีคุณภาพ และถือว่าเป็นสิ่งผูกพัน 

ที่จะต้องปรับปรุงการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 

      3.3 การตัดสินใจ มกีารตัดสินใจที่ดี รับรู้ผลกระทบและการ

นำเอาผลการตัดสินใจไปใช้มีการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและทันเวลา แมว้่าข้อมูล 

จะมีจำกัดหรือผลที่ได้รับอาจไม่ถึงพอใจเกิดขึ้นก็ตาม เป็นการวางแผนดำเนนิการและสรา้ง

ผลสำเร็จให้เกิดขึน้ไว้ล่วงหน้า 

      3.4 ความเป็นผู้ประกอบการ รู้จักใช้โอกาสในการพัฒนาการ

ตลาดจากผลผลติใหม่ และการให้บริการทั้งภายในและภายนอกองค์การ ตัดสินใจที่จะ

เสี่ยงและริเริ่มการทำงานที่เสี่ยงเพื่อผลสำเร็จซึ่งมคีุณประโยชน์หรอืเกิดความก้าวหน้า 

      3.5 การแก้ไขปัญหา กำหนดและวิเคราะห์ปัญหา แยกความ

แตกต่างระหว่างข้อมูลที่สอดคล้องกันและแตกต่างกันเพื่อการตัดสินใจที่เป็นเหตุเป็นผล  

ให้วิธีการแก้ไขปัญหาแก่บุคคลและองค์การ 

      3.6 มเีทคนิคที่เชื่อถือได้ มคีวามเข้าใจและรู้จักประยุกต์ใช้

วิธีการที่เหมาะสม กำหนดกฎเกณฑ์และนโยบายที่สัมพันธ์กับที่ผู้เช่ียวชาญกำหนด  

มีความสามารถใช้การตัดสินใจที่สำคัญการให้การฝึกอบรมการพัฒนาตามความต้องการ  

มีความเข้าใจในการเชื่อมโยงระหว่างสมรรถภาพทางการบริหารและภารกิจที่ต้องการ 

     4. ความเฉียบคมทางการบริหาร ความสามารถในการรับและ 

การบริหารงานการเงิน วัสดุอุปกรณ์ และทรัพยากรข้อมูล ในลักษณะที่ได้รับการยอมรับ 

จากสาธารณะและเกิดความสำเร็จตามภารกิจขององค์การ โดยการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ ๆ 

สำหรับการตัดสินใจ ปัจจัยสำคัญที่จะทำให้เกิดความเฉียบคมในการบริหาร ดังนี้ 

      4.1 การบริหารการเงินการคลัง แสดงให้เห็นว่ามีความเข้าใจ 

ในหลักการของการจัดการทางธุรกิจและความเช่ียวชาญทางการตลาด จัดหากองทุนใน

ระดับที่เหมาะสม ตระเตรยีมการบริหารงบประมาณ ให้ความเป็นธรรมในโครงการต่าง ๆ 

ใช้แนวคิดทางการบัญชีต้นทุนในการกำหนดตามลำดับก่อนหลังของโครงการ ติดตามการ

ใช้จ่ายเงนิหรอืการดำเนินงานตามโครงการและนโยบายมีวธิีการกำหนดราคาที่มี

ประสิทธิภาพการจัดหาและทำตามที่ได้ลงนามไว้ในสัญญา 

      4.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประเมนิสถานการณ์ 

ความตอ้งการของทีมงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตตามเป้าหมายขององค์การและ 
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งบประมาณที่เป็นจริง ใช้หลักคุณธรรมที่มั่นใจว่าทีมงานได้รับการคัดเลือกที่เหมาะสม  

มีการพัฒนาที่ด ีมปีระโยชน์ มคีุณค่าและผลที่เกิดขึ้นสามารถนำไปสู่การปฏิบัติที่ถูกต้อง 

      4.3 การบริหารเทคโนโลยี ใช้วธิีการที่มีประสิทธิภาพและ 

มีประสิทธิผลในการผสมผสานเทคโนโลยีไปสู่การปฏิบัติและการปรับปรุงโครงการใหม้ี

ประสิทธิภาพ พัฒนายุทธศาสตร์โดยการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อการประกอบการ

ตัดสินใจ มีความเข้าใจในผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีต่อองค์การ 

     5. การสร้างความเข้าใจ/การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง

ความสามารถในการอธิบาย การให้แนวทางและการใหข้้อเท็จจริง และแนวคิดต่าง ๆ  

ในลักษณะที่เช่ือถอืได้ มีความสามารถในการเจรจากับบุคคลและกลุ่ม ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การและส่วนที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการพัฒนาเครือข่ายทางวิชาชีพ

ให้กว้างไปสู่องค์การอื่น ๆ และการรูถ้ึงการเมอืงทั้งภายในและภายนอกที่มผีลกระทบต่อ

องค์การ ปัจจัยสำคัญที่นำไปสู่การสรา้งเข้าใจ/การตดิต่อสื่อสาร มีดังนี้ 

      5.1 การใชอ้ิทธิพล การเจรจา รู้จักการชักชวนผูอ้ื่นให้คล้อย

ตามในการสร้างความเห็นพ้องให้ได้รับความร่วมมอืจากคนอื่น สรา้งบรรยากาศเพื่อให้เกิด

สถานการณ์แบบ ชนะ – ชนะ (win – win situation) 

      5.2 ทักษะการสื่อสาระระหว่างบุคคล มีความสามารถ 

ในการสื่อสารอย่างเหมาะสมในการสนองตอบต่อความต้องการ ความรู้สกึและ

ความสามารถ ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ที่ต่างกัน รู้จักใช้กลวิธี

ด้วยความเห็นอกเห็นใจที่ไวต่อความรูส้ึก และปฏิบัติต่อผูอ้ื่นด้วยความเคารพ 

      5.3 ความสามารถในการสื่อสารด้วยวาจา สามารถพูดจาหรือ 

การนำเสนอข้อมูลที่ชัดเจนและเชื่อถือได้ทั้งต่อบุคคลและกลุ่ม รู้จักฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ  

ทำความชัดเจนในข้อมูลที่ได้ตามตอ้งการ เปิดโอกาสให้มกีารแลกเปลี่ยนความคิดและ

ส่งเสริมบรรยากาศของการสื่อสารระบบเปิด 

      5.4 ความเป็นหุน้ส่วนกัน พัฒนาเครือข่ายและสร้างพันธมิตร  

จัดกิจกรรมส่งเสริมการทำกิจกรรมกันในระหว่างกลุ่มต่างวัฒนธรรม การร่วมมอืกัน 

ในระหว่างต่างหน่วยงาน การค้นหาหลักการพืน้ฐานร่วมกันจากผู้เกี่ยวข้องในวงกว้าง  

และการประสานงานเพื่อขอรับการสนับสนุนจากภายในองค์การให้ม่ันคง 

      5.5 เข้าใจการเมอืง รูจ้ักแยกแยะการเมอืงภายในและภายนอก 

ที่มผีลกระทบต่องานขององค์การ มีวธิีการจัดการปัญหาในแต่ละสถานการณ์ด้วยความ 
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เข้าใจอย่างแท้จรงิในสถานการณ์ขององค์การและการเมืองและตระหนักในผลกระทบ 

ที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติที่หลากหลาย 

      5.6 การสื่อสารด้วยการเขียน การเขยีนที่แสดงถึงขอ้เท็จจริง 

และความคิดที่ชัดเจนเชื่อถือได้ และมีระบบการเขียนที่ดี 

    เจริญวิชญ์  สมพงษ์ธรรม (2550, หนา้ 30 - 31) ได้กล่าวถึง 

สมรรถนะหลักไว่ว่า สมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะหลักคือคุณลักษณะร่วมกันของ

ข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน

ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ คือ 

     1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

     2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

     3. ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

     4. จรยิธรรม (Integrity) 

     5. ความร่วมแรงร่วมใจเป็นทีม (Team - work) 

    สำนักงาน ก.พ. (2553, หน้า 6 - 32) ได้กำหนดองค์ประกอบ 

ของสมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการพลเรือน 

ทั้งระบบเพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านยิมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ดังนี้ 

     1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

      ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรอืให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  

โดยมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรอืเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ 

ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรอื

กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนดิที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถ

กระทำได้มาก่อน 

     2. บริการที่ดี 

      ความตัง้ใจและความพยายามของข้าราชการในการให้บริการ 

ต่อประชาชน ข้าราชการหรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยข้อง 

     3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

      การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นสมรรถนะในกลุ่ม

กระบวนการคิด (Cognitive) หรอืความฉลาด อย่างไรก็ดีสมรรถนะนีไ้ม่ได้วัดความฉลาด 

(IQ) โดยตรงแต่เป็นการวัดแนวโน้มของการที่ผูด้ำรงตำแหน่งจะใช้ความฉลาดของตนให้มี 
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ประโยชน์ต่อการทำงานให้ประสบความสำเร็จ กล่าวอีกอย่างหนึ่งก็คือ เป็นการวัดทั้ง 

ความสามารถและแรงจูงใจ โดยทั่วไปสมรรถนะ การคิดวิเคราะห์ และการมองภาพ 

องค์รวมจะสัมพันธ์โดยตรงกับความฉลาดมากกว่าสมรรถนะ การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ แต่จากงานวิจัยสนับสนุนว่า ความฉลาดมีความสัมพันธ์กับความรู้ ในงาน 

เพราะบุคคลที่มคีวามฉลาดจะสามารถเรียนรู้และเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความรูใ้นงานได้ดี  

การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ รวมองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ 

       3.1 ความรู้เชิงเทคนิค วิชาการ หรอืการจัดการ 

       3.2 แรงจูงใจที่จะเรียนรูเ้พิ่มขึน้ 

       3.3 ใชค้วามรูน้ั้นในงาน 

       3.4 สอนความรูน้ั้น ๆ ใหก้ับบุคคลอื่น ๆ ด้วย 

     4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 

      การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจรยิธรรม มาจาก 

คำว่า Integrity ที่มนีัยของการแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับคำพูด (เท่ากับการยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ระดับที่ 2) ซึ่งคำพูดที่ว่านีเ้ป็นค่านิยมของบุคคล

นั้น ๆ (สิ่งที่เห็นว่าดี) และค่านิยมที่ว่านี้อาจมาจาก หน่วยงาน (ค่านิยมองค์กร) สังคมหรอื

หลักทางดา้นศลีธรรมของบุคคล สิ่งนี้ทำให้สมรรถนะ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรมแตกต่างไปจากสมรรถนะอื่น ๆ ที่เน้นผลการปฏิบัติงานที่ด ีแต่ Integrity  

เน้นที่ค่านยิมมากกว่า 

     5. การทำงานเป็นทีม 

      สมรรถนะการทำงานเป็นทีม หมายถึง ความตัง้ใจอย่างแท้จริง 

(Genuine Intention) ที่จะร่วมมอืทำงานกับผูอ้ื่น เป็นส่วนหนึ่งของทีม และทำงานร่วมกัน   

คำว่า “ทีม” อาจไม่จำเป็นต้องเป็นทีมที่ตั้งอย่างเป็นทางการ แต่เป็นบุคคลที่มรีะดับ

ตำแหน่ง แตกต่างกัน และมาจากส่วนงานต่าง ๆ ที่มาทำงานร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหา หรือ

ทำงานโครงการ ดว้ยกันบทบาทของการทำงานเป็นทีมไม่จำเป็นต้องเป็นหัวหน้าทีมหรอื 

ผูท้ี่มอีำนาจหนา้ที่ อย่างเป็นทางการแมแ้ต่คนที่มอีำนาจอย่างเป็นทางการแต่ร่วมมือ

ทำงาน หรอืทำหน้าที่ เป็นผู้ประสานทีม (Group Facilitator) ก็แสดงสมรรถนะการทำงาน

เป็นทีม ผู้บริหารที่เก่ง ๆ จะแสดง ทั้งสมรรถนะการทำงานเป็นทีมและสภาวะผูน้ำ 

การทำงานเป็นทีมอาจเรียกในชื่ออื่น ๆ ได้แก่ การบริหารจัดการกลุ่ม (Group 

Management) การสนับสนุนกลุ่ม (Group Facilitation) การแก้ไขข้อขัดแย้ง (Conflict 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



92 

Resolution) การจัดการสาขา (Managing Branch Climate) การจูงใจผู้อื่น (Motivating 

Others) 

     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2548, หนา้ 56) เป็นหน่วยงานที่รับผดิชอบและดูแลการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาได้กำหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในส่วนของสมรรถนะหลักผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 4 

สมรรถนะ ดังนี้ 

      1. สมรรถนะที่ 1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึงความมุ่งมั่นในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมี

การพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์การนำนวัตกรรม  

/ ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

      2. สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี หมายถึง ความตัง้ใจ 

ในการปรับปรุง ระบบบริการให้มปีระสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

ผูร้ับบริการประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 การปรับปรุงระบบบริการ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรอืผูเ้กี่ยวข้อง 

      3. สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศกึษา

ค้นคว้าหาความรู้องค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนา

ตนเองและพัฒนางานประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 การศกึษาค้นคว้าหาความรูด้้วยการเข้าประชุม 

ทางวิชาการ อบรมสัมมนาหรอืวิธีการอื่น ๆ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 2 การรวบรวมและประมวลความรูใ้นการพัฒนา

องค์กรและวิชาชีพ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านวิชาการ 

ในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
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      4. สมรรถนะที่ 4 การทำงานเป็นทีม หมายถึง การให้ความ

ร่วมมอื ช่วยเหลอืสนับสนุนเสริมแรงใหก้ำลังใจแก่เพื่อนร่วมงานการปรับตัวเข้ากับบุคคล

อื่นหรอืแสดงบทบาทผูน้ำผู้ตามได้อย่างเหมาะสมประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้ความร่วมมอืช่วยเหลอืสนับสนุน 

เพื่อนร่วมงาน 

       ตัวบ่งช้ีที่ 2 การแสดงบทบาทผูน้ำหรอืผูต้ามได้อย่าง

เหมาะสม 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคน 

ที่หลากหลาย 

       ตัวบ่งช้ีที่ 4 การเสริมแรงให้กำลังใจส่งเสริมสนับสนุน 

เพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

     Slocum, Jackson (2008, อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก, 2554, หนา้  

41 - 42) ได้นำเสนอสมรรถนะหลักที่จำเป็นของผูบ้ริหาร ไว้ 6 สมรรถนะ (six core 

managerial competencies) ดังนี้ 

      1. สมรรถนะด้านการสื่อสาร (communication competency)  

มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (informal communication)  

2) การสื่อสารแบบเป็นทางการ (formal communication) และ 3) การเจรจาต่อรอง 

(negotiation) 

      2. สมรรถนะด้านการวางแผนการบริหาร (planning 

administration competency) ประกอบด้วย 1) การรวบรวม การวิเคราะห์ขอ้มูลสารสนเทศ

และการแก้ปัญหา (information gathering, analysis and problem solving) 2) การวางแผน

และการจัดการโครงการ (planning and organizing projects) 3) การบริหารเวลา  

(time management) และ 4) การบริหารการเงินและงบประมาณ (budgeting and financial 

management) 

      3. สมรรถนะด้านการปฏิบัติเชงิกลยุทธ์ (strategic action 

competency) ประกอบด้วย 1) ความเข้าใจในธุรกิจ (understanding the industry)  

2) ความเข้าใจในองค์การ (understanding the organization) และ 3) การปฏิบัติการเชงิ 

กลยุทธ์ (taking strategic actions) 
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      4. สมรรถนะด้านการบริหารตนเอง (self - management 

competency) ประกอบด้วย 1) การควบคุมและประพฤติตามจรยิธรรม (inquiry and 

ethical conduct) 2) การแรงขับและความยืดหยุ่นเฉพาะบุคคล (personal drive and 

resilience) 3) การสร้างความสมดุลในการดำรงชีวติและการทำงาน (balancing work and 

life demand) และ 4) การสร้างความตระหนักและการพัฒนาตนเอง (self – awareness 

and development) 

      5. สมรรถนะด้านการผสมผสานวัฒนธรรม (multicultural 

competency) ประกอบด้วย 1) การสร้างความเข้าใจวัฒนธรรมแห่งความรู้ (cultural 

knowledge and understanding) และ 2) วัฒนธรรมการตอบสนองอย่างรวดเร็วและ

ตรงไปตรงมา (cultural openness and sensitivity) 

      6. สมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีม (teamwork competency) 

ประกอบด้วย 1) การออกแบบทีม (designing teams) 2) การเสริมสร้างและสนับสนุน

บรรยากาศในการทำงาน (creating a supportive environment) และ 3) การจัดการทีม 

อย่างต่อเนื่อง (managing team dynamic) 

     จากข้อมูลข้างต้น ผู้วจิัยได้ทำการสังเคราะห์องค์ประกอบ 

ของสมรรถนะหลักตามแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศ เพื่อนำไป 

เป็นแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะตามรูปแบบการพัฒนา ดังรายละเอียดใน ตาราง 4 
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ตาราง  4  การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะหลักตามแนวคิดของนักวิชาการและ 

              องค์การ เพื่อนำไปเป็นกรอบกำหนดองค์ประกอบย่อยสมรรถนะ 

 รองผู้อำนวยการโรงเรียน 
 

องค์ประกอบของสมรรถนะหลัก 
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าม

ถี่ 

ร้อ
ยล
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1. สมรรถนะด้านการสื่อสาร      2 40 

2. สมรรถนะด้านการวางแผนการบริหาร      1 20 

3. สมรรถนะด้านการปฏิบัติเชงิกลยุทธ์      1 20 

4. สมรรถนะด้านการบริหารตนเอง      1 20 

5. สมรรถนะด้านการผสมผสาน

วัฒนธรรม 

     1 20 

6. สมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีม      4 80 

7. ศักยภาพด้านการเปลี่ยนแปลง      1 20 

8. ศักยภาพในการเป็นผู้นำ      1 20 

9. การมุ่งไปสู่ผลสัมฤทธิ์      4 80 

10. ความเฉียบคมทางการบริหาร      1 20 

11. การบริการที่ดี      3 60 

12. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      2 40 

13. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจรยิธรรม 

     2 40 

14. การพัฒนาตนเอง      1 20 
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 จากตาราง 4 ผูว้ิจัยสังเคราะห์สมรรถนะหลักตามเอกสารงานวิจัย แนวคิดของ

นักวิชาการที่ได้นำเสนอเกี่ยวกับลักษณะของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้น สมรรถนะหลัก 

ที่มคีวามคิดเห็นสอดคล้องกันตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป พบว่า ม ี3 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. การทำงานเป็นทีม 

   2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

   3. การบริการที่ดี 

     จากองค์ประกอบสมรรถนะดังกล่าวสามารถนำมาเขียน

ภาพประกอบได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 แสดงองค์ประกอบของสมรรถนะหลัก 

    2. สมรรถนะประจำสายงาน (functional competency) 

     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2548, หนา้ 56) เป็นหน่วยงานที่รับผดิชอบและดูแลการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาได้กำหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาในส่วนของสมรรถนะประจำสายงานผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 

      1. สมรรถนะที่ 1 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง 

ความสามารถในการทำความเข้าใจสิ่งต่าง ๆ แล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการ 

หรอืกฎเกณฑ์ที่กำหนดและสามารถรวบรวมสิ่งต่าง ๆ จัดทำอย่างเป็นระบบเพื่อแก้ปัญหา

หรอืพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์การหรอืงานในภาพรวมและดำเนินการ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาความ

ต้องการของงานและเสนอทางเลือกหรอืแนวทางป้องกันแก้ไขปัญหางานในความ

รับผิดชอบ 

สมรรถนะหลัก 

การทำงานเป็นทีม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

การบริการที่ดี 
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       ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความเหมาะสมของแผนงาน / โครงการ 

ในความรับผิดชอบ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหาหรอื 

พัฒนางาน 

      2. สมรรถนะที่ 2 การสื่อสารและจูงใจหมายถึงความสามารถ 

ในการพูด เขียนสื่อสารโต้ตอบในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชักจูง 

โน้มนา้วให้ผูอ้ื่นเห็นด้วยยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร

ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งชีท้ี่ 1 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่าง ๆ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความสามารถในการจูงใจโน้มนา้วใหผู้อ้ื่นเห็น

ด้วยยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

      3. สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง

ความสามารถในการให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและ

ผูเ้กี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริม

สนับสนุนและใหโ้อกาสผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบด้วยตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหา 

แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้อง 

       ตัวบ่งช้ีที่ 2 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้างเครอืข่าย 

การพัฒนาบุคลากร 

       ตัวบ่งช้ีที่ 4 การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 

      4. สมรรถนะที่ 4 การมีวสิัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถ 

ในการกำหนดวิสัยทัศน์ทิศทางหรอืแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับ 

และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการยอมรับแนวคิด/วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางาน

ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 1 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 
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       ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความทันสมัยและสรา้งสรรค์ของวิสัยทัศน์ 

หรอืทิศทางการพัฒนางานและความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรที่สังกัด 

       ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได้หรอืโอกาส

ความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ 

       ตัวบ่งช้ีที่ 4 การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการ 

เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า  

3 - 74) ได้กล่าวถึง สมรรถนะประจำกลุ่มงาน ไว้ว่า สมรรถนะประจำกลุ่มงาน หมายถึง 

สมรรถนะที่กำหนดเฉพาะสำหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรม 

ที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึน้ ประกอบด้วย 16 

สมรรถนะ ได้แก่ 

      1. การคดิวิเคราะห์ (Analytical thinking) 

       การคิดวิเคราะห์ หมายถึง การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราว 

ที่ได้มา ซึ่งกระทำได้โดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

สภาพแวดล้อม หรอืบริบทในทางการบริหาร โดยการกำหนดประเด็นปัญหาให้สอดคล้อง

กับแนวความคิด จัดหมวดหมู่ของขอ้มูลอย่างเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบ

แง่มุมต่าง ๆ เพื่อหาข้อสรุปของปัญหาจนลุล่วงในที่สุด การคิดวิเคราะห์จึงจะทำให้ 

ผูว้ิเคราะห์สามารถลำดับความสำคัญและการอธิบายเหตุผลที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ 

      2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking) 

       การมองภาพองค์รวมเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรูค้ิด 

ในเชงิสังเคราะห์หรือการรวบรวมข้อมูลทั้งหลายทั้งปวง ซึ่งจะทำใหม้องภาพใหญ่หรอื

ภาพรวมของส่วนราชการขององค์กรของงาน หรอืของกิจกรรม ได้อย่างรูแ้ละเห็นทั้ง

กระบวนการ ปัญหา อุปสรรค ทางแก้ไข และทางเลือกที่ดทีี่สุดในสถานการณ์ขณะนั้น  

การมองภาพองค์รวมแสดงออก โดยความสามารถที่จะจับประเด็นอันเป็นสาระสำคัญ 

สรุปรูปแบบ เพื่อเชื่อมโยงภาพเล็ก ๆ ในแต่ละส่วนใหเ้ป็นภาพรวม หรืออาจแสดงออก  

ในความสามารถที่จะประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูลหรอืประมวลทัศนะ

หลากหลายจนลงตัว และสามารถสร้างกรอบความคิดหรอื แนวคิดใหม่จากความสามารถ

ในการมองภาพองค์รวมได้ 
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      3. การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น (Caring Others) 

       การใส่ใจและพัฒนาผูอ้ื่นถือ หมายถึง ความสามารถในการ

ปฏิบัติต่อผู้อื่น ซึ่งจะปรากฏออกมาในลักษณะของความเอาใจใส่หรอืความมุ่งมั่นตั้งใจ 

ที่จะส่งเสริม ที่จะปรับปรุงและพัฒนาผูอ้ื่น ให้มีความรู้ ความสามารถ ความชำนาญอันเป็น

ศักยภาพโดยรวมของผู้นั้น รวมทั้ง ความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะให้ผู้อื่นนั้นมีสุขภาวะทั้งทาง

ปัญญา ร่างกาย จติใจ ยั่งยืน ทั้งนี้ การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนี้และทัศนคตทิี่ดีอย่าง

ยั่งยืน ประเมินถึงการทำหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผูอ้ื่นอย่างเอาใจใส่จนอาจกล่าว ได้ว่าเกิน

กว่ากรอบของการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรือเกินกว่า ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

      4. การสั่งการตามอำนาจหน้าที่ (Holding people accountable)  

       การสั่งการตามอำนาจหนา้ที่ หมายถึง การแสดงสมรรถนะ  

ในด้านการกำกับดูแลให้ผู้อื่นปฏิบัติตามมาตรฐานของบทบัญญัติในทางกฎหมาย ตามกฎ 

ระเบียบ ขอ้บังคับ หรอืแนวทางปฏิบัติที่มีอยู่ โดยผู้กำกับดูแลเป็นผู้ใชอ้ำนาจตามตำแหน่ง

หนา้ที่ หรอือำนาจตามกฎหมาย การกำกับดูแลในหัวข้อนี ้หมายรวมถึงการใชอ้ำนาจ 

ออกคำสั่งหรอืสั่งการ โดยปกติทั่วไปและการใชอ้ำนาจตามกฎหมายที่จะดำเนนิการ 

อย่างหนึ่ง อย่างใดกับผูฝ้่าฝืนมาตรฐานทางกฎระเบียบดังกล่าวมาแล้วดว้ย 

      5. การสืบเสาะหาข้อมูล (Information seeking) 

       การสบืเสาะหาข้อมูล หมายถึง การแสดงสมรรถนะในด้าน

ของความใฝ่รู้เชิงลกึที่จะแสวงหาข้อมูลในด้านต่าง ๆ เพื่อใช้ประโยชน์ ในการปฏิบัติหนา้ที่

ราชการ ขอ้มูลดังกล่าวนั้น ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลัง ประวัติความเป็นมา 

ประเด็นปัญหา หรอืเรื่องราวต่าง ๆ การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนี้จงึเป็นการประเมิน 

ถึงความสามารถในการดำเนินการสบืเสาะหาข้อมูลดว้ยกระบวนการหรือรูปแบบต่าง ๆ 

      6. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) 

       ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม หมายถึง 

ความสามารถในการรับรู้ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วยความเข้าใจที่ดี และศักยภาพ

ที่จะสามารถประยุกต์ความเข้าใจนั้น เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดบีนพืน้ฐานของความ 

ต่างทางวัฒนธรรมได้โดยไม่มีความรูส้ึกถึงความต่างนั้น 

      7. ความเข้าใจผูอ้ื่น (Interpersonal understanding) 

       ความเข้าใจผูอ้ื่น หมายถึง ความสามารถในการทำความ

เข้าใจได้โดยไม่ต้องตคีวาม อาจมคีำอธิบายกรอบของความเข้าใจผูอ้ื่นบ้าง ว่าหมายถึง 
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ความสามารถในการรับฟัง และเข้าใจความหมายตรง หรอืความหมายแฝง ความคิด 

รวมทั้งเข้าใจสภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นเรื่องละเอียดอ่อนของผู้อื่นที่ติดต่อสื่อสารด้วยอย่าง

แท้จรงิ 

      8. ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational 

awareness) 

       ความเข้าใจในองค์กรและระบบราชการ หมายถึง หัวข้อ 

ของการแสดงสมรรถนะที่จะบ่งบอกถึงความสามารถในการทำความเข้าใจในระบบราชการ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เป็นความสัมพันธ์เชิงอำนาจที่เป็นอำนาจรัฐ ซึ่งเป็นอำนาจ 

ที่เกิดขึน้โดยผลของกฎหมายกับอำนาจในระบบราชการหรอืในองค์กรที่ไม่เป็นทางการ 

อำนาจทั้งสองรูปแบบ ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการนัน้ ปรากฏอยู่ในระบบราชการ 

อย่างเป็นธรรมชาติ ผู้ที่สามารถทำความเข้าใจกับเรื่องนีจ้ะสามารถใช้ความรู ้ในเรื่องนี้ 

เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งสามารถที่จะคาดการณ์

ได้ว่านโยบายภาครัฐ แนวโน้มทางการเมอืง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ตลอดจน

เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นจะส่งผลกระทบต่อองค์กรอย่างไร ความเข้าใจในองค์กรและระบบ

ราชการ ในหัวข้อนี้จะช่วยใหส้ามารถกำหนดท่าทีและทิศทางที่จะรับกับความเป็นไปของทุก

สถานการณ์ได้อย่างถูกต้องและเท่าทัน 

      9. การดำเนินการเชิงรุก (Reactiveness) 

       การดำเนินการเชิงรุก หมายถึง ความสามารถในการคิด 

ล่วงหนา้ และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิดนั้นดำเนินการในเชิงรุก แทนที่จะใช้กลยุทธ์

ของการต้ังรับอย่างที่นิยมปฏิบัติกันมาในองค์กรหรอืในส่วนราชการ การดำเนินการเชงิรุก

มีความหมายถึงการเล็งเห็นปัญหา หรือโอกาส แล้วจัดการในเชิงรุกกับปัญหานั้นโดยไม่

จำเป็นต้องให้มีผู้ใดร้องขอ หรอืความสามารถในการใช้โอกาสนั้นใหเ้ป็นประโยชน์ต่องาน 

นอกจากนี ้การดำเนินการเชิงรุกยังหมายถึงการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับงาน

ด้วยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ดังกล่าว จึงใช้ประโยชน์ในการป้องกันปัญหา หรอืใช้ในการ

แก้ไขปัญหาแล้วแต่กรณีได้ด้วย 

      10. การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for 

Order) 

       การตรวจสอบความถูกต้องในกระบวนงาน หมายถึง ความ 

ใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนในทุกขั้นตอน คือ ความใส่ใจที่จะแสดงความชัดเจน 
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โปร่งใสใหป้รากฏ เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ และเพื่อลดความบกพร่องไม่ว่าความบกพร่อง 

นั้นจะเกิดขึ้นจากปัจจัยใดก็ตาม สมรรถนะในการตรวจสอบความถูกต้องนี้ คอื การตดิตาม

ผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการ คอื การสอบทานข้อมูลต่าง ๆ ทั้งนี ้โดยมีการพัฒนา ระบบ 

การตรวจสอบใหท้ันต่อสถานการณ์ เพื่อความถูกต้องของทั้งกระบวนงานในหน้าที่ 

ความรับผดิชอบด้วย 

      11. ความมั่นใจในตนเอง (Self - confidence) 

       ความมั่นใจในตนเอง หมายถึง การแสดงออกซึ่งความมั่นใจ  

ในตนเองทั้งในแง่ของศักยภาพ ความสามารถ และการตัดสินใจ ซึ่งปัจจัยที่แสดงความ

มั่นใจในตนเองดังกล่าวนัน้ จะสามารถประเมินได้จากการปฏิบัติงานที่บรรลุผลสำเร็จตาม

เป้าหมาย หรอืจากการเลือกวิธีการที่มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือจากวิธีการ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้จนงานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

      12. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

       ความยดืหยุ่นผ่อนปรน หมายถึง ความสามารถในการ

ปรับตัว มิใช่ความโอนอ่อนผ่อนตาม แต่เป็นการแสดงออกถึงการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการให้เกิดประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย รวมทั้งเป็นการ

แสดงออกซึ่งความคิดเห็นในเชงิยอมรับ ความเห็นต่างอย่างมีเหตุผลเมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

      13. ศลิปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

       ศลิปะการสื่อสารจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการ 

สื่อสารด้วยการพูด การเขียน เพื่อให้เกิดความเข้าใจการยอมรับและการให้การสนับสนุน

ความคิด หรอืสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของตน 

      14. สุนทรียภาพทางศลิปะ (Aesthetic quality) 

       สุนทรียภาพทางศิลปะ หมายถึง เป็นสมรรถนะที่จะประเมิน  

จากความรู้สกึซาบซึง้ในสุนทรียภาพและคุณค่าของศิลปะ ทั้งที่เป็นเอกลักษณ์และเป็น

มรดกของชาติ หรอืศลิปะอื่น ๆ ในทุกรูปแบบ และสามารถนำสุนทรียภาพและคุณค่าทาง

จติวิญญาณหรอืทางความรู้สึกและอารมณ์ที่ซึมซาบมาจากงานศลิปะเหล่านั้นมาประยุกต์ 

ในการรังสรรค์งานศิลปะของตนได้ 

      15. ความผูกพันที่มตี่อส่วนราชการ (Organizational 

Commitment) 
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       ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ หมายถึง การประเมิน 

สมรรถนะของจิตสำนกึหรอืความรูส้ึกตั้งใจที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สอดคล้องไปใน

วิถีหรอืทิศทางเดียวกันกับนโยบาย ความตอ้งการ และเป้าหมายของส่วนราชการ 

ต้นสังกัดภายใต้แนวความคิดที่ตอ้งยึดถือ ประโยชน์ของส่วนราชการเป็นที่ตั้ง ยิ่งกว่า

ประโยชน์ส่วนตัว 

      16. การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) 

       การสรา้งสัมพันธภาพ หมายถึง การสร้าง หรอืการรักษา 

สัมพันธภาพฉันมิตร เพื่อความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในงาน ซึ่งจะนำไปสู่

สัมฤทธิผลอันเกิดขึน้ 

     สุพัตรา วงษ์สุวรรณ และสุทธิพงศ์ บุญผดุง (2565, หนา้ 1306)  

ได้กล่าวถึงความเป็นมืออาชีพด้านต่าง ๆ ของผูบ้ริหารสถานศกึษาดังนี้  

      1. มีบุคลิกที่ดี  

      2. มีความรูด้ี  

      3. มีวสิัยทัศน์  

      4. มีมนุษยสัมพันธ์  

      5. มีภาวะผูน้ำ  

      6. เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

      7. มีคุณธรรมจริยธรรม  

      8. บริหารจัดการดี  

      9. มีความสามารถพิเศษรอบด้าน  

      10. ผูน้ำวิชาการ 

     วีระพงศ์  เกียรตไิพรยศ (2565, หนา้ 131) ได้กล่าวถึง การบริหาร

องค์กรในยุคนิวนอร์มัลต้องมีองค์ประกอบ ดังนี้  

      1. วิสัยทัศน์ (Vision) คือ ภายใต้ภาวะการณ์ที่ต้องมีการปรับ

รูปแบบการทำงานขององค์การให้เข้ากับยุคนิวนอร์มัลนั้น ผูบ้ริหารจะต้องมแีนวคิดที่

ชัดเจนในการนำพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้และการที่ผูบ้ริหารเห็นเป้าหมายในการ

นำพาองค์การไปให้ถึงนัน้ ผู้บริหารเองจะต้องศึกษาพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผู้ที่มคีวามรู้ 

ตลอดจนเข้าใจสถานการณ์ที่เกิดขึน้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการกำหนด

ทิศทางขององค์การ  
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      2. คิดเชงิระบบ (System Thinker) คือ ต้องมกีารวางระบบ 

การทำงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์มีการวิเคราะห์ถึงพันธกิจขององค์การว่ามีอะไรบ้าง 

และกิจกรรมที่ดำเนนิการเพื่อสนองพันธกิจมีอะไรบ้าง และกิจกรรมใดที่จะสามารถควบ

รวมได้ เพื่อลดขนาดและจำนวนนของการดำเนินกิจกรรม แต่ยังคงตอบสนองพันธกิจของ

องค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนต้องมกีารวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

เพื่อวางแนวทางในการป้องกันผลกระทบ  

      3. ใช้เทคโนโลยี (Technology) คือ ต้องมีการนำเทคโนโลยีมา

ใช้บริหารองค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ 

ที่ตอ้งให้บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ที่บ้าน การอบรมหรอืพัฒนาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์

หรอืแม้แต่ในสถาบันการศกึษาที่ให้มีการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบออนไลน์ ผู้บริหาร

จะต้องมกีารนำเทคโนโลยีมาใช้ในการ อำนวยการปฏิบัติงาน ตลอดจนการกำกับควบคุม

การปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้การทำงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุตาม

เป้าหมายขององค์การ  

      4. มีความรับผดิชอบ (Accountability) คือ ผูบ้ริหารจะต้องมี 

ความรับผดิชอบต่อองค์การ คือ 1) รับผิดชอบต่อตนเอง ในฐานะผูบ้ริหารจะต้องมี 

ความรับผดิชอบต่อหน้าที่ของตนเอง คือ ทำหนา้ที่บริหาร จะต้องมกีารศกึษาสถานการณ์

เพื่อให้รูเ้ท่าทัน และนำมาเป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกับ

องค์การ 2) รับผดิชอบต่อบุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ ผูบ้ริหารจะต้อง

มีการสร้างความเชื่อมั่นแก่บุคลากรใหเ้ขามั่นใจในการปฏิบัติงานว่าจะไม่ได้รับผลกระทบ

จากภัยต่าง ๆ เช่น การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโคโรนา 2019 ผูบ้ริหารจะต้องมีมาตรการ

ป้องการการแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัส ต้องมกีารจัดหาวัคซีนป้องกันไวรัสโคโรนา 2019  

มาฉีดใหแ้ก่บุคลากร การจัดพ่นยาฆ่าเชือ้ในสำนักหรือการกำหนดวิธีปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

เป็นต้น และ 3) รับผิดชอบต่องาน เพื่อให้การปฏิบัติงานมีความต่อเนื่องจะต้องมกีารจัดทำ

แผนการปฏิบัติงานที่มคีวามชัดเจนสอดคล้องกับสถานการณ์  

      5. มีความยืดหยุ่น (Resilience) คือ การบริหารองค์การในวิถี 

แบบใหม่ผูบ้ริหารจะต้องมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การขับเคลื่อนองค์การ

สามารถดำเนินไปได้ เช่น การให้บุคลากรทำงานอยู่ที่บ้าน (Work from home) หรือการ

สลับการเข้าเวรในการทำงาน ซึ่งปรับใหม้ีความสอดคล้องกับสถานการณ์ ไม่ยึดตดิกับ

รูปแบบการทำงานในแบบเดิมที่ต้องเข้าประจำในสำนักงาน  
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     โนรีณี เบ็ญจวงศ์ และนิรุทธิ์ นันทมาศวังนรา (2565, หน้า 4)  

ได้กล่าวผู้บริหารสถานศกึษายุคโควิด -19 ไว้ว่า การบริหารระดับสูงจะต้องมคีุณสมบัติ

ดังต่อไปนี ้ 

      1. มีความสามารถในการวิเคราะห์  

      2. มีความสามารถในการสร้างสรรค์  

      3. มีความสามารถในการสร้างผลงาน  

      4. มีความรับผดิชอบแสดงถึงความเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม 

     Knezevich (1984, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2565 หน้า  

59 - 60) ได้กำหนดบทบาทสำคัญของผูบ้ริหารสถานศกึษาไว้ 17 บทบาท ดังนี้ 

      1. บทบาทเป็นผู้กำหนดทิศทาง (Direction Setter) หมายถึง 

การเป็นผู้นำกำหนดนโยบายแนวทางการดำเนินงานของสถานศึกษาเพื่อเป็นไปตาม

จุดมุ่งหมายของสถานศกึษา 

      2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้นำ (Leader Catalyst) 

หมายถึงการเป็นผู้นำในงานด้านต่าง ๆ ของสถานศกึษาเป็นผู้มอีิทธิพลและแรงจูงใจให้

ผูอ้ื่นคล้อยตามได้ 

      3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planner) เป็นผู้วางแผนทั้งระยะสั้น

และระยะยาวร่วมกับคณะกรรมการของสถานศกึษา 

      4. บทบาทเป็นผู้ตัดสนิใจ (Decision) เป็นผูม้ีความรูค้วามเข้าใจ

เกี่ยวกับทฤษฎีต่าง ๆ ของการตัดสินใจและมีความสามารถในการตัดสินใจ 

      5. บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (Organizer) เป็นผู้กำหนด

โครงสรา้งการบริหารงานในสถานศกึษา 

      6. บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager)  

เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงการจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

      7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) เป็นผู้ประสานงาน

กับหน่วยงานต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

      8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) เป็นผู้ที่บุคลากร 

ในสถานศกึษาติดต่อและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา 
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      9. บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง (Conflict Manager)  

เป็นผู้คอยแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลและกลุ่มภายในสถานศกึษา 

      10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem Manager)  

เป็นผู้นำในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของสถานศกึษา 

      11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบงาน (System Manager)  

เป็นผู้นำในการจัดระบบงานและการพัฒนาสถานศกึษา 

      12. บทบาทเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instruction 

Manager) เป็นผู้นำทางดา้นวิชาการการจัดการเรียนการสอนและการบริหารหลักสูตร 

ในสถานศกึษา 

      13. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personal Manager) เปน็ผู้สรร

หาคัดเลือกรักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 

      14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) เป็น

ผูน้ำทรัพยากรทั้งทรัพย์สินสิ่งของและบุคคลมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูง 

      15. บทบาทเป็นผู้ประเมนิผล (Appraiser) เป็นผู้ประเมนิผล 

การทำงานและโครงการต่าง ๆ ของสถานศกึษา 

      16. บทบาทเป็นประธานในพิธี (Ceremonial) เป็นผู้นำทางดา้น 

การจัดงานและพิธีการต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้งในสถานศกึษาและนอกสถานศกึษา 

      17. บทบาทเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (Public Relator)  

เป็นผู้นำในการสร้างความสัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอกการประชาสัมพันธ์การตดิต่อ

ประสานงานรวมทั้งการใหบ้ริการวิชาการแก่หน่วยงานอื่น ๆ 

     Marquardt (2000, อ้างถึงใน ศริิรักษ์ บุญพร้อมรักษ์, 2564  

หนา้ 261 - 262) ได้ให้ทรรศนะว่า ผู้นำยุคใหม่จะต้องเป็นผู้นำที่มคีวามสามารถเพิ่มเติม

จากการเป็นผูน้ำแบบเดิมในอีกหลายด้าน นั่นคือ 

      1. ผูน้ำจะต้องเป็นนักคิดเชิงระบบ (Syatem Thinker) 

      2. ผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) 

      3. ผูน้ำที่คิดคน้นวัตกรรมใหม่ (Innovator) 

      4. ผูร้ับใช้ (Servavt) 

      5. ผูป้ระสานงานที่หลากหลายวัฒนธรรม (Polychromic 

Coordinator) 
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      6. ผูท้ี่มวีิสัยทัศน์ (Visionary) 

     จากข้อมูลข้างต้น ผู้วจิัยได้ทำการสังเคราะห์องค์ประกอบ 

ของสมรรถนะประจำสายงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศ 

เพื่อนำไปเป็นแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะตามรูปแบบการพัฒนา ดังรายละเอียด 

ในตาราง 5 

 

ตาราง 5  การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะประจำสายงานตามแนวคิดของ     

             นักวิชาการและองค์การ เพื่อนำไปเป็นกรอบกำหนดองค์ประกอบย่อยสมรรถนะ 

             รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน     
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รอ้
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ะ 
1. บทบาทเป็นผู้กำหนด

ทิศทาง 

       1 14.28 

2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้น

ความเป็นผู้นำ 

       1 14.28 

3. บทบาทเป็น 

นักวางแผน 

       1 14.28 

4. บทบาท 

เป็นผู้ตัดสนิใจ 

       1 14.28 

5. บทบาทเป็น 

นักจัดองค์การ 

       1 14.28 

6. บทบาทเป็นผู้จัดการ

เปลี่ยนแปลง 

       3 42.86 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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7. บทบาทเป็น 

ผูป้ระสานงาน 

       2 28.57 

8. บทบาทเป็น 

ผูแ้ก้ความขัดแย้ง 

       1 14.28 

9. บทบาทเป็น 

ผูแ้ก้ปัญหา 

       1 14.28 

10. บทบาทเป็น 

ผูจ้ัดระบบงาน 

       1 14.28 

11. บทบาทเป็น

ผูบ้ริหารจัดการเรียน

การสอน 

       1 14.28 

12. บทบาทเป็น

ผูบ้ริหารบุคคล 

       1 14.28 

13. บทบาทเป็น

ผูบ้ริหารทรัพยากร 

       1 14.28 

14. บทบาทเป็น 

ผูป้ระเมิน 

       1 14.28 

15. บทบาทเป็น

ประธานในพิธี 

       1 14.28 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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16. การวิเคราะห์ 

และสังเคราะห์ 

       1 14.28 

17. การสื่อสาร 

และจูงใจ 

       3 42.86 

18. การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร 

       1 14.28 

19. การมวีิสัยทัศน์         4 57.14 

20. การคิดวิเคราะห์         2 28.57 

21. การมองภาพ 

องค์รวม  

       1 14.28 

22. การใส่ใจและ

พัฒนาผูอ้ื่น  

       1 14.28 

23. การสั่งการ 

ตามอำนาจหน้าที่  

       1 14.28 

24. การสบืเสาะหา

ข้อมูล  

       1 14.28 

25. ความเข้าใจข้อ

แตกต่างทางวัฒนธรรม  

       1 14.28 

26. ความเข้าใจผู้อื่น         1 14.28 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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27. ความเข้าใจองค์กร

และระบบราชการ  

       1 14.28 

28. การดำเนินการ 

เชงิรุก  

       1 14.28 

29. การตรวจสอบ

ความถูกต้องตาม

กระบวนงาน 

       1 14.28 

30. ความมั่นใจ 

ในตนเอง 

       1 14.28 

31. ความยดืหยุ่น 

ผ่อนปรน  

       1 14.28 

32. สุนทรียภาพ 

ทางศิลปะ  

       1 14.28 

33. ความผูกพันที่มตี่อ

ส่วนราชการ  

       1 14.28 

34. การสร้าง

สัมพันธภาพ  

       2 28.57 

35. ผูน้ำต้องเป็นนักคิด

เชงิระบบ 

       2 28.57 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบ 
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36. ผูน้ำที่คิดคน้

นวัตกรรมใหม่ 

       1 14.28 

37. ผู้รับใช้        1 14.28 

38. มีบุคลิกที่ดี        1 14.28 

39. มีความรูด้ี        1 14.28 

40. มีมนุษยสัมพันธ์        1 14.28 

41. มีภาวะผูน้ำ        1 14.28 

42. มีคุณธรรม 

จรยิธรรม 

       2 28.57 

43. บริหารจัดการดี        1 14.28 

44. มีความสามารถ

พิเศษรอบด้าน 

       1 14.28 

45. ผู้นำวิชาการ        1 14.28 

46. ใช้เทคโนโลยี        1 14.28 

47. มีความรับผดิชอบ        2 28.57 

48. มีความยืดหยุ่น        1 14.28 

49. มีความสามารถ 

ในการสร้างสรรค์ 

       1 14.28 

50. มีความสามารถ 

ในการสร้างผลงาน 

       1 14.28 
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 จากตาราง 5 ผูว้ิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะประจำสายงาน จะเห็นว่า

องค์ประกอบที่ได้จากการสังเคราะห์จะกระจัดกระจายแต่มคีวามหมายที่ใกล้เคียงกัน  

ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงได้จัดกลุ่มขององค์ประกอบใหม่ที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันดังนี้  

   1. มีวสิัยทัศน์ ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ บทบาทเป็นผู้กำหนดทิศทาง 

การมวีิสัยทัศน์ 

   2. มีภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็น

ผูน้ำ มีภาวะผูน้ำ บทบาทเป็นนักวางแผน บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 

บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 

   3. คิดเชงิระบบ ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ บทบาทเป็นนักจัดองค์การ 

ผูน้ำต้องเป็นนักคิดเชิงระบบ บริหารจัดการดี การวิเคราะห์และสังเคราะห์  

การคิดวิเคราะห์ 

   4. บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ตัวแปร ดังนี้ บทบาท

เป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง ความยืดหยุ่นผ่อนปรน มีความยืดหยุ่น ผู้นำที่คิดค้นนวัตกรรม

ใหม่ มีความรูด้ี มีความสามารถในการสร้างสรรค์ มคีวามสามารถในการสร้างผลงาน 

   5. การบริหารเชิงรุก ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ บทบาทเป็นผู้จัด

ระบบงาน การดำเนินการเชิงรุก การมองภาพองค์รวม ความเข้าใจข้อแตกต่างทาง

วัฒนธรรม 

   6. ผูน้ำวิชาการ ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ บทบาทเป็นผู้บริหารจัดการ

เรียนการสอน ผูน้ำวิชาการ 

   7. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้  

บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

การใส่ใจและพัฒนาผูอ้ื่น ความเข้าใจผูอ้ื่น 

   8. ประเมินกระบวนงานทำงาน ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี ้บทบาท 

เป็นผู้ประเมนิการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 

   9. บทบาทเป็นประธานในพิธี   

   10. การสื่อสารและจูงใจ ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ การสื่อสารและจูงใจ 

การสรา้งสัมพันธภาพ มีมนุษยสัมพันธ์ 
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   11. การเข้าใจระบบราชการและการสั่งการ ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี้ 

การสั่งการตามอำนาจหนา้ที่ ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ ความผูกพันที่มีต่อส่วน

ราชการ 

   12. การสบืเสาะหาข้อมูล   

   13. ความมั่นใจในตนเอง   

   14. สุนทรียภาพทางศลิปะ   

   15. ผูร้ับใช้ 

   16. มีบุคลิกที่ด ี

   17. มีคุณธรรม จริยธรรม  

   18. มีความสามารถพิเศษรอบด้าน 

   19. ใช้เทคโนโลยี 

 

ตาราง 6 องค์ประกอบสมรรถนะประจำสายงาน 
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1. มีวสิัยทัศน์        5 71.43 

2. มีภาวะผู้นำ        2 28.57 

3. คิดเชงิระบบ        4 57.14 

4. บทบาทเป็นผู้จัดการ

เปลี่ยนแปลง 

       1 14.28 

5. การบริหารเชิงรุก        5 71.43 

6. ผูน้ำวิชาการ         2 28.57 

7. การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร 

       4 57.14 
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ตาราง  6  (ต่อ)  

 

องค์ประกอบ 

ของสมรรถนะ 
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8. ประเมิน

กระบวนงานทำงาน 

       2 28.57 

9. บทบาทเป็นประธาน

ในพิธี 

       1 14.28 

10. การสื่อสาร 

และจูงใจ  

       4 57.14 

11. การเข้าใจระบบ

ราชการและการสั่งการ 

       1 14.28 

12. การสบืเสาะหา

ข้อมูล 

       1 14.28 

13. ความมั่นใจ 

ในตนเอง 

       1 14.28 

14. สุนทรียภาพ 

ทางศิลปะ 

       1 14.28 

15. ผูร้ับใช้        1 14.28 

16. มีบุคลิกที่ดี        1 14.28 

17. มีคุณธรรม 

จรยิธรรม  

       3 42.86 

18. มีความสามารถ

พิเศษรอบด้าน 

       1 14.28 

19. ใช้เทคโนโลยี        1 14.28 
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 จากตาราง 6 ผูว้ิจัยสังเคราะห์สมรรถนะประจำสายงานตามเอกสารงานวิจัย  

แนวคิดของนักวิชาการที่ได้นำเสนอเกี่ยวกับลักษณะของสมรรถนะดังกล่าวมาข้างต้น 

สมรรถนะประจำสายงานที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกันตั้งแต่ร้อยละ 50 ขึน้ไป พบว่า  

มี 5 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

  1. การมีวสิัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์ทิศทาง

หรอืกำหนดนโยบายแนวทางการดำเนินงานของสถานศึกษาเพื่อเป็นไปตามจุดมุ่งหมาย

ของสถานศกึษา แนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับและเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติการยอมรับแนวคิด/วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางานภายใต้ภาวะการณ์ที่ต้องมกีาร

ปรับรูปแบบการทำงานขององค์การให้เข้ากับยุคนิวนอร์มัลนั้นผูบ้ริหารจะต้องมแีนวคิด 

ที่ชัดเจนในการนำพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้และการที่ผูบ้ริหารเห็นเป้าหมาย 

ในการนำพาองค์การไปให้ถึงนัน้ ผูบ้ริหารเองจะต้องศึกษาพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ 

ตลอดจนเข้าใจสถานการณ์ที่เกิดขึน้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการกำหนด

ทิศทางขององค์การ ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ีดังนี้ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 1 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์หรอื 

ทิศทางการพัฒนาองค์กร 

   ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความทันสมัยและสรา้งสรรค์ของวิสัยทัศน์หรอื 

ทิศทางการพัฒนางานและความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรที่สังกัด 

   ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได้หรอืโอกาสความสำเร็จ

ตามวิสัยทัศน์ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 4 การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการเมื่อสถานการณ์

แวดล้อมเปลี่ยนไป 

  2. การคิดเชงิระบบ หมายถึง เป็นผู้กำหนดโครงสร้างการบริหารงาน 

ในสถานศกึษา มีการวางระบบการทำงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์ มีการวิเคราะห์ 

ถึงพันธกิจขององค์การว่ามีอะไรบ้าง และกิจกรรมที่ดำเนินการเพื่อสนองพันธกิจ 

มีอะไรบ้าง และกิจกรรมใดที่จะสามารถควบรวมได้ เพื่อลดขนาดและจำนวนของการ

ดำเนนิกิจกรรม แต่ยังคงตอบสนองพันธกิจขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจน  

ต้องมีการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ เพื่อวางแนวทางในการป้องกันผลกระทบ  

การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มา ซึ่งกระทำได้โดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ 

ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อมหรอืบริบทในทางการบริหาร โดยการกำหนด 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



115 

 

ประเด็นปัญหาใหส้อดคล้องกับแนวความคิด จัดหมวดหมู่ของขอ้มูลอย่างเป็นระบบ  

ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหาข้อสรุปของปัญหาจนลุล่วงในที่สุด 

การคิดวิเคราะห์จึงจะทำให้ผูว้ิเคราะห์สามารถลำดับความสำคัญและการอธิบายเหตุผล 

ที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ มคีวามสามารถในการทำความเข้าใจสิ่งต่าง ๆ แล้วแยก

ประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการหรือกฎเกณฑ์ที่กำหนดและสามารถรวบรวมสิ่งต่าง ๆ 

จัดทำอย่างเป็นระบบเพื่อแก้ปัญหาหรอืพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์การ 

หรอืงานในภาพรวมและดำเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาความต้องการของงาน 

และเสนอทางเลือกหรอืแนวทางป้องกันแก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความเหมาะสมของแผนงาน / โครงการในความรับผดิชอบ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหาหรอืพัฒนางาน 

  3. การบริหารเชิงรุก หมายถึง เป็นผู้นำในการจัดระบบงานและการพัฒนา

สถานศกึษาการมองภาพองค์รวมเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรู้คดิในเชิงสังเคราะห์หรอื

การรวบรวมข้อมูลทั้งหลายทั้งปวง ซึ่งจะทำให้มองภาพใหญ่หรือภาพรวมของส่วนราชการ

ขององค์กร ของงาน หรอืของกิจกรรม ได้อย่างรู้และเห็นทั้งกระบวนการ ปัญหา อุปสรรค 

ทางแก้ไข และทางเลือกที่ดทีี่สุดในสถานการณ์ขณะนั้น การมองภาพองค์รวมแสดงออก  

โดยความสามารถที่จะจับประเด็นอันเป็นสาระสำคัญ สรุปรูปแบบ เพื่อเช่ือมโยงภาพเล็ก ๆ  

ในแต่ละส่วนให้เป็นภาพรวมหรอือาจแสดงออกในความสามารถที่จะประยุกต์แนวทาง 

จากสถานการณ์ ข้อมูลหรอืประมวลทัศนะหลากหลายจนลงตัว และสามารถสร้างกรอบ

ความคิดหรือ แนวคิดใหม่จากความสามารถในการมองภาพองค์รวมได้ ความสามารถ 

ในการรับรู้ถึงขอ้แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วยความเข้าใจที่ดี และศักยภาพที่จะสามารถ

ประยุกต์ความเข้าใจนั้น เพื่อสรา้งความสัมพันธ์ที่ดบีนพืน้ฐานของความต่างทางวัฒนธรรม

ได้โดยไม่มีความรู้สกึถึงความต่างนั้นความสามารถในการคิดล่วงหนา้ และสามารถใช้

ประโยชน์จากการคิดนั้นดำเนินการในเชิงรุก แทนที่จะใช้กลยุทธ์ของการตัง้รับอย่างที่นยิม

ปฏิบัติกันมาในองค์กรหรอืในส่วนราชการ การดำเนินการเชงิรุกมีความหมายถึงการ

เล็งเห็นปัญหาหรอืโอกาส แล้วจัดการในเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผู้ใด  

ร้องขอ หรอืความสามารถในการใชโ้อกาสนั้นใหเ้ป็นประโยชน์ต่องาน การคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ดังกล่าว จึงใช้ประโยชน์ 

ในการป้องกันปัญหาหรอืใช้ในการแก้ไขปัญหาแล้วแต่กรณีได้ด้วย 
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  4. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการเป็นผู้สรรหา

คัดเลือกรักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษามีความสามารถในการปฏิบัติต่อผู้อื่น  

ซึ่งจะปรากฏออกมาในลักษณะของความเอาใจใส่หรอืความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะส่งเสริม 

ปรับปรุงและพัฒนาผู้อื่น ให้มีความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ อันเป็นศักยภาพ

โดยรวมของผู้นั้น รวมทั้งความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะให้ผูอ้ื่นนั้นมสีุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย 

จติใจ ยั่งยืน ทั้งนี ้การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนีแ้ละทัศนคตทิี่ดอีย่างยั่งยนื ประเมินถึง

การทำหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผูอ้ื่นอย่างเอาใจใส่จนอาจกล่าว ได้ว่าเกินกว่ากรอบของการ

ปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรอืเกินกว่า ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายความสามารถ 

ในการทำความเข้าใจได้โดยไม่ต้องตคีวาม อาจมคีำอธิบายกรอบของความเข้าใจผู้อื่นบ้าง  

ว่าหมายถึงความสามารถในการรับฟัง และเข้าใจความหมายตรงหรอืความหมายแฝง 

ความคิด รวมทั้งเข้าใจสภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นเรื่องละเอียดอ่อนของผู้อื่นที่ติดต่อสื่อสาร

ด้วยอย่างแท้จริง  ความสามารถในการให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อน

ร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้ง

ส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผูร้่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบด้วย  

ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 1 การให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน

และผูเ้กี่ยวข้อง 

   ตัวบ่งช้ีที่ 2 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 

   ตัวบ่งช้ีที่ 3 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้างเครอืข่ายการพัฒนา

บุคลากร 

   ตัวบ่งช้ีที่ 4 การส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสเพื่อนร่วมงานได้พัฒนา 

ในรูปแบบต่าง ๆ 

  5. การสื่อสารและจูงใจ หมายถึง เป็นผู้ที่บุคลากรในสถานศกึษาติดต่อและ

ประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา มีการสร้างหรือ

การรักษาสัมพันธภาพฉันมิตร เพื่อความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 

ซึ่งจะนำไปสู่สัมฤทธิผลอันเกิดขึ้น มคีวามสามารถในการพูด เขียนสื่อสารโต้ตอบในโอกาส 

และสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นเห็นด้วยยอมรับคล้อยตาม 

เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสารประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

   ตัวบ่งช้ีที่ 1 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่าง ๆ 
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   ตัวบ่งช้ีที่ 2 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี 

   ตัวบ่งช้ีที่ 3 ความสามารถในการจูงใจโน้มนา้วใหผู้อ้ื่นเห็นดว้ยยอมรับ

คล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร  

  จากองค์ประกอบสมรรถนะดังกล่าวสามารถนำมาเขียนแผนภาพได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพประกอบ  7  แสดงองค์ประกอบสมรรถนะประจำสายงาน 

  3. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competency) 

   กานต์ บุญศิริและพจนารถ พรเจริญวิโรจน์ (2557, หน้า 12 - 13)  

ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของนักบริหารการศกึษามอือาชีพไว้ว่า คุณลักษณะของนักบริหาร

การศกึษามอือาชีพที่จะนำสถาบันการศกึษาไปสู่ความสำเร็จในการบริหารจัดการศึกษา

ตามแนวทางที่กำหนดในพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม 

ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 ไว้ดังนี้ 

    1. ลักษณะพืน้ฐานธรรมชาติ ได้แก่ ความถนัด ลักษณะนิสัย 

ในการมสี่วนร่วม เขา้ใจธรรมชาติของมนุษย์ 

    2. การศกึษา ได้แก่ สำเร็จการศกึษาทางดา้นการบริหารหรอื 

การจัดการศกึษา จติวิทยาทำงานร่วมกับผูอ้ื่น มพีืน้ฐานทางการค้นคว้า วิจัย มีบริบททาง 

การบริหารการศกึษาอาทิ ระเบียบกฎหมาย สังคมวิทยา ปรัชญา เศรษฐกิจ และการ

ปกครอง 

    3. บุคลิกภาพ ได้แก่ รูปร่าง หน้าตา น้ำเสียง พูดจ่าน่าฟัง เข้าใจง่าย 

อารมณ์มั่นคง เข้มแข็ง และถ่อมตน กิรยิามารยาทเป็นที่ยอมรับของสังคม การแต่งกาย

เหมาะสมกับกาลลเทศะ    

สมรรถนะประจำสายงาน 

การมีวสิัยทัศน์ 

การคิดเชงิระบบ 

การบริหารเชิงรุก 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

การสื่อสารและจูงใจ 
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    4. คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรวิชาชีพ ได้แก่ มีวิสัยทัศน์ 

ทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ยึดระบบคุณธรรม อาทิ ความโปร่งใส ยุติธรรม ซื่อสัตย์  

ไม่คอร์รัปช่ัน อดทนอดกลั้น รับทั้งผดิและชอบ เสียสละ และเป็นคนดีของสังคม 

    5. ความสามารถ และทักษะ ได้แก่ บริหาร / จัดการตามหลักวิชา  

นำองค์กรไปสู่เป้าหมาย ใช้หลักธรรมาภิบาล โดยยึดองค์คณะบุคคลมีส่วนร่วม ส่งเสริม

การทำงานเป็นกลุ่มเป็นทีม มีน้ำใจ (Team Work & Team Spirit) ประสานงานตามหนา้ที่

รับผิดชอบ ปรับเปลี่ยนเทคนิคสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง 

    6. มีความรู ้ประสบการณ์ และผ่านการศกึษาฝกึอบรมด้านการ

บริหารการศกึษา และมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการบริหารการศกึษา 

   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557, หนา้ 179) ได้นำเสนอสมรรถนะสำคัญของ

ผูบ้ริหารมอือาชีพไว้ 9 สมรรถนะสำคัญ ดังนี้ 

    1. รู้เท่าทันโลกาภวิัฒน์ 

    2. มีวสิัยทัศน์ในการบริหารจัดการ 

    3. มีวุฒภิาวะทางอารมณ์ 

    4. มนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ 

    5. ผูป้ระสานสบิทิศ 

    6. ตัดสินใจเฉียบคม 

    7. พัฒนาทีมงาน 

    8. บริหารแบบมีส่วนร่วม 

    9. คุณธรรมนำชีวิต 

   สนุก สิงห์มาตร  พิกุล  มมีานะ และดุษฎีวัฒน์  แก้วอินทร์  (2560,  

หนา้ 490 - 491) ได้ศึกษาค้นคว้า แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูน้ํา 

ในศตวรรษที่ 21 จะเห็นได้ว่า การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ําเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่ง 

ในการบริหารจัดการในยุคใหม่นี้ เพราะจากสภาพแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

มีการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่จะทำให้ผูบ้ริหารประสบความสำเร็จสูงสุด คือ 

ผูน้ํา ต้องเปลี่ยนแปลงตนเองอยู่ตลอดเวลาเช่นเดียวกัน ธรรมชาติของความเป็นผูน้ําตั้งอยู่

บนพืน้ฐานของความแตกต่างระหว่าง ความเป็นผูน้ํากับอำนาจที่มสี่วนสัมพันธ์กับผูน้ําและ

ผูต้าม อำนาจจะเกิดขึ้นเมื่อผูน้ําจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

ของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้นําจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการทำ
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ให้เกิด แรงจูงใจ และนํามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตามความเป็นผู้นําในการบริหารยุคใหม่

จงึถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการบริหาร ในเรื่องเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ

ผูน้ําในการบริหารงานในศตวรรษที่ 21 นี ้โดยได้สรุปเป็นรูปแบบที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้นําในศตวรรษที่ 21 สามารถสรุป ได้ดังนี้  

     1. การรอบรู้ (Knowing) หมายถึง ผู้นําองค์การที่ดี จะต้องมคีวาม

รอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ ที่ตนเองตอ้งบริหารจัดการ เพื่อให้การบริหารงานประสบความสำเร็จ 

และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การรอบรู้ในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ําใน 

ศตวรรษที ่21 นี ้ที่พึงจะมีประกอบด้วย  

      1.1 องค์ความรู้ (Science) ในศาสตร์ด้านต่าง ๆ อย่างรอบด้าน 

เป็นผู้ที่มคีวามพยายามที่จะไขว่คว้า หาความรู้อยู่ตลอดเวลา เพราะความรูน้ั้นเกิดขึ้น

ตลอดเวลา และที่สำคัญผู้นําต้องมีความรูใ้นเรื่องที่ตนเองตอ้งบริหารเป็นอย่างดี  

      1.2 ศลิปะ (Art) รู้จักวิธีบริหารจัดการองค์การ เทคนิควิธีการ

ทำงานเพื่อให้การบริหารงานในองค์การประสบผลสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตาม 

วัตถุประสงค์  

      1.3 ทักษะ (Skill) ในการบริหารจัดการ การปกครอง 

การบริหารทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ผูน้ําต้องหมั่นฝึกฝนทักษะการบริหารคนอยู่

เสมอเพื่อใหเ้ป็นที่รักของบุคลากรในองค์การ  

      1.4 วิชาคน (Science of People) ผูน้ําต้องรูจ้ักใช้คนให้ถูกกับ

งานหรอืถูกหนา้ที่อย่างเหมาะสมใช้ความสัมพันธ์ทั้งระดับส่วนตัวหรอืทางการใหเ้ป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ ทำลาย กำแพงความขัดแย้งหรอืกำแพงกั้นดว้ย คำว่า “รู้อะไรไม่สู้

รู้จักกัน” เพราะเมื่อรู้จักกันแล้วจะทำให้การประสานงานต่าง ๆ เกิดประสทิธิภาพสูงสุด  

     2. อุดมการณ์ (Ideology) หมายถึง ผูน้ําที่ดตี้องมคีุณลักษณะผสม

ทั้งหมดของความเชื่อ (beliefs) เจตคติ (attitudes) และความคิดหลัก (concepts) มีอิทธิพล

เป็นตัวชักนําและกำหนดทิศทางของความคิดของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งใช้กับคณะ

บุคคลที่เป็นสมาชิกของสังคมเดียวกัน กลุ่มเดียวกัน เช่น อยู่ในพรรคการเมอืงเดียวกัน 

จะยึดอุดมการณ์เดียวกัน ตลอดทั้งการทำให้ทุกคนในองค์กรมีอุดมการณ์ในการบริหาร

ดังต่อไปนี ้

      2.1 ยึดมั่นในคุณธรรม จรยิธรรมภายใต้กรอบวัฒนธรรม 

ของชาต ิ 
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      2.2 เชื่อมั่นในตนเอง มีความกล้าหาญบนหลัก ยึดที่แน่นอน 

แต่มคีวามนอบน้อม รู้หน้าที่  

      2.3 มีความรับผดิชอบต่อทั้งตนเองและสังคม  

      2.4 มีความซื่อสัตย์ต่อตนเองหรอืผูอ้ื่น ไม่คด โกง  

     3. เท่าทัน (In time knowing) หมายถึง การที่ผู้นําในศตวรรษที่ 21 

นี ้จะต้องมลีักษณะพิเศษที่จะรู้เท่าทันต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของสถานการณ์  

อันประกอบไปด้วย  

      3.1 ทันต่อโลกหรอืต่างประเทศที่เปลี่ยนไปและทันต่อสังคมไทย

ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทันต่อการไหลของวัฒนธรรม  

      3.2 ทันต่อสถานการณ์ในยุคปัจจุบัน  

      3.3 ต้องฝกึฝนตนเองให้รูเ้ท่าทันต่อเทคโนโลยีสารทนเทศที่นํา

วิวัฒนาการใหม่ ๆ เข้ามาสู่องค์กร  

      3.4 ผู้นําที่ดีตอ้งรูจ้ักการบริหารความเสี่ยงให้ได้ เพื่อการ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายบนความท้าทายของสถานการณ์ 

ในปัจจุบัน  

     4. กล้าตัดสินใจ (Discussion Courage) หมายถึง การที่ผู้นําจะนํา

องค์กรใหส้ำเร็จตอ้งมีความคิดที่เร็วบนหลักความแม่นยํา ซึ่งอาจสรุปได้ดังนี้  

      4.1 กล้าหาญที่จะตัดสินใจ กระทำการใดที่มคีวามเสี่ยงบนฐาน

ของขอ้มูลที่ถูกต้อง ไม่ใช่การคาดเดา หรอืเสี่ยงโชค  

      4.2 กล้าที่จะลงทุนกับนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่จะเข้ามากระทบ 

การบริหารงาน กล้าเรียนรู้ กล้าที่จะนําเอา เทคนิคใหม่ ๆ มาใช้ในองค์การ  

      4.3 กล้าที่จะยอมรับผดิหากบริหารงานผิดพลาด  

      4.4 กล้าที่จะให้คุณกับบุคคลากรที่ทำงาน สำเร็จตาม

เป้าหมาย รวมทั้งกล้าตัดสินใจที่จะลงโทษแก่บุคลากรที่ไม่ตั้งใจหรอือาจทำความเสียหาย

ให้องค์กรที่เกิดจากการจงใจ แต่ทั้งนี้ทั้งนัน้ต้องตัง้อยู่บนหลักความยุติธรรมและเสมอภาค 

     5. วิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Strategy of Vision) หมายถึง การที่ผูน้ํา

สมัยใหม่นัน้ต้องมองการณ์ไกลบนฐานความคิดที่นอกกรอบแต่บนฐานข้อมูลที่เช่ือถือได้  

ไม่จำเจกับแนวคิดแบบเดิม ๆ มองใหไ้กลแล้วเดินไปให้ถึงบนหลักคิด เทคนิค วิธีการที่ 
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ทันสมัย พร้อมทั้งหาเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์การ และผู้นําควรมีคุณลักษณะ 

ดังต่อไปนี ้ 

      5.1 มองใหไ้กลและพยายามไปให้ถึงในสิ่งที่ตัง้ใจอย่างอดทน  

      5.2 มองโลกให้กว้างมองอย่างหลายมิติ  

      5.3 โน้มน้าวผูอ้ื่นใหค้ล้อยตาม 

      5.4 มองยุทธศาสตร์โลก หรอืยุทธศาสตร์ประเทศให้

ครอบคลุมและรอบด้าน  

     6. สร้างทีม (Team Work) หมายถึง ผูน้ําที่ดทีี่มคีวามคิดก้าวหน้า

นั้น ต้องรู้จักการสร้างทีมงาน สร้างเครอืข่าย เพราะทีมงานหรอืเครือข่ายเหล่านั้น จะเป็น

ปัจจัยผลักดันใหก้ารบริหารงานสำเร็จลุล่วงได้อย่างรวดเร็ว เพราะทีมงานถือเป็นหัวใจ

สำคัญในการบริหารงาน ยุคผูน้ําไม่สามารถทำงานให้สำเร็จได้โดยปราศจากทีมงาน  

เพราะในปัจจุบันนี้ สังคมมีความสลับซับซ้อนเป็นอย่างมาก องค์การจะไม่สามารถอยู่ได้

อย่างโดดเดี่ยวเพียงลำพัง ดังนัน้ เพื่อเป้าหมายที่จะบรรลุได้อย่างมีประสิทธิภาพการสร้าง

ทีมงานและเครือข่ายจึงมีความสำคัญอย่างมาก การสร้างทีมอาจสามารถแยกเป็น 

ประเด็นได้ ดังต่อไปนี้  

      6.1 สร้างทีมงานที่ไว้ใจได้ในทุกเรื่อง  

      6.2 เชื่อมั่นในทีมงาน เชื่อในความสามารถของทีมงาน  

      6.3 มอบหมายภารกิจให้ทีมงานปฏิบัติตามความสามารถและ

ความถนัด  

      6.4 สอดส่อง ดูแลทีมงานเพื่อขวัญและกำลังใจ  

      6.5 รับผิดชอบในสิ่งที่เกิดขึ้นทั้งที่เป็นส่วนดีและส่วนบกพร่อง

จากการผดิพลาดของทีมงาน  

     7. ใฝ่บริการ (Service Mind) หมายถึง การบริหารองค์การใน 

ยุคใหม่นี ้ผูน้ําต้องทำองค์กรให้เป็นองค์กรที่มชีีวติ ทุกคนในองค์กรตอ้งร่วมด้วยช่วยกัน  

ต้องเดินไปพร้อม ๆ ผูน้ําที่ดไีม่ควรเป็นผู้สั่งการเพียงอย่างเดียว ผูน้ําต้องบริหารบนความ

เป็นมติร มีคุณธรรม มีจติใจงดงาม เอือ้เฟื้อ ปรารถนาดี ยอมสละความสุขส่วนตัวเพื่อ

ส่วนรวม ทำงานใหเ้ป็นแบบอย่างแก่บุคคลากรขององค์การ ในการทำงานผู้บริหารควรลง

ไปตรวจสอบการทำงานทุกขั้นตอนเพื่อที่จะสามารถแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที หากกรณีเกิด

ปัญหาในการทำงานหรอืเพื่อประสิทธิภาพในการทำงาน ตลอดทั้งเป็นการสร้างขวัญ
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กำลังใจในการทำงานใหก้ับบุคคลากรในองค์การอกีทางหนึ่งด้วย สามารถแยกอธิบาย

เกี่ยวกับการใฝ่บริการของผู้นําองค์การได้ ดังต่อไปนี้  

      7.1 ผู้นําที่ดีตอ้งเป็นผู้เสียสละ เป็นผู้ให้ มากกว่าเป็นผู้รับเพียง

อย่างเดียว  

      7.2 ผูน้ําที่ดตี้องมีความอดทน อดกลั้น รอ เวลาที่เหมาะก่อน

การดำเนินการใด ๆ ต้องรอบคอบ ครบถ้วน  

      7.3 ผู้นําที่ดีตอ้งมคีวามเมตตา เอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ ต่อทุก ๆ คน  

      7.4 ต้องคิดบวก มองโลกในแง่ดี ไม่อคติแมใ้น บางครัง้อาจ 

ไม่เป็นไปตามที่เราตอ้งการ  

      7.5 ต้องมคีวามพอเพียง เพราะเมื่อมีความ พอเพียงก็เกิด

ความเพียงพอและเป็นสุข 

    บัณฑติ  คุณาวุฒิกร (2561, หนา้ 29 - 30) ได้สรุป คุณลักษณะ 

ของผู้นำที่เป็นที่พึงประสงค์ของสมาชิกเป็นที่ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งตพีิมพ์ 

ในวารสารรัฐศาสตร์นิเทศ ปีที่ 7 ฉบับที่ 3 ที่กล่าวถึงผู้นำที่ดคีวรประกอบไปด้วยลักษณะ 

ที่สำคัญ ๆ 15 ประการดังนี้ 

     1. ความรู้ (Knowledge) ความรูเ้ป็นสิ่งที่จำเป็นสำหรับผูน้ำ 

เพราะความรูเ้ป็นเครื่องมอืในการบริหาร และช่วยรักษาสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 

     2. ความคิดริเริ่ม (Litative) ความคิดริเริ่ม เป็นลักษณะสำคัญ 

อย่างหนึ่งที่ผู้นำต้องมีเพราะในการบริหารงานจำเป็นต้องมกีารพัฒนาต้องอาศัยเทคนิค 

วิธีการ เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาบรหิารเพื่อให้ทันกับยุคและสมัยที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

อยู่ทุกขณะ  

     3. ความกล้าหาญ (Courage) ความกล้าหาญ เป็นลักษณะอาการ

ที่ไม่กลัวต่อสิ่งที่จะเกิด ไม่ว่าจะเป็นความล้มเหลว ความผิดหวัง หรือความเจ็บปวดต่าง ๆ  

กล้าที่จะรับกล้าที่จะเผชิญ กล้าที่จะตัดสินใจ ผูน้ำที่มคีวามกล้าหาญจะเป็นผู้ที่สามารถ 

จะผจญต่อการต่อต้านหรืออุปสรรคต่าง ๆ เพื่อความสำเร็จของงาน 

     4. ความเด็ดขาด (Decisiveness) ความเด็ดขาด คือ ความสามารถ

ในกาตัดสินใจโดยทันทีไม่มีการลังเล เมื่อตกลงใจก็สั่งการได้อย่างเด็ดขาดกระชับ ชัดเจน 

ไม่อ้อมค้อม และมั่นใจในการตัดสินใจ 
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     5. ความแนบเนียน (Tact) ความแนบเนียน คือ อากัปกิริยา 

ที่เหมาะสมและถูกต้องตามกาลเทศะเข้าสังคมได้ทุกระดับช้ัน โดยไม่เคอะเขิน ผูน้ำที่ม ี

มารยาทแนบเนียน คือ ผูน้ำที่นุ่มนวลมีมารยาททางสังคม รับรู้และปฏิบัติตาม

ขนบธรรมเนยีมปะเพณีใหค้วามสำคัญแก่บุคคลอื่นเสมอ 

     6. ความมีคุณธรรม (Goodness) คุณธรรม คือ สภาพของคุณงาม

ความด ีผูน้ำที่มีคุณธรรม คือ ผูท้ี่มจีิตสำนึกดี จะทำจะพูดก็คิดให้ดีก่อนกระทำ แต่สิ่งที่

ก่อใหเ้กิดเป็นคุณประโยชน์ต่อผู้อื่น ต่อลูกน้องมีความยุติธรรม (Justice) มีศิลธรรม 

(Morality) ความมคีุณธรรม จงึเป็นลักษณะสำคัญของผูน้ำประการหนึ่ง 

     7. ท่าทาง คือ กิริยาอาการ และเครื่องแต่งกายที่ถูกต้อง ผูน้ำต้อง

มีลักษณะท่าทางที่ดี ดูด ีสมกับสถานภาพของความเป็นผู้นำ เพราะผูน้ำที่ดมีีลักษณะ

ท่าทางที่ดีย่อมสร้างแรงจูงใจและก่อใหเ้กิดความเลื่อมใสน่าเช่ือถอืต่อผูพ้บเห็นโดยเฉพาะ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     8. ความอดทน (Endurance) ความอดทน คือ คุณภาพของ

ร่างกายและจติใจที่ย่อมรับทนต่องาน อุปสรรค นานาสิ่งแวดล้อม ความอดทนก่อให้เกิด

พลังที่จะผลักดันให้การบริหารงานบรรลุตามเป้าหมายนำไปสู่จุดหมายปลายทางอย่าง

แท้จรงิ 

     9. ความกระตอืรือร้น คือ การที่จิตใจรีบร้อนเร่งเรียบฝักใฝ่  

เร่งรอ้นมปีฏิกิรยิาสนใจ เอาใจใส่ต่อหนา้ที่หรอืกิจกรรมที่ตอ้งปฏิบัติ ผูน้ำที่มคีวาม 

กระตอืรอืร้น จะทำให้งานไม่คั่งค้าง ลูกน้องไม่ควรนิ่งนอนใจต้องกระตอืรอืร้นตามผูน้ำ  

     10. ความไม่เห็นแก่ตัว คือ การไม่เห็นแก่ประโยชน์ผู้นำต้อง 

ข่มอดทน อดกลั้นต่อกระแสความอยากได้ ความโลภของตนเอง ผูน้ำที่ไม่เห็นแก่ตัว คือ  

คนที่สุจริตซื่อสัตย์ต่อตนเองต่อผู้อื่น และต่อหนา้ ผูน้ำที่เห็นแก่ตัวคือ ผูน้ำที่สนิมที่อยู่ในใจ 

     11. ความตื่นเต้น (Alertness) ความตื่นตัว คือ ความระมัดระวัง 

ความสุขุม รอบคอบไม่ประมาท ทำอะไรทำทันที มีความปราดเปรียวเป็นผู้นำที่ผู้ใต้ 

บังคับบัญชาให้การยอมรับเชื่อม่ันในความทันต่อเหตุการณ์เป็นผู้นำนี้ไม่ล้าสมัยทั้งด้าน

พฤติกรรมทางความคิด และการบรหิาร  

     12. ดุลยพินจิ คือ พลังแหล่งความคิดในการพิเคราะห์สังเคราะห์

พิจารณาสิ่งต่าง ๆ หรอืเหตุการณ์ สถานการณ์ได้อย่างระเอียดรอบคอบ ถูกต้อง ตัดสินใจ 
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ได้เฉียบแหลม และเฉียบขาด ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา อบอุ่นใจ มั่นใจในการตัดสินใจในการ

พิจารณากลั่นกรอง 

     13. ความสงบเสงี่ยม (Humility) ความสงบเสงี่ยม คือ การวางตัว 

ที่ไม่หยิ่งยโส ไม่จองหององอาจเยือกเย็น ดูน่าเกรงขามแต่ไม่น่ากลัว เยือกเย็นดูมีสง่าราศี 

ผูน้ำที่มคีวามสงบเสงี่ยมทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความนับถือดว้ย 

     14. ความเห็นอกเห็นใจ (Humanity) ความเห็นอกเห็นใจ 

เป็นคุณสมบัติของมนุษย์ซึ่งเป็นสัตว์สังคมไม่เลือกชาติ ศาสนา วรรณะผวิ หรอืเชื้อสาย

ประกอบเมตตา กรุณาการมีน้ำใจ 

     15. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความจงรักภักดี คือ สภาวะของ

ความซื่อสัตย์ สุจรติและซื่อตรงทุกคน ต่อหน้าที่ ผูน้ำที่มคีวามจงรักภักดีจะเป็นผู้นำที่มี

วินัยในตนเอง มีความจรงิใจไม่มีพฤติกรรมแอบแฝง ไม่มีมายาหรอืเล่นเกมการบริหาร 

    ไชยา  ภาวะบุตร (2565, หน้า 27 - 28) ได้กล่าวถึง ลักษณะ 

ทางบุคลิกภาพเป็นลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกเฉพาะทางที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง 

ลักษณะทางบุคลิกภาพที่เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำที่มีประสิทธิผล 

มีอยู่จำนวนมากที่สำคัญมี 4 ประการ ดังนี้ 

     1. ความเชื่อม่ันในตนเอง (Self - confidence) ผูน้ำที่มคีวามเชื่อมั่น 

ในตนเองมักจะตั้งเป้าหมายให้ตนเองและผู้ตามไว้สูงที่จะปฏิบัติภาระหนา้ที่ที่ยุ่งยากให้

ลุล่วงไปได้ และยืนกรานที่จะเผชิญกับปัญหาและความพ่ายแพ้ 

     2. ความอดทนต่อความกดดัน (Stress - tolerance) ผู้นำที่มี 

ความอดทนต่อความกดดันมักจะทำการตัดสินใจดี นิ่ง และมอบหมายทิศทางการตัดสินใจ 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่ยุ่งยากจากการศกึษาวิจัย พบว่า การก้าวไปข้างหน้า 

การใชเ้วลาที่ยาวนานปัญหาความแตกแยกและความต้องการใหต้ัดสินใจเหล่านี้ ล้วนทำให้

ผูน้ำเกิดความรูส้ึกกดดันเป็นความกดดันที่เกิดขึน้เฉพาะบุคคลผู้เป็นผู้นำ 

     3. ความมีวุฒภิาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) ผู้นำที่มี 

วุฒิภาวะทางอารมณ์มักจะตระหนักได้อย่างแม่นยำถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนจึงมุ่งที่จะ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอผูน้ำเช่นนีจ้ะไม่ปฏิเสธข้อบกพร่องของตนหรอืจะไม่เพ้อฝันเกี่ยวกับ

ความสำเร็จดังน้ันผู้นำที่มวีุฒิภาวะทางอารมณ์จงึสามารถคงสัมพันธภาพที่เป็นความ

ร่วมมอืจากผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนและที่ปรึกษาไว้ได้ 
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     4. ความซื่อสัตย์ (Integrity) หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่ตรงกับ

ค่านยิมของพวกเขาและตรงกับพฤติกรรมที่แสดงออกว่าเป็นคนซื่อสัตย์มจีรยิธรรมมีความ

รับผิดชอบและมีความน่าเชื่อถือความซื่อสัตย์เป็นส่วนสำคัญที่จะสร้างความจงรักภักดี 

และได้รับความจงรักภักดีได้รับความร่วมมอืและการสนับสนุนจากคนอื่น 

    Heller & Porter (1990, p. 57) กล่าวว่า คุณลักษณะของบุคคล 

ที่มสี่วนช่วยใหธุ้รกิจประสบความสำเร็จของผูบ้ริหารชาวอังกฤษและอเมริกัน โดยศึกษา

จากองค์ประกอบคุณลักษณะของบุคคล 16 องค์ประกอบ ดังนี้ 

     1. ความสามารถในการเข้าใจผูอ้ื่น (ability to understand people)  

     2. ความเฉลียวฉลาด (high intelligence) 

     3. การยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง (acceptance of new ideas) 

     4. การตัดสินใจที่รวดเร็ว (rapid decision - making) 

     5. ความสามารถในการพูด (verbal ability) 

     6. ความเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น (willingness to 

seek other opinions) 

     7. ความเต็มใจในการนำส่งข้อมูล (willingness to pass on  

information) 

     8. ความเต็มใจในการยอมรับข้อผิดพลาด (willingness to admit  

mistake) 

     9. ความพร้อมในการอภปิรายกับผูร้่วมงาน (available for discuss  

with workers) 

     10. ความสามารถทางดา้นเทคนิค (technical ability) 

     11. ความรู้สึกตลกขบขัน (sense of humor) 

     12. การให้ความเคารพตลอดจนความใกล้ชิดสนทิสนม (no loss of 

respect through familiarity) 

     13. การเป็นผู้เข้าสังคมหรอืทำการตดิต่อได้อย่างยอดเยี่ยม  

(good mixer) 

     14. การเป็นผูส้ังเกตการณ์กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  

(strict observer of regulations) 

     15. การมลีักษณะท่าทางที่สง่างาม (smart appearance) 
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     16. ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่นให้ประสบความสำเร็จ 

(ability to do job done by worker) 

    Aitken (2015, อ้างถึงใน พิชามญชุ์ ลาวชัย, 2562, หนา้ 12 - 13) 

สรุปสมรรถนะที่สำคัญที่ตอ้งการในตำแหน่งผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 19 รายการ 

ซึ่งจำแนกได้ 5 ประเภทใหญ่ ๆ ได้ดังนี้ 

     1. สตปิัญญา (intellectual) หมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะห์และระบุกรณีปัญหาเกี่ยวกับสังคมการศกึษา การเมือง มคีวามเข้าใจความ

ต้องการของผู้อื่น รู้และกำหนดนโยบายของโรงเรียนและจัดการอยู่ร่วมกันในสังคมหลาย

วัฒนธรรม สามารถจัดทำแผนกลยุทธ์ในการบริหารโรงเรียน ตัดสินใจโดยใช้ทั้ง

วิจารณญาณและเหตุผล และสามารถใช้เทคโนโลยีช่วยการบริหาร ได้แก่ 1) การรับรู้ใน

ความสำคัญของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย รับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง 

และรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 2) คิดในเชงิกลยุทธ์ 3) มุ่งประเด็นสู่ผู้บริหารธุรกิจ 4) รวบรวม 

ปรับปรุงและจัดข้อมูล 5) คิดอย่างมีเหตุผล 6) พิจารณาด้วยเหตุผลและตัดสินใจ 

และ 7) การวางแผน และการจัดระบบงาน 

     2. การบริหารจัดการผลลัพธ์ (results orientation) หมายถึง 

ความสามารถในการวางแผนและจัดระบบปฏิบัติงานให้เกิดผลจรงิตามวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายของโรงเรียน และสามารถประเมินได้ตามแผน 

     3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relationship) 

หมายถึง ความสามารถในการสื่อความหมายใหผู้้อื่นเข้าใจได้ตรงตามที่ต้องการจะสื่อ

ความหมายนั้น ปฏิบัติตามบทบาทผูบ้ริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้

สำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียนและสามารถจัดการความขัดแย้งให้เป็น

ความสร้างสรรค์ ได้แก่ 1) การสื่อสารทางการพูดและทางการเรยีน 2) การสร้างและรักษา

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ภาวะผู้นำ 4) เกี่ยวกับลูกค้า 5) การเป็นแบบอย่างและการ

ให้สนับสนุน และ 6) การจัดการความขัดแย้ง 

     4. การปรับตัว (adaptability) หมายถึง ความสามารถในการ

ปรับตัวใหเ้หมาะสมกับงานหรอืสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สามารถเผชิญ

กับสถานการณ์ความกดดันและมีความอดทนต่อการฝืนความรูส้ึกและความตอ้งการ 

ของตนเองแสดงความเชื่อมั่นในตนเองและอ่อนน้อมถ่อมตนในสถานการณ์ที่เหมาะสม 

ได้แก่ 1) ความสามารถปรับตน 2) ความยืดหยุ่น 
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     5. ความเป็นมืออาชีพ (professional) หมายถึง ความสามารถ 

ในการพัฒนาวิชาชีพปัจจุบันสามารถสร้างวิสัยทัศน์โดยการสนับสนุนการมีส่วนร่วม และ

สามารถส่งเสริมและจัดการเปลี่ยนแปลงและสร้างความสัมพันธ์กับเครือข่าย โดยใช้การ

ประชาสัมพันธ์ของชุมชนอย่างมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) ความรูเ้กี่ยวกับ 

งานอาชีพ 2) ความมวีิสัยทัศน์และการแสดงวิสัยทัศน์ 3) การบริหารจัดการ ประกอบด้วย 

การจัดการด้านการเงินการจัดการสนิทรัพย์ของโรงเรียน การจัดการบุคลากร การจัดการ

เกี่ยวกับความสำเร็จในการจัดการศึกษา การจัดการเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุง

การศกึษาให้ดียิ่งขึ้นและการจัดการประชาสัมพันธ์ 

    จากข้อมูลข้างต้น ผู้วจิัยได้ทำการสังเคราะห์องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วนบุคคล ตามแนวคิดของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศ เพื่อนำไปเป็น 

แนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะตามรูปแบบการพัฒนา ดังรายละเอียดใน ตาราง 7 

ตาราง 7  การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะส่วนบุคคลตามแนวคิดของนักวิชาการ 

             และองค์การ เพื่อนำไปเป็นกรอบกำหนดองค์ประกอบย่อยสมรรถนะ 

             รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน
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คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

1. ความสามารถ

ในการเข้าใจผูอ้ื่น  

       1 14.28 

2. ความ 

เฉลียวฉลาด  

       1 14.28 

3. การยอมรับ

ความคิดเห็น 

ที่แตกต่าง  

       1 14.28 
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ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 7  (ต่อ) 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
พร

เจ
ริญ

วิโ
รจ

น์ 
(2

55
7)

 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะ 

ดุษ
ฎีว

ัฒ
น ์

 แ
ก้ว

อนิ
ทร

์  (
25

60
) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

4. การตัดสินใจ 

ที่รวดเร็ว 

       1 14.28 

5. ความสามารถ

ในการพูด 

       1 14.28 

6. ความเต็มใจ 

ในการรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น  

       1 14.28 

7. ความเต็มใจ 

ในการนำส่งขอ้มูล  

       1 14.28 

8. ความเต็มใจ 

ในการยอมรับ

ข้อผิดพลาด 

       1 14.28 

9. ความพร้อม 

ในการอภปิราย

กับผูร้่วมงาน  

       1 14.28 

10. ความสามารถ

ทางดา้นเทคนิค  

       1 14.28 

11. ความรู้สึก

ตลกขบขัน 

       1 14.28 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 7  (ต่อ) 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
พร

เจ
ริญ

วิโ
รจ

น์ 
(2

55
7)

 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะ 

ดุษ
ฎีว

ัฒ
น ์

 แ
ก้ว

อนิ
ทร

์  (
25

60
) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

12. การให้ความ

เคารพตลอดจน

ความใกล้ชิด 

สนิทสนม 

       1 14.28 

13. การเป็นผู้เข้า

สังคมหรอืทำการ

ติดต่อได้อย่าง

ยอดเยี่ยม  

       1 14.28 

14. การเป็น 

ผูส้ังเกตการณ์

กฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัด  

       1 14.28 

15. การมลีักษณะ

ท่าทางที่สง่างาม  

       1 14.28 

16. ความสามารถ

ในการทำงาน

ร่วมกับผูอ้ื่นให้

ประสบ

ความสำเร็จ  

       1 14.28 

17. สตปิัญญา         1 14.28 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 7  (ต่อ) 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
พร

เจ
ริญ

วิโ
รจ

น์ 
(2

55
7)

 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะ 

ดุษ
ฎีว

ัฒ
น ์

 แ
ก้ว

อนิ
ทร

์  (
25

60
) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

18. การบริหาร

จัดการผลลัพธ์  

       1 14.28 

19. ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล  

       1 14.28 

20. การปรับตัว        1 14.28 

21. ความเป็นมอื

อาชีพ  

       1 14.28 

22. ลักษณะ

พืน้ฐานธรรมชาติ 

       1 14.28 

23. การศกึษา        1 14.28 

24. บุคลิกภาพ        2 28.57 

25. คุณธรรม 

จรยิธรรมและ

จรรยาบรรณ 

ทางวิชาชีพ 

       1 14.28 

26. ความ 

สามารถ 

และทักษะ 

       1 14.28 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 7  (ต่อ) 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
พร

เจ
ริญ

วิโ
รจ

น์ 
(2

55
7)

 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะ 

ดุษ
ฎีว

ัฒ
น ์

 แ
ก้ว

อนิ
ทร

์  (
25

60
) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

27. มีความรูม้ี

ประสบการณ์และ

ผ่านการศกึษา

หรอืการฝกึอบรม

ด้านการบริหาร

การศกึษา 

       1 14.28 

28. รู้เท่าทัน

โลกาภวิัฒน์ 

       1 14.28 

29. มีวสิัยทัศน์ 

ในการบริหาร

จัดการ 

       1 14.28 

30. มีวุฒิภาวะ

ทางอารมณ์ 

       2 28.57 

31. มนุษยสัมพันธ์

เป็นเลิศ 

       1 14.28 

32. ผูป้ระสาน 

สิบทิศ 

       1 14.28 

33. ตัดสินใจ

เฉียบคม 

       1 14.28 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 7  (ต่อ) 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
พร

เจ
ริญ

วิโ
รจ

น์ 
(2

55
7)

 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะ 

ดุษ
ฎีว

ัฒ
น ์

 แ
ก้ว

อนิ
ทร

์ (2
56

0)
 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

34. พัฒนา

ทีมงาน 

       1 14.28 

35. บริหารแบบ 

มีส่วนร่วม 

       1 14.28 

36. คุณธรรม 

นำชีวติ 

       2 28.57 

37. การรอบรู้        2 28.57 

38. อุดมการณ์        1 14.28 

39. เท่าทัน        1 14.28 

40. กล้าตัดสินใจ        1 14.28 

41. วิสัยทัศน์

เชงิกลยุทธ์ 

       1 14.28 

42. สร้างทีม        1 14.28 

43. ใฝ่บริการ        1 14.28 

44. ความคิดรเิริ่ม        1 14.28 

45. ความ 

กล้าหาญ 

       1 14.28 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 7  (ต่อ) 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
พร

เจ
ริญ

วิโ
รจ

น์ 
(2

55
7)

 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะ 

ดุษ
ฎีว

ัฒ
น ์

 แ
ก้ว

อนิ
ทร

์  (
25

60
) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

46. ความเด็ดขาด        1 14.28 

47. ความ

แนบเนียน 

       1 14.28 

48. ความอดทน        2 28.57 

49. ความไม่เห็น

แก่ตัว 

       1 14.28 

50. ความตื่นเต้น        1 14.28 

51. ดุลยพินจิ        1 14.28 

52. ความสงบ

เสงี่ยม 

       1 14.28 

53. ความเห็นอก

เห็นใจ 

       1 14.28 

54. ความ

จงรักภักดี 

        1 14.28 

55. มีความ

เชื่อมั่นในตนเอง 

       1 14.28 

56. ความซื่อสัตย์        1 14.28 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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 จากตาราง 7 ผูว้ิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล จะเห็นว่า

องค์ประกอบที่ได้จะกระจัดกระจายแต่มคีวามหมายที่ใกล้เคียงกัน ดังนัน้ ผูว้ิจัยจงึได้จัด

กลุ่มขององค์ประกอบใหม่ที่มคีวามหมายใกล้เคียงกันดังนี้ 

   1. ความฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน ประกอบด้วยตัวแปร ดังนี้  

ความเฉลียวฉลาดสติปัญญา รู้เท่าทันโลกาภวิัฒน์ การศกึษา มีความรูม้ีประสบการณ์ 

และผ่านการศกึษาหรอืการฝกึอบรมด้านการบริหารการศกึษา การรอบรู้ เท่าทัน ความคิด

ริเริ่ม ความตื่นเต้น 

   2. การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม ประกอบด้วยตัวแปร ดังนี้   

การตัดสินใจที่รวดเร็ว ตัดสินใจเฉียบคม กล้าตัดสินใจ ความกล้าหาญ ความเด็ดขาด  

ดุลยพินจิ 

   3. การมีความสามารถในการเข้าใจผูอ้ื่นและการยอมรับ 

ความคิดเห็นที่แตกต่าง ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี ้ความสามารถในการเข้าใจผูอ้ื่น  

การยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง 

   4. การมีความสามารถในการตดิต่อสื่อสารนำส่งขอ้มูลและ 

พร้อมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและพร้อมอภปิรายกับผูร้่วมงาน ประกอบด้วย ตัวแปร 

ดังนี้ ความสามารถในการพูด ความเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ความเต็มใจ 

ในการนำส่งขอ้มูล ความพร้อมในการอภปิรายกับผูร้่วมงาน การให้ความเคารพตลอดจน 

ความใกล้ชิดสนทิสนม การเป็นผู้เข้าสังคมหรอืทำการติดต่อได้อย่างยอดเยี่ยม 

   5. การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี ประกอบด้วย 

ตัวแปร ดังนี้ ความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อื่นให้ประสบความสำเร็จ ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ลักษณะพื้นฐานธรรมชาติ มนุษยสัมพันธ์เป็นเลิศ ผูป้ระสานสิบทิศบริหาร

แบบมีส่วนร่วม ความสงบเสงี่ยม 

   6. การมีบุคลิกลักษณะท่าทางที่สง่างาม ประกอบด้วย ตัวแปร ดังนี้  

การมลีักษณะท่าทางที่สง่างามบุคลิกภาพ 

   7. การมีความเป็นมอือาชีพ มีวสิัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ 

ประกอบด้วยตัวแปรดังนี้ ความเป็นมอือาชีพ มีวสิัยทัศน์ในการบริหารจัดการ วิสัยทัศน์

เชงิกลยุทธ์ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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   8. การมีคุณธรรม จรยิธรรม ประกอบด้วยตัวแปร ดังนี้ คุณธรรม 

จรยิธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาชีพ คุณธรรมนำชีวิต อุดมการณ์ ใฝ่บริการ ความไม่

เห็นแก่ตัว ความเห็นอกเห็นใจ ความจงรักภักดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง ความซื่อสัตย์ 

   9. การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 

 

ตาราง 8  สังเคราะห์จัดกลุ่มขององค์ประกอบใหม่ที่มคีวามหมายใกล้เคียงกัน 

              ขององค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล 

 

 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วนบุคคล 

1. 
He

lle
r &

 P
or

te
r (

19
90

) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
 

พร
เจ

รญิ
วิโ

รจ
น์ 

(2
55

7)
 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะด

ุษฎ
ีวัฒ

น์ 
 แ

ก้ว
อิน

ทร
์  (

25
60

) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

1.  ความฉลาดรอบรู้

และรู้เท่าทัน 

       5 71.43 

2. ตัดสินใจที่รวดเร็ว  

เฉียบคม 

       4 57.14 

3. มีความสามารถ 

ในการเข้าใจ 

ผูอ้ื่นและการยอมรับ

ความคิดเห็น 

ที่แตกต่าง 

       1 14.29 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 
1. 

He
lle

r &
 P

or
te

r (
19

90
) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
 

พร
เจ

รญิ
วิโ

รจ
น์ 

(2
55

7)
 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะด

ุษฎ
ีวัฒ

น์ 
 แ

ก้ว
อิน

ทร
์  (

25
60

) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

4. มีความสามารถ

ในการตดิต่อสื่อสาร

นำส่งขอ้มูลและ

พร้อมรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่นและ

พร้อมอภิปราย 

กับผูร้่วมงาน  

       1 14.29 

5. มีมนุษยสัมพันธ์

และเป็นผู้

ประสานงานได้ดี   

       5 71.43 

6. มีบุคลิก 

ลักษณะท่าทาง 

ที่สง่างาม  

       3 42.86 

7. มีความเป็นมอื

อาชีพ มีวสิัยทัศน์

เชงิกลยุทธ์ในการ

บริหารจัดการ 

       3 42.86 
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ตาราง 8  (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบของ

สมรรถนะส่วน

บุคคล 
1. 

He
lle

r &
 P

or
te

r (
19

90
) 

2.
 A

itk
en

 (2
01

5)
 

3.
 ก

าน
ต์ 

บญุ
ศิริ

แล
ะพ

จน
าร

ถ 
 

พร
เจ

รญิ
วิโ

รจ
น์ 

(2
55

7)
 

4.
 ศ

ักด
ิ์ไท

ย 
สุร

กิจ
บว

ร 
(2

55
7)

 

5.
 ส

นุก
 ส

ิงห
ม์า

ตร
  พ

ิกุล
  ม

ีมา
นะ

 

แล
ะด

ุษฎ
ีวัฒ

น์ 
 แ

ก้ว
อิน

ทร
์  (

25
60

) 

6.
 บ

ัณ
ฑ

ติ 
 ค

ุณ
าว

ุฒ
ิกร

 (2
56

1) 

7.
 ไช

ยา
 ภ

าว
ะบ

ุตร
 (2

56
5)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

8. มีคุณธรรม 

จรยิธรรม  

       5 71.43 

9. มีวุฒภิาวะทาง

อารมณ์ 

       3 42.86 

 

 จากตาราง 8 ผูว้ิจัยสังเคราะห์สมรรถนะส่วนบุคคลตามเอกสารงานวิจัย 

แนวคิดของนักวิชาการที่ได้นำเสนอเกี่ยวกับลักษณะของสมรรถนะดังกล่าวมาข้างต้น 

สมรรถนะส่วนบุคคลที่มคีวามคิดเห็นสอดคล้องกันตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป พบว่า  

มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ความฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน หมายถึง ความสามารถ 

ในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ ที่ตอ้งวิเคราะห์และตัดสินใจ ตลอดจนการแก้ไข

ปัญหาที่ตอ้งมกีารพิจารณาด้วยเหตุและผล ซึ่งความฉลาดรอบรู้นี้เป็นผลมาจาก

กระบวนการเรียนรู้และการศกึษาด้านการบริหาร โดยอาศัยความรอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ ที่

ตนเองตอ้งบริหารจัดการ เพื่อให้การบริหารงานนั้นประสบความสำเร็จ และเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งมีความรอบรู้เท่าทันโลกาภิวัฒน์ และสารสนเทศใหม่ ๆ  

ในศตวรรษที่ 21 รวมไปถึงความรอบรู้เกี่ยวกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ 

ในปัจจุบัน จงึจำเป็นต้องพัฒนาตนเองจากการคิดรเิริ่ม รูปแบบการบริหารวิธีการใหม่ ๆ 

เพื่อให้เข้ากับยุคสมัย ควบคู่ไปกับการใชป้ระสบการณ์ จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรม 

ในด้านการบริหารการศกึษามาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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   2. การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม หมายถึง ความกล้าในการประเมิน

ตัดสินสิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ สามารถบริหารจัดการงานได้ 

ตัดสินใจจัดลำดับความสำคัญของงานได้ถูกต้อง บริหารเวลาได้เป็นอย่างดี กล้าที่จะเผชิญ

ต่อผลกระทบทั้งด้านดีและด้านที่ไม่ดี มีความชัดเจน มั่นใจในทางที่เลือก ไม่มีความลังเล  

ซึ่งการตัดสินใจนั้น จะต้องผ่านการกลั่นกรอง ผ่านการสังเคราะห์อย่างรอบคอบ   

   3. การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี หมายถึง 

ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ในทางสังคม ที่จะก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีต่อกัน  

ซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่สำคัญที่จะทำให้การบริหารงานเป็นไปได้ดว้ยดีกับผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง  

บทบาทที่สำคัญของผูบ้ริหารที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จนัน้ ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ 

ที่เป็นเลิศ มีการประสานงานกับทุกฝ่าย บริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีการแสดงความ

คิดเห็น รับฟังขอ้เสนอแนะ เป็นผู้นำที่มคีวามน่าเกรงขามแต่ไม่น่ากลัว สามารถเข้าถึง 

ทุกคนได้ สร้างการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างกัน สามารถทำให้บุคลากรเกิดความภักดีต่อองค์กรได้ 

   4. การมีคุณธรรม จริยธรรม หมายถึง ความสามารถในการ 

เป็นผู้นําที่ดซีึ่งต้องมี คุณลักษณะที่สรา้งความเชื่อม่ันให้แก่ผูท้ีมสี่วนได้ส่วนเสีย 

มีภาวะการณ์เป็นผูน้ำที่เพียบพร้อมไปด้วยคุณธรรม จริยธรรม รวมไปถึงจรรยาบรรณ

วิชาชีพ เพื่อเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดใีห้องค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความ

เสียหายแก่คนรอบข้าง ผูน้ำที่ดตี้องยึดมั่นอุดมการณ์ที่จะนำพาให้หน่วยงานประสบ

ผลสำเร็จ บริหารงานด้วยความเป็นธรรม มีความปรารถนาดีใหแ้ก่องค์กร มีความเป็น

กลาง มีความเห็นอกเห็นใจ ไม่มีการเลอืกข้างอย่างไม่เป็นธรรม สร้างขวัญกำลังใจ 

ให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีให้แก่หน่วยงาน นำพาไปสู่การทำงาน 

ที่มคีวามสุขจนประสบผลสำเร็จในอนาคต 
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      จากองค์ประกอบสมรรถนะดังกล่าวสามารถนำมาเขียน

ภาพประกอบได้ดังนี้ 

  

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 แสดงองค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล 

 จากการสังเคราะห์สมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน จะเห็นว่า 

มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทยา ศริิธำรงค์ (2556, หนา้ 150 - 155) ได้ศกึษา

เกี่ยวกับ การพัฒนาองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศกึษาสมรรถนะการบริหารของรองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา และพัฒนาองค์ประกอบ

สมรรถนะการบริหารของรองผู้อำนวยการสถานศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของ 

รองผู้อำนวยการสถานศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน มี 3 

ประเภท คือ ประเภท ที่ 1 สมรรถนะของบุคคล มี 4 สมรรถนะ คือ สมรรถนะด้านการคิด

วิเคราะห์ สมรรถนะด้านภาวะผู้นำสมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรม และสมรรถนะด้าน

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ประเภทที่ 2 สมรรถนะของงาน มี 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะ

ด้านการสื่อสาร สมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีม และสมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากร 

ประเภทที่ 3 สมรรถนะขององค์การ มี 3 สมรรถนะ คอื สมรรถนะด้านการมวีิสัยทัศน์ 

สมรรถนะด้านการวางแผนกลยุทธ์ และสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และผลการ

ตรวจสอบองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผู้อำนวยการโรงเรียน  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผู้เช่ียวชาญ พบว่า องค์ประกอบ 

ของสมรรถนะการบริหารของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน มคีวามเหมาะสมและเป็นไปได้ในการนำไปปฏิบัติ 

 

ความฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 

การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม 

การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงาน

ได้ดี  
การมีคุณธรรม จริยธรรม 

สมรรถนะส่วนบุคคล 
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  5.6 สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ 

   ในการศกึษาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่นั้น  

จากคำนิยามของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 

2547 (2547, หน้า 14) หมวด 3 การกำหนดตำแหน่ง วิทยฐานะและการให้ได้รับเงินเดือน  

เงินวทิยฐานะ และเงินประจำตำแหน่ง โดยกำหนดตำแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่  

รองผู้อำนวยการสถานศกึษา และผูอ้ำนวยการสถานศึกษา จากพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ในงานวิจัยผูว้ิจัยจงึใชส้มรรถนะ

ผูบ้ริหารในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ซึ่ง มัทนา วังถนอมศักดิ์ 

(2564, หนา้ 21 - 24) ได้กล่าวถึง บทบาทของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ตอ้งเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ Covid -19 และความ

เปลี่ยนแปลงอื่น ๆ เพื่อรับมือกับความเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

    1. ผูป้ระเมินสถานการณ์ (Situation Assessor) ผูบ้ริหารต้องศกึษา

ธรรมความเข้าใจและรวบรวมข้อมูลทั้งหมดที่สามารถรวบรวมได้เกี่ยวกับสถานการณ์

สภาพปัญหาและความจำเป็นของการเปลี่ยนแปลงประเมินผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจาก

ความเปลี่ยนแปลงและรวมถึงทำการประเมินความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

และขององค์กรด้วยในการแสดงบทบาทการเป็นผู้ประเมินสถานการณ์นั้นผูบ้ริหาร

สถานศกึษาจำเป็นต้องใส่ใจและติดตามข่าวสารความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพื่อให้สามารถ

ประเมินความจำเป็นเร่งด่วนของการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นผูบ้ริหารตอ้งใส่ใจติดตาม

ข่าวสารรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงและมีความเป็นกลางในการประเมินสถานการณ์ 

และข้อมูลต่าง ๆ เช่น ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคจากไวรัสโควิด -19 ผู้บริหาร

สถานศกึษาต้องรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับโรคและความรุนแรงของโรคและข้อมูลต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องจากหน่วยงานต้นสังกัด และหน่วยงานรัฐศึกษาข้อมูลเชิงสถิตปิระเมินความ

เสี่ยงและความรุนแรงของโรค ประเมินผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อการทำงานของครูและ

นักเรียนและทำการสำรวจหรอืประเมินความพร้อมของครูในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ

ทำงานและความพร้อมของนักเรียนด้วย 

    2. ผูร้ิเริ่มการเปลี่ยนแปลง (Change Initiator) การเปลี่ยนแปลงใด ๆ  

จะไม่ประสบความสำเร็จหากไม่ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร ดังนั้น ผูบ้ริหารจงึต้อง 

มีความอดทนมีความเป็นผู้นำที่เข้มแข็งเป็นผู้ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง ออกแบบการ

เปลี่ยนแปลง วางแผนการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลง กำหนดทิศทางวัตถุประสงค์ 
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เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน รวมถึงกำหนดแผนงานกิจกรรมบทบาทหน้าที่ของ

บุคลากรที่เกี่ยวข้องผูร้ิเริ่มการเปลี่ยนแปลงใดใดจะไม่ประสบความสำเร็จหากไม่ได้รับการ

สนับสนุนจากผูบ้ริหารดังนั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความอดทนมคีวามเป็นผู้นำที่เข้มแข็ง 

เป็นผู้รเิริ่มการเปลี่ยนแปลงออกแบบการเปลี่ยนแปลง วางแผนการบริหารจัดการความ

เปลี่ยนแปลง กำหนดทิศทางวัตถุประสงค์เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน รวมถึง

กำหนดแผนงานกิจกรรมบทบาทหนา้ที่ของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ผูร้ิเริ่มการเปลี่ยนแปลง 

ใด ๆ จะไม่ประสบความสำเร็จหากไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร ดังนั้น ผูบ้ริหาร 

จงึตอ้งมีความอดทนมคีวามเป็นผู้นำที่เข้มแข็งเป็นผู้ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง ออกแบบการ

เปลี่ยนแปลง วางแผนการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลง กำหนดทิศทางวัตถุประสงค์

เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนรวมถึงกำหนดแผนงานกิจกรรมบทบาทหน้าที่ 

ของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 

    3. ผูส้ื่อสาร (Communicator) ผูบ้ริหารตอ้งสื่อสารสร้างความ

ตระหนักและความเข้าใจให้แก่บุคลากร เพื่อให้เกิดการยอมรับและเกิดความเชื่อมั่นและ

ความไว้วางใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลงทำให้บุคลากรเข้าใจความจำเป็นหรอื

ความสำคัญของการเปลี่ยนแปลงสื่อสารใหบุ้คลากรได้มองเห็นขอ้ดีหรอืประโยชน์ของการ

เปลี่ยนแปลงและสื่อสารความเสี่ยงหรือผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากไม่มกีารเปลี่ยนแปลง  

ด้วยผูบ้ริหารต้องสื่อสารสร้างความร่วมมือร่วมใจ โดยการสรา้งกลุ่มแนวร่วมที่มีความรู้

ความสามารถความมุ่งมั่นตั้งใจเป็นแกนนำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ยิ่งผู้บริหาร

สามารถหาแนวร่วมการเปลี่ยนแปลงได้มากเท่าไหร่การดำเนินการเปลี่ยนแปลงก็จะถูก

สื่อสารออกไปในวงกว้างยิ่งขึน้ ทำให้การเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย ซึ่งการ

สื่อสารที่ดีจะสามารถช่วยลดแรงต้าน จากบุคลากรได้ เช่น ในสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของโรคจากไวรัส โควิด -19 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจำเป็นต้องสื่อสารใหค้รูบุคลากรนักเรียน

และผูป้กครองเข้าใจถึงความจำเป็นของการเปลี่ยนแปลง ทิศทางการดำเนินงานรวมถึง

การสื่อสารกับกรรมการสถานศกึษา ภาคีเครอืข่ายและประสานงานความร่วมมอืกลับ

หน่วยงาน เจ้าหน้าที่ของชุมชนท้องถิ่น 

    4. ผูอ้ำนวยความสะดวก (Facilitator) ผูบ้ริหารต้องช่วยเหลือให้การ

สนับสนุนบุคลากรและองค์กรในการก้าวผ่านความเปลี่ยนแปลงอย่างจรงิจังและจริงใจ 

โดยผู้บริหารต้องให้ขอ้มูลรายละเอียดเกี่ยวกับภาระงานหรอืบทบาทหนา้ที่ที่รับผดิชอบ 

ให้บุคลากรได้ทราบเข้าใจและได้ปรับตัวเรียนรู้สิ่งใหม่ ซึ่งการให้ขอ้มูลที่จำเป็นเกี่ยวกับ 
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การเปลี่ยนแปลงจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความมั่นใจและในกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้น นอกจากนี้ผูบ้ริหารต้องเร่งพัฒนาบุคลากรใหม้ีทักษะความรูท้ี่จำเป็นในการทำงาน

ด้วย เช่น การจัดอบรมเรียนรู้เทคนิควิธีนวัตกรรมทักษะการทำงานใหม่ ๆ รวมถึงจัดหา

ทรัพยากรอื่น ๆ ที่จำเป็นด้วย เช่น เครื่องมอืเครื่องใชอุ้ปกรณ์สื่อนวัตกรรมโครงสร้าง

พืน้ฐานที่จำเป็นในการทำงานระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต เป็นต้น เช่น ในสถานการณ์การ

แพร่ระบาดของโรคจากไวรัส โควิด-19 ผูบ้ริหารสถานศกึษาจำเป็นต้องอำนวยความ

สะดวกใหแ้ก่ครูโดยวิธีการต่าง ๆ เช่น การช่วยกำจัดอุปกรณ์ในการทำงาน การปรับ

ตารางสอนครูใหม้ีความยืดหยุ่น ปรับระบบการตดิตามตรวจสอบใหม้ีความอะลุ่มอล่วย

สามารถปรับเปลี่ยนได้ ลดขั้นตอนการทำงานลดภาระงานที่สามารถปรับรถได้ เปิดโอกาส

ให้ครูได้แสดงความคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการทำงาน จัดหาแนะนำ

แหล่งข้อมูลและคลังความรู้ของกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ ให้แก่ครู รวมถึงการจัดสรร

งบประมาณ ทรัพยากร และจัดหาอุปกรณ์ โปรแกรมเพื่อสนับสนุนการทำงานของครู  

เช่น อินเตอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ กระดาษ ปริน้เตอร์ สื่อการเรียนการสอน เป็นต้น 

    5. ผูส้ร้างขวัญกำลังใจ (Motivator) ผูบ้ริหารตอ้งดูแลกระตุ้น 

สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร เพื่อลดแรงตา้นสร้างทัศนคติที่ดีในการเปลี่ยนแปลง เพิ่ม

ความพึงพอใจและความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู้บริหารสามารถดำเนินการได้หลาย

แนวทางเพื่อสร้างขวัญกำลังใจให้แก่บุคลากรในโรงเรยีน เช่น การสร้างแรงบันดาลใจการ

สื่อสารให้ขอ้มูลที่จำเป็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงการใหค้วามใส่ใจศกึษาและดูแลบุคลากร 

เป็นรายบุคคล เพื่อมอบหมายงานและสอนงานอย่างเหมาะสม การดูแลให้คำแนะนำ  

การใส่ใจช่วยเหลอืแก้ปัญหาในการปรับตัวและปัญหาในการทำงานของบุคลากร การ

พูดคุยให้คำปรึกษาแบบเป็นกันเอง การชมเชยให้กำลังใจและการฉลองกับความสำเร็จใน

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากร การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้มสี่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 

แสดงความกังวลและมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและในกระบวนการเปลี่ยนแปลง มีส่วน

ร่วมในกิจกรรมหรอืการปฏิบัติงานของบุคลากร จับคู่ Buddy ระหว่างเพื่อนครูเพื่อ

ช่วยเหลอืกันผู้บริหารสถานศกึษาจำเป็นต้องแสดงให้บุคลากรในโรงเรียนเห็นว่า ผู้บริหาร

ให้ความสนใจและให้ความสำคัญกับบุคลากร ใส่ใจในความเป็นอยู่ความปลอดภัยและ

ความพอใจของพวกเขา 

    6. ผูดู้แลรักษา (Cuator) ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งทำให้แน่ใจว่า 

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้นั้นดำเนนิต่อไปตามเป้าหมายและทิศทางที่วางแผนไว้ โดยการ 
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ติดตามตรวจสอบประสิทธิผลของการเปลี่ยนแปลงและให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร  

เพื่อร่วมกันพัฒนาแนวทางและวธิีการทำให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงเป็นที่ยอมรับและ

ประสบผลสำเร็จนอกจากนี้ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องดูแลใหบุ้คลากรได้รับการพัฒนาความรู้ 

และทักษะที่จำเป็นอย่างต่อเนื่อง และเพื่อสนับสนุนการรักษาการเปลี่ยนแปลงใหด้ำเนิน

ต่อไปบูรณาการความเปลี่ยนแปลงเข้ากับกระบวนการทำงานและวัฒนธรรมขององค์กร 

โดยการรักษาทัศนคตพิฤติกรรมหรอืวิธีการทำงานใหม่ให้มกีารปฏิบัติต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

ยกเลิกอุปกรณ์เครื่องมอืและวิธีการทำงานแบบเดิม สร้างแรงจูงใจและเสริมแรงทางบวก

ให้การสนับสนุนกระบวนการการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง เชื่อมโยงผลงานที่เกิดจาก

ความเปลี่ยนแปลงเข้ากับระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

   นอกจากนี ้พัชนียา ราชวงษ์ และอำนวย ทองโปร่ง (2565, หนา้  

48 - 62) ยังได้ศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคปกติใหม่ (New Normal)  

ซึ่งได้สมรรถนะดังนี้ 

    1. สมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

    2. สมรรถนะการปรับตัวและยืดหยุ่น 

    3. สมรรถนะการวางแผนกลยุทธ์ 

    4. สมรรถนะการตัดสินใจ 

    5. สมรรถนะการสื่อสาร 

   พรทิพย์ อัยยิมาพันธ์ (2566, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง บทบาท “ผูน้ำ”  

ยุคโควิด “ต้องสร้างทุกคนใหเ้ป็นผู้บริหาร”ต้องเป็นผู้นำจากภายใน (inside - out)  

ที่ถูกสร้างขึ้นมาจากพืน้ฐานที่แข็งแกร่งจากข้างในจนทำให้เกิดความมั่นใจ ความมั่นคง 

และพลังงานที่ทำให้สามารถจัดการกับความยากลำบาก และความไม่แน่นอนต่าง ๆ  

ได้โดยจะมีศักยภาพ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้คือ 

    1. ด้านจติใจ มีวิสัยทัศน์ และมุมมองที่เห็นในสิ่งที่คนทั่วไปไม่เห็น  

ผูน้ำแบบนีส้ามารถมองได้ไกล มองได้ลึก มองเห็นความตอ้งการ โอกาส ทางออก สามารถ

มองเห็นจุดเชื่อมโยงของสิ่งต่าง ๆ มีความคิดเชงิเติบโต (growth mindset) มีใจที่เปิดรับ  

ใคร่เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และเป็นนักเรียนรูต้ลอดชีวติ คุณสมบัติเหล่านีน้ั้น มาจากภูมิปัญญา 

ความรูป้ระสบการณ์ที่ได้สั่งสมมาของผู้นำแต่ละท่าน 

    2. ด้านร่างกาย มีวนิัยที่สูงมากกว่าคนทั่วไป โดยจะดูได้จากเรื่อง

ส่วนตัว เช่น การออกกำลังกายอย่างสม่ำเสมอ เพื่อสร้างสุขภาพและภูมิคุม้กันที่แข็งแรง
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ให้กับตัวเอง การมวีินัยที่สูงมาก บ่งบอกถึงความประสบความสำเร็จในชวีิต และการเป็น

ผูน้ำคนอื่นได้ “ยิ่งในโลกวันนีท้ี่เส้นแบ่งระหว่างการทำงาน และชีวติส่วนตัวเจือจางจนแทบ

จะมองไม่เห็น คนที่มีวนิัยสูงจะสามารถบริหารจัดการชีวิต และแบ่งเวลาตัวเองได้ดี ให้มี

ความสมดุลลงตัว และสามารถพัฒนาตัวเองได้อย่างต่อเนื่อง ขณะที่โลกหมุนไปอย่าง

รวดเร็วไม่รอใคร นอกจากมีวนิัยสูงแล้ว ผูน้ำช้ันเลิศยังมีความมุมานะ อดทนไม่ยอมแพต้่อ

อุปสรรคและความยากลำบากง่าย ๆ ให้ความสำคัญกับการลงทุนในการพัฒนาทักษะ 

ใหม่ ๆ เพื่อปรับตัวใหท้ันการเปลี่ยนแปลง” 

    3. ด้านหัวใจ หัวใจ คือ สิ่งที่ทำให้มนุษย์แตกต่างจากหุ่นยนต์ 

มีความรูส้ึกใส่ใจคนรอบข้าง และคนอื่น ๆ มีความรักในอาชีพ รักในบทบาทหนา้ที่และมี

แพสชั่นกับสิ่งที่รับผดิชอบซึ่งฐานะผูน้ำ อาจจะไม่มีใครมาคอยบอก หรือสั่งว่าต้องทำอะไร

ในแต่ละวัน แต่ถ้าผูน้ำไม่มีแพสชั่นกับสิ่งที่รับผดิชอบ จะไม่มีพลังในการทำงาน นอกจากนี้ 

ผูน้ำที่ใส่ใจกับทีมงาน และคนรอบข้างจะได้รับความเชื่อมั่นศรัทธา และมีแต้มต่อในการ

ขับเคลื่อนองค์กรใหรุ้ดหน้า ฝ่าวิกฤตไปได้ 

    4. ด้านจิตวิญญาณ เป็นผูน้ำที่มจีติวิญญาณที่รูส้ึกผดิชอบ ช่ัวดี  

ว่าอะไรควรทำ หรอืไม่ควรทำ รู้ว่าสิ่งไหนทำให้เรามีความสงบในจติใจ สิ่งไหนทำใหเ้รา

ภูมใิจในความเป็นมนุษย์ 

   “โลกเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ แมก้ระทั่งก่อนจะมีวิกฤตโควิด ดังนัน้ องค์กร 

และผู้นำต้องเร่งสปีด และการทรานส์ฟอร์มให้ทันกับโลกได้ โดยผู้นำขององค์กรตอ้งเป็น 

role model ของการทรานส์ฟอร์ม องค์กรจะทรานส์ฟอร์มได้สำเร็จ ผูน้ำควรเป็น 

คนแรกที่จะต้องทรานส์ฟอร์ม รวมไปถึงทีมผู้บริหารระดับสูงด้วยที่ตอ้งทรานส์ฟอร์มตัวเอง 

ให้พนักงานเห็นว่าเปลี่ยนได้อย่างไร” 

   ยุคนิวนอร์มอล องค์กรต้องคล่องตัว (agile) และมีความยืดหยุ่น ซึ่งเป็น

ปัจจัยสำคัญมากต่อการอยู่รอด และความยั่งยืนขององค์กร และความท้าทายยากที่สุด 

ในการทำทรานส์ฟอร์เมช่ัน คือ เรื่องคน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงวิธีคิด ทัศนคติ 

และพฤติกรรมของคนไม่ใช่เรื่องง่าย ๆ “โจทย์สำคัญไม่ใช่เรื่องของการตระหนัก หรือไม่

ตระหนัก รู้หรอืไม่รูว้ิธีการเปลี่ยนแปลง แต่เป็นเรื่องของการลงมอืทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง ดังนัน้ การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรที่มพีนักงานจำนวนมาก 

จงึเป็นเรื่องที่ท้าทาย เพราะการจะทำอย่างไรให้คนเป็นร้อยเป็นพัน หรอืกระทั่งเป็นหมื่นคน 

มาเปลี่ยนวิธีคิด และทัศนคติใหม้ีความเชื่อที่สอดคล้องเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่เราต้องการ
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ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายในอนาคตอย่างพรอ้มเพรียงกันได้” โลกปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว ในแบบที่เรยีกว่า VUCA คือ เต็มไปด้วยความผันผวน ความไม่แน่นอน ความ

สลับซับซ้อน และความคลุมเครือไม่ชัดเจนดังนัน้ ผูน้ำต้องเป็นผู้นำที่ทำงานแบบ agile คือ 

ผูท้ี่มทีักษะการทำงานเพื่อเชื่อมต่อคนในทีมทั้งหมดในองค์กร เพื่อยกระดับสมรรถนะการ

ทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ผูน้ำต้องสำรวจปัจจัยภายนอกและภายในที่

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพื่อทำให้องค์กรเป็น agile organization ที่พรอ้มต่อการ

ปรับเปลี่ยนเสมอ ยิ่งโลกนีม้ีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากเท่าไหร่ ผูน้ำต้องนำพาองค์กร

รับมือกับความไม่แน่นอนรวดเร็วเท่าทันกันด้วย ถึงจะสามารถสร้างความยดืหยุ่นและ

ความว่องไวในการทำงาน เพื่อรับมอืกับความท้าทายใหม่ ๆ อย่างมั่นคง 

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะของผู้บริหารยุคปกติใหม่จะสอดคล้องกับสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่ผูว้ิจัยสังเคราะห์ได้ เนื่องจากรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ต้องเป็นผู้ช่วยในการบริหารสถานศกึษา ดังนั้น จงึควรที่จะพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงในยุคปกติใหม่ที่กำลังเกิดขึ้น

ในปัจจุบัน 

 

แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและแนวทางการพัฒนารองผู้อำนวยการโรงเรียน 

  1. ความหมายของรูปแบบ 

  คำว่า “รูปแบบ” ตรงกับคำว่า โมเดล (Model) ในภาษาอังกฤษเป็นส่วนใหญ่ 

คำศัพท์นีม้ีการเรียกที่แตกต่างกันออกไปในภาษาไทย เช่น ตัวแบบ รูปแบบ แบบจำลอง 

หรอืจะเรียกทับศัพท์ว่า “โมเดล” จึงเป็นคำที่สื่อความหมายได้หลายแบบ และเป็นคำที่ใช้

กันอย่างแพร่หลาย ในวงการวิจัยและการศกึษา ได้มนีักวิชาการให้ความหมายของ รูปแบบ 

(model) ไว้ดังนี้ 

   อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา้ 22) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง 

โครงสรา้งของความเกี่ยวข้องของหน่วยต่าง ๆ หรอืตัวแปรต่าง ๆ ดังนั้น รูปแบบจึงน่า 

จะมีมากกว่าหนึ่งมิติ หลายตัวแปร และตัวแปรต่าง ๆ มีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันในเชงิ

ความสัมพันธ์และเชิงเหตุและผล 

   ทิศนา แขมมณี (2545, หน้า 218) กล่าวว่า รูปแบบ เป็นรูปธรรม 

ของความคิดที่เป็นนามธรรม ซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เช่น  
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เป็นคำอธิบาย เป็นแผนผัง ไดอะแกรมหรอืแผนภาพ เพื่อช่วยใหต้นเองและบุคคลอื่น 

สามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้นรูปแบบเป็นเครื่องมอืทางความคิดที่บุคคลใช้ในการสบืสอบหา

คำตอบ ความรู ้ความเข้าใจในปรากฏการณ์ทั้งหลาย 

   ศริิชัย กาญจนวาสี (2550, หนา้ 46) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง การ

จำลองของจริงหรืออาจมลีักษณะเป็นทฤษฎีหรอือาจเป็นการเชื่อมโยงทฤษฎีสู่รูปธรรม 

ของการปฏิบัติก็ได้ 

   พิสณุ ฟองศรี (2551, หน้า 29) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่คนสร้าง

หรอืพัฒนาขึน้มาจากแนวคิด ทฤษฎี ประสบการณ์ จินตนาการ เพื่อถ่ายทอดออกมา 

แทนปรากฏการณ์ด้วยการเสนอให้เข้าใจง่ายกระชับถูกต้องและสามารถนำไปเป็นแนวทาง 

สู่การปฏิบัติ  

   รัตนะ บัวสนธ์ (2552, หนา้ 124) กล่าวว่า รูปแบบจำแนกออกเป็น  

3 ความหมาย ดังนี้ 

    1. แผนภาพหรอืภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ยังไม่สมบูรณ์เหมอืนของ

จรงิรูปแบบในความหมายนี้มักจะเรยีกทับศัพท์ในภาษาไทยว่า “โมเดล” ได้แก่ โมเดลบ้าน  

โมเดลรถยนต์ โมเดลเสื้อ เป็นต้น 

    2. แบบแผนความสัมพันธ์ของตัวแปร หรอืสมการทางคณิตศาสตร์ 

ที่รูจ้ักกันในชื่อที่เรยีกว่า “Mathematical Model” 

    3. แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการทำงานของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

รูปแบบ ในความหมายนี้บางทีเรียกกันว่าภาพย่อส่วนของทฤษฎีหรอืแนวคิดในเรื่องใดเรื่อง

หนึ่ง เช่น รูปแบบการสอน รูปแบบการบริหาร รูปแบบการประเมนิ เป็นต้น 

   Good (1973, p. 177) ได้สรุปความหมายของคำว่า รูปแบบ 

ในพจนานุกรรมการศกึษามี 4 ความหมาย คือ  

    1. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสรา้งหรอื

ทำซ้ำ 

    2. เป็นตัวอย่างเพื่อการเลียนแบบ เช่น การออกเสียง

ภาษาต่างประเทศเพื่อให้ผู้เรียนได้เลียนแบบ เป็นต้น 

    3. เป็นแผนภูม ิซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นหลักการหรอื

แนวคิด 
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    4. เป็นชุดของปัจจัยหรอืตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

ซึ่งรวมตัวกันเป็นตัวประกอบและสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเป็นสูตร 

ทางคณิตศาสตร์ หรอืบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 

   Willer (1986, p. 15) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นการจำลอง 

ความจริงของปรากฏการณ์เพื่อทำให้เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของ

ปรากฏการณ์นั้น ๆ ได้ง่ายขึ้นและกล่าวว่ารูปแบบเป็นการสร้างความคิดรวบยอดของชุด

ปรากฏการณ์ด้วยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดความกระจ่างชัดในนิยาม

ความสัมพันธ์และขอ้เสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวข้อง 

   Keeves (1988, pp. 559 - 560) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง การแสดง

โครงสรา้งเพื่อใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่ง Keeves ได้กล่าวว่า หลักการกว้าง ๆ  

เพื่อกำกับการสรา้งรูปแบบไว้ ดังนี้  

    1. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้น 

จากการใช้รูปแบบได้และสามารถตอบสนองได้โดยการสังเกตและขอ้สนับสนุนด้วยข้อมูล

เชงิประจักษ์ 

    2. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์และการสรา้ง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งจะเป็นการขยายองค์ความรูใ้นเรื่องที่ผู้วิจัย 

กำลังศึกษาด้วย 

   Daft (1994, p. 20) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนอย่างง่าย ๆ  

ที่ใชเ้ป็นเครื่องมอือธิบายมิติหรอืปรากฎการณ์ที่สำคัญ ๆ บางมติิขององค์การ  

  กล่าวโดยสรุป รูปแบบ หมายถึง การสร้างแบบจำลองสภาพความเป็นจรงิ  

โดยอาศัยประสบการณ์ ความรู ้ความคิด หรอืทฤษฎีต่าง ๆ ใหป้รากฏ เพื่อแสดงออกมา 

ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง สำหรับการอธิบายสิ่งที่ศึกษา ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กันเพื่อให้เข้าใจ

ง่ายไม่ซับซ้อน 
 

 2. ประเภทของรูปแบบ 

  รูปแบบสามารถจำแนกออกได้หลายประเภท ได้มีผูจ้ำแนกประเภทของ

รูปแบบ ดังนี้ 

   Smith and others (1980, p. 461) จำแนกรูปแบบออกเป็น 2 ประเภท 

ได้แก่ 

    1. รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) จำแนกออกเป็น 
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     1.1 รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มลีักษณะคล้ายของจริง เช่น 

เครื่องบินจำลอง หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า 

     1.2 รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มลีักษณะคล้าย

ปรากฏการณ์จรงิ เช่น การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนจะทำการทดลอง 

เครื่องบินจำลองที่บินได้ หรือเครื่องฝกึหัดบิน เป็นต้น รูปแบบชนิดนี้มคีวามใกล้เคียงความ

จรงิมากกว่าแบบแรก 

    2. รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic Model) จำแนกออกเป็น 

     2.1 รูปแบบข้อความ (Verbal model) หรือรูปแบบเชงิคุณภาพ 

(Qualitative Model) เป็นการใชข้้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เช่น  

คำพรรณนาลักษณะงานคำอธิบายรายวิชา เป็นต้น  

     2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรอืรูปแบบ 

เชงิปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการ และโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

   Keeves (1988, pp. 561 - 565) ได้จำแนกรูปแบบออกเป็น 5 ประเภท 

ได้แก่ 

    1. รูปแบบเชงิเปรียบเทียบ (Analogue Model) ได้แก่ ความคิดที่

แสดงออกในลักษณะของการเปรียบเทียบสิ่งต่าง ๆ อย่างนอ้ย 2 สิ่งขึ้นไป รูปแบบลักษณะ

นีใ้ช้กันมากทางดา้นวิทยาศาสตร์กายภาพ สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์ 

    2. รูปแบบเชงิภาษา (Semantic Model) ได้แก่ ความคิดที่แสดงออก  

ผ่านการใชภ้าษา (พูดและเขียน) แผนภูมริูปภาพ เพื่อให้เห็นแนวคิดโครงสร้าง 

องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ รูปแบบลักษณะนีใ้ช้กันมาก

ทางดา้นศกึษาศาสตร์ 

    3. รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) ได้แก่ ความคิด 

ที่แสดงออกผ่านทางสูตรคณิตศาสตร์ ซึ่งส่วนมากจะเกิดขึ้นหลังจากได้รูปแบบ 

เชงิภาษาแล้ว 

    4. รูปแบบเชงิแผนผัง (Schematic Model) ได้แก่ ความคิดที่แสดงออก 

ผ่านทางแผนผังแผนภาพ ไดอะแกรม กราฟ เป็นต้น 

    5. รูปแบบเชงิสาเหตุ (Causal Model) ได้แก่ ความคิดที่แสดงให้เห็น 

ถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ของสภาพการณ์/ปัญหาใด ๆ รูปแบบ 

ด้านศกึษาศาสตร์ มักจะเป็นแบบนีเ้ป็นส่วนใหญ่ 
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   Steiner (1988, p. 148) ได้จำแนกรูปแบบออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

    1. รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) จำแนกออกเป็น 

     1.1 รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model of) เช่น รูปแบบเครื่องบิน 

ที่สรา้งเหมอืนจริง แต่มีขนาดย่อ 

     1.2 รูปแบบสำหรับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model for) เป็นรูปแบบจำลอง 

ที่ออกแบบไว้เพื่อเป็นต้นแบบผลติสินคา้ ตอ้งสร้างรูปแบบเท่าของจริงขึน้มาก่อนแล้วจงึ

ผลติสินค้าตามรูปแบบนั้น 

    2. รูปแบบเชงิแนวคิด (Conceptual Model) จำแนกออกเป็น 

     2.1 รูปแบบเชงิแนวคิดของสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model of)  

เป็นรูปแบบหรอืแบบจำลองที่สรา้งขึ้นโดยจำลองมาจากทฤษฎีที่มอียู่แล้ว เช่น รูปแบบที่

สร้างมาจากทฤษฎีการคงอยู่ของนักเรียนในโรงเรยีน เป็นต้น 

     2.2 รูปแบบเชงิแนวคิดเพื่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model for)  

เป็นรูปแบบที่สรา้งขึ้นมาเพื่ออธิบายทฤษฎี หรอืปรากฏการณ์ เช่น รูปแบบที่สรา้งขึ้น 

จากทฤษฎีการคัดสรรตามธรรมชาต ิเพื่อนำไปอธิบายทฤษฎีการคงอยู่ของนักเรียน 

ในโรงเรยีน เป็นต้น 

   ศริิชัย กาญจนวาสี (2546, หนา้ 57) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบจาก

วิธีการนำเสนอแนวคิดของรูปแบบได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. รูปแบบเชงิบรรยาย เป็นการนำเสนอโดยใช้คำบรรยายระบุถึง

หลักการหรอืตัวแปรและมีคำอธิบายถึงปรากฏการณ์ด้วยคำบรรยายความสัมพันธ์ระหว่าง

แนวคิด หลักการหรอืตัวแปรเหล่านั้น 

    2. รูปแบบเชงิรูปภาพ เป็นการนำเสนอโดยใช้สัญลักษณ์จำลองแสดง

ถึงแนวคิดหลักการหรอืตัวแปรและลากเส้นโยงความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดหลักการ หรอื

ตัวแปรเหล่านั้น 

    3. รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ เป็นการนำเสนอโดยใช้สัญลักษณ์แทน

ความคิดหลักการหรอืตัวแปรและใช้ฟังก์ชันคณิตศาสตร์เชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่าง

แนวคิด หลักการ 

  กล่าวโดยสรุป รูปแบบ มีหลายประเภทด้วยกัน เช่น รูปแบบเชงิกายภาพ 

รูปแบบเสมือนจริง รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ รูปแบบเชิงข้อความ รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ 

รูปแบบเชงิเปรียบเทียบ รูปแบบเชงิสาเหตุ รูปแบบเชงิแนวคิด รูปแบบเชงิบรรยาย  
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รูปแบบเชงิรูปภาพ เป็นต้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกรูปแบบประเภทรูปแบบเชงิภาษา

หรอืเชงิบรรยายซึ่งใช้ภาษาเป็นสื่อในการอธิบายรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
 

 3. ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

  ในการพิจารณาคุณลักษณะที่ดขีองรูปแบบนั้น มีการพิจารณาในหลาย ๆ 

ด้านนักวิชาการได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของรูปแบบที่ดไีว้ ดังนี้ 

   Keeves (1988, p. 560) กล่าวถึงลักษณะของรูปแบบที่ด ีดังนี้ 

    1. รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้งของ 

ตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

มีประโยชน์ในช่วงตน้ของการพัฒนารูปแบบ 

    2. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้น 

จากการใช้รูปแบบได้สามารถตรวจสอบได้ โดยการสังเกตและหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูล

เชงิประจักษ์ 

    3. รูปแบบควรจะระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่

ศกึษาดังนัน้ นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์แล้วยังใช้เป็นเครื่องมือ 

ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้อกีด้วย 

    4. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอดใหม่ 

และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรูใ้นเรื่องที่กำลัง 

ศกึษาด้วย 

   Husen and Postlewaite (1994, p. 386) ที่ได้กล่าวว่า รูปแบบที่มี

ประโยชน์และอยู่ในขอบข่ายของการวจิัยย มคีุณลักษณะดังนี้ 

     1. รูปแบบควรนำไปสู่การทำนายผลที่จะเกิดขึ้นภายหลังได้ด้วยข้อมูล 

จากการสังเกตที่น่าเชื่อถือได้  

    2. โครงสรา้งรูปแบบ ควรจะแสดงให้เห็นถึงบางสิ่งบางอย่างที่เป็น

กลไกเชงิเหตุผล ซึ่งเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ตอ้งการศกึษา รูปแบบนีส้ามารถใช้ได้ในเชิงทำนาย

และอธิบาย  

    3. รูปแบบควรจะให้คำอธิบายที่ช่วยขยายความรูใ้นแนวคิดใหม่ 

และนำไปสู่การแสวงหาองค์ความรูท้ี่ตอ้งการศกึษามากขึ้น  
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    4. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้างมากกว่า

ความสัมพันธ์ที่ต่อเนื่อง อย่างไรก็ดีสหสัมพันธ์ถดถอยน่าจะนำมาใช้ในช่วงแรกของ 

การตรวจสอบ เพราะว่าอาจจะบอกได้ถึงตัวแปรสำคัญที่มคีวามสัมพันธ์ที่ตอ้งการศกึษา 

ดังนัน้สหสัมพันธ์และการถดถอยสามารถนำมาสู่การสร้างรูปแบบได้ 

   วาโร เพ็งสวัสด์ิ (2553, หน้า 6) ได้กล่าวว่า รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ 

ดังนี้ 

    1. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง 

ตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

ก็มีประโยชน์ในช่วงของการพัฒนารูปแบบ 

    2. รูปแบบควรนำไปสู่การทำนายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบ

ได้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก 

    3. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่อง 

ที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 

    4. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept)  

ใหม่ และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู ้(Body of 

Knowledge) ในเรื่องที่กำลังศกึษา 

    5. รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเช่นไรขึน้อยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่อง

นั้น ๆ 

  กล่าวโดยสรุป ลักษณะที่ดขีองรูปแบบควรประกอบด้วย องค์ประกอบ 

ของความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง และมีการแสดงความสัมพันธ์ของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่าง

ชัดเจน ช่วยขยายความรู้และนำไปสู่การแสวงหาองค์ความรู ้สามารถตรวจสอบได้ 
 

 4. องค์ประกอบของรูปแบบ 

  จากการศกึษาตัวอย่างของรูปแบบจากเอกสารของนักวิชาการ และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ พบว่า ไม่มีปรากฏหลักเกณฑ์ที่ตายตัวว่ารูปแบบนั้นต้องมีองค์ประกอบ

อะไรบ้าง อย่างไร ส่วนใหญ่ขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะของปรากฎการณ์ที่ผู้สนใจดำเนินการ

ศกึษา การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน เพื่อนำมาใช้เป็นแนวทางในการ 
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สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังนี้ 

   Bardo and Hartman (1982, pp. 70 - 71) ได้อธิบายเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของรูปแบบไว้ว่า การที่จะระบุว่ารูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจะประกอบด้วย

รายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้นควรมอีงค์ประกอบอะไรบ้าง 

ไม่ได้มขี้อกำหนดที่แน่นอน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับปรากฎการณ์นั้น ๆ ตัวอย่างเช่น รูปแบบที่มี

ลักษณะบางประการของระบบเปิด เป็นรูปแบบที่แสดงองค์ประกอบของระบบ 

ซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วน คอื 1) ปัจจัยนำเข้า 2) กระบวนการ 3) ผลผลติ และ 4) ข้อมูล

ย้อนกลับจากสภาพแวดล้อม ซึ่งการพิจารณารูปแบบในลักษณะนีถ้ือว่าผลผลิตของระบบ

เกิดจากการที่มีปัจจัยนำเข้าส่งเข้าไปผ่านกระบวนการ ซึ่งจะจัดกระทำให้เกิดผลผลิตขึ้น 

และให้ความสนใจกับข้อมูลย้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอกซึ่งเป็นลักษณะ 

ของระบบเปิด 

   ทิศนา แขมมณี และคณะ (2547, หนา้ 16) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของรูปแบบว่าควรมีองค์ประกอบที่สำคัญ 5 องค์ประกอบ คอื 1) วัตถุประสงค์ แนวคิด  

2) บริบทและเงื่อนไข 3) ยุทธศาสตร์ 4) กระบวนการดำเนินงาน 5) ผลที่ได้รับจากการนำ

รูปแบบไปใช ้

   ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 12) ได้กล่าวว่า รูปแบบมีองค์ประกอบ 6 

องค์ประกอบ คอื 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) ระบบและกลไก 

ของรูปแบบ 4) วธิีดำเนินการของรูปแบบ 5) แนวทางการประเมินผลรูปแบบ 6) เงื่อนไข 

ของรูปแบบ 

   สมาน อัศวภูมิ (2550, หน้า 76 - 85) ได้เสนอแนวคิดขององค์ประกอบ 

ของรูปแบบที่ด ีว่าควรจะประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบ คอื 1) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ  

2) ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของรูปแบบ 3) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ 4) วธิีการ

ดำเนนิงานของรูปแบบ 5) แนวการประเมินรูปแบบ 6) คำอธิบายประกอบรูปแบบ  

7) ระบุเงื่อนไขการนำรูปแบบไปใช้ 

   ชุมสาย บวรศักดิ์เสถียร และ ดเิรก พรสีมา (2556, หน้า 49 - 55)  

ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น ผลการวิจัย พบว่า มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) เนื้อหา 2) วัตถุประสงค์  

3) กระบวนการพัฒนา 4) วิธีการพัฒนา 5) การประเมินผลการพัฒนา 
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   นิภาพร ดมีาก (2559, หนา้ 163) ได้ทำการวจิัย เรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างประสทิธิภาพการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า มอีงค์ประกอบของรูปแบบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) หลักการพัฒนาบุคลากร 2) วัตถุประสงค์การพัฒนาบุคลากร 3) ขอบข่ายการพัฒนา

บุคลากร 4) แนวทางการพัฒนาบุคลากร และ 5) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

   ภชิาพัชญ์ โหนา (2562, หนา้ 193 - 206) ได้ทำการวิจัยเรื่อง รูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคประเทศไทย 4.0 ผลการวิจัย พบว่า  

มีองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคประเทศไทย  

มีองค์ประกอบ 3 ส่วน ดังนี้  

    ส่วนที่ 1 ส่วนนำ ประกอบด้วย  

     1. หลักการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ในยุคประเทศไทย 4.0  

     2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในยุคประเทศไทย 4.0  

     3. เป้าหมายของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในยุคประเทศไทย 4.0  

    ส่วนที่ 2 ส่วนเนือ้หา ประกอบด้วย  

     1. องค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาในยุคประเทศไทย 

4.0 ได้แก่ 

      1.1 สมรรถนะด้านการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ 

      1.2 สมรรถนะด้านความรู้ 

      1.3 สมรรถนะด้านบุคลิกภาพ 

      1.4 สมรรถนะด้านการพัฒนาทีมงาน 

      1.5 สมรรถนะด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

      1.6 สมรรถนะด้านการบริหารบุคคล 

     2. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะตามองค์ประกอบ 

      2.1 การประเมินสมรรถนะตนเองก่อนการพัฒนา 

      2.2 วางแผนการพัฒนาสมรรถนะตนเอง 

      2.3 กำหนดวิธีการนำไปปฏิบัติและประเมินผล 
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    ส่วนที่ 3 ส่วนการนำไปใช้ ประกอบด้วย 

     1. เงื่อนไขสู่ความสำเร็จ 

     2. ผลที่เกิดขึ้นหลังจากใช้รูปแบบ 

   สายเพ็ญ บุญกองแก้ว (2563, หนา้ 182 - 185) ได้ทำการวิจัยเรื่อง  

การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศกึษาเพื่อพัฒนาทักษะอาชีพ สำหรับนักเรียนใน

โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ผลการวิจัย 

พบว่า มีองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารสถานศกึษา 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

    องค์ประกอบที่ 1 ปัจจัยนำเข้า ประกอบด้วย การบริหารงานหลัก  

4 งาน คือ งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารทั่วไป 

    องค์ประกอบที่ 2 กรบวนการ มีการใชว้งจรการบริหารคุณภาพ  

4 ขั้นตอน คอื ขั้นการวางแผน (Plan) การลงมอืทำ (Do) การตรวจสอบ (Check) และการ

ปรับปรุง (Act)  

    องค์ประกอบที่ 3 ผลผลิต นักเรียนมทีักษะในการประกอบอาชีพ  

และสามารถประกอบอาชีพตามความถนัดและความสนใจ นักเรียนมีรายได้ระหว่างเรียน 

ช่วยเหลอืครอบครัว ด้วยการประกอบอาชีพหรอืฝกึงานสถานประกอบการหรอืผลิตสินคา้

จำหน่ายได้ในระหว่างเรียน 

    องค์ประกอบที่ 4 สิ่งแวดล้อม ชุมชนมกีารสร้างเครือข่ายและการ

ประสานงานมีการสร้างเครือข่าย จัดโครงการสร้างและรูปแบบการทำงานมกีารระดม

สรรพกำลัง ร่วมกันกำหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาให้เครือข่ายร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ  

ร่วมวางแผน ร่วมทำ ร่วมรับผดิชอบ ร่วมตดิตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ 

   วราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง และสาธร ทรัพย์รวงทอง (2564, หนา้  

44 – 51) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงใน 

ยุคดิจติอลของสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครสวรรค์ 

ผลการวิจัยพบว่า มอีงค์ประกอบของรูปแบบ 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 บทนำ ส่วนที่ 2 

หลักการของรูปแบบ ส่วนที่ 3 วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ส่วนที่ 4 กระบวนการของรูปแบบ 

และส่วนที่ 5 การประเมินผล 

   พระมหายุทธนา ตุ้มอ่อน (2564, หนา้ 162) ได้ทำการวิจัย เรื่อง รูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนก 
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สามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ  

ได้แก่  

    1. ปัจจัยที่เอื้อต่อความสำเร็จในการพัฒนาสมรรถนะบริหารงาน

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

    2. ขอบข่ายสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม 

    3. วธิีการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ  

    4. ผลลัพธ์ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ 

  ผูว้ิจัยได้นำหลักการแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักการศกึษา 

นักวิชาการและนักวิจัยต่าง ๆ มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะเพื่อนำมาใช้เป็นกรอบในการจัดทำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังตาราง 9 
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ตาราง 9  การสังเคราะห์ประกอบของรูปแบบ เพื่อนำไปเป็นกรอบจัดทำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 
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1. วัตถุประสงค์   ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 7 70 

2. บริบท  ✓         1 10 

3. ยุทธศาสตร์  ✓         1 10 

4. กระบวนการดำเนินงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 100 

5. ผลที่ได้จากการนำไปใช้  ✓         1 10 

6. หลักการ   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓   5 50 

7. แนวคิด  ✓         1 10 

8. ระบบและกลไก   ✓ ✓       2 20 
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ตาราง 9  (ต่อ)  

องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

รองผู้อำนวยการโรงเรียน 
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9. แนวทางการประเมินรูปแบบ   ✓ ✓   ✓ ✓   4 40 

10. เงื่อนไข   ✓ ✓       2 20 

11. ปัจจัยนำเข้า ✓    ✓    ✓  3 30 

12. สิ่งแวดล้อม     ✓      1 10 

13. เป้าหมายของรูปแบบ      ✓     1 10 

14. ส่วนเนื้อหา      ✓    ✓ 2 20 

15. ผลที่เกิดขึ้นหลังจากใช้รูปแบบ      ✓   ✓  2 20 

16. ขอบข่ายการพัฒนา       ✓  ✓  2 20 
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ตาราง 9  (ต่อ)  

 

องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

รองผู้อำนวยการโรงเรียน 
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17. ความอธิบายประกอบรูปแบบ    ✓       1 10 

18. ผลผลติ ✓    ✓      2 20 

19. ขอ้มูลย้อนกลับจากสภาพแวดล้อม ✓          1 10 

20. เงื่อนไขความสำเร็จ      ✓     1 10 

21. บทนำ        ✓   1 10 

22. วธิีการพัฒนา          ✓ 1 10 
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 จากตาราง 9 ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ จากเอกสาร 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการและนักการศึกษาต่าง ๆ ที่มคีวาม

คิดเห็นสอดคล้องกันตั้งแต่ร้อยละ 40 ขึน้ไป มาคัดสรรเป็นรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ได้จำนวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้   

  1. หลักการของรูปแบบ หมายถึง แนวทางหรอืแนวคิดในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่เป็นกลุ่มทดลองใช้ 

ซึ่งเป็นการส่งเสรมิการพัฒนาภาวะผูน้ำใหเ้ต็มตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

  2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ หมายถึง ความมุ่งหวังหรือความตอ้งการ 

ให้รองผู้อำนวยการโรงเรียน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่เป็นกลุ่มทดลองใช้มีการพัฒนา

สมรรถนะเพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ มทีักษะ มเีจตคติที่ด ีมีความตระหนักและเห็น

ความสำคัญเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองให้เป็นผูน้ำที่มสีมรรถนะ 

  3. กระบวนดำเนินการพัฒนา หมายถึง เทคนิคหรอืวิธีการที่ใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามกรอบสมรรถนะ 

ที่สังเคราะห์ได้ จำนวน 3 กลุ่ม คอื สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงานและ

สมรรถนะส่วนบุคคล ในการบริหารจัดการศกึษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพซึ่งมีวธิีการพัฒนา 

ประกอบด้วย 

   3.1 การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม หมายถึง การพัฒนา 

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้วยการอบรม 

โดยมีวิทยากรมาให้ความรูใ้นเรื่องที่ตอ้งการโดยเน้นผู้รับการอบรมเชงิปฏิบัติการได้ลงมือ

ปฏิบัติจริงมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันการแสดงความคิดเห็นการสรุปเป็นองค์ความรู้ 

ร่วมกัน เกิดความรู้ ความเข้าใจและสามารถนำเอาความรูท้ี่ได้รับไปประยุกต์ใช้กับ 

การพัฒนางานในโรงเรียน 

   3.2 การฝึกประสบการณ์ในสถานการณ์จรงิ หมายถึง การที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้รับการพัฒนาสมรรถนะ โดยการ

ได้รับความรูจ้ากวิทยากรแล้วนำความรู ้ความเข้าใจจากการอบรมเชิงปฏิบัติการกลับไป

ประยุกต์ใช้ในโรงเรียนของตน 

  4. แนวทางการประเมิน หมายถึง การติดตามตรวจสอบความก้าวหน้า 

ในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่เป็นกลุ่มทดลองใช ้โดยมีการประเมินผลการ 

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีขั้นตอนการประเมิน จำนวน 7 ครั้ง 

ดังนี้ 

   ครั้งที่ 1 ผู้เข้ารับการพัฒนา ประเมินตนเองก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 

เชงิปฏิบัติการ ดว้ยแบบประเมินตนเองของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ขอ้ 

   ครั้งที่ 2 ผู้เข้ารับการพัฒนา ประเมนิตนเองหลังการรับการฝึกอบรม 

เชงิปฏิบัติการ ด้วยแบบประเมินตนเองของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ขอ้ 

   ครั้งที่ 3 ประเมินระหว่างการพัฒนา ในการฝกึปฏิบัติในสถานที่จรงิไป

แล้ว 5 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ขอ้ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมินตามแบบ

ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ  

   ครั้งที่ 4 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 3 จำนวน  

10 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ 

   ครั้งที่ 5 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 4 จำนวน  

10 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ 
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   ครั้งที่ 6 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 5 จำนวน 

10 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14  ข้อ 

   ครั้งที่ 7 ประเมินหลังเขา้รับการพัฒนา โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมิน

ตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ และ

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จำนวน 14  ขอ้ 

  จากการตรวจความเหมาะสมขององค์ประกอบของรูปแบบจากผู้เช่ียวชาญ 

ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็น ควรเพิ่มองค์ประกอบของรูแบบในด้านเนื้อหาของรูปแบบ คอื  

   เนือ้หาของรูปแบบ หมายถึง การนำเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎี

ขององค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้

ความเข้าใจในสมรรถนะดังกล่าว 
 

 5. ประเมินรูปแบบ 

  รูปแบบที่ดจีำเป็นต้องมีการตรวจสอบและประเมินอย่างเชื่อถอืได้ เพื่อเป็น 

การพิสูจน์และรับรองว่า รูปแบบนั้นมีความเหมาะสมสาหรับการนำไปใช้ประโยชน์ ซึ่งได้มี

นักวิชาการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิรูปแบบไว้ ดังนี้ 

   Eisner (1976, pp. 192 - 193 อ้างถึงใน ภิชพัชญ์ โหนา, 2562, หนา้ 87) 

ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิรูปแบบโดยการใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

    1. การตรวจสอบโดยแนวทางนี้ มิได้เน้นผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมาย 

หรอืวัตถุประสงค์ตามรูปแบบการประเมนิแบบอิงเป้าหมาย การตอบสนองปัญหาและ

ความตอ้งการของผู้เกี่ยวข้องตามรูปแบบการประเมนิแบบสนองตอบหรอืกระบวนการ

ตัดสินใจ แต่อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นการวิเคราะห์ 
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วิจารณ์อย่างลกึซึง้ เฉพาะในประเด็นที่นำมาพิจารณา ซึ่งไม่จำเป็นต้องเกี่ยวโยงกับ

วัตถุประสงค์หรือผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจผสมผสานปัจจัย 

ในการพิจารณาต่าง ๆ เข้าด้วยกัน ตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อใหไ้ด้ขอ้สรุป

เกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพหรอืความเหมาะสมของสิ่งที่ทำการตรวจสอบ 

    2. เป็นรูปแบบการตรวจสอบที่เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะทางในเรื่อง

ที่จะตรวจสอบ โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศลิป์ที่มคีวามละเอียดอ่อน

ลึกซึง้และตอ้งอาศัยผูท้รงคุณวุฒิระดับสูงมาเป็นผูว้ินจิฉัย เนื่องจากเป็นการวัดคุณค่า  

ไม่อาจประเมินด้วยเครื่องวัดใด ๆ ได้และต้องใชค้วามรู้ความสามารถของผู้ตรวจสอบ 

อย่างแท้จริง ต่อมาได้มกีารนำแนวคิดนีม้าประยุกต์ใช้ในทางการศกึษาระดับสูงในวงการ

อุดมศกึษามากขึ้น เฉพาะสาขานั้น ผู้ที่ศกึษาเรื่องนั้นจริง ๆ จงึจะทราบและเข้าใจ 

อย่างลกึซึง้ 

    3. เป็นแบบที่ใชต้ัวบุคคล หรอืผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือในการ

ตรวจสอบ โดยใหค้วามเชื่อถือว่าผู้ทรงคุณวุฒินัน้เที่ยงธรรมและมีดุลยพินิจที่ด ีทั้งนี้

มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาต่าง ๆ นั้นจะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความชำนาญ 

ของผู้ทรงคุณวุฒินั่นเอง 

    4. เป็นรูปแบบที่ยอมให้ความยืดหยุ่นในกระบวนการทำงานของ

ผูท้รงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน นับตั้งแต่การกำหนดประเด็นสำคัญ

ที่พิจารณา การบ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินจิฉัยข้อมูล 

ตลอดจนวิธีการนำเสนอซึ่งในการเลือกผูท้รงคุณวุฒิจะเน้นที่สถานภาพทางวิชาชีพ 

ประสบการณ์และการเป็นที่เชื่อถือของวิชาชีพนัน้เป็นสำคัญ 

   Stufflebeam, Madaus & Scriven (2000, pp. 399 - 402 อา้งถึงใน  

ภชิพัชญ์ โหนา, 2562, หนา้ 86) ได้ให้แนวคิดในการประเมินรูปแบบ ซึ่งจัดเป็น 4 

มาตรฐาน ดังนี้ 

    1. มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์ (Utility Standards) ผลการประเมิน

ต้องให้ข้อมูลตรงตามที่ผูใ้ช้ผลการประเมินอยากรู้ และนำไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนา 

ปรับปรุง การดำเนินงานได้จรงิ โดยเฉพาะถ้าสามารถใหข้้อมูลช่วยในการปรับปรุงตนเอง

ได้ในระดับบุคคลก็จะยิ่งเป็นประโยชน์มากขึ้น 
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    2. มาตรฐานด้านความ เป็นไปได้ (Feasibility Standards) วธิีการที่ใช้ 

ในการประเมินจะต้องมคีวามเป็นไปได้ในการนำไปปฏิบัติจริง ประหยัด คุ้มค่าและ 

เหมาะสม 

    3. มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) วธิีการที่ใช้

ในการประเมินต้องไม่ส่งผลกระทบต่อผู้ที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน คำนึงถึงสิทธิส่วนบุคคล

มีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน ไม่ทำให้การประเมินก่อให้เกิดผลเสียหายกับผูใ้ด 

    4. มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standards) วธิีการที่ใช้ 

ในการประเมินต้องมีความถูกต้องให้ขอ้มูลที่เชื่อถือได้ เช่น เครื่องมอืที่ใชใ้นการประเมิน

ต้องสามารถวัดตัวบ่งชีท้ี่ตอ้งการจะวัดได้จริง มีความครบถ้วนสมบูรณ์ตามตัวบ่งช้ี 

ที่ตอ้งการวัด แหล่งผูใ้ห้ข้อมูลเชื่อถือได้ใหข้้อมูลตามความเป็นจรงิ วธิีการวิเคราะห์ 

และการเสนอผลการประเมินถูกต้องและผลการประเมินมคีวามเป็นปรนัย 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินรูปแบบข้างต้น สรุปว่า การประเมินรูปแบบ

สามารถทำได้หลายวิธี เช่น การประเมนิโดยใช้ผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบ  

โดยมีองค์ประกอบเกี่ยวกับการตรวจสอบ เช่น การพิจารณาด้านอรรถประโยชน์  

ด้านความเป็นไปได้ดา้นความเหมาะสม และความถูกต้องของรูปแบบ เป็นต้น ซึ่ง 

ในงานวิจัยรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนนี ้ผูว้ิจัยใชว้ิธีการ

ประเมินรูปแบบโดยใช้ผู้เช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบในด้านความถูกต้อง  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ของรูปแบบ 
 

 6. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

  ชัชรินทร์ ชวนวัน (2552, อ้างถึงใน วรกานต์ อนิทรโสภา, 2555, หนา้ 36)  

กล่าวว่า การนำหลักการสมรรถนะ (Competency - based Approach) มาใช้ในการพัฒนา

ขีดความสามารถของบุคคลในภาครัฐของประเทศไทยได้รับการยอมรับกนมากขึ้น 

หลังจากที่สำนักงาน ก.พ. ได้นำแนวคิดนีม้าใช้ในวงราชการและปัจจุบันได้กำหนดไว้เป็น

หลักการสำคัญสำหรับข้าราชการพลเรือน ในขณะที่ภาคการศกึษา หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ได้มกีารนำหลักการนี้มาปรับใช้เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษากันแล้วบ้าง 

ในส่วนของสถาบันพัฒนาครู และบุคลากรทางการศกึษา ก็ได้มกีารศกึษาและกำหนด

รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) สำหรับครูและบุคลากรทางการศึกษาของ

ข้าราชการ 4 กลุ่ม ในปี 2552 ได้แก่ ครู ผูบ้ริหารสถานศกึษา ผู้อำนวยการสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา และศกึษานิเทศก์การประยุกต์ใช้หลักการสมรรถนะเพื่อการพัฒนาครู 
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และบุคลากรทางการศกึษาได้ กำหนดตามวงจรการพัฒนาสมรรถนะบุคคล (Competency 

Development Lifecycle) ดังภาพประกอบ 9 วงจรระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคคล 

(Competence Development Lifecycle) 

 
ภาพประกอบ 9 ระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคคล 

  จากภาพประกอบระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคคล จะมีการดำเนินงาน 

ใน 3 ระยะที่ต่อเนื่องกัน คอื  

   ระยะที่ 1 การจัดทำรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model)  

   ระยะที่ 2 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)  

   ระยะที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency Development) 

  การดำเนินงานในระยะที่ 3 การพัฒนาสมรรถนะ (Competency 

Development) สำหรับครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นการนำรูปแบบสมรรถนะ 

ไปดำเนนิการพัฒนา ซึ่งหมายถึง การพัฒนาสมรรถนะจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีการดำเนินงาน 

ใน 2 ส่วนที่สำคัญมาก่อน กล่าวคือ  

   1. จะต้องมีการกำหนดรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) หรอื

เรียกกันโดยทั่วไปว่าโมเดลสมรรถนะของตำแหน่งที่ตอ้งการพัฒนานั้นขึ้นมาเสียก่อน 

ตามขั้นที่ 1 เช่น ตอ้งการพัฒนาตำแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษา ก็ต้องมีการกำหนดโมเดล

สมรรถนะตำแหน่งผูบ้ริหาร ต้องการพัฒนาตำแหน่งครู ก็ต้องมีการกำหนดโมเดล

สมรรถนะตำแหน่งครู เป็นต้น และสมรรถนะที่กำหนดเป็นโมเดลนั้นควรเป็นสมรรถนะ 
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ที่เป็นความต้องการจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งนั้น ๆ โดยแท้จริงมิใช่เป็น 

ความตอ้งการของเจา้ของตำแหน่ง หรอืผู้จัดการพัฒนา     

   2. ตอ้งมกีารนำโมเดลสมรรถนะที่กำหนดขึ้นมานั้น เข้าสู่การประเมิน

สมรรถนะ (Competency Assessment) ในขั้นที่ 2 เพื่อให้ทราบจุดแข็งและจุดอ่อน 

ของบุคคลในตำแหน่งนั้น ว่ามีสมรรถนะใดที่โดดเด่นดีแล้วและสมรรถนะใดที่มจีุดอ่อน 

ที่ตอ้งการพัฒนาเพิ่มขีดความสามารถใหสู้งขึ้น ประเด็นสำคัญที่เป็นเงื่อนไขที่ตอ้งคำนงึ

อย่างมากของการพัฒนาและฝกึอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาที่จะจัดขึน้ในปัจจุบัน

และอนาคตอันใกล้ ก็คือ การพัฒนาและฝกึอบรมจากฐานสมรรถนะหรอืขีดความสามารถ  

มีความแตกต่างจากการฝึกอบรมแบบเดิม 

  กีรติ ยศยิ่งยง (2549, อ้างถึงใน วรกานต์ อนิทรโสภา, 2555, หนา้ 38)  

ได้สรุปว่า การฝกึอบรมจากฐานสมรรถนะ มีลักษณะเฉพาะ 4 ประการ คือ   

   1. สิ่งที่เรียนรู้ (WHAT Student Learn) เป็นการมุ่งเน้นให้ผูเ้ข้ารับ 

การฝึกอบรมมีขดีสมรรถนะที่ปรารถนาส่งผลให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมนั้นประสบ

ความสำเร็จในอาชีพ  

   2. วธิีการเรียนรู้ (HOW Student Learn) มุ่งเน้นให้ผู้เรยีนเป็นศูนย์กลาง

การเรียนรู ้มกีารใชส้ื่อ การสอนที่มปีระสิทธิภาพ ผู้เรยีนสามารถควบคุมการเรียนรู้ได้ด้วย

ตนเอง มีการให้ผลสะท้อนกลับไปตลอดโปรแกรม เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเองได้   

   3. ระยะเวลาในการเรียนรู้ (WHEN Student Process from Task to Task) 

มีการให้เวลากับการเรียนรู้แก่ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมอย่างเพียงพอต่อการเรียนรู้ก่อนที่จะ

ก้าวเข้าสู่การเรียนรูใ้นขั้นต่อไป  

   4. เงื่อนไขในการเรียนรู้แต่ละงาน (IF Student Learned Each Task)  

ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมต้องมีความรู้ ความสามารถในงานนั้น ๆ ก่อนที่จะได้มอบหมาย 

ให้ปฏิบัติงานจริง โดยเปรียบเทียบขีดความสามารถกับมาตรฐานของงานที่กำหนดไว้

นอกจากนั้นยังได้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการพัฒนาและฝกึอบรมจากฐาน 

สมรรถนะหรอืขีดความสามารถกับการฝึกอบรมแบบเดิม สรุปได้ดังนี้ 
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ตาราง 10  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการพัฒนาและฝกึอบรมจากฐานสมรรถนะ 

 หรอืขีดความสามารถกับการฝึกอบรมแบบเดิม 

ลักษณะเฉพาะทาง การฝึกอบรม 

แบบมุ่งสมรรถนะ 

การฝึกอบรมแบบเดิม 

สิ่งที่เรยีนรู้  

(WHAT Student Learn) 

- สมรรถนะหรอืงานนั้นได้รับ

การพิสูจน์แล้วว่าเป็น

สิ่งจำเป็นที่จะทำให้บุคคล

ตำแหน่งนัน้ ๆ ประสบ

ความสำเร็จใจอาชีพ 

- เป็นสิ่งที่อธิบายถึงสิ่งที่ผูเ้ข้า

รับการฝึกอบรมสามารถ 

ทำได้ 

  

- ใช้ตำรา หนังสอือ้างองิ 

ในการ เรยีนการสอน  

- มีการวางเค้าโครงของ

หลักสูตรที่ผู้เข้ารับการ

ฝกึอบรมแทบจะไม่ทราบถึง

สิ่งที่ตนเองจะได้เรยีนหรอื

ฝกึอบรมแต่ละส่วนของ

หลักสูตร  

-ผูส้อนเน้นที่สื่อการสอน 

วิธีการเรียนรู ้ 

(HOW Student Learn) 

- มีการเตรียมกิจกรรม 

ที่ออกแบบมาอย่างดี  

มีคุณภาพ และเน้นผูเ้รียน 

เป็นศูนย์กลาง  

- มีสื่อการเรียนการสอน 

และเนือ้หาที่เน้นเพื่อเสริมขีด

ความสามารถในการทำงาน  

-จัดการเรยีนการสอน การ

ฝกึอบรม โดยการบรรยาย     

การอภิปราย หรอืวิธีการอื่น

ที่เน้นผูส้อนเป็นหลัก  

-ผูเ้รียนแทบไม่มีส่วนร่วม 

ในการกำหนดอัตราความเร็ว

ในการเรียน  

วิธีการเรียนรู ้ 

(HOW Student Learn) 

- ผูเ้รียนสามารถควบคุม 

จัดการ เนือ้หาด้วยตนเองว่า

จะต้องการช้าหรือเร็ว  

ทั้งนีเ้พื่อเป็นการเรียนที่มี

ประสิทธิภาพ  

- จะมีการสะท้อนกลับ

ผลลัพธ์และการเรียนการ

สอนแก่ผูเ้รียน เพื่อเปิดโอกาส 

-ผูเ้รียนแทบไม่มีการให้ผล

สะท้อนกลับ เพื่อการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  
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ตาราง 10  (ต่อ) 

ลักษณะเฉพาะทาง การฝึกอบรมแบบมุ่ง

สมรรถนะ 

การฝึกอบรมแบบเดิม 

 ให้ผู้เรยีนได้ปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 

 

ระยะเวลาในการ

เรียนรู ้(WHEN 

Student Process 

from Task to Task) 

- ให้เวลากับผูเ้รียนอยอย่าง

เพียงพอ แต่ตอ้งมเีหตุผลที่

เหมาะสม เพื่อให้ผูเ้รียนมีความ

เชี่ยวชาญในงานของตนอย่าง

เต็มที่ ก่อนที่จะก้าวเข้าสู่      

การเรียนการสอนในขั้นต่อไป 

- ให้ผู้เรยีนผู้อบรมใช้เวลาใน

การเรียนการสอนเท่า ๆ กัน

ตามที่ได้ กำหนดไว้ในแต่ละ

หน่วยการเรียนการสอน  

-การจะเข้าสู่การเรียน 

การสอนขัน้ต่อไปได้จะต้อง

เรียนในขั้นก่อนหน้าให้ครบ

ตามเวลาที่กำหนดเสียก่อน  

เงื่อนไขในการเรียนรู้   

แต่ละงาน  

(IF Student Learned 

Each Task) 

- ต้องการให้ผูเ้รียนแสดง

ความสามารถอย่างเต็มที่ใน

สถานการณ์ที่ได้จำลองขึ้น

ก่อนที่จะได้รับความไว้วางใจ 

ในการรับมอบหมายงานจริง 

 - ผลการปฏิบัติงานนั้นจะถูก

เปรียบเทียบกับมาตรฐาน 

ของแต่ละงานที่ได้กำหนดไว้ 

ก่อนหน้า 

- ใช้การทดสอบผลการ

ปฏิบัติงาน จากการทำ

ข้อสอบและเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานของกลุ่ม 

 -ผูเ้รียนจะได้รับอนุญาตให้

เรียนในขั้นต่อไปได้แม้จะมีผล

การเรียนที่เกือบจะไม่ผ่าน 

หรอืไม่ผ่านในขั้นก่อนหนา้ 

ก็ตาม 

 

  การเรียนรูบ้นฐานของสมรรถนะ (Competency – Based Learning: CBL) 

มุ่งเนน้ที่การพัฒนาคุณสมบัติของบุคคลระยะยาว เป็นสิ่งจำเป็นต่อการปฏิบัติของบุคคล

ระยะยาวเป็น สิ่งจำเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต ต้องการให้บุคคลรู้จักเรียนรู้ที่พัฒนา

ตนเอง (Self – Learning) จนก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการทำงานและผลงานตามที่องค์การ

คาดหวัง ซึ่งกระบวนการออกแบบการเรียนรูบ้นฐานของสมรรถนะ (CBL)  
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หรอืกระบวนการสร้างหลักสูตร CBL จะมีกระบวนการ ดังนี้ (เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม, 

2550, หนา้ 38 - 40) 

 

 

    กระบวนการออกแบบ CBL 

Results 

Outputs 

Behaviors 

Competencies 

กระบวนการนำ CBL มาใช้ 

 

ภาพประกอบ 10  กระบวนการของ CBL 

 

  จากภาพ มกีระบวนการออกแบบ ของ CBL ดังนี ้ 

   1. กำหนดผลลัพธ์ (Results) ของตำแหน่งนัน้ ๆ  

   2.พิจารณาว่าผลลัพธ์ที่ตอ้งการเกิดจากผลผลิต (Outputs) อะไร  

   3. พจิารณาว่าพฤติกรรม (Behaviors) โดยจะก่อใหเ้กิดผลผลติดังกล่าว  

   4. กำหนดสมรรถนะ (Competency) ที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่ตอ้งการ  

  การนำการเรียนรู้บนฐานของสมรรถนะ (CBL) มาใช้ในองค์การ 

มีกระบวนการ ดังนี้  

   1. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร (Competency)  

   2. บุคลากรแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Behaviors)  

ตามสมรรถนะที่ได้รับการพัฒนา  

   3. พฤติกรรมของบุคคลก่อให้เกิดผลงาน (Outputs)  

   4. ผลงานของบุคคลก่อให้เกิดผลลัพธ์ (Results) ซึ่งเป็นเป้าหมาย 

ขององค์การ 

  สรุปได้ว่า Competency – Based Learning (CBL) ก่อให้เกิดผลการ

ปฏิบัติงานตามที่ต้องการหรือเรียกว่า Competency – Based Performance: CBP  
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  อัมพร เกตุทอง (2550, อ้างถึงใน วรกานต์ อนิทรโสภา, 2555 หนา้   44 -

45) ได้ให้ขอ้เสนอแนะว่าการจะพัฒนาองค์การให้ประสบความสำเร็จตามที่คาดหวังจำเป็น

ที่บุคลากรในองค์การตอ้งได้รับการพัฒนา ในรูปแบบที่เรยีกว่า Competency – Based 

Training (CBT) ซึ่งมุ่งเน้นที่การพัฒนาคุณสมบัติของบุคคลที่จำเป็นต่องานเฉพาะหน้า  

ซึ่งกระบวนการของ CBT เริ่มตัง้แต่  

   1. การวิเคราะห์ “ความจำเป็นในการฝึกอบรม” ของบุคลากรในองค์การ  

   2. การกำหนดกรอบของ Competency Model หรอืวัตถุประสงค์ 

ในการฝึกอบรม  

   3. การออกแบบหรอืสร้างหลักสูตรฝึกอบรม  

   4. การนำ CBT ไปสู่การปฏิบัติใหก้ารฝึกอบรมตามวัตถุประสงค์ในข้อ 3 

   5. การวัดและประเมินผล รายละเอียดกระบวนการสร้าง  

Competency – Based Training (CBT) ม ี5 ขั้นตอน คอื  

    ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์ความจำเป็น เป็นขั้นตอนที่ตรวจสอบว่า CBT  

มีความจำเป็นต่อความสำเร็จขององค์การอย่างไรและองค์การตอ้งปรับปรุงผลงาน 

ด้านใดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

    ขั้นที่ 2 การสร้างหรอืกำหนดกรอบของ Competency Model  

เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการทางด้านแรงงาน โดยมุ่งเน้นที่สมรรถนะที่จำเป็นต่อการ

สร้างผลงานที่ใช้กำหนดเป็นมาตรฐาน (Job performance) เฉพาะตำแหน่งทีละตำแหน่งงาน 

และระดับของสมรรถนะของแต่ละตำแหน่ง 

   ขั้นที่ 3 การออกแบบหลักสูตร เป็นขั้นตอนการนำสมรรถนะมาใช้ 

ในการพัฒนาระบบที่เต็มรูปแบบของการปรับปรุงผลงาน โดยการจัดระบบการฝึกอบรม  

ซึ่งได้แก่ หลักสูตร หัวข้อ โอกาสในการศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์กัน กิจกรรมหลัก และหน่วย

ฝกึอบรมขององค์การ รวมทั้งแนวทางในการเลือกจัดทำระบบ CBT ด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น  

การออกแบบหลักสูตรด้วยตนเอง หรอืการว่าจ้างผูเ้ชี่ยวชาญภายนอกมาช่วยจัดทำให้  

เป็นต้น  

   ขั้นที่ 4 การนำ CBT มาสู่การปฏิบัติ เป็นขั้นตอนที่แสดงให้เห็นถึงปัจจัย

สำคัญที่ช่วยผลักดันใหก้ารนำสมรรถนะไปใช้ในองค์การได้สำเร็จ เป็นขั้นตอนที่ยังได้ให้

แนวทางในการจัดทำ “โครงการนำร่อง” ก่อนที่จะนำ CBT ไปใช้จริงทั่วทั้งองค์การ  
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   ขั้นที่ 5 การวัดประเมินผล เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการสร้าง 

Competency – Based Training โดยการวัดและประเมินผล CBT มุ่งเน้นไปที่ผลสัมฤทธิ์

สุดท้ายหรือผลลัพธ์ที่องค์การตอ้งการ 

  การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารมกีระบวนการ ดังนี ้(Davies and 

Ellison 1977, pp. 54 - 67)  

   1. การประเมินสมรรถนะ ควรมีการประเมินและกำหนดสมรรถนะระดับ

องค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล เครื่องมอืที่ใชใ้นการพัฒนาสมรรถนะ อาจเป็นแบบ

บันทึกการพัฒนา หรอือาจใช้รูปแบบต้นไมก้ารพัฒนาซึ่งเหมาะที่จะใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะของทีมงาน เริ่มตั้งแต่การวางแผนการฝึกอบรมและพัฒนา การสร้างหลักสูตร 

การปฐมนเิทศ การบริหารการปฏิบัติงาน การบริหารสมรรถนะ และการสร้างระบบ

สนับสนุนการเรียนรู้  

   2. การวางแผนพัฒนาสมรรถนะ สมรรถนะขององค์กรขึ้นอยู่กับ

สมรรถนะระดับบุคคลที่จะต้องมีการวิเคราะห์งานที่ทำ โดยแปลงวิสัยทัศน์มาสู่แผน 

ปฏิบัติย่อย แล้วกำหนดเป็นกลุ่มงานหรอืสาขาย่อย ๆ กำหนดวัตถุประสงค์ที่สำคัญ 

กำหนดเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลที่พึงมี แยกเป็นทักษะย่อย ๆ แลว้จัดเป็นกลุ่ม

ทักษะ โดยผ่านกระบวนการจัดการความรู ้ซึ่งขั้นตอนในการพัฒนาสมรรถนะสามารถ 

เริ่มจากการให้บุคลากรได้สำรวจตนเอง และบันทึกรายการสมรรถนะที่เห็นว่าสำคัญที่สุด 

มีจุดแข็ง และเป้าหมายอย่างไร มวีัตถุประสงค์ในแต่สมรรถนะอย่างไร จะวางแผนการ

พัฒนาในปีต่อไปอย่างไร รวมทั้งแผนการพัฒนาระยะยาว สมรรถนะระดับบุคคลจะต้องมี

ความสอดคล้องหรอืสนับสนุนสมรรถนะหลักขององค์กรหรอืแผนก ดังนั้นในการพัฒนา

สมรรถนะของผู้บริหารสายสนับสนุน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารการปฏิบัติการนัน้ 

ผูบ้ริหารสายสนับสนุนจงึต้องตัง้คำถามสำหรับตนเอง 4 ข้อ คือ  

    2.1 งานที่ตนเองรับผดิชอบมีความหมายหรอื ความสำคัญอย่างไร  

    2.2 กิจกรรรมของงานที่สำคัญที่สุด มีอะไรบ้าง  

    2.3 เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์หลักของงานในตำแหน่งผู้บริหารหรือ

มีประสิทธิภาพ  

   3. การปฏิบัติตามแผน โดยทั่วไปใช้การฝกึอบรมและการพัฒนา 

ตามกระบวนการพัฒนาที่กำหนดไว้  

   4. การประเมินความกาวหน้าในการพัฒนาสมรรถนะเป็นระยะ ๆ 
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  สมชาติ ก้องนภาสันติกุล (2552, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง แนวทางการพัฒนา

สมรรถนะดังนี้  

   1. การเข้ารับการศกึษาอย่างต่อเนื่อง (C: Continuing Education) 

หมายถึง การเข้ารับการศกึษาตามสถาบันการศกึษาอย่างต่อเนื่อง ในกรณีที่พบว่าสาเหตุ 

ที่ทำให้สมรรถนะในประเด็นนั้น ๆ บกพร่องเป็นเพราะขาดความรู้บางประการและเป็น

ความรูท้ี่จำเป็นจะต้องทำการศกึษา เป็นระยะเวลายาวนานตามสถาบันการศกึษาต่าง ๆ  

   2. การถ่ายทอดสรุปโดยผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน (E: Expert Briefing) 

หมายถึง การพัฒนาสมรรถนะในประเด็นนั้น โดยไปพูดคุยกับผูเ้ชี่ยวชาญหรอือาจจะเรียก

กันย่อ ๆ ว่าการถ่ายทอดสรุป โดยผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะด้านในกรณีที่พบว่าสาเหตุของ 

การบกพร่องนัน้มาจากการขาดความรู ้เช่นเดียวกัน แต่ว่าจำเป็นที่จะต้องได้รับการ 

เติมเต็มภายในระยะเวลาอันสั้น และเนื่องจากความรูน้ั้น เป็นความรู้ทางเทคนิคเฉพาะ 

ด้านเฉพาะอย่างเฉพาะทาง จงึจำเป็นที่จะต้องไปขอความรูจ้ากผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อขอข้อมูล

ความรูภ้ายในระยะเวลาอันสั้น  

   3. การหมุนเวียนงาน (J: Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียนงาน 

ใช้ในกรณีที่สาเหตุของสมรรถนะที่บกพร่องมาจากการขาดทักษะและทักษะที่ว่าหรือ

ความสามารถที่ว่านีจ้ะได้รับการพัฒนาได้ก็ต่อเมื่อได้มีการลงมอืทำจริงและเป็นการลงมอื

ทำจรงิโดยต้องลองทำในบทบาทหนา้ที่อย่างใหม่ แต่ยังอยู่ภายในสายงานเดิมของตัวเอง 

อย่างไรก็ตามการหมุนเวียนงาน ในบางกรณีจะใช้เมื่อพบว่า การตรวจสอบประเมิน

สมรรถนะของบุคลากรแล้วยังไม่เหมาะกับงานในหนา้ที่นีห้รอือาจจะยังไม่เหมาะกับงาน 

ในสายงานนี ้กรณีอย่างนี้อาจจะตัดสินใจว่า วธิีการพัฒนาให้บุคลากรสามารถที่จะแสดง

ความสามารถได้ตรงตามที่ตนเองมอียู่จริงอาจจะต้องใช้วธิีการเปลี่ยนงานใหม่  

ในสายงานใหม่  

   4. การสอนงานในขณะปฏิบัติจริง (OJT: On the Job Training) หมายถึง 

การสอนงานในขณะที่ผู้สอนปฏิบัติจรงิให้ผูถู้กสอนดูในกรณีที่พบว่า สาเหตุของความ

บกพร่องในเชงิสมรรถนะนั้น มาจากเรื่องทักษะ และเป็นทักษะที่จะเน้นการประยุกต์ใช้ 

ในสถานการณ์จรงิ ในกรณีเช่นนีอ้าจจำเป็นที่จะต้องหาบุคลากรที่มคีวามสามารถในเรื่อง

นั้น สูงกว่าหรอืมีความเช่ียวชาญหรอืมีประสบการณ์มากกว่า ทำการสอนในขณะที่ปฏิบัติ

หนา้ที่นัน้ ๆ ให้ผู้ที่ตอ้งการพัฒนา 
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   5. การมอบหมายงาน /โครงการ (A: Project Assignment) หมายถึง  

การมอบหมายงาน โครงการในกรณีที่พบว่า สาเหตุที่สมรรถนะด้านนั้นยังบกพร่องอยู่ 

ก็เพราะว่าขาดทักษะเช่นเดียวกัน แต่การขาดทักษะดังกล่าวจะได้รับการเติมเต็มก็ต่อเมื่อ

บุคคลผู้นัน้ได้ลองทำงานที่ได้รับมอบหมายแล้ว เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติหรอืที่เรา

เรียกว่า Learning By Doing ในกรณีเช่นนี้จะใช้ Project Assignment เป็นแนวทาง 

การพัฒนา ขอ้สังเกตโดยปกติการพัฒนาสมรรถนะที่ยังบกพร่องอยู่ขององค์กรหลาย ๆ 

องค์กรนั้น มักจะนิยมใชว้ิธีการที่เรียกว่า Project Assignment หรอืการมอบหมายงาน

กระทั่งมอบหมายโครงการเนื่องจากข้อเท็จจริงที่ว่า การได้ลองทำงานตามที่ได้รับ

มอบหมาย จะเป็นโอกาสที่จะทำให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ความสามารถจากการทำงาน

จรงิซึ่งเป็นประโยชน์ต่อหน้าที่ เป็นประโยชน์ต่อสายงาน เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและ

องค์กรที่สังกัดอยู่  

   6. การให้ศึกษาด้วยตนเอง (S: Self - Directed Study) หมายถึง  

การให้ลองศกึษาด้วยตนเอง ในกรณีที่พบว่าสาเหตุของสมรรถนะที่ยังบกพร่องอยู่นั้นเป็น

เพราะขาดความรูบ้างประการที่ภายในหน่วยงานและองค์กรมแีหล่งข้อมูลนั้น ๆ อยู่แล้ว

กรณีอย่างนี้จะให้ผูท้ี่ตอ้งการพัฒนาได้ไปลองศกึษาหัวข้อนั้น ๆ หรอืศกึษาจากตำรับตำรา

นั้น ๆ หรือไปค้นจาก Website นั้น ๆ ด้วยตัวเอง  

   7. การตั้งคณะทำงานเฉพาะกิจ (T: Team - based Activities) หมายถึง 

การให้เข้าไปร่วมทำงานกับคณะทำงานเฉพาะกิจ ในกรณีที่พบว่า สาเหตุของสมรรถนะ 

ที่ยังบกพร่องอยู่ มาจากการขาดความรูท้ักษะ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะที่จะต้องอาศัย

ความชำนาญจากมุมมองที่หลากหลายจากบุคลากรที่ได้รับการจัดตัง้เป็นคณะทำงาน 

ในการทำงานเฉพาะด้านเฉพาะเรื่อง  

   8. การฝกึอบรม (W: Workshop, Class or Seminar) หมายถึง  

การฝึกอบรมในกรณีที่ พบว่า สาเหตุของปัญหาหรอืประเด็นของการพัฒนานั้นมาจาก 

การขาดความรูค้วามเข้าใจและทักษะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ

ใหม่ ๆ ที่จำเป็นที่จะต้องเชิญผูเ้ชี่ยวชาญหรือวิทยากรจากหน่วยงานภายนอกมาอธิบาย 

เป็นหลักสูตรฝกึอบรม  

   9. การนเิทศ ในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ซึ่ง สงัด อุทรานันท์ (2530, หนา้ 84 - 85) ได้กล่าวถึง การนเิทศมขีั้นตอน ดังนี้  
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การวางแผน (Planning - P) การให้ความรูก้่อนการนเิทศ (Informing - I) การปฏิบัติการ 

นิเทศ (Doing - D) การสร้างเสริมขวัญกำลังใจ (Reinforcing - R) การประเมินผลการนเิทศ 

(Evaluating - E) การรายงานผลการนิเทศ (Reporting - R) โดยมีรายละเอียดของแต่ละข้ัน

ดังนี้ 

    9.1 การวางแผน (Planning - P) เป็นขั้นตอนที่ผูบ้ริหาร ผูว้ิจัยและ

ผูร้ับการนเิทศจะทำการประชุม ปรึกษาหรอืเพื่อให้ได้มาซึ่งปัญหาและความตอ้งการจำเป็น 

ที่ตอ้งมกีารนเิทศ  

    9.2 การให้ความรูก้่อนการนิเทศ (Informing - I) เป็นขั้นตอนของ 

การให้ความรู้ ความเข้าใจถึงสิ่งที่จะดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและการนเิทศ

ติดตามว่าจะดำเนินการอย่างไรบ้าง 

    9.3 การปฏิบัติการนเิทศ (Doing - D) ประกอบด้วยการปฏิบัติงาน 3 

ลักษณะ คอื การปฏิบัติงานของผู้รับการนเิทศ (รองผูอ้ำนวยการ) การปฏิบัติงานของผู้ให้

การนเิทศ (ผูบ้ริหาร) การปฏิบัติงานของผู้สนับสนุนการนเิทศ (ผูว้ิจัย) 

    9.4 การสร้างเสริมขวัญกำลังใจ (Reinforcing - R) เป็นขั้นตอน 

ของการเสริมแรงของผูบ้ริหาร เพื่อให้ผูร้ับการนเิทศมีความมั่นใจและบังเกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานขั้นนีอ้าจดำเนินไปพร้อม ๆ กับผู้รับการนเิทศที่กำลังปฏิบัติงานหรือ 

การปฏิบัติงานได้เสร็จสิน้แล้วก็ได้ 

    9.5 การประเมินผลการนเิทศ (Evaluating - E) เป็นขั้นตอนที่ผูน้ิเทศ 

ทำการประเมินผลการดำเนินงานที่ผ่านไปแล้วว่าเป็นอย่างไร หลังจากการประเมินผล 

การนเิทศ หากพบว่ามีปัญหาหรอืมีอุปสรรคอย่างใดอย่างหนึ่งทำให้การดำเนินงานไม่ได้ผล 

จะต้องมกีารปรับปรุง แก้ไข ซึ่งการปรับปรุงแก้ไข อาจทำได้โดยการให้ความรูเ้พิ่มเติม 

ในเรื่องที่ปฏิบัติใหม่อกีครั้ง ในกรณทีี่ผลงานยังไม่ถึงขั้นน่าพอใจหรือได้ดำเนินการปรับปรุง

การดำเนินงานทั้งหมดไปแล้ว ยังไม่ถึงเกณฑ์ที่ต้องการ สมควรที่จะต้องวางแผนร่วมกัน

วิเคราะห์หาจุดที่ควรพัฒนา หลังใช้นวัตกรรมด้านการเรียนรู้เขา้มานิเทศ 

   นอกจากนี ้มหาวิทยาลัยรามคำแหง (มปป.,ออนไลน์) ยังได้กล่าวถึง 

โมเดลการเรียนรู้ 70: 20: 10 ไว้ดังนี้ 70% เกิดจากประสบการณ์จากการทำงานและ 

การคิดแก้ปัญหา มาจากการลงมอืทำ ได้ทดลองทำ (Experiential Learning) ผ่านจาก

ประสบการณ์จริง จากการทำงานจรงิที่ได้มีโอกาสเรียนรูแ้ละศกึษาจากงานประจำ 

อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ หรอืโครงการใหม่ ๆ จากผู้บังคับบัญชา 
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ทำให้ตอ้งเรียนรู้และฝกึทักษะหลาย ๆ อย่าง เพื่อให้งานประสบความสำเร็จ 20% เกิดจาก 

การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพี่เลีย้ง หรอืโค้ช โดยกระบวนการ Coaching การได้รับ 

Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการทำงานในบางครัง้ก็สามารถ

ใช้การประชุมทีมเพื่อที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านีก้็ถือเป็นการ

เรียนรู้จากบุคคลรอบข้าง 10% ได้มาจาการเข้าฝกึอบรมหรอืการอ่าน การเรียนรู้นี้ 

มาจากการเข้าอบรมสัมมนาอย่างเป็นทางการ ซึ่งหากการฝึกอบรมสัมมนาที่ออกแบบมา 

มีเพียงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว ผู้เข้าอบรมสัมมนา จะได้ความรูเ้พียง 10% ดังนัน้  

การฝึกอบรมในปัจจุบันต้องสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติ ลงมอืทำจรงิ  

ในห้องเรยีน เพราะถ้าเป็นการฝึกอบรมสัมมนาหรอืฟังอย่างเดียว ความรูท้ี่ได้และนำไปใช้

ได้เพียง 10% เท่านั้น 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะ เป็นการพัฒนา

ความสามารถในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาศักยภาพของแต่ละคนตามมาตรฐาน 

ของสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล โดยมีขั้นตอน 

ต่าง ๆ ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ได้แก่ การศกึษาวิสัยทัศน์ขององค์การ  

การสำรวจขอ้มูลบุคลากร การวิเคราะห์ขอ้มูลและสรุปข้อมูล การกำหนดแผนและ 

มีแนวทางการพัฒนา เช่น การเข้ารับการศกึษาอย่างต่อเนื่อง การถ่ายทอดสรุปโดย

ผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะด้าน การหมุนเวียนงาน การสอนงานในขณะปฏิบัติจริง การมอบหมาย

งาน/โครงการ การให้ศกึษาด้วยตนเอง การตัง้คณะทำงานเฉพาะกิจและการฝกึอบรม  

เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับโมเดลการเรียนรู้ 70: 20: 10  
 

 7. การประเมินสมรรถนะ  

  องค์การสมัยใหม่ทั้งภาครัฐและเอกชนในสังคมเศรษฐกิจที่เน้นองค์ความรู ้

(Knowledge Economy) ถือว่าทรัพยากรบุคคลอันเป็นทรัพย์สิน (Asset) ขององค์การ 

มีสภาพเป็นทุน (Human Capital) ซึ่งมีความสำคัญยิ่งต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า 

(Value Creation) ให้กับองค์การ ผลการศกึษาในต่างประเทศระบุว่า รอ้ยละ 85 ของผล

ประกอบการขององค์การนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย์” อย่างไรก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็น

สิ่งที่เข้าใจและบริหารได้ยากที่สุด 

  ตลอดจนการวัดและประเมินผลได้ยากที่สุดในกระบวนการบริหารทั้งหมด 

ด้วย จงึมคีำสรุปว่า “หากไม่สามารถวัดประเมินทรัพยากรบุคคลได้ ก็ไม่สามารถบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การได้” (สำนักงานคณะกรรมการ 
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ข้าราชการพลเรือน, 2547, หนา้ 1) ดังนัน้ การประเมิน ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

จงึเป็นเครื่องมอืสำคัญซึ่งจะช่วยใหอ้งค์การทราบว่า จะใช้กำลังคน อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผลจะต้องตั้งเป้าหมายอย่างไร การประเมิน Competency เพื่อนำไปใช้ในการ

ประเมินผลงานสามารถทำได้ 4 แนวทางดังนี้ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547, หน้า 77 - 80)  

   1. การใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง การให้ผูป้ระเมินใชดุ้ลยพินจิ

ของตัวเองในการประเมินว่าผูถู้กประเมินมี Competency อยู่ในระดับใด 

   2. การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การให้ผู้ประเมิน 

ประเมินเพียงคนเดียว แต่ผู้ประเมินจะต้องมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เด่น ๆ ทั้งดา้นบวก

และลบของผูถู้กประเมินมาแสดงประกอบกับระดับคะแนนที่ให้   

   3. การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึง การประเมินโดยใช้ผู้ประเมิน

มากกว่าหนึ่งคน อาจจะเป็นผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงกับผู้บังคับบัญชาระดับเหนอืขึน้ไป  

หรอืผูบ้ังคับบัญชากับผูถู้กประเมิน หรอืผูบ้ังคับบัญชากับเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ  

   4. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทาง

ทั้งผูถู้กประเมินตัวเอง ผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และผูใ้ต้บังคับบัญชา 

(ถ้ามี) การประเมินสมรรถนะเพื่อการบริหารผลงาน เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อการกำหนดค่าตอบแทน ถ้ากล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้ตามหลักจิตวทิยา วิธีการนีค้ือ 

การเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจเพื่อทำให้พนักงานคงผลการปฏิบัติงานที่ดีไว้ 

การประเมนิสมรรถนะ คอื การประเมนิพฤติกรรม ดังนั้น การประเมินสมรรถนะคอื  

การประเมนิพฤติกรรมนั่นเอง การประเมินพฤติกรรมทำอย่างไรบ้าง ขั้นตอนของ 

การประเมนิพฤติกรรม คือ การสังเกตพฤติกรรม บันทึกและประเมินลงในแบบประเมิน 

(สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน, 2548, หนา้ 45 - 46) การนำแนวคิด

สมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานจะให้เกิดผลสำเร็จได้ต้องมกีารพัฒนาสมรรถนะหรอื 

นัยหนึ่งต้องมกีารประเมินสมรรถนะก่อนว่าแต่ละคนหรือผู้บริหารสายสนับสนุนนั้น 

มีสมรรถนะเป็นอย่างไร เพื่อให้มีความมั่นใจว่าบุคคลมีความพรอ้มและจะสามารถ

ปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จได้ วิธีการประเมินสมรรถนะมดีังนี้  

    4.1 การสังเกต เป็นวิธีการประเมินโดยการสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน

ประจำวันของบุคลากรถ้าทำงานได้สำเร็จไม่ผดิพลาดแสดงว่ามีสมรรถนะในด้านนั้น 

    4.2 การทดสอบสมรรถนะ เป็นการประเมนิสมรรถนะของ

ผูป้ฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง การปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามมาตรฐาน  
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    4.3 การจำลองสถานการณ์ เป็นการจัดให้การจำลองสถานการณ์

เพื่อประเมินการตัดสินใจที่สำคัญ โดยเฉพาะงานที่มคีวามซับซ้อน  

    4.4 การประเมินตนเอง เป็นการประเมนิของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับ

ความรูท้ักษะหรือความสามารถของตนเอง ซึ่งเป็นวิธีการที่เหมาะสมเพื่อใช้เป็นแนวทาง 

ในการจัดการเพื่อเสริมสร้างหรอืพัฒนาสมรรถนะต่อไป  

  จะเห็นได้ว่าการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีขัน้ตอน

และกระบวนการที่สอดคล้องกับ ศริิพงษ์ กลั่นไพฑูรย์ (2564, หนา้ 178 - 186) ซึ่งได้

ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางวิชาการในยุคดิจทิัลของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทาง

วิชาการในยุค ดิจิทัลของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางวิชาการในยุคดิจทิัลของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางวิชาการในยุคดิจทิัล 

องค์ประกอบที่ 2 วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ำทางวิชาการในยุคดิจทิัล และองค์ประกอบที่ 3 

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้นำทางวิชาการในยุคดิจทิัล และผลการตรวจสอบความ 

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางวิชาการในยุคดิจทิัลของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่ามีความเหมาะสม ส่วนผลการประเมิน

ความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

นอกจากนี ้อรนุช ธนภัทรถิรโชต ิ(2561, หน้า 411 - 419) ยังได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื การวิจัยในครั้งนี้มวีัตถุประสงค์หลักเพื่อพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่สำคัญมี 10 สมรรถนะ 

คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารการวิจัยเพื่อพัฒนา

การศกึษาการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องการวเิคราะห์และการสังเคราะห์การมวีิสัยทัศน์

การมภีาวะผูน้ำทางวิชาการการสื่อสารและจูงใจการประกันคุณภาพการศกึษาการทำงาน

เป็นทีม และรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ ศกึษานิเทศก์ คือ “10’s competency of 

supervisor model” ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) แนวคิดและหลักการ  
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2) วัตถุประสงค์ 3) วธิีการดำเนนิงานในการพัฒนาสมรรถนะ 3 วิธีการ คือ การเรียนรู้ 

จากสถานที่จริงการเรียนรูจ้ากบุคคลอื่น และการเรียนรู้จากระบบหน่วยงาน 4) การ

ประเมินรูปแบบในด้านความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ และ  

5) เงื่อนไขความสำเร็จของการใชรู้ปแบบที่สำคัญคือศึกษานิเทศก์ประเมินสมรรถนะและวิธี

พัฒนาที่กำหนดไว้ในรูปแบบอย่างจริงใจและนำไปใช้ในการพัฒนาตนเองตามความเป็นจรงิ 

ตลอดจนหน่วยงานเกี่ยวข้องต้องนำไปกำหนดนโยบายและพัฒนาศกึษานิเทศก์ และวิชชุตา 

ถาวรกัลปชัย (2560, หน้า 112 - 117) ได้ศึกษารูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐานในทศวรรษหน้า ผลการวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

มีความสำคัญและมีความจำเป็นต่อการบริหารจัดการสถานศกึษาเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งพบว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในปัจจุบันนั้น ผู้บริหารส่วนใหญ่มีสมรรถนะในความรู้

ความสามารถในการบริหารงานทั้ง 4 ด้าน คือ งานวิชาการ งานบุคคล งานงบประมาณ 

งานบริหารทั่วไป อกีทั้งยังมีคุณธรรมจริยธรรม เน้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่มุ่งสู่

ผลสัมฤทธิ์ 2. ผลการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ในทศวรรษหน้า ประกอบด้วย สมรรถนะ 6 ด้าน คอื 1) ดา้นความรู ้ประกอบด้วย 24 

สมรรถนะย่อย 2) ด้านทักษะ ประกอบด้วย 23 สมรรถนะย่อย 3) ด้านเจตคติ 

ประกอบด้วย 28 สมรรถนะย่อย 4) ดา้นบุคลิกลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 29 

สมรรถนะย่อย 5) ดา้นแรงจูงใจ ประกอบด้วย 16 สมรรถนะย่อย และ 6) ด้านบทบาททาง

สังคม ประกอบด้วย 16 สมรรถนะย่อย 3. การประเมินรูปแบบสมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานในทศวรรษหน้ามีคุณภาพ ในด้านความเป็นประโยชน์ (Utility)  

ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility) และด้านความเหมาะสม (Propriety) ที่สามารถนําไปใช้

เพิ่มสมรรถนะและพัฒนาศักยภาพใหแ้ก่ผูบ้ริหารต่อไปได้ในระดับมากที่สุด และยัง

สอดคล้องกับ นฤมล พันลุตัน (2560, หน้า 220 - 241) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อรองรับการเป็นประชาคม 

อาเซียน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 4 ด้าน 24 องค์ประกอบย่อย และ 25 ตัวชี้วัด 

2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานเพื่อรองรับการเป็น 

ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย องค์ประกอบของสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานเพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน กระบวนการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน และผลการประเมินความ
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สอดคล้องและความเหมาะสมของวธิีการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน

เพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน 4 องค์ประกอบ ในภาพรวมที่มีความเหมาะสม 

ในระดับมาก และความเป็นได้ในระดับมากและผลการประเมินความเหมาะสมและความ

เป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อรองรับ 

การเป็นประชาคมอาเซียนในภาพรวมมปีระสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชน์อยู่ใน 

ระดับมากที่สุด และการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารยังม ีนันทนา ชวศิริกุลฑล (2560, 

หนา้ 88 - 93) ซึ่งก็ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการบริหารสำหรับผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเอกชนนอกระบบเพื่อเตรียมความพรอ้มสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการสังเคราะห์สมรรถนะการบริหารสถานศกึษามี 3 สมรรถนะ

หลัก คือ สมรรถนะขององค์กร สมรรถนะประจำตำแหน่งงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล 

และสมรรถนะย่อยรวม 36 สมรรถนะ 2) สมรรถนะส่วนบุคคลที่ผู้บริหารต้องการพัฒนา

อันดับ 1 ได้แก่ ทักษะด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีและวธิีการพัฒนาเป็นวิธีการ 

ฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) ความรูค้วามเข้าใจภายหลังฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ย

สูงขึ้นอย่างมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 และความพึงพอใจจากการได้รับการฝึกอบรม 

เชงิปฏิบัติการอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.56) สรุปได้ว่ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

การบริหารสำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาเอกชนนอกระบบเพื่อเตรียมความพรอ้มสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน มีขัน้ตอนดังนี้ 1) กำหนดสมรรถนะจําเป็น 2) ศึกษา 

ความตอ้งการพัฒนาสมรรถนะ 3) การพัฒนาสมรรถนะ และ 4) ศกึษาประสิทธิผล 

ของการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งผลการประเมินแนวทางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พบว่า  

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  ขวัญพธู อัครจันทร์ (2560, หนา้ 197 - 206) ได้ศกึษาเกี่ยวกับโมเดล

พัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสู่ความเป็นเลิศทางการศึกษา ระดับประถมศกึษา  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนล่าง ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับสมรรถนะผูบ้ริหารสู่ความ

เป็นเลิศทางการศกึษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06) พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

อยู่ในระดับมาก จำนวน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด จำนวน 1 ด้าน เรยีงลำดับค่าเฉลี่ย 

จากมากไปน้อย ดังนี้ อุดมการณ์แห่งความเป็นครู (X̅ = 4.29) การใช้ศาสตร์และศลิป์

จัดการอย่างมคีุณภาพ (X̅ = 4.15) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (X̅ = 4.04) เข้าใจในศาสตร์

และศลิป์ของการบริหาร (X̅ = 4.01) และเข้าใจในจติวิทยาการบริหาร (X̅ = 3.83) 

ตามลำดับ 2) ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสู่ความเป็นเลิศ 
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ทางการศึกษา ได้แก่ ความสัมพันธ์กับชุมชน วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ความสัมพันธ์กับนักการเมอืง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพันต่อองค์กร และ

ความสามารถพิเศษรอบด้าน (F = 183.225; p - value = 0.001) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณเป็น 0.870 และสามารถร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะผูบ้ริหารสู่ความเป็น

เลิศทางการศกึษาได้รอ้ยละ 75.70 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ ± 0.212  3) โมเดลสมรรถนะผูบ้ริหาร 

สู่ความเป็นเลิศทางการศึกษาที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

โดยพิจารณาจาก ค่า ไค-สแควร์ ไม่มนีัยสำคัญทางสถิตดิังนี้ 2/df = 3.73, CFI = 0.923, 

TLI = 0.911, SRMR = 0.040, RMSEA = 0.048, Pc = 0.99, Pv = 0.98 และพบว่า ปัจจัย

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอทิธิพลรวมสูงสุดต่อสมรรถนะผู้บริหารสู่ความเป็นเลิศทางการศึกษา 

เท่ากับ 0.516 มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มเท่ากับ 0.421, 0.095 อย่างมีนัยสำคัญที่

ระดับ 0.01, 0.01, 0.05 ตามลำดับ รองลงมา คือ ปัจจัยความสามารถพิเศษรอบด้าน 

มีอทิธิพลรวมเท่ากับ 0.510 มีอทิธิพลทางตรงและทางอ้อมเท่ากับ 0.337, 0.173 อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ 0.01, 0.01, 0.05 ตามลำดับ รองลงมาอีก คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มอีิทธิพลรวมเท่ากับ 0.506 มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มเท่ากับ 

0.219,0.287 อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01, 0.01, 0.05 ตามลำดับรองลงมาอีก คือ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร มีอทิธิพลรวมเท่ากับ 0.414 มีอทิธิพลทางตรงและทางออ้ม

เท่ากับ 0.332, 0.082 อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 0.01, 0.01, 0.05 และปัจจัยความสัมพันธ์

กับนักการเมอืง มีอทิธิพลรวมเท่ากับ 0.221 มอีิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.221 อย่างมี

นัยสำคัญที่ 0.01 โดยปัจจัยเชงิสาเหตุทั้ง 5 ตัวร่วมกัน อธิบายสมรรถนะผูบ้ริหารสู่ความ

เป็นเลิศทางการศกึษาระดับประถมศึกษา ได้รอ้ยละ 93 4) โมเดล พัฒนาสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสู่ความเป็นเลิศทางการศกึษา พบว่า ภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับ มากที่สุด 

มีความสอดคล้องกันน้อย (Mod = 5.00, Mean = 4.66, Median = 4.70, IR = 1.75) 

เรียงลำดับกลยุทธ์จากมากไปน้อย ดังนี้ กลยุทธ์ความสามารถพิเศษรอบด้าน มคีวาม

สอดคล้องกันมาก (Mod = 5.00, Mean = 4.60, Median = 4.75, IR = 1.50) กลยุทธ์

ผูกพันต่อองค์กร มคีวามสอดคล้องกันมาก (Mod = 4.50, Mean = 4.65, Median = 4.75, 

IR = 1.25) กลยุทธ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มคีวามสอดคล้องกันน้อย (Mod = 5.00, Mean = 

4.66, Median = 4.75, IR = 1.75) กลยุทธ์วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

มีความสอดคล้องกันน้อย (Mod = 5.00, Mean = 4.67. Median = 4.75, IR = 1.75)  
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และกลยุทธ์ความสัมพันธ์กับนักการเมอืง มีความสอดคล้องกันน้อย (Mod = 5.00, 

Mean = 4.66, Median = 4.70, IR = 1.75) ไท พานนนท์ (2558, หนา้ 125 - 135)  

ได้ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ์ของรองผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ความต้องการพัฒนาการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ของรองผู้อำนวยการ สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา อยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน โดยด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 2) องค์ประกอบสมรรถนะ

การคิดเชิงกลยุทธ์ มี 5 ด้าน คอื ด้านสติปัญญา ดา้นความเป็นผู้นำ ด้านความสัมพันธ์ 

ด้านการสร้างอนาคต และด้านบุคคล โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธ์  

4 ด้าน คอื ด้านความสามารถในการมององค์รวมของระบบ ดา้นการคาดคะเนอนาคต 

ด้านศลิปะการสื่อสารและการจูงใจ และด้านความฉลาดในการเลือกโอกาสที่ด ีโดยมี

วิธีการพัฒนาที่เหมาะสม คือ การอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการ

คิดเชงิกลยุทธ์ของรองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาประกอบด้วย 

หลักสูตรการพัฒนา ซึ่งใชว้ิธีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 10 วัน และคู่มือการพัฒนาที่

นักวิจัยสร้างขึ้น 1 เล่ม และ 4) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการคดิเชิงกลยุทธ์ของ 

รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามีความเหมาะสมในระดับมาก

ที่สุด ลือชัย ชูนาคา (2558, หนา้ 131 - 147) ได้ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการบริหารวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามี 4 องค์ประกอบ 

คือ 1) หลักการและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาสมรรถนะ 2) สมรรถนะการบริหาร

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา 6 ด้าน ได้แก่ 2.1) ดา้นการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  

2.2) ดา้นการบริหารจัดการการเรียนรู ้2.3) ด้านการนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา 

2.4) ดา้นการส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 2.5) ด้านการ

ประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 2.6) ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  

3) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารวิชาการมี 5 ขั้นตอน ได้แก่ 3.1) วเิคราะห์

ความตอ้งการจำเป็นและดำเนินการประเมินก่อนการพัฒนา 3.2) การวางแผนการพัฒนา

สมรรถนะ 3.3) การดำเนนิการพัฒนาสมรรถนะ 3.4) การประเมนิผลการพัฒนาสมรรถนะ 

3.5) การประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นต่อสถานศกึษา 4) วธิีการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

วิชาการม ี5 วิธี ได้แก่ 4.1) การศกึษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง 4.2) การให้ฝกึปฏิบัติจริง  
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4.3) การศกึษาดูงาน 4.4) การสอนงานพี่เลีย้ง 4.5) การประชุมเชิงปฏิบัติการรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะการบริหารวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ที่นำเสนอผูท้รงคุณวุฒิและประเมิน โดยผู้อำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามีความเป็นประโยชน์ในระดับมากที่สุดและความเป็นไปได้

ในการนำไปใช้อยู่ในระดับมาก 

  กล่าวโดยสรุป การประเมินสมรรถนะหรอืการประเมินพฤติกรรม จะต้อง

ประเมินดว้ยวิธีการ การสังเกต การจดบันทึก และการประเมินตอ้งใช้ความพยายามอย่าง

มากในการประเมินและต้องมีแบบประเมินหรือมาตรการประเมินชนิดต่าง ๆ ผูป้ระเมินต้อง

ใส่ใจในการสังเกต และจดบันทึกพฤติกรรม จะทำให้ได้ผลการวิจัยหรอืผลการประเมิน 

ที่ไม่คลาดเคลื่อนเป็นประโยชน์ต่อการนำผลไปใช้ในการพัฒนาต่อไป   

 

แนวคิดเกี่ยวกับการวิจยัและพัฒนา 

 ในกระบวนการดำเนินการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา

เพื่อดำเนนิการ เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ผูว้ิจัยจึงขอเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัย

และพัฒนา พอสังเขปดังนี้ 
 

  1. ความหมายและลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

   มีนักวิชาการหลายท่าน ได้นำเสนอความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

ไว้ดังนี ้

    กิตติยา วงษ์ขันธ (2561, อ้างถึงใน สุวิทย์  ภาณุจารี, 2563, หนา้ 

314 - 315) เป็นกระบวนการศกึษาค้นคว้า คิดค้น อย่างเป็นระบบ น่าเชื่อถอื มีเป้าหมาย 

ในการพัฒนาผลผลติ เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สื่อ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรอืรูปแบบการ

ทำงาน ระบบบริหารจัดการหรอื “นวัตกรรม” และทดลองใชจ้นได้ผลเป็นที่น่าพอใจ  

แล้วจึงนำไปเผยแพร่เพื่อพัฒนางานให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

    ศริิชัย กาญจนวาสี (2559, อ้างถึงใน สุวิทย์  ภาณุจารี, 2563,  

หนา้ 313 - 314) ให้ความหมายว่า การวิจัยและพัฒนา เป็นการคุยที่มอีงค์ประกอบของ

การผสานกันระหว่าง “การวิจัย” และ “การพัฒนา” โดยมีกระบวนกา ตรวจสอบ  

(ยืนยันความถูกต้องและน่าเชื่อถือ) (สืบค้นองค์ความรูท้ี่มีอยู่แต่ยังไม่มกีารค้นพบมาก่อน)  

หรอืสร้างประดิษฐ์กรรม (นวัตกรรมหรอืสิ่งประดษิฐ์ใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน) โดยใช้วิธีการ 
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ทางวิทยาศาสตร์ ส่วนการพัฒนาเป็นกระบวนการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นและเหมาะสม

กว่าเดิมหรอืเปลี่ยนแปลงวิธีการหรอืผลผลติ จนมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

อันเป็นประโยชน์ต่อบุคคล หน่วยงาน องค์กร สถาบันหรอืสังคมโดยรวม 

    สุวิทย์  ภาณุจารี (2563, หน้า 314) ให้ความหมายของการวิจัยและ

พัฒนา เป็นลักษณะของการวิจัยแบบหนึ่งที่ผสาน กระบวนการวิจัยกับกระบวนการพัฒนา

เข้าด้วยกัน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสรา้งหรอืพัฒนานวัตกรรมที่อาจเป็นหลักการ แนวคิด 

หรอืทฤษฎี เป็นแนวทางวิธีปฏิบัติ วธิีการหรอืกระบวนการ เป็นระบบปฏิบัติ หรอืรูปแบบ 

หรอืเป็นผลผลติหรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ จนมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพ อันเป็นประโยชน์

ต่อบุคคล หน่วยงาน องค์การ สถาบัน หรอืสังคม โดยมีกลยุทธ์ในการตรวจสอบ  

ยืนยันความถูกต้องและน่าเชื่อถอืของหลักการ แนวคิด หรอืทฤษฎี ฯลฯ ที่สรา้งหรือ

พัฒนาขึ้น เหล่านั้น 

    รัตนะ  บัวสนธ์ (2564, หน้า 1 - 3) ได้กล่าวไว้ว่า การวิจัยและพัฒนา

มาจากคำว่า “Research and Development” นิยมเรียกกันย่อ ๆ ว่า R and D” ซึ่งหมายถึง 

การพัฒนานวัตกรรม (หรอืบางทีก็เรียกว่าผลิตภัณฑ์) โดยใช้กระบวนการวิจัย  

เป็นเครื่องมอืดำเนินการในแต่ละขั้นตอนของการพัฒนา ทั้งนี้ เป้าหมายสำคัญของการวิจัย

และพัฒนา ก็คือ การได้นวัตกรรมที่เป็นต้นแบบสามารถนำไปใช้หรอืแก้ปัญหาได้จริง   

การวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการดำเนินงานที่มีขั้นตอนต่อเนื่องกันตามลำดับ กล่าวคอื 

ผลที่ได้รับจากการดำเนินงานในขั้นตอนหนึ่ง ๆ จะได้รับการนำไปใช้สำหรับดำเนินงาน 

ในขั้นตอนต่อ ๆ ไป ทั้งนี้ในแต่ละข้ันตอนมไิด้แยกจากกันโดยเด็ดขาด แต่มีความเกี่ยวข้อง

สัมพันธ์กัน โดยทั่วไปแล้วการวิจัยและพัฒนาจะประกอบด้วยขั้นตอนสำคัญ ๆ 4 ขั้นตอน 

ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาข้อมูลพื้นฐาน ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบสร้าง และประเมิน

นวัตกรรม ขั้นตอนที่ 3 การนำนวัตกรรมไปทดลองใช้ ขั้นตอนที่ 4 การประเมินและ

ปรับปรุงนวัตกรรม  

    สุวิมล  ว่องวาณิช (2564, หนา้ 54) ได้กล่าวว่า สำหรับการวิจัยและ

พัฒนาน้ัน เป้าหมายต้องการสร้างตัวแทรกแซงที่ส่งผลต่อตัวแปรตามอย่า มปีระสิทธิผล 

ดังนัน้ ขัน้ตอนการทำงานจึงมีลักษณะเป็นวงจรหลายรอบ (RI, D1, R2, D2, R3, 03 

ผลการวิจัยในช่วงแรกอาจให้ขอ้มูลที่สะท้อนถึงสภาพปัญหาที่เกิดขึน้ สิ่งที่เป็นความ

ต้องการจำเป็นต้องแก้ไข และใหข้้อมูลที่ช่วยในการปรับปรุงหรอืออกแบบ หรือพัฒนางาน 

การวิจัยในรอบต่อไปเป็นการนำสิ่งที่พัฒนาในการวิจัยรอบแรกไปทดลองปฏิบัติ  
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หากยังไม่ประสบความสำเร็จ จะนำผลที่ได้กลับมาทำการวิจัยในรอบสองจนได้สิ่งที่ 

ปรับใหม่ เพื่อนำไปตรวจสอบต่อไป นั่นหมายความว่า การนำตัวแทรกแซงที่ได้จาก  

“การวิจัยรอบแรก” (R1) ไปทดลองปฏิบัติในขั้น “การพัฒนารอบแรก” (D1) หากไม่เกิดผล

ตามที่คาดหวัง นักวิจัยต้องมี “การวิจัยรอบที่สอง” (R2) เพื่อวจิัยและปรับปรุงพัฒนาตัว

แทรกแซงแล้ว นำไปทดลองใหม่เป็น “การพัฒนารอบที่สอง” (D2) การวิจัยและพัฒนา 

มักสิ้นสุดเมื่อตัวแทรกแซงทำงานได้ตามสมมุตฐิานการวิจัย การวิจัยและพัฒนา (research 

and development) มีลักษณะที่ต่างจากการวิจัยเชิงทดลองเล็กน้อย คือ บทบาทหนา้ที่ 

ในการวิจัยเป็น “การประมวล” แนวคิดทฤษฎีและผลวิจัยในอดีตเพื่อสรา้งกรอบแนวคิด

การวิจัย และ “การวิเคราะห์ขอ้มูล” สำหรับใช้ในการออกแบบตัวแทรกแซง นอกจากนี้ยัง

มีบทบาทหนา้ที่ในการวิจัยเป็น “การพัฒนา” คือ การวิเคราะห์ผลที่เกิดขึ้นในกระบวนการ

นำตัวแทรกแซงไปทดลองปฏิบัติ และปรับปรุงตัวแทรกแซง การวิจัยและพัฒนามีวงจร 

การทำงานแบบวนซ้ำหลายรอบจนกว่าจะเห็นผลสำเร็จ ทำให้วธิีการวิจัยของการวิจัย 

และพัฒนาแตกต่างจากการวิจัยเชิงทดลองที่มักดำเนินการเพียงวงรอบเดียว  

    กล่าวโดยสรุป การวิจัยและพัฒนาคอืการวิจัยที่มกีระบวนการ 

เป็นลำดับขั้นตอน แต่ละขั้นตอนไม่สามารถแยกขาดจากกันได้ และมีกระบวนการ

ตรวจสอบความถูกต้องและแสวงหาองค์ความรู ้และมีลักษณะเป็นวงจรหลายรอบ  

โดยช่วงแรกของวงจรจะเป็นการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็น เข้าสู่

กระบวนการออกแบบการทดลองและสุดท้าย คือ กระบวนการประเมิน โดยมีจุดมุ่งหมาย

เพื่อพัฒนาเป็นหลักการ แนวคิดหรอืทฤษฎี แนวทางวิธีปฏิบัติ วิธีการ หรือกระบวนการ 

เป็นระบบ ปฏิบัติหรือรูปแบบ หรอืเป็นผลผลติหรอืสิ่งประดิษฐ์ใหม่ จนมปีระสิทธิผล 

และประสิทธิภาพ 
 

 2. กระบวนการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนา เป็นการวิจัยที่มกีระบวนการและขั้นตอนต่าง ๆ  

ที่มคีวามเช่ือมโยงเป็นขั้นเป็นตอนและสอดคล้องกันอย่างต่อเนื่อง โดยมีกระบวนการ

ดำเนนิการ 4 ขั้นตอน ดังภาพประกอบ 11 (รัตนะ  บัวสนธ์, 2564 หนา้ 1 - 2  

และ สุวิทย์ ภาณุจารี, 2563 หนา้ 317 - 324) 
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ภาพประกอบ  11 ขั้นตอนของการวจิัยและพัฒนา 

  จากภาพประกอบ 11 แสดงให้เห็นถึงขัน้ตอนกระบวนการวิจัยและพัฒนา

ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน การสำรวจสภาพปัญหาและ 

ความตอ้งการ 

    การดำเนินงานในขั้นตอนนี ้สามารถกระทำการวิจัยได้หลายประเภท 

แล้วแต่จุดมุ่งหมาย ลักษณะปัญหาการวิจัย ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย และอื่น ๆ 

สาระสำคัญของการดำเนินงานใน ขั้นตอนที่ 1 คอื เพื่อศกึษาถึงสภาพปัญหาต่าง ๆ รวมทั้ง

สำรวจความตอ้งการในการใช้ผลิตภัณฑ์ และพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่มอียู่ นอกจากนี้  

ยังสามารถศึกษาจากเอกสาร ตำรา งานวิจัย สิ่งพิมพ์ต่าง ๆ เพื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์

ของลักษณะปัญหา และความตอ้งการใช้ผลติภัณฑ์ ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่ศกึษา

ความสำคัญของปัญหาการวิจัย เพื่อประกอบการตัดสินใจว่าจะยุติหรอืดำเนนิการขั้นต่อไป

หรอืไม่ มคีวามเหมาะสมหรือคุ้มค่าเพียงใด มคีวามจำเป็นมากน้อยแค่ไหน โดยพิจารณา 

ประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

     1. การสำรวจสภาพปัญหา เป็นการสำรวจว่า มีลักษณะของ

ปัญหาเป็นอย่างไร ความจำเป็นที่จะต้องดำเนินการแก้ปัญหา แนวทางในการแก้ปัญหา 

รวมทั้งเครื่องมือที่ใชส้ำหรับแก้ปัญหา 

ศกึษา

ข้อมูล

พืน้ฐาน 

กิจกรรม 

ขั้นตอน 

ออกแบบ 

สร้างและ

ประเมินผล 

นำ

นวัตกรรม

ไปทดลอง

ใช ้

ประเมนิ

และ

ปรับปรุง 

1 2 3 4 
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     2. การสำรวจความตอ้งการ เป็นการสำรวจว่า ในบริบทที่เป็นอยู่

มีความตอ้งการสิ่งใด มคีวามเร่งด่วนหรือไม่ศกึษาแนวทางเพื่อสนองความต้องการใชง้าน 

อุปกรณ์หรือผลิตภัณฑ์ประเภทใดที่จำเป็นต้องใช้ 

     3. การศกึษาเอกสาร เป็นการศกึษาถึงสภาพความเป็นไปในอดีต

และปัจจุบันว่า มกีารบันทึกสิ่งใดไว้บ้าง มีปัญหาหรอืความต้องการใด โดยทำการ

สังเคราะห์จากเอกสารเกี่ยวกับ ปรัชญา วสิัยทัศน์ นโยบายของหน่วยงาน หรอืองค์กร 

ต่าง ๆ  

     4. การสํารวจความพร้อมของหน่วยงาน โดยพิจารณา 

ถึงงบประมาณและทรัพยากรที่มอียู่ เช่น ฐานะการคลัง บุคลากร วัสดุครุภัณฑ์  

ช่วงระยะเวลา สถานที่ดำเนินการวิจัย ฯลฯ การสำรวจสภาพปัญหาและความต้องการ 

ในขั้นตอนที่ 1 นี้ มอีงค์ประกอบในการดำเนินงาน 4 ประการ ได้แก่ จุดมุ่งหมาย 

การดำเนินงาน ขอบเขตเนื้อหา เทคนิควิธีการและการนำผลการดำเนินงานไปใช้  

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

      4.1 จุดมุ่งหมายในการดำเนินงาน การดำเนินงานในขั้นตอนนี้

ขึน้อยู่กับข้อมูลเดิมที่มอียู่มีเพียงพอที่จะชีใ้หเ้ห็นถึงสภาพปัญหาที่แท้จริงได้หรอืไม่ ถ้ามี

ข้อมูลเพียงพอหรือมีความจำเป็นของหน่วยงานอยู่แล้วก็ไม่มคีวามจำเป็นต้องทำการวิจัย

เชงิสำรวจนี้ ซึ่งมีขอ้ควรพิจารณาดังนี้  

       4.1.1 เพื่อสำรวจสภาพปัญหาที่แท้จริงที่จะเป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาผลติภัณฑ์ ให้ตอบสนองความต้องการได้อย่างคุม้ค่า 

       4.1.2 เพื่อสำรวจความตอ้งการใชผ้ลิตภัณฑ์ ซึ่งความ

ต้องการนี้มีระดับความจำเป็นแตกต่างกัน แล้วแต่ว่าองค์การหรือหน่วยงานนั้น มีความ

ต้องการสิ่งใดก่อนสิ่งใดหลัง   

       4.1.3 เพื่อสำรวจลักษณะของผลิตภัณฑ์ที่ตอ้งใช ้ว่ามีความ

เหมาะสม คุม้ค่า และได้ประโยชน์แท้จริง ซึ่งขึ้นอยู่กับประเภทของผลติภัณฑ์ต่าง ๆ  

เช่น เครื่องปรับอากาศ ยานพาหนะ สื่อการสอน ฯลฯ 

      4.2 ขอบเขตเนื้อหา ขอบเขตเนือ้หาเป็นองค์ประกอบที่มี 

ความจำเป็น และอย่างยิ่งที่ใช้เป็นพืน้ฐานในการสร้างผลิตภัณฑ์ ซึ่งมขี้อควรพิจารณา ดังนี้ 
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       4.2.1 ศึกษารวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบริบทที่เป็นปัญหา 

ในปัจจุบัน ว่าลักษณะ อย่างไร มปีรากฏการณ์อะไร มีปัญหาอุปสรรคในการดำเนินภารกิจ

ปัจจุบันหรอืไม่มากน้อยเท่าใด 

       4.2.2 ศึกษารวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบริบทที่เป็นความ

ต้องการใช้ผลติภัณฑ์ เพื่อทำให้การดำเนินภารกิจต่าง ๆ เกิดประโยชน์ และสำเร็จลุล่วง

ด้วยดี ซึ่งการสำรวจความต้องการที่ใช้ผลติภัณฑ์นี้มคีวามสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากการ

สร้างผลติภัณฑ์ใดก็ตามที่ไม่เป็นไปตามความต้องการใช้งานแล้ว โอกาสที่ผลิตภัณฑ์นัน้ 

จะถูกนำไปใช้จะมีน้อยมาก ทำให้เกิดความสูญเปล่าในการสรา้งผลิตภัณฑ์ 

       4.2.3 ศึกษารวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะผลติภัณฑ์ 

ที่ตอ้งการใช้ เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาใหเ้หมาะสมกับบริบทของผู้ใช ้ทั้งทางดา้นขนาด 

รูปร่าง สี วัสดุ ปริมาณ รวมทั้งลักษณะเนือ้หา  

      4.3 เทคนิควิธีการ การใชเ้ทคนิควิธีการใดในการดำเนินงาน 

ต้องพิจารณาถึงจุดมุ่งหมายที่จำเป็นต่อการนำผลิตภัณฑ์ไปใช้ และต้องตระหนัก 

ถึงแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ รวมทั้งเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยด้วย ดังนั้น การจะใช้เทคนิควิธีการใด 

ต้องพิจารณาถึงระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้สรา้งผลติภัณฑ์ ซึ่งสามารถเลือกใช้วธิีการวิจัยได้ดังนี้ 

       4.3.1 การวิจัยเชงิสำรวจ (Survey research) เป็นการศึกษา

ข้อเท็จจริง เพื่อใหท้ราบคุณลักษณะหรอืสภาพความเป็นจรงิในสภาพการณ์นั้น ๆ เป็นการ

สำรวจความคิดเห็น ๆ ของกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องที่จะนำไปสู่การพัฒนาผลติภัณฑ์เพื่อให้

ตอบสนองความตอ้งการของผู้ใช้ผลติภัณฑ์การดำเนนิงานวิจัยมีขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 

        4.3.1.1 การกำหนดปัญหาการวิจัย 

        4.3.1.2 จุดมุ่งหมายของการวิจัย 

        4.3.1.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

        4.3.1.4 การวิเคราะห์และแปลผล 

        4.3.1.5 การสรุปผล 

       4.3.2 การวิจัยเชิงสังเคราะห์ (Synthesis research) เป็นการ

วิจัยที่ศึกษาจากวิจัยที่มีผู้ทำวิจัยไว้แล้ว โดยศึกษางานวิจัยที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน 

หรอืมีประเด็นปัญหาใกล้เคียงกัน โดยวิเคราะห์ความสอดคล้องกันและความขัดแย้งกัน

ของงานวิจัยเหล่านั้น การสังเคราะห์ลักษณะใช้เทคนิคการวิเคราะห์ที่มีชื่อเรยีกเฉพาะว่า  

“การวิเคราะห์อภมิาน” (Meta analysis) สำหรับบินดอน การดำเนินงานวิจัยเชิงสังเคราะห์ 
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มีกระบวนการ หรอืขั้นตอนต่าง ๆ เช่นเดียวกับการวิจัยเชงิสำรวจจะต่างกันเฉพาะขั้นตอน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งแหล่งขอ้มูลไม่ใช่บุคคล แต่แหล่งขอ้มูล คอื เอกสารงานวิจัย 

หรอืวิทยานิพนธ์ 

       4.3.3 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นการ

วิจัยที่นักวิจัยศึกษา คุณลักษณะและปรากฏการณ์ต่าง ๆ อย่างครอบคลุม โดยการศกึษา

สภาพปรากฏการณ์จรงิของ ชุมชน ซึ่งมีขั้นตอนการดำเนินงาน ดังนี้  

        4.3.3.1 การเลือกสนามวิจัย  

        4.3.3.2 การเข้าสนามวิจัย  

        4.3.3.3 การรวบรวมข้อมูล  

        4.3.3.4 การตรวจสอบ และการวิเคราะห์ขอ้มูล  

        4.3.3.5 การนำผลการดำเนินงานไปใช้  

      4.4 การนำผลการดำเนนิงานไปใช้ เมื่อดำเนินการตามเทคนิค

วิธีการแลว้นำผลที่ได้มาใช้เพื่อพิจารณาถึงความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาผลิตภัณฑ์  

   ขั้นตอนที ่2 การออกแบบสร้างผลติภัณฑ์ และประเมินผล 

    การดำเนินงานในขั้นตอนนี้ เป็นการดำเนินงานต่อเนื่องจากขั้นตอน 

ที ่1 คือ การสำรวจ สภาพปัญหาและความตอ้งการ สำหรับขั้นตอนการออกแบบ

ผลติภัณฑ์นี้มขี้อควรพิจารณา 4 ประการ เช่นเดียวกับขั้นตอนการสำรวจสภาพปัญหา 

และความตอ้งการ ดังนี้  

     1. จุดมุ่งหมายในการดำเนินงาน การออกแบบผลิตภัณฑ์ 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ สามารถนำไปใช้แก้ปัญหา หรอืนำไปใช้พัฒนาตามความตอ้งการ 

ดังนัน้ การออกแบบผลติภัณฑ์ ถ้ามีความสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความตอ้งการ 

สำรวจได้ในขั้นตอนที่ 1 และตลอดจน มีมุ่งหมายเพื่อประเมินว่าผลติภัณฑ์ที่ได้นัน้ 

มีคุณภาพและประสิทธิภาพตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้  

     2. ขอบเขตเนื้อหา ขอบเขตที่สำคัญของขั้นตอนนี้ ประกอบด้วย 

งานหลักที่ผูใ้ช้ตอ้งดำเนินการ 3 ประการ ดังนี้  

      2.1 การออกแบบและพัฒนาผลติภัณฑ์ ในการออกแบบและ

พัฒนาผลติภัณฑ์ มีองค์ประกอบการทำงานหลายอย่าง คือ การจัดลำดับความสำคัญ 

และความตอ้งการการตัดสิน ในรูปแบบผลติภัณฑ์ การจัดเตรียมอุปกรณ์ในการพัฒนา

ผลติภัณฑ ์และการดำเนินการสร้างผลิตภัณฑ์  
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      2.2 การประเมนิความเหมาะสมของผลติภัณฑ์ เมื่อได้พัฒนา

งานวิจัยจนสามารถสร้างผลิตภัณฑ์ขึ้นมาแล้ว ขั้นต่อมา คือ การตรวจสอบความเหมาะสม

ของผลิตภัณฑ์ว่า มีความเหมาะสมสำหรับการใช้งานหรอืยัง โดยพิจารณาองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ของผลติ ทั้งรูปร่าง ขนาด ลักษณะ สี และอื่น ๆ โดยพิจารณาว่าเหมาะสมต่อการใช้

งานตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้  

      2.3 การประเมินประสิทธิภาพของผลติภัณฑ์ เมื่อได้พัฒนา

งานวิจัยจนสามารถสร้างผลิตภัณฑ์ขึ้นมาแล้ว ขั้นต่อมา คือ การตรวจสอบคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ์ เพื่อให้มั่นใจว่า เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนดเพื่อให้เกิดความ

มั่นใจในการนำผลิตภัณฑ์ไปใช้แก้ปัญหา และพัฒนางานได้ตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ 

อย่างคุม้ค่าต่อการลงทุนสร้างผลิตภัณฑ์นัน้  

     3. เทคนิควิธีการ เป็นเทคนิคที่ใชใ้นการประเมินความเหมาะสม

และประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ์ที่พัฒนาขึน้มามีขอ้ที่ควรพิจารณา ดังนี้  

      3.1 เทคนิคการประเมินความเหมาะสม มีเทคนิควิธีการที่นยิม

ใช้ทรงรัฐ การประชุมสัมมนาวิพากษ์ และการใช้แบบสอบถาม  

      3.2 เทคนิคการประเมินประสิทธิภาพ เทคนิควิธีการที่นิยมใช้ 

มีสามวิธี ได้การประเมินรายบุคคล การประเมินโดยกลุ่มขนาดเล็ก และการประเมิน 

ในสถานการณ์จรงิ  

     4. การนำผลการดำเนินงานไปใช้ ในขั้นตอนการออกแบบและ

พัฒนาผลติภัณฑ์ ซึ่งมีขอบเขตเนื้อหาของการดำเนินงาน ประกอบด้วย การออกแบบ 

และพัฒนาผลิตภัณฑ์ การประเมินความเหมาะสมของผลติภัณฑ์ และการประเมิน

ประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ์ และดำเนินงานแต่ละส่วนจะนำไปใช้เพื่อปรับปรุงแก้ไข

ผลติภัณฑ์ให้มคีุณภาพตามเกณฑ์ที่กำหนด และพัฒนาคุณภาพใหด้ียิ่งขึ้น โดยไม่ใหเ้กิด

ผลเสียต่อผู้รับบริการ และผูใ้ช้ผลิตภัณฑ์ หรือผู้เกิดผลเสียจะทำให้เกิดผลเสียน้อยที่สุด 

   ขั้นตอนที่ 3 การวิจัยเชิงทดลอง 

    การดำเนินงานในขั้นตอนนี ้ต่อเนื่องจากขั้นตอนที่ 2 ที่ทำการ

ออกแบบผลติภัณฑ์ซึ่งนำผลิตภัณฑ์นั้นมาทำการทดลองใชง้าน เพื่อใหเ้ชื่อม่ันได้ว่า  

มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการใชง้านได้จริง มีขอ้ควรพิจารณา 4 ประการ เช่นเดียวกับ

ขั้นตอนที่ 2 และ 3 ดังนี้  
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     1. จุดมุ่งหมายในการดำเนินงาน เป็นการทดลองใช้ผลติภัณฑ์

ภายใต้สภาพการณ์ที่เป็นจริง เพื่อตรวจสอบและยืนยันคุณภาพและประสิทธิภาพ 

ของผลิตภัณฑ์ว่า เป็นไปตามที่ออกแบบผลติภัณฑ์ และการศกึษาถึงปัญหาอุปสรรค 

ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่างการใช้งาน รวมทั้งตรวจสอบว่า ผลติภัณฑ์สามารถใช้ได้ตรงตาม 

ที่ออกแบบพัฒนาไว้ โดยการดำเนินงานในขั้นตอนนี้ ตอ้งตอบปัญหาต่อไปนีไ้ด้คอื 

      1.1 ผลิตภัณฑ์สามารถใช้ได้จรงิตรงตามการออกแบบ

ผลติภัณฑ์ในขั้นตอนที่ 2  

      1.2 ปัญหาและอุปสรรคมีอะไรบ้าง 

      1.3 วิธีใชผ้ลติภัณฑ์ ผู้ใช้สามารถใช้งานได้ง่าย 

      1.4 ผูใ้ช้บรรลุตามจุดมุ่งหมายการใช้ 

      1.5 ทราบถึงเจตคติของผูใ้ช้ผลติภัณฑ์  

      1.6 ทราบพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการใช้ผลิตภัณฑ์ 

     2. ขอบเขตเนื้อหา การดำเนินงานในขั้นตอนนี้ใช้กลุ่มผูเ้ข้ารับ 

การทดลองในแต่ละครั้งไม่น้อยกว่า 30 คน และทำการทดลองตามขอบเขตเป้าหมาย 

อย่างทั่วถึง เช่น ถ้าใช้ภูมิประเทศเป็นเกณฑ์จะทำการทดลองทั้งในเมืองและชนบท ถ้าใช้

เพศเป็นเกณฑ์ จะทำการทดลองทั้งเพศชายและเพศหญิง ฯลฯ ทั้งนี้ โดยทั่วไปของเขต

เนือ้หานี้ ตอ้งการเปรียบเทียบภายในกลุ่มเป้าหมายผู้รับการทดลอง โดยการเปรียบเทียบ

ผลในระหว่างทดลองกับหลังการทดลองใช้ผลิตภัณฑ์หรอือาจใช้การเปรียบเทียบ 

กลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมก็ได้   

     3. เทคนิควิธีการ การดำเนินงานในขั้นตอนนี้ใช้การวิจัยเชงิทดลอง

เป็นหลักดังนี้ 

      3.1 การทดลองกับกลุ่มเป้าหมายขนาดเล็ก เป็นการทดลอง

เบือ้งตน้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมผลประเมินเชิงคุณภาพเบือ้งต้นของผลติภัณฑ์  

ถ้าเป็นเรื่องทางการศกึษามักทดลองใช้ผลิตภัณฑ์ในโรงเรียน 1 - 3 โรง เด็กนักเรียน  

6 - 12 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยสังเกต สัมภาษณ์ สอบถาม แล้วนำข้อมูลไปวิเคราะห์

เพื่อปรับปรุงรูปแบบของผลิตภัณฑ์ 

      3.2 การทดลองกับกลุ่มเป้าหมายขนาดใหญ่ เป็นการนำ

ผลติภัณฑ์ไปทดลองกับกลุ่มเป้าหมายที่มขีนาดใหญ่ หรอืเรียกว่ากลุ่มนำร่อง (Pilot group) 

ซึ่งได้แก่ การนำไปใช้ในโรงเรียน 5 - 10 โรง มีจำนวนนักเรียน 30 - 100 โดยมีการทดสอบ
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ก่อนและหลังการใช้ผลิตภัณฑ์ นำผลที่ประเมินเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์หรอืกลุ่ม

ควบคุมที่เหมาะสมวัตถุประสงค์หลักของการทดลองใช้ผลติภัณฑ์ในกลุ่มขนาดใหญ่   

เพื่อต้องการที่จะบ่งช้ีว่า ผลิตภัณฑ์พัฒนาเป็นไป ตามวัตถุประสงค์ของการหรอืไม่ ระเบียบ

วิธีวิจัยที่ใช้ในการดำเนินการของขัน้ตอนนีจ้ะใช้การวิจัยเชงิทดลอง (Experimental design) 

แล้ววจิัยแก้ไขปรับปรุงผลิตภัณฑ์  

      3.3 การทดลองความพร้อมนำไปใช้ หลังจากปรับปรุงรูปแบบ

ผลติภัณฑ์จนมีความมั่นใจในด้านคุณภาพ ผู้วจิัยจงึนำรูปแบบไปทดลองใช้เพื่อตรวจสอบ

ความพรอ้มสู่การปฏิบัติโดยนำไปใช้ในโรงเรียน 10 - 30 โรง นักเรียน 40 - 200 คน 

รวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์และสังเกต เพื่อตรวจสอบว่าผลิตภัณฑ์ทางการศึกษา 

ที่พัฒนาขึน้มคีวามพร้อมที่จะนำไปใช้ในโรงเรียนได้หรือไม่เพียงใด แล้วนำสารสนเทศ 

ที่ได้จากขั้นตอนนี้มาแก้ไขปรับปรุงผลิตภัณฑ์ เช่น คู่มอืในการใชผ้ลิตภัณฑ์มคีวามชัดเจน

หรอืไม่ ฯลฯ การดำเนินการในขั้นตอนนี้เป็นการประเมินผลการใช้ผลติภัณฑ์ในภาพรวม

ทั้งหมด ซึ่งจะประเมินทั้งตัวผลติภัณฑ์ กระบวนการใช้ผลิตภัณฑ์ ผลที่ได้รับจากการใช้

ผลติภัณฑ์ ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ฯลฯ ผลที่ได้จากการประเมนิจะนำไปสู่การตัดสินใจ

ปรับปรุงผลิตภัณฑ์นัน้ ๆ หากพิจารณาแล้วเห็นว่าไม่คุ้มค่าหรอืเสี่ยงอันตรายก็จะยุติการใช้

ผลติภัณฑ์นัน้ แต่ถ้าหากผลการประเมนิพบว่า ผลติภัณฑ์ที่พัฒนาขึ้นสามารถนำไปใช้ได้

เป็นอย่างดีก็จะนำสู่การดำเนินการในขั้นตอนต่อไป คอื การจดลขิสิทธิ์ การเผยแพร่  

และการประชาสัมพันธ์ในวงกว้าง ทั้งนีผู้ว้ิจัยต้องวิเคราะห์การดำเนินงานเดิมเพื่อหา

คำถามการวิจัย (Research question) ก่อนการทดลอง (Pre - experimental phase) 

ทบทวน ทดลอง ตดิตามผลขณะทดลอง (Experimental phase) และวิเคราะห์ สังเคราะห์ 

และสรุปผลการดำเนินงานหลังการทดลอง (Post - experimental phase) 

     4. การนำผลการดำเนินงานไปใช้ ผลจากการดำเนินงานที่ได้ 

จากการวิจัยเชงิทดลอง จะเป็นการยืนยันได้ว่าผลติภัณฑ์ที่สร้างขึ้นนั้นมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพหรอืไม่ อย่างไร เมื่อนำผลติภัณฑ์ไปใช้ในวงกว้าง ตามสภาพการณ์ต่าง ๆ  

ที่เป็นจริงแล้ว เป็นอย่างไร ปัญหาและอุปสรรค มีอะไรบ้าง ใช้ได้ตรงตามความตอ้งการ

ของกลุ่มเป้าหมายเพียงใด ผลที่ได้จากการนำผลติภัณฑ์ไป ใชน้ีจ้ะสามารถนำไปใช้

ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาผลิตภัณฑ์ในครั้งต่อ ๆ ไป 
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   ขั้นตอนที่ 4 การวิจัยเชิงประเมิน 

    ขั้นตอนนีเ้ป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากการทดลองใช้ผลติภัณฑ์ 

ในสภาพการณ์ที่เป็นจริง ซึ่งผู้วจิัยควรจะได้ทราบถึงความเหมาะสมในการขยายผลการใช้ 

ผลติภัณฑ์ที่ได้โดยพิจารณาจากข้อมูลที่ประเมินนัน้ประกอบการตัดสินใจว่า จะยุติการวิจัย 

หรอืจะปรับปรุงแก้ไข หรือจะขยายผลต่อไปมีขอ้ควรพิจารณา 5 ประการ โดยข้อควร

พิจารณา 4 ประการแรกเป็นเช่นเดียวกับขั้นตอนที่ 1 - 3 และมีการเพิ่มขั้นตอนที่ 5 คอื  

การเผยแพร่ผลติภัณฑ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

     1. จุดมุ่งหมายในการดำเนินงาน การประเมินผลการทดลองใช้

ผลติภัณฑ์ตอ้งพิจารณาสิ่งต่อไปนี ้คอื การทดลองใชเ้ป็นไปตามจุดมุ่งหมายหรือไม่  

มีประสิทธิภาพหรอืไม่เพียงใด สภาพการณ์ของการทดลองมคีวามพร้อมหรอืไม่ รวมทั้ง

การประเมนิผลกระทบอื่น ๆ ที่เกิดขึน้ ตามมาอันเนื่องมาจากการทดลองใช้ผลิตภัณฑ์  

     2. ขอบเขตเนื้อหา เป็นการกำหนดขอบเขตในการประเมิน 

ให้ครอบคลุมภาพรวมทั้งหมดที่เกี่ยวกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ เช่น ความพร้อม 

ด้านทรัพยากรที่ใชใ้นการทดลอง การดำเนนิงานในการใชผ้ลติภัณฑ์ ผลการดำเนินงาน 

และข้อค้นพบอื่น ๆ อันเนื่องมาจากการใช้ผลติภัณฑ์  

     3. เทคนิควิธีการ การวิจัยเชิงประเมิน เป็นการประเมินผลการใช้

ผลติภัณฑ์ภายใต้ ขอบเขตเนื้อหา มเีทคนิควิธีการใช้ คือ เทคนิคการประเมิน ซึ่งมีหลาย

รูปแบบ เช่น รูปแบบเชิงระบบ (Systematic model) รูปแบบซิปป์ (CIPP model) ฯลฯ  

     4. การนำผลการดำเนินงานไปใช้ การประเมนิผลผลติภัณฑ์ 

ในขั้นตอนนี้ เป็นการประเมินในภาพรวมทั้งหมดเกี่ยวกับผลติภัณฑ์ที่ได้พัฒนาขึน้มาเพื่อใช้

ประกอบการตัดสินใจ ปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรอืจะขยายการใชผ้ลิตภัณฑ์สู่วงกว้างต่อไป 

     5. การเผยแพร่ผลิตภัณฑ์ ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่พัฒนาเพิ่มเติม

เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการวิจัยและพัฒนา คอื การเผยแพร่ผลิตภัณฑ์ที่สร้างขึ้น

เพื่อให้สาธารณชนได้รับทราบ และเป็นที่ยอมรับอย่างแพร่หลายตามแหล่งข่าวสารต่าง ๆ 

และสามารถนำไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อไป บางผลิตภัณฑ์อาจเป็นการบริการสังคม 

ในลักษณะเปิดกว้างให้สามารถนำไปใช้ได้โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย หรอืบางผลติภัณฑ์อาจ

ต้องจดทะเบียนลิขสทิธิ์ ซึ่งขั้นตอนนีเ้ป็นหน้าที่ของหน่วยงาน หรอืองค์การเป็นผู้ดำเนินการ 

  กล่าวโดยสรุป กระบวนการวิจัยและพัฒนา มกีระบวนการและขั้นตอน 

ต่าง ๆ ที่มคีวามเชื่อมโยงเป็นขั้นเป็นตอนและสอดคล้องกันอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถแบ่ง 
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ออกได้ 4 ขั้นตอน คอื ขัน้ตอนที่ 1 การศกึษาข้อมูลพื้นฐาน โดยการสำรวจสภาพปัญหา 

และความตอ้งการ ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบผลติภัณฑ์และประเมินผล ขั้นตอนที่ 3  

การวิจัยเชิงทดลอง และขั้นตอนที่ 4 การวิจัยเชิงประเมิน 

  จากขั้นตอนข้างต้น สุวิทย์ ภาณุจารี (2563, หนา้ 327 - 328) ได้สรุป

ขั้นตอนในการวิจัยและพัฒนาการศกึษาที่ประยุกต์มาจากการวิจัยและพัฒนา 6 ขั้นตอน

ดังนี้ 

   1. การศกึษาสภาวะแวดล้อม วเิคราะห์สภาพปัญหา และประเมินความ

ต้องการจำเป็น 

   2. การกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 

   3. การสำรวจหรอืการสังเคราะห์สภาพปัญหาและความตอ้งการ  

(R1 = วิจัยเชิง สำรวจ วิเคราะห์สังเคราะห์) การออกแบบนวัตกรรมเบือ้งตน้ (D1 - สร้าง

และตรวจสอบนวัตกรรม) และการทดลองนำร่องและประเมินผล (R2 = วิจัยเชิงทดลองใช้

นวัตกรรม เมื่อทดลองใชแ้ละประเมินผลแล้ว พบว่า ไม่ได้ผล ก็ใหก้ลับไปทบทวน D1 ใหม่ 

หากพบว่า ได้ผล ก็ใหไ้ปพัฒนา เพิ่ม/ปรับปรุง/แก้ไขใน D2 ต่อไป) 

   4. การปรับปรุงการออกแบบ (D2 = พัฒนาเพิ่ม/ปรับปรุง/แก้ไข) ทดลอง

ซ้ำและ ประเมินผล (R3 = วิจัยเชงิประเมิน) และปรับปรุงเพิ่มเตมิ (D3 = พัฒนา/ปรับปรุง/

แก้ไขอีกครั้งหนึ่ง 

   5. การสรุปผลและจัดทำรายงานการวิจัย 

   6. การเผยแพร่และขยายผล 

  จากการขั้นตอนการวิจัยข้างตน้สอดคล้องกับงานวิจัยของ อนันต์ พันนกึ  

(2554, หนา้ 535 - 540) ได้ทำการวจิัย เรื่อง การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโปรแกรมและ

ประเมินประสทิธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

กลุ่มเป้าหมายของการวิจัย คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมหนองคาย เขต 2 แบ่งเป็นกลุมทดลอง และกลุมควบคุม กลุมละ 30 คน 

ได้มาโดยวิธีการสุมอย่าง่าย มีวธิีการดำเนินการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน คอื 1) การ

ตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี  

2) การสร้างรายละเอียดโปรแกรม 3) การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 4) การสร้าง

เครื่องมือประเมิน ประสิทธิภาพของโปรแกรม ได้แก แบบประเมินปฏิกิรยิาตอบสนอง  
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แบบประเมินความรู แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

แบบประเมินการนําความรูทักษะใหม่ไปสู่การ ปฏิบัติงาน และแบบประเมินผลที่เกิดจาก

การปฏิบัติหน้าที่และ 5) การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม โดยใชระเบียบวิธีวิจัย 

แบบกึ่งทดลอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิงหราช สิทธิรัตน์ ณ นครพนม (2560, 

หนา้ 243 - 248) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของทนายความในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย โดยมีความมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อ 1) ศกึษาและ

วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ำของทนายความในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2) สร้างและ

พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของทนายความในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืและ  

3) ตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของทนายความในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื แบ่งวิธีดำเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การวิเคราะห์

องค์ประกอบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำและระยะที่ 3 การทดลองใชรู้ปแบบกับกลุ่มทดลองจำนวน  30 คน 

ประกอบด้วย ทนายความ จำนวน 15 คน จากจังหวัดสกลนครและทนายความ จำนวน  

15 คน จากจังหวัดนครพนมการพัฒนา ประกอบด้วย คู่มือการพัฒนาด้วยการเรียนรูด้้วย

ตนเองและชุดการเรียนรู้จำนวน 5 ชุด แบบทดสอบ และแบบสอบถามเพื่อประเมินสภาพ

ภาวะผูน้ำ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมแพง  อินอาน  (2564, หน้า 287 -

292) ซึ่งได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีจุดมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ำของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2) เพื่อสร้างและพัฒนา

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำของรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และ 3) เพื่อศกึษาประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำของ

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นการวิจัยและพัฒนา 

(Research and Development) โดยดำเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ รวมทั้งหมด 6 ตอน คือ 

ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบ ตอนที่ 1 กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำและองค์ประกอบของรูปแบบ ตอนที่ 2 วิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 

ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2563 รวม 235 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ำ 
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ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบ ตอนที่ 1 สร้างรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ำของรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตอนที่ 2 พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตรวจสอบความเหมาะสมยืนยันโดยผู้เช่ียวชาญ ระยะที่ 3 

การศกึษาประสิทธิผล ตอนที ่1 ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทดลองใชก้ับรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนในสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 จำนวน 25 คน  

มีการเก็บข้อมูล 3 ครั้ง คือ ระยะก่อนใช้รูปแบบ ระยะใช้รูปแบบ และระยะติดตามผล  

ตอนที่ 2 สรุปการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยจึงเลือกใช้

กระบวนการวิจัยและพัฒนาที่มขีั้นตอน 8 ขั้นตอน โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

   ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

    ขั้นตอนที ่1 กำหนดกรอบองค์ประกอบสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

    ขั้นตอนที ่2 การศกึษาโรงเรียนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ 

    ขั้นตอนที ่3 การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบ

ความสำเร็จ 

    ขั้นตอนที่ 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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   ขั้นตอนที ่5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   ขั้นตอนที ่6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ระยะที่ 3 การศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   ขั้นตอนที ่7 การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

   ขั้นตอนที ่8 สรุปผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยดำเนนิการวิจัยเป็น 3 ระยะ

รวมทั้งหมด 8 ขั้นตอน ดังนี้  

  ระยะที่  1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ขั้นตอนที่  1 กำหนดกรอบองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ 

   ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาโรงเรียนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ 

   ขั้นตอนที่ 3 การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบ

ความสำเร็จ 

  ขั้นตอนที่ 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ระยะที่  2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   ขั้นตอนที ่5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   ขั้นตอนที ่6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   
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  ระยะที่ 3  การศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ขั้นตอนที ่7 การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  

  ขั้นตอนที ่8 สรุปผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ระยะท่ี  1 การศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 การดำเนินการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มีรายละเอียดของระยะที่ 1 การศึกษา องค์ประกอบ โดยแบ่ง

วิธีดำเนนิการวิจัยเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่  1 กำหนดกรอบองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ความหมายและความสำคัญของสมรรถนะ 

สมรรถนะในยุคปกติใหม่การจัดการศึกษาในยุคปกติใหม่ จนได้กรอบเนือ้หาสมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. ทำการศกึษาวิเคราะห์ขอ้มูลพืน้ฐาน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง (Documentary Study) กับการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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    2. ผู้วจิัยใช้การวิเคราะห์เนื้อหาเอกสาร เพื่อนำไปสู่การยกร่าง

องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 3 ประเภท ดังนี้ 

     2.1 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่บุคลากรทุกตำแหน่ง 

ในองค์การตอ้งมหีรือเป็นความสามารถที่บุคลากรทุกตำแหน่งภายในองค์การตอ้งมเีพื่อ

การสนับสนุนใหส้ามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นความสามารถหลักขององค์การ

และนำพาองค์การประสบผลสำเร็จ ประกอบด้วย ม ี3 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

      2.1.1 การทำงานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมอื 

ช่วยเหลอืสนับสนุนเสริมแรงให้กำลังใจแก่เพื่อนร่วมงานการปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นหรอื

แสดงบทบาทผูน้ำผูต้ามได้อย่างเหมาะสมประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ การให้ความร่วมมอื

ช่วยเหลอืสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน การแสดงบทบาทผูน้ำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม 

 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย การเสริมแรงใหก้ำลังใจส่งเสริม

สนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

      2.1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ 

มีการพัฒนาผลงานใหม้ีคุณภาพอย่างต่อเนื่องประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ คุณภาพงาน 

ด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์การนำนวัตกรรม / ทางเลือก 

ใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

      2.1.3 การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุง  

ระบบบริการให้มปีระสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความต้องการของผูร้ับบริการประกอบด้วย 

ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การปรับปรุงระบบบริการ ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผูเ้กี่ยวข้อง 

     2.2 สมรรถนะประจำสายงาน หมายถึง ความสามารถที่ใชเ้ฉพาะ 

สายงานตำแหน่งนัน้ ๆ เป็นลักษณะของคุณสมบัติของผูด้ำรงตำแหน่งตามหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ มีความรู ้ทักษะและความสามารถ

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ใหป้ระสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 

ดังนี้  

      2.2.1 การมีวสิัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถในการกำหนด

วิสัยทัศน์ทิศทางหรือกำหนดนโยบายแนวทางการดำเนินงานของสถานศกึษาเพื่อเป็นไป

ตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา แนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับ
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และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการยอมรับแนวคิด / วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางานภายใต้ 

สภาวการณ์ที่ต้องมีการปรับรูปแบบการทำงานของ องค์การให้เข้ากับยุคนิวนอร์มัลนั้น

ผูบ้ริหารจะต้องมีแนวคิดที่ชัดเจนในการนำพาองค์การไปสู่ เป้าหมายที่วางไว้และการ 

ที่ผู้บริหารเห็นเป้าหมายในการนำพาองค์การไปให้ถึงนัน้ ผูบ้ริหารเองจะต้องศึกษาพัฒนา

ตนเองให้เป็นผู้ที่มคีวามรู้ ตลอดจนเข้าใจสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการ

ตัดสินใจในการกำหนดทิศทางขององค์การ ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การใช้

กระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางการพัฒนาองค์กรความทันสมัย

และสร้างสรรค์ของวิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนางานและความสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กรที่สังกัด ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได้หรือโอกาสความสำเร็จตามวิสัยทัศน์  

การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 

      2.2.2 การคิดเชิงระบบ หมายถึง เป็นผู้กำหนดโครงสร้าง 

การบริหารงานในสถานศกึษา มีการวางระบบการทำงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์  

มีการวิเคราะห์ถึงพันธกิจขององค์การว่ามีอะไรบ้าง และกิจกรรมที่ดำเนินการเพื่อสนอง

พันธกิจมอีะไรบ้าง และกิจกรรมใดที่จะสามารถควบรวมได้ เพื่อลดขนาดและจำนวนของ

การดำเนินกิจกรรม แต่ยังคงตอบสนองพันธกิจขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจน ต้องมีการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ เพื่อวางแนวทางในการป้องกัน

ผลกระทบการแยกแยะขอ้มูลหรอืเรื่องราวที่ได้มา ซึ่งกระทำได้โดยการทำความเข้าใจให้

ถ่องแท้ใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อมหรือบริบทในทางการบริหาร โดยการ

กำหนดประเด็นปัญหาให้สอดคล้องกับแนวความคิด จัดหมวดหมู่ของขอ้มูลอย่างเป็นระบบ 

ระเบียบ จนสามารถเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหาข้อสรุปของปัญหาจนลุล่วงในที่สุด 

การคิดวิเคราะห์จึงจะทำให้ผูว้ิเคราะห์สามารถลำดับความสำคัญและการอธิบายเหตุผล

ที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ มคีวามสามารถในการทำความเข้าใจสิ่งต่าง ๆ แล้วแยก

ประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการหรือกฎเกณฑ์ที่กำหนดและสามารถรวบรวม 

สิ่งต่าง ๆ จัดทำอย่างเป็นระบบเพื่อแก้ปัญหาหรอืพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห์

องค์การหรอืงานในภาพรวมและดำเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย 

ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาความต้องการของงานและเสนอทางเลือก

หรอืแนวทางป้องกันแก้ไขปัญหางานในความรับผดิชอบ ความเหมาะสมของแผนงาน/

โครงการในความรับผดิชอบ ความคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหาหรอืพัฒนางาน 
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      2.2.3 การบริหารเชิงรุก หมายถึง เป็นผู้นำในการจัดระบบงาน 

และการพัฒนาสถานศกึษาการมองภาพองค์รวมเป็นการแสดงให้เห็นถึงความรูค้ิด 

ในเชิงสังเคราะห์หรือการรวบรวมข้อมูลทั้งหลายทั้งปวง ซึ่งจะทำใหม้องภาพใหญ่หรอื

ภาพรวมของส่วนราชการขององค์กร ของงาน หรอืของกิจกรรม ได้อย่างรู้และเห็นทั้ง

กระบวนการ ปัญหา อุปสรรค ทางแก้ไข และทางเลือกที่ดทีี่สุดในสถานการณ์ขณะนั้น  

การมองภาพองค์รวมแสดงออก โดยความสามารถที่จะจับประเด็นอันเป็นสาระสำคัญ 

สรุปรูปแบบ เพื่อเช่ือมโยงภาพเล็ก ๆ ในแต่ละส่วนใหเ้ป็นภาพรวม หรืออาจแสดงออก 

ในความสามารถที่จะประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ ขอ้มูลหรอืประมวลทัศนะ

หลากหลายจนลงตัว และสามารถสร้างกรอบความคิดหรอื แนวคิดใหม่จากความสามารถ

ในการมองภาพองค์รวมได้ ความสามารถในการรับรู้ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วย

ความเข้าใจที่ดี และศักยภาพที่จะสามารถประยุกต์ความเข้าใจนั้น เพื่อสรา้งความสัมพันธ์

ที่ดบีนพืน้ฐานของความต่างทางวัฒนธรรมได้โดยไม่มคีวามรู้สกึถึงความต่างนัน้

ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิดนัน้ดำเนินการใน 

เชงิรุก แทนที่จะใช้กลยุทธ์ของการต้ังรับอย่างที่นยิมปฏิบัติกันมาในองค์กรหรอืในส่วน

ราชการ การดำเนินการเชิงรุกมีความหมายถึงการเล็งเห็นปัญหาหรอืโอกาส แล้วจัดการ 

ในเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผูใ้ด รอ้งขอ หรอืความสามารถในการใช้โอกาส

นั้นใหเ้ป็นประโยชน์ต่องาน การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย ความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ดังกล่าว จงึใช้ประโยชน์ในการป้องกันปัญหา หรือใชใ้นการแก้ไขปัญหา

แล้วแต่กรณีได้ด้วย 

      2.2.4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถ 

ในการเป็นผู้สรรหาคัดเลือกรักษาและพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษามีความสามารถในการ

ปฏิบัติต่อผู้อื่น ซึ่งจะปรากฏออกมาในลักษณะของความเอาใจใส่หรอืความมุ่งมั่นตั้งใจ 

ที่จะส่งเสริม ปรับปรุงและพัฒนาผูอ้ื่น ให้มีความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ อันเป็น

ศักยภาพโดยรวมของผู้นั้น รวมทั้ง ความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะให้ผู้อื่นนั้นมีสุขภาวะทั้งทาง

ปัญญา ร่างกาย จติใจ ยั่งยืน ทั้งนี ้การประเมินสมรรถนะในหัวข้อนี้และทัศนคตทิี่ดีอย่าง

ยั่งยืน ประเมินถึงการทำหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผูอ้ื่นอย่างเอาใจใส่จนอาจกล่าว ได้ว่าเกิน

กว่ากรอบของการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรือเกินกว่า ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย

ความสามารถในการทำความเข้าใจได้โดยไม่ต้องตคีวาม อาจมีคำอธิบายกรอบของความ

เข้าใจผูอ้ื่นบ้างว่าหมายถึงความสามารถในการรับฟัง และเขา้ใจความหมายตรง 
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หรอืความหมายแฝง ความคิด รวมทั้งเข้าใจสภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นเรื่องละเอียดอ่อน

ของผู้อื่นที่ติดต่อสื่อสารด้วยอย่างแท้จริง ความสามารถในการให้คำปรึกษาแนะนำและ

ช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนและให้โอกาสผูร้่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 

ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ การให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงาน

และผูเ้กี่ยวข้อง การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้าง

เครือข่ายการพัฒนา บุคลากร การส่งเสริมสนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อนร่วมงานได้พัฒนา

ในรูปแบบต่าง ๆ 

      2.2.5 การสื่อสารและจูงใจ หมายถึง เป็นผูท้ี่บุคลากร 

ในสถานศกึษาติดต่อและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา มีการสร้างหรือการรักษา สัมพันธภาพฉันมิตร เพื่อความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่าง 

ผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง ในงาน ซึ่งจะนำไปสู่สัมฤทธิผลอันเกิดขึน้ มีความสามารถในการพูด 

เขียนสื่อสารโต้ตอบในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าวให้

ผูอ้ื่นเห็นด้วยยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี 

ได้แก่ ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่าง ๆ ความสามารถในการสื่อสาร 

ผ่านสื่อเทคโนโลยี ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นเห็นด้วยยอมรับคล้อยตาม

เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร  

     2.3 สมรรถนะส่วนบุคคล หมายถึง ความสามารถพิเศษของ

บุคคลที่ถือเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ 

ทัศนคต ิความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทำให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอื่น 

ซึ่งมีผลต่อทัศนคติการทำงาน และความสำเร็จในงานนั้น ๆ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 

ดังนี้  

      2.3.1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน หมายถึง ความสามารถ 

ในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ ที่ตอ้งวิเคราะห์และตัดสินใจ ตลอดจนการแก้ไข

ปัญหาที่ตอ้งมกีารพิจารณาด้วยเหตุและผล ซึ่งความฉลาดรอบรู้นี้เป็นผลมาจาก

กระบวนการเรียนรู้และการศกึษาด้านการบริหาร โดยอาศัยความรอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ 

 ที่ตนเองต้องบริหารจัดการ เพื่อให้การบริหารงานนั้นประสบความสำเร็จ และเป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งมคีวามรอบรู้เท่าทันโลกาภวิัฒน์ และสารสนเทศใหม่ ๆ  

ในศตวรรษที่  21 รวมไปถึงความรอบรู้เกี่ยวกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ 
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ในปัจจุบัน จงึจำเป็นต้องพัฒนาตนเองจากการคิดรเิริ่ม รูปแบบการบริหารวิธีการใหม่ ๆ 

เพื่อให้เข้ากับยุคสมัย ควบคู่ไปกับการใชป้ระสบการณ์ จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรม 

ในด้านการบริหารการศกึษามาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

      2.3.2 การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม หมายถึง ความกล้า 

ในการประเมินตัดสินสิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ สามารถบริหารจัดการ

งานได้ ตัดสินใจจัดลำดับความสำคัญของงานได้ถูกต้อง บริหารเวลาได้เป็นอย่างดี  

กล้าที่จะเผชิญผลต่อผลกระทบทั้งด้านดีและด้านที่ไม่ดี มีความชัดเจน มั่นใจในทางที่เลือก 

 ไม่มีความลังเลซึ่งการตัดสินใจนั้น จะต้องผ่านการกลั่นกรอง ผ่านการสังเคราะห์อย่าง

รอบคอบ   

      2.3.3 การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ดี หมายถึง 

ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ในทางสังคมที่จะก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีต่อกัน  

ซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่สำคัญที่จะทำให้การบริหารงานเป็นไปได้ดว้ยดีกับผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง  

บทบาทที่สำคัญของผูบ้ริหารที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จนัน้ ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ 

ที่เป็นเลิศ มีการประสานงานกับทุกฝ่าย บริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีการแสดงความ

คิดเห็น รับฟังขอ้เสนอแนะ เป็นผู้นำที่มคีวามน่าเกรงขามแต่ไม่น่ากลัว สามารถเข้าถึง 

ทุกคนได้สร้างการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างกัน สามารถทำให้บุคลากรเกิดความภักดีต่อองค์กรได้ 

      2.3.4 การมีคุณธรรม จรยิธรรม หมายถึง ความสามารถ 

ในการเป็นผู้นําที่ดซีึ่งต้องมีคุณลักษณะที่สรา้งความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ทีมสี่วนได้ส่วนเสีย 

 มีภาวะการณ์เป็นผู้นำที่เพียบพร้อมไปด้วยคุณธรรม จริยธรรม รวมไปถึงจรรยาบรรณ

วิชาชีพ เพื่อเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดใีห้องค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความ

เสียหายแก่คนรอบข้าง ผูน้ำที่ดตี้องยึดมั่นอุดมการณ์ที่จะนำพาให้หน่วยงานประสบ

ผลสำเร็จ บริหารงานด้วยความเป็นธรรม มีความปรารถนาดีใหแ้ก่องค์กร มีความเป็น

กลาง มีความเห็นอกเห็นใจ ไม่มีการเลอืกข้างอย่างไม่เป็นธรรม สร้างขวัญกำลังใจใหแ้ก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดใีห้แก่หน่วยงาน นำพาไปสู่การทำงานที่มี

ความสุขจนประสบผลสำเร็จในอนาคต 

  ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาโรงเรียนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ 

   ผูว้ิจัยนำกรอบแนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  
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ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มาเป็นกรอบในการศกึษาโรงเรียนต้นแบบ ผูว้ิจัยคัดเลือก

โรงเรียนที่ได้รับรางวัลระดับชาติเป็นโรงเรยีนต้นแบบด้านการบริหารจัดการ จำนวน 3 

โรงเรียนขอหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการเข้าศกึษาโดยมีกรอบการศกึษาตามกรอบ

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 3 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะ

ประจำสายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล 

  ขั้นตอนที่ 3 การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จ 

   ผูว้ิจัยคัดเลือกรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่ได้รับรางวัลด้านการบริหาร

จัดการโรงเรียน จำนวน 3 คน เพื่อศกึษาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน โดย

ผูว้ิจัยศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วสร้างแนวคำถาม (guideline) ตามกรอบ

แนวคิดในการกำหนดประเด็นคำถาม โดยคำถามที่สร้างขึ้นมาเพื่อเป็นแนวทางในการ

สัมภาษณ์ระดับลึก (in - depth interview) เพื่อให้ได้คำถามที่ครอบคลุม ในเรื่องที่เกี่ยวกับ

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายประสบความสำเร็จ นำแบบ

สัมภาษณ์ไปขอความอนุเคราะห์จากผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 9 คน ซึ่งเป็นผู้ที่มอีงค์ความรู้ 

ในแต่ละสายงานด้านการศึกษา เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใหม้ีความสอดคล้องตรง

ประเด็นการวิจัย โดยเครื่องมอืกำหนดเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของ 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ ซึ่งเป็นลักษณะคำถามปลายเปิด ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  

  ขั้นตอนที่ 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้การวิจัยเชงิสำรวจ (Survey Study)  

ซึ่งผูว้ิจัยนำกรอบแนวคิดในการวิจัยและองค์ประกอบภาวะผูน้ำที่ได้ในตอนที่ 1 มาสร้าง 

แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการใช้สมรรถนะที่จำเป็นในยุคปกติใหม่ วิธีการพัฒนา

สมรรถนะและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยนำไปใช้

เก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรและกลุ่มตัวอย่างจากรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติ

ใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือแล้วนำ

ข้อมูลมาวิเคราะห์รูปแบบการพัฒนา ดังรายละเอียดวิธีการวจิัยต่อไปนี้ 
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   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    1.1 ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ปีการศกึษา 2566 ประกอบไปด้วย รองผู้อำนวยการโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก 

จำนวน 7,425 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง จำนวน 4,921 คน  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่ จำนวน 295 คน และรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 142 คน รวมทั้งหมดจำนวน 12,783 คน 

    1.2 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2566 ประกอบไปด้วย รองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศกึษา จำนวน 393 คน แยกเป็น รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 

จำนวน 220 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศกึษาขนาดกลาง จำนวน 159 คน  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่ จำนวน 9 คน และรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 5 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบ 

แบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) และกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตาราง  

(Krejcie and Morgan. 1970, p. 608. อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, หนา้ 43) 

ที่ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการกำหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นช้ันดังนี้ 

     1.2.1 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาที่มโีรงเรียน 

ต่ำกว่า 200 โรง มีจำนวน 32 เขต เก็บข้อมูลเขตละ 6 คน โรงเรียนละ 1 คน ได้กลุ่ม

ตัวอย่าง 192 คน 

     1.2.2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาที่มโีรงเรียน

ระหว่าง 200 - 300 โรง มีจำนวน 28 เขต เก็บข้อมูลเขตละ 7 คน โรงเรียนละ 1 คน  

ได้กลุ่มตัวอย่าง 196 คน 

     1.2.3 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาที่มโีรงเรียนตั้งแต่ 

300 โรง ขึน้ไป มีจำนวน 1 เขต เก็บข้อมูล 8 คน โรงเรียนละ 1 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 8 คน 

   ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง

ได้จำนวน 393 คน รายละเอียดกลุ่มตัวอย่างนำเสนอในภาคผนวก ช หน้า 507 
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   2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

    2.1 เครื่องมือที่ใชใ้นวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบ่งออกเป็น  

3 ตอน ดังนี้ 

     ตอนที่ 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) เป็นข้อมูล

พืน้ฐานเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

     ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่พึง

ประสงค์ของสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นแบบมาตรส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามวิธีการของ Likert โดยแต่ละขอ้คำถามมเีกณฑ์ 

การให้คะแนน ดังนี้ 

      5 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพที่เป็นจริง / สภาพที่พึง

ประสงค์ อยู่ในระดับ มากที่สุด 

      4 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพที่เป็นจริง / สภาพที่พึง

ประสงค์ อยู่ในระดับ มาก 

      3 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพที่เป็นจริง / สภาพที่พึง

ประสงค์ อยู่ในระดับ ปานกลาง 

      2 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพที่เป็นจริง / สภาพที่พึง

ประสงค์ อยู่ในระดับ น้อย 

      1 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพที่เป็นจริง / สภาพที่พึง

ประสงค์ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด  

     ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended Form) เพื่อให้

ผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับความต้องการ การ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    2.2 การสรา้งและการหาคุณภาพเครื่องมอื 

     2.2.1 การสรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริง สภาพที่พึง

ประสงค์ของการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ 
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สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัย

สังเคราะห์การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่  

มาสร้างเป็นประเด็นคำถามทั้งในส่วนที่เป็นการสอบถามสภาพที่เป็นจริงและสภาพ 

ที่พึงประสงค์ตามกรอบแนวคิด 

     2.2.2 นำร่างแบบสอบถามเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ เพื่อพิจารณา 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างเชิงเนื้อหา โดยใช้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบโดยคัดเลือก

ผูเ้ชี่ยวชาญที่มคีุณวุฒิระดับปริญญาเอกและมีประสบการณ์ด้านการพัฒนาสมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 9 คน ประกอบด้วย 

      1) ผูท้รงคุณวุฒิด้านการบริหารการศกึษา จำนวน 2 คน ได้แก่ 

  1.1) รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ ตำแหน่ง 

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

       1.2) รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ตำแหน่ง

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      2) ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษาที่เป็นผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จำนวน 2 คน ได้แก่ 

  2.1) นายปิยะพงษ์  ผลาจันทร์ ตำแหน่งผูอ้ำนวยการ 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  2.2) ดร.อมรรัตน์  เชิงหอม ตำแหน่งผู้อำนวยการ 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

      3) ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษาที่เป็นรองผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จำนวน 2 คน 

       3.1) นางมิญช์มนัส  วรรณมหนิทร์  สลางสิงห์ ตำแหน่ง   

รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

  3.2) ดร.วัฒนา  ภูด่านวัว ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการ 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 
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      4) ผูเ้ชี่ยวชาญระดับโรงเรียน ที่เป็นผู้อำนวยการโรงเรียน  

จำนวน 3 คน 

       4.1) ดร.อนุชิต  จันทะศลิา ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการ 

โรงเรียนชุมชนบ้านโคกอุดม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

  4.2) ดร.วิชนีย์  ทศศะ ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการ 

โรงเรียนบ้านโพนงาม สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนมเขต 2 

  4.3) ดร.ขวัญใจ  วงศ์สุวรรณ ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการ 

โรงเรียนบ้านโคกหนองกุง สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

     พิจารณาตรวจสอบคุณภาพและความถูกต้องเหมาะสมและหาค่า

ดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of Item objective Congruence: IOC) โดยมีเกณฑ์ในการ 

พิจารณา ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 151 - 152) 

ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามนัน้วัดจุดประสงค์ที่ระบุไว้จริง ให้คะแนน +1 

ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนัน้วัดจุดประสงค์ที่ระบุไว้จริง  

ให้คะแนน 0 

ถ้าแน่ใจว่าข้อคำถามนัน้ไม่วัดจุดประสงค์ที่ระบุไว้จริง  

ให้คะแนน -1 

     2.2.3 นำแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตรวจพิจารณาความ

สอดคล้องแลว้มาวิเคราะห์เพื่อสรุปผลการพิจารณา โดยพิจารณาและคัดเลือก

แบบสอบถามที่มคี่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตัง้แต่ 0.60 - 1.00 ขึน้ไป ผ่านเกณฑ์ 

ทั้ง 72 ข้อ มีค่าดัชนีระหว่าง 0.89 – 1.00 แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) 

     2.2.4 นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับ  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษาที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจำนวนทั้งสิน้ 50 คน 

     2.2.5 นำแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อ  

ตามวิธีของ Item - Total Correlations โดยเลือกข้อที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 

0.296 ขึน้ไปไว้ใช ้(มีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05) แสดงว่า แบบสอบถามมคีุณภาพ

สามารถแยกผูท้ี่มีสมรรถนะสูงและต่ำออกจากกันได้ และค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  

ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.988 โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  
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ของครอนบราค (Cronbach) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา้ 99 - 101) แสดงว่า

แบบสอบถามมคีวามคงเส้นคงวาของการวัด  

     2.2.6 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไปเก็บรวบรวม 

ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

    2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

     การเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้ ผูว้ิจัยได้นำแบบสอบถาม 

ที่สรา้งขึ้นไปเก็บข้อมูล เพื่อศกึษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 393 คน โดยผูว้ิจัยได้จัดส่ง

แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยมีหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษา 

ในกลุ่มตัวอย่าง เพื่อดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยกำหนดระยะเวลาในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นเวลา 2 สัปดาห์ โดยทำการรวบรวมแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง  

พร้อมทั้งกำหนดการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ พบว่า แบบสอบถามมคีวามสมบูรณ์ 

ร้อยละ 100 สามารถนำไปจัดกระทำ และวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

    2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  

     2.4.1 นำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม เกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

มาดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ การจัดกระทำข้อมูล ดำเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์

ของการตอบแบบสอบถามทุกฉบับมาตรวจให้คะแนนตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดับ 

     2.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

      2.4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 ของแบบสอบถามที่มี

ลักษณะข้อมูลประเภทแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์  

ในการดำเนินการวิเคราะห์หาค่าความถี่และร้อยละ 

      2.4.2.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลตอนที่ 2 ของแบบสอบถามที่มี

ลักษณะข้อมูลประเภทมาตราส่วน (Rating Scale) 

      ใช้เกณฑ์การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเพื่อแปลความหมายเกี่ยวกับ 

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรณีเครื่องมอืประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ ใช้เกณฑ์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 67) 

       ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง /  

สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 

       ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง /  

สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 

       ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง /  

สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 

       ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง /  

สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 

       ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง /  

สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

      2.4.2.3 วิเคราะห์ขอ้มูลตอนที่ 3 ของแบบสอบถามที่มีลักษณะ

ข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนือ้หา (Content  

Analysis) 

ระยะท่ี 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพฒันาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนยุคปกตใิหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การดำเนินการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

มีรายละเอียดของระยะที่ 2 การสรา้ง และพัฒนารูปแบบ โดยแบ่งวิธีดำเนนิการวิจัยเป็น 2 

ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ในการสร้างรูปแบบนั้น ผู้วจิัยได้นำผลการ วเิคราะห์ข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง โดยนำข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1 มาสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  
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ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศกึษาโรงเรียนต้นแบบ  

การสัมภาษณ์รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จ และการศกึษาความต้องการ

จำเป็น มาเป็นกรอบแนวทางในการร่างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 4 ข้อ คอื 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของ

รูปแบบ 3) กระบวนดำเนินการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย  3.1) การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

3.2) การฝึกประสบการณ์ในสถานการณ์จรงิ 4) แนวทางการประเมิน   

  ขั้นตอนที่ 6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยนำขอ้มูลที่ผูว้ิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์เนือ้หาในเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แล้วตรวจสอบความเหมาะสมยืนยันโดย

ผูเ้ชี่ยวชาญ 9 คน แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

   1. นำองค์ประกอบของการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มาร่างเป็นรูปแบบการพัฒนาโดยนำองค์ประกอบที่ได้มาสร้าง

ความสัมพันธ์กัน 

   2. เขยีนรายละเอยีดลงในรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืให้ครบทุกองค์ประกอบ 

   3. สรา้งเอกสารประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืโดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 9 คน ซึ่งมีคุณสมบัติในการคัดเลือกดังนี้ 

    3.1 ผูท้รงคุณวุฒิระดับอุดมศกึษาด้านการบริหารการศึกษา  

จำนวน 2 คน ได้แก่ 
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     3.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ ตำแหน่ง  

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     3.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ตำแหน่ง 

อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    3.2 ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษาที่เป็นผู้อำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา จำนวน 2 คน ได้แก่ 

     3.2.1 นายปิยะพงษ์  ผลาจันทร์ ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

     3.2.2 ดร.อมรรัตน์  เชิงหอม ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

    3.3 ผูเ้ช่ียวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษาที่เป็นรองผูอ้ำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษ จำนวน 2 คน 

     3.3.1 นางมญิช์มนัส  วรรณมหนิทร์  สลางสิงห์ ตำแหน่ง  

รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

     3.3.2 ดร.วัฒนา  ภูด่านวัว ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

    3.4 ผูเ้ช่ียวชาญระดับสถานศกึษาที่เป็นผู้อำนวยการโรงเรียน  

จำนวน 3 คน 

     3.4.1 ดร.อนุชิต  จันทะศลิา ตำแหน่ง ผู้อำนวยการ 

โรงเรียนชุมชนบ้านโคกอุดม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

     3.4.2 ดร.วิชนีย์  ทศศะ ตำแหน่ง ผู้อำนวยการ 

โรงเรียนบ้านโพนงาม สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนมเขต 2 

     3.4.3 ดร .ขวัญใจ  วงศ์สุวรรณ ตำแหน่ง  ผูอ้ำนวยการ 

โรงเรียนบ้านโคกหนองกุง สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

   4. นำรูปแบบมาปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่สมบูรณ์ 
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    5. พัฒนาเครื่องมือที่ใชใ้นการประเมินประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผ่านการตรวจสอบ การเสนอแนะและการหา

ประสิทธิภาพของเครื่องมือวัดจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 9 คน ซึ่งเป็นผู้เช่ียวชาญชุดเดียวกับ 

การตรวจสอบรูปแบบ 

ระยะท่ี 3 การศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนยุคปกตใิหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 การดำเนินการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีรายละเอียดของระยะที่ 3 การศกึษาประสิทธิผล  

โดยแบ่งวิธีดำเนินการวิจัยเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 7 ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยนำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และเอกสารประกอบการพัฒนาที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสม

และคุณภาพโดยผู้เช่ียวชาญแล้วไปทดลองใช้กับรองผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่เข้าร่วมการทดลองใช้ดว้ย

ความสมัครใจ ได้แก่ รองผู้อำนวยการโรงเรียนในสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ จำนวน 30 คน มีการเก็บข้อมูล 3 ครั้ง คอื ระยะก่อนใช้รูปแบบ 

ระยะใช้รูปแบบ และระยะติดตามผลการทดลอง 

   ในการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในครั้งนี ้มรีองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาที่เป็นกลุ่มทดลองใช้

เข้าร่วมทดลองด้วยความสมัครใจ จำนวน 30 คน ซึ่ง ผูว้ิจัยได้ออกแบบการทดลองแบบ

กลุ่มเดียวทดสอบก่อนอบรมและหลังอบรม (One - Group Pretest Posttest Design) ดังนี้ 
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    การออกแบบการทดลอง 

     T1       X    T2   

  T3 

    เมื่อ  

     T1 = การประเมนิสมรรถนะระยะก่อนใช้รูปแบบ 

     X = การให้ตัวแปรทดลอง (รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 

     T2 = การประเมนิสมรรถนะระยะใช้รูปแบบ 

     T3 = การประเมนิสมรรถนะระยะติดตามผล 

    การดำเนินการทดลอง  

     การดำเนินการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดำเนินการทดลองเป็น 3 ระยะ คือ ระยะก่อนใช้รูปแบบ  

ระยะใช้รูปแบบ และระยะติดตามผล 

      ระยะที่ 1 ระยะก่อนใช้รูปแบบ ประกอบด้วยกิจกรรม ดังนี้ 

       ระยะที่ 1.1 ปฐมนิเทศ เป็นการพบปะชี้แจงการดำเนินงาน 

เพื่อสร้างความคุ้นเคยซึ่งกันและกัน ด้วยการแนะนำตัวระหว่างผู้วิจัย และผู้ร่วมการวิจัย 

เพื่อ ชีแ้จงแนวทางการดำเนินการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

       ระยะที่ 1.2 การประเมินสมรรถนะ หลังจากปฐมนิเทศ 

เสร็จ ผูว้ิจัยได้ขอความอนุเคราะห์รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่มทดลองใชรู้ปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประเมินสมรรถนะของตนเอง  

ตามแบบประเมินสมรรถนะ เพื่อให้เกิดการประเมินที่มีความเที่ยงตรง เชื่อถอืได้  

      ระยะที่ 2 ระยะใช้รูปแบบ แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คอื   

       ระยะที่ 2.1 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม โดยจัด

ฝกึอบรมภายในหอ้งประชุม จากวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิ โดยใช้เอกสารการประกอบการ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



215 

พัฒนาสมรรถนะ คู่มือรูปแบบ และคู่มอืการใชรู้ปแบบการพัฒนาประกอบการฝกึอบรม 

เชงิปฏิบัติการแบบเข้มมกีารทดสอบก่อนอบรมและหลังอบรม โดยมีการขั้นตอน ดังนี้ 

        1. การให้ความรู ้เป็นการให้ความรูแ้ก่ผูเ้ข้ารับการ

ฝกึอบรม เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ การกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายของการเรียนรู้  

ในระหว่างฝึกอบรม มีการแบ่งกลุ่มอภปิราย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การระดมสมอง 

จัดทำแผนผัง ความคิด วิเคราะห์กรณีศกึษา ทำแบบฝึก การนำเสนอผลงาน การทดสอบ

ก่อนและหลัง อบรมตามเนื้อหาในเอกสารประกอบการพัฒนา เพื่อวัดความรูค้วามเข้าใจ 

        2. การกำหนดตัวแบบ เป็นการอภิปรายแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นและสรุปร่วมกันเกี่ยวกับตัวแบบในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

        3. การเสนอแนะและให้ข้อมูลย้อนกลับ หลังจากที่เข้า

รับการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม และได้อภิปรายและสรุปร่วมกันจนได้ตัวแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืแล้ว ได้แสดงความคิดเห็นให้

ข้อเสนอแนะ และให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับตัวแบบการพัฒนา สมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

        4. การสร้างแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง  

เป็นขั้นที่ผู้เข้ารับการฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการหรอืทำกิจกรรมพัฒนาสมรรถนะตามแนว

ทางการพัฒนาสมรรถนะที่ตนเองสร้างขึ้น 

       ระยะที่ 2.2 การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและประสบการณ์ 

การพัฒนาสมรรถนะหลังจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมผ่านการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการแบบ

เข้มและผู้เขา้รับการฝึกอบรมได้ฝกึปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะที่โรงเรียนของ

ตนเองตามเอกสารประกอบการพัฒนา หลังจากนั้นประชุมร่วมกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น อภิปรายสรุปและนำเสนอผลการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา ผูเ้ข้าการฝึกอบรมได้

ฝกึประสบการณ์ทบทวนสมรรถนะที่โรงเรียนของตนเองเพื่อเพิ่มความรู้ และทักษะต่าง ๆ 

และตอบแบบประเมินสมรรถนะ ซึ่งเป็นแบบประเมินชุดเดียวกันกับระยะที่ 1 ก่อนการใช้

รูปแบบ 
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      ระยะที่ 3 ระยะติดตามผล 

       หลังจากผู้เข้ารับการฝกึอบรมได้ทำการฝกึประสบการณ์

ทบทวนสมรรถนะที่โรงเรียนของตนเองแล้ว ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมตอบแบบประเมิน

สมรรถนะ ของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อติดตามความคงสภาพของสมรรถนะ  

โดยใหผู้ฝ้กึอบรมได้ประเมินตนเองโดยใช้แบบประเมินชุดเดียวกันกับระยะที่ 1 

    การวิเคราะห์ขอ้มูล 

     1. วเิคราะห์ผลร้อยละความก้าวหน้าคะแนนเฉลี่ยของคะแนน

ทดสอบ ก่อนอบรมและหลังอบรมจากเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะ 

     2. วเิคราะห์ผลร้อยละความก้าวหน้าคะแนนเฉลี่ยของคะแนน

สมรรถนะจากแบบประเมินระยะใช้รูปแบบกับระยะก่อนใช้รูปแบบ 

     3. วเิคราะห์ผลรอ้ยละความก้าวหน้าคะแนนเฉลี่ยของคะแนน

สมรรถนะจากแบบประเมินระยะใช้รูปแบบกับระยะตดิตามผล 

    โดยการหาร้อยละความก้าวหน้าของคะแนนเฉลี่ยของคะแนนทดสอบ 

ก่อนอบรมและหลังอบรม คะแนนเฉลี่ยของคะแนนสมรรถนะจากแบบประเมินระยะใช้ 

รูปแบบกับระยะก่อนใช้รูปแบบ และคะแนนเฉลี่ยของคะแนนภาวะผูน้ำจากแบบประเมิน 

ระยะใช้รูปแบบกับระยะตดิตามผล มีเกณฑ์ที่น่าพอใจ คือ การตดิตามผลใชเ้กณฑ์ร้อยละ 

25 ขึ้นไป โดยใช้สูตร ดังนี ้(พิชิต ฤทธิ์เจริญ, 2547, หน้า 78) 

 

           ร้อยละความก้าวหน้า =                                                                X 100 

 

  ขั้นตอนที่ 8 สรุปการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยนำขอ้มูลที่ได้จากการ ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะ ระยะที่ 3 ตอนที่ 1 มาสรุปและเขียนรายงานการ วิจัยรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือพร้อมนำเสนอผลงานและเผยแพร่ 

 

 

คะแนนหลังการพัฒนา - คะแนนก่อนการพัฒนา 

คะแนนเต็ม มห
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   สรุปขั้นตอนการดำเนนิการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 
ขั้นตอนการวิจัย วิธีการ ผลที่ได้รับ 

รูปแบบการพัฒนา 

สมรรถนะ 

รองผู้อำนวยการ

โรงเรียน ยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

ท่ีมีประสิทธิผล 

ร่างรูปแบบการ 

 

กรอบแนวคิดในการ 

ของรูปแบบการ 

พัฒนาสมรรถนะ 

ขั้นตอนท่ี 7 ทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนา 

สมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม ่ 

ขั้นตอนท่ี 8 สรุปผลการทดลองใช้

รูปแบบการพัฒนา สมรรถนะรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกตใิหม ่ 

ขั้นตอนท่ี 5 สรา้งรูปแบบการพัฒนา 

สมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุค

ปกติใหม ่ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื 

ขั้นตอนท่ี 6 พัฒนารูปแบบการพัฒนา 

สมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุค

ปกติใหม ่ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื 

ขั้นตอนท่ี 1 กำหนดกรอบแนวคดิใน

การวจิัย 
ขั้นตอนท่ี 2 การศึกษาโรงเรียนท่ีเป็นต้นแบบ

ด้านการบริหารจัดการ 

ขั้นตอนท่ี 3 การสัมภาษณ์รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนท่ีประสบความสำเร็จ 

ขั้นตอนท่ี 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียน 

ระยะที่ 3 

การศกึษา 

 

ระยะที่ 2  

การสรา้งและ 

 

ระยะที่ 1 

การศกึษา 

 

ภาพประกอบ 12 ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

โดยมีวัตถุประสงค์ย่อย คอื 1) เพื่อศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 2) เพื่อศกึษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 3) เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอือยู่ในระดับใด 4) เพื่อศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้น จากการใช้รูปแบบที่พัฒนาขึ้น 

โดยเป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยดำเนนิการวิจัยเป็น 3 ระยะ

รวมทั้งหมด 8 ขั้นตอน ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

   ขั้นตอนที่ 1 กำหนดกรอบองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่  

   ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาโรงเรียนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ  

   ขั้นตอนที่ 3 การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบ

ความสำเร็จ  

   ขั้นตอนที่ 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
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  ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

   ขั้นตอนที่ 5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   ขั้นตอนที่ 6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ระยะที่ 3 การศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

   ขั้นตอนที่ 7 การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

   ขั้นตอนที่ 8 สรุปผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

 

ระยะท่ี 1 การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 

 ขั้นตอนที่ 1 กำหนดกรอบองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่  

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของ 
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รองผู้อำนวยการโรงเรียนความหมายและความสำคัญของสมรรถนะ สมรรถนะในยุคปกติ

ใหม ่การจัดการศกึษาในยุคปกติใหม่ จนได้กรอบเนือ้หาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ โดยมีรายละเอียดดังตาราง 11 

ตาราง  11  องค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบสมรรถนะ องค์ประกอบสมรรถนะย่อย 

สมรรถนะหลัก การทำงานเป็นทีม 

 การมุง่ผลสัมฤทธิ์  

การบริการที่ด ี  

สมรรถนะประจำสายงาน การมวีิสัยทัศน ์  

การคิดเชิงระบบ   

การบริหารเชิงรุก   

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

การสื่อสารและจูงใจ   

สมรรถนะสว่นบุคคล การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน   

 การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม   

 การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงาน

ได้ด ี  

 การมคีุณธรรม จริยธรรม   

 

 จากตาราง 11 องค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ และองค์ประกอบย่อย 12 องค์ประกอบย่อย   

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสอบถามผู้เช่ียวชาญ

ปรากฏว่า องค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ      

และองค์ประกอบย่อย 12 องค์ประกอบย่อย และมีพฤติกรรมบังช้ี ดังตาราง 12 
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ตาราง 12  พฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

สมรรถนะหลัก 

การทำงานเป็นทมี 

 การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานการแสดง

บทบาทผูน้ำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม 

การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่

หลากหลาย 

การเสริมแรง ให้กำลังใจ เพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 ความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพทั้งในด้านความ

ถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ 

การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

ความมุง่มั่นในการพัฒนาผลงานของตนเองและ

โรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

การนำนวัตกรรม /ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงาน 

การบรกิารที่ดี   

 

 

ความพยายาม และความตั้งใจในการให้บริการ 

การปรับปรุงระบบการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 

การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง 

ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องมคีวามพึงพอใจ 

ในการให้บริการ 

สมรรถนะประจำสายงาน 

การมีวสิัยทัศน์   

 

 

ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน ์ทิศทาง

หรอืแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรม 

การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศนห์รอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 

วิสัยทัศนข์ององค์กรมีความทันสมัยและ

สร้างสรรค์รวมถึงความสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กร 

วิสัยทัศนม์ีความเป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้

หรอืมีโอกาสสำเร็จได้ 

วิสัยทัศนเ์ปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์

แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

การคิดเชิงระบบ   

 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มา  

กระทำโดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ 

ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขั้น 

ความสามารถในการลำดับความสำคัญและ

การอธิบายเหตุผลที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ 

ความสามารถในการวิเคราะหผ์ลกระทบ 
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ตาราง  12  (ต่อ) 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อวางแนวทางในการ

ป้องกันผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น 

ความสามารถในการคิดเชิงระบบในการ

แก้ปัญหาหรอืพัฒนางาน 

สามารถวางระบบการทำงานใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ 

การบรหิารเชิงรุก   

 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และ

สามารถใช้ประโยชน์จากการคิดดังกล่าวมา

ดำเนนิการในเชิงรุกแทนการตัง้รับปัญหา 

การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แลว้จัดการใน

เชงิรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผูใ้ด

ร้องขอ 

การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ 

เกี่ยวกับงานที่รับผดิชอบ 

ความสามารถในการเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับ

สถานการณ์ 

ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

บนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้

โดยไม่มีความรูส้ึกถึงความแตกต่าง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วยแก้ปัญหา 

แก่เพื่อนรว่มงานและผูเ้กี่ยวข้อง 

การมสี่วนรว่มในการพัฒนาบุคลากร 

ในด้านต่าง ๆ 
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ตาราง  12  (ต่อ) 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แล้วจัดการ

ในเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้

มีผู้ใดร้องขอ 

การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ 

เกี่ยวกับงานที่รับผดิชอบ 

ความสามารถในการเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับ

สถานการณ์ 

ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่

ดีบนพื้นฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม

ได้โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความแตกต่าง 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วย

แก้ปัญหาแก่เพื่อนรว่มงานและผู้เกี่ยวข้อง 

การมสี่วนรว่มในการพัฒนาบุคลากร 

ในด้านต่าง ๆ 

การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการ

ปฏิบัติงาน 

ความสามารถในการสร้างเครือขา่ยการ

พัฒนา บุคลากร 

การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 

การสื่อสารและจูงใจ   

 

 

ความสามารถในการพูดและเขียน 

ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



226 

ตาราง  12  (ต่อ) 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อ

เทคโนโลย ี

ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผูอ้ื่น

เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตามเพื่อบรรลุ

จุดมุง่หมายของการสื่อสาร 

ความสามารถในการสร้าง หรอืรักษา 

สัมพันธภาพฉันมิตร ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง

ในงาน 

ความสามารถในการประสานสัมพันธ์กับ

หนว่ยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งภายใน 

และภายนอกสถานศกึษา 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน   

 ความสามารถในการวิเคราะหแ์ละ

ตัดสินใจในการจัดการและบริหารข้อมูล

ต่าง ๆ     

การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณา 

อย่างมเีหตุและผล   

ความสามารถในการนำประสบการณ ์ 

จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรมในด้าน

การบริหารการศกึษามาปรับใช้ใหเ้กิด

ประสิทธิภาพ 

การคิดรเิริ่มการบริหารงานโดยใช้รูปแบบ

หรอืวิธีการใหม่ ๆ  

ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบัน 
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ตาราง  12  (ต่อ) 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว เฉียบคม   

 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว 

ความกล้าในการตัดสินใจ   

ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจในการ

ตัดสินใจ 

ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบที่เกิดจาก

การตัดสินใจทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี 

ความสามารถในการบริหารจัดการตาม

ความสำคัญของงานได้อย่างถูกต้อง  

และทันเวลา 

การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี   

 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่นให้

ประสบความสำเร็จ   

การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่เพื่อนรว่มงาน

และผู้อื่น 

การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การบริหาร

แบบมีสว่นร่วม 

การสรา้งการร่วมแรงรว่มใจระหว่าง

หนว่ยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความ

แตกต่างระหว่างกัน   

ความมใีจเป็นกลาง รับฟังข้อเสนอแนะ  

และทุกคนสามารถเข้าถึงได้ 

การมีคุณธรรม จรยิธรรม   

 การเป็นผู้นําที่ด ีสามารถสร้างความเชื่อมั่น

ให้แก่เพื่อนรว่มงาน 

การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดีให้องค์กร 
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ตาราง  12  (ต่อ) 

องค์ประกอบสมรรถนะ พฤติกรรมบ่งชี้ 

การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี   

 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจ

ผูอ้ื่นไม่มกีารเลือกข้าง และบริหารงานด้วย

ความเป็นธรรม                   

มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร   

การไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความ

เสียหายแก่คนรอบข้าง 

 

 จากตาราง 12 องค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 

3 สมรรถนะ และองค์ประกอบย่อย 12 องค์ประกอบย่อย และ 60 พฤติกรรมบ่งช้ี 
 

  ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาโรงเรยีนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ  

   จากการศกึษาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการในโรงเรียนที่เป็นต้นแบบ

ด้านการบริหารจัดการ โดยคัดเลือกโรงเรียนที่ได้รับรางวัลระดับชาติเป็นโรงเรยีนต้นแบบ

ด้านการบริหารจัดการ โดยการสอบถามผูอ้ำนวยการโรงเรยีน รองผู้อำนวยการโรงเรียน  

ครูวิชาการ และครูผูส้อน ผู้วิจัยได้แยกผลการศกึษาโรงเรียนต้นแบบ ตามตาราง 13  
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ตาราง 13 การสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ โดยการสอบถาม จากผู้อำนวยการ รองผูอ้ำนวยการ  

 หัวหนา้วิชาการ และครูผู้สอน จากโรงเรยีนต้นแบบด้านการบริหารจัดการ ปรากฏผลดังนี้ 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ย

รวม 

แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

สมรรถนะหลัก 4.91 .10 4.64 .33 4.89 .10 4.76 .23 4.80 มากที่สุด 

การทำงานเป็นทมี 4.87 .12 4.67 .42 4.93 .12 4.80 .20 4.82 มากที่สุด 

1 การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

2 การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่าง

เหมาะสม 4.67 .58 4.33 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคน 

ที่หลากหลาย 5.00 .00 4.67 .56 5.00 .00 4.33 .58 4.75 มากที่สุด 

4 การเสริมแรง ให้กำลังใจ เพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 5.00 .00 4.67 .56 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

5 การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 5.00 .00 4.67 .56 5.00 .00 4.67 .58 4.83 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.87 .23 4.53 .50 4.87 .23 4.73 .31 4.75 มากที่สุด 

6 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่

อย่างมีประสิทธิภาพ 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

7 งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพทั้งในด้าน

ความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ 4.67 .58 4.33 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

8 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 

ตามเป้าหมาย 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 4.67 .58 4.83 มากที่สุด 

9 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานของ

ตนเองและโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

5.00 .00 4.33 .58 4.67 .58. 4.33 .58 4.58 มากที่สุด 

10 การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

4.67 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.67 .58 4.75 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

การบรกิารที่ดี 5.00 .00 4.73 .23 4.87 .23 4.73 .31 4.83 มากที่สุด 

11 ความพยายามและความตอ้งใจให้บริการ 5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.83 มากที่สุด 

12 การปรับปรุงระบบการให้บริการที่มี

ประสิทธิภาพ 5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 4.33 .58 4.67 มากที่สุด 

13 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการที่มี

ประสิทธิภาพ 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

14 การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 4.67 .58 4.83 มากที่สุด 

15 ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องมคีวามพึงพอใจ

ในการให้บริการ 5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 4.67 .58 4.92 มากที่สุด 

สมรรถนะประจำสายงาน 4.77 .20 4.56 .31 4.51 .45 4.84 .16 4.68 มากที่สุด 

การมีวสิัยทัศน์ 4.87 .12 4.80 .20 4.60 .53 4.87 .12 4.78 มากที่สุด 

16 ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์  

ทิศทางหรอืแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็น

รูปธรรม 4.67 .58 4.33 .58 4.33 .58 4.67 .58 4.50 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

17 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.75 มากที่สุด 

18 วิสัยทัศน์ขององค์กรมีความทันสมัยและ

สร้างสรรค์รวมถึงความสอดคล้องกับ

นโยบายขององค์กร 5.00 .00 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

19 วิสัยทัศน์มคีวามเป็นรูปธรรม มีความเป็นไป

ได้หรอืมีโอกาสสำเร็จได้ 5.00 .00 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

20 วิสัยทัศน์เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์

แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 4.67 .58 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 4.83 มากที่สุด 

การคิดเชิงระบบ 4.60 .40 4.67 .58 4.53 .81 4.73 .23 4.63 มากที่สุด 

21 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มา  

กระทำโดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ให้

สอดคล้องกับ สถานการณ์ที่เกิดขั้น 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.67 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

22 ความสามารถในการลำดับความสำคัญและ

การอธิบายเหตุผล ที่มาที่ไป 

ของกรณีต่าง ๆ ได้ 

5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.75 มากที่สุด 

23 ความสามารถในการวิเคราะห์ผลกระทบ

ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อวางแนวทางในการ

ป้องกันผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น 4.33 .58 4.67 .58 4.33 1.15 5.00 .00 4.58 มากที่สุด 

24 ความสามารถในการคิดเชิงระบบในการ

แก้ปัญหาหรอืพัฒนางาน 4.33 .58 4.67 .58 4.33 1.15 4.67 .58 4.50 มาก 

25 สามารถวางระบบการทำงานใหส้อดคล้อง

กับสถานการณ์ 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.67 มากที่สุด 

การบรหิารเชิงรุก 4.73 .23 4.47 .42 4.47 .42 4.87 .12 4.63 มากที่สุด 

26 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และ

สามารถใช้ประโยชน์จากการคิดดังกล่าวมา

ดำเนนิการในเชิงรุกแทนการตัง้รับปัญหา 4.33 .58 4.33 .58 4.33 .58 4.67 .58 4.42 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

27 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แลว้จัดการ

ในเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มี

ผูใ้ดร้องขอ 4.67 .58 4.67 .58 4.33 1.15 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

28 การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ 

เกี่ยวกับงานที่รับผดิชอบ 5.00 .00 4.00 .00 4.00 .00 5.00 .00 4.50 มาก 

29 ความสามารถในการเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับ

สถานการณ์ 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.67 มากที่สุด 

30 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

บนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้

โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความแตกต่าง 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4.93 .12 4.67 .12 4.53 .31 4.87 .23 4.75 มากที่สุด 

31 การให้คำปรึกษา  แนะนำและช่วยแก้ปัญหา

แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้อง 4.67 .58 4.67 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

32 การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 

ในด้านต่าง ๆ 5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.83 มากที่สุด 

33 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการ

ปฏิบัติงาน 5.00 .00 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

34 ความสามารถในการสร้างเครือข่ายการ

พัฒนา บุคลากร 5.00 .00 4.33 .58 4.33 .58 4.67 .58 4.58 มากที่สุด 

35 การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 4.75 มากที่สุด 

การสื่อสารและการจูงใจ 4.73 .23 4.33 .42 4.40 .35 4.87 .23 4.58 มากที่สุด 

36 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาส

และสถานการณ์ต่าง ๆ 4.67 .58 4.33 .58 4.33 .58 4.67 .58 4.50 มาก 

37 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อ

เทคโนโลย ี 4.67 .58 4.33 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.58 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

38 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผูอ้ื่น

เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตามเพื่อบรรลุ

จุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 4.33 .58 4.00 .00 4.00 .00 4.67 ,58 4.25 มาก 

39 ความสามารถในการสร้าง หรอืรักษา 

สัมพันธภาพฉันมิตร ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ในงาน 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

40 ความสามารถในการประสานสัมพันธ์กับ

หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศกึษา 5.00 .00 4.33 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

สมรรถนะส่วนบุคคล 4.93 .12 4.55 .26 4.43 .40 4.88 .16 4.70 มากที่สุด 

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.93 .12 4.33 .42 4.20 .60 4.87 .23 4.58 มากที่สุด 

41 ความสามารถ ในการวิเคราะห์และตัดสินใจ

ในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ     

5.00 .00 4.33 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

42 การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณาอย่างมี

เหตุและผล   4.67 .58 4.67 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.75 มากที่สุด 

43 ความสามารถในการนำประสบการณ์  

จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรม 

ในด้านการบริหารการศกึษามาปรับใช้ให้

เกิดประสทิธิภาพ 5.00 .00 4.33 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

44 การคิดรเิริ่มการบริหารงาน โดยใช้รูปแบบ

หรอืวิธีการใหม่ ๆ 5.00 .00 4.00 .00 3.67 .58 4.67 .58 4.33 มาก 

45 ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบัน 5.00 .00 4.33 .58 4.00 1.00 4.67 .58 4.50 มาก 

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 4.87 .23 4.40 .35 4.00 .60 4.67 .42 4.48 มาก 

46 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว 4.67 .58 4.33 .58 4.00 1.00 4.67 .58 4.42 มาก 

47 ความกล้าในการตัดสินใจ   5.00 .00 4.00 .00 3.67 .58 4.33 .58 4.25 มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

48 ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจในการ

ตัดสินใจ 5.00 .00 4.33 .58 3.67 .58 4.67 .58 4.42 มาก 

49 ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบที่เกิดจาก

การตัดสินใจทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี 4.67 .58 4.67 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

50 ความสามารถในการบริหารจัดการตาม

ความสำคัญของงานได้อย่างถูกต้อง  

และทันเวลา 5.00 .00 4.67 .58 4.33 .58 4.67 .58 4.67 มากที่สุด 

การมีมนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี 5.00 4.93 4.60 .53 4.80 .20 5.00 .00 4.83 มากที่สุด 

51 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่นให้

ประสบความสำเร็จ   5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 

52 การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อน

ร่วมงานและผูอ้ื่น 5.00 .00 4.67 .58 5.00 .00 5.00 .00 4.92 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

53 การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม 4.67 .58 4.33 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.67 มากที่สุด 

54 การสรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่าง

หน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความ

แตกต่างระหว่างกัน   5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.83 มากที่สุด 

55 ความมใีจเป็นกลาง รับฟังข้อเสนอแนะ  

และทุกคนสามารถเข้าถึงได้ 5.00 .00 4.67 .58 4.67 .58 5.00 .00 4.83 มากที่สุด 

 การมีคุณธรรม จรยิธรรม 5.00 .00 4.87 .23 4.73 .23 5.00 .00 4.90 มากที่สุด 

56 การเป็นผู้นําที่ด ีสามารถสร้างความเชื่อมั่น

ให้แก่เพื่อนร่วมงาน 5.00 .00 4.67 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.75 มากที่สุด 

57 การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดใีห้องค์กร 5.00 .00 4.67 .58 4.33 .58 5.00 .00 4.75 มากที่สุด 

58 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจ

ผูอ้ื่นไม่มีการเลือกข้าง และบริหารงานด้วย

ความเป็นธรรม                   5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 5.00 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ผอ. รองผอ. ครูวิชาการ ครูผู้สอน เฉลี่ยรวม แปลผล 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

59 มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร   5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 5.00 มากที่สุด 

60 การไม่ประพฤติตนที่จะก่อให้ 

เกิดความเสียหายแก่คนรอบข้าง 5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 5.00 .00 5.00 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.87 .12 4.82 .63 4.83 .61 4.83 .18 4.84 มากที่สุด 
 

 

 

 

240 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



241 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.84) เมื่อพิจารณาแยกตาม

ตำแหน่ง พบว่า ผู้อำนวยการโรงเรียนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.87) 

รองลงมา คือ ครูวิชาการ (X̅ = 4.83) ครูผู้สอน (X̅ = 4.83) และรองผู้อำนวยการโรงเรียน  

(X̅ = 4.82) มีความคิดเห็นน้อยที่สุด เมื่อพจิารณาตามสมรรถนะมีรายละเอียดดังนี้   

  สมรรถนะหลัก ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.80) 

พิจารณาตามตำแหน่ง พบว่า ผู้อำนวยการโรงเรียนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.91) รองลงมา คือ ครูวิชาการ (X̅ = 4.89) ครูผูส้อน (X̅ = 4.76)  

และรองผู้อำนวยการโรงเรียน (X̅ = 4.64) มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

  สมรรถนะประจำสายงาน ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

 (X̅ = 4.68) พิจารณาตามตำแหน่ง พบว่า ผูอ้ำนวยการโรงเรยีนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มากที่สุด (X̅ = 4.77) รองลงมาคือ ครูผูส้อน (X̅ = 4.84) รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

(X̅ = 4.56) และครูวิชาการ (X̅ = 4.51) มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

  สมรรถนะสว่นบุคคล ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.70) พิจารณาตามตำแหนง่ พบว่า ผู้อำนวยการโรงเรียนมคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับ

มากที่สุด (X̅ = 4.93) รองลงมา คือ ครูผูส้อน (X̅ = 4.88) รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

(X̅ = 4.55) และครูวิชาการ (X̅ = 4.43) มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

  จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 3 ท่าน เกี่ยวกับ 

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ผลการสัมภาษณ์ปรากฏ ดังนี ้

   1. สภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่   

    “...สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ในสภาพ 

ที่เป็นจริงเป็นอย่างไรเนื่องจากโรงเรยีนยังไม่มรีองผู้อำนวยการแตม่ีครูที่รักษาการ 

ที่โรงเรียนได้แตง่ตัง้ขึน้ ซึ่งคุณครูก็ทำได้ดใีนบางสมรรถนะแต่บางสมรรถนะก็ยังไม่กล้า 

ที่จะดำเนนิการเช่นสมรรถนะด้านวิสัยทัศน์แต่เราให้คุณครูมีสวนรว่มในการกำหนด

วิสัยทัศนข์องโรงเรียนส่วนสมรรถนะด้านอื่น ๆ คุณครูก็ทำได้อยู่ในระดับที่ดแีตก่็ขึ้นอยู่กับ

ผูน้ำคือผูอ้ำนวยการที่จะต้องพาคณะเดินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน...”  

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองศรสีมเด็จ(พิมพ์คุรุราษฎรบ์ำรุง), 8 พฤศจกิายน 2566) 
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   “...รองผู้อำนวยการตามสภาพที่เป็นอยู่ในโรงเรียน ก็เป็นบุคคลที่ม ี

สมรรถนะครบ ทั้ง 3 ประเภท และทุกองค์ประกอบครอบคลุมดีแลว้ อย่างเวลาที่มอบ 

หมายงานให้ก็สามารถทำได้สำเร็จ หรอืเวลาที่ผู้อำนวย ไปราชการ รองผู้อำนวยการก็

สามารถที่จะรักษาการในตำแหน่งแทนได้โดยไม่มีปัญหาใด ๆ หรอืในบางครั้งผู้อำนวยการ

มอบอำนาจให้ตัดสิน ก็สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว มผีูป้กครองมีประสานงาน หรอืมี

ปัญหา เข้ามา รองผูอ้ำนวยการก็สามารถที่จะดำเนินการแก้ปัญหาได้...”  

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทพสถิต, 14 พฤศจกิายน 2566)  

   “...โรงเรียนบ้านนางเมง้ เป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก จงึไม่มีรองผู้อำนวยการ

สถานศกึษาทางโรงเรียนได้แตง่ตัง้ ครูให้เป็นผู้ช่วยผูอ้ำนวยการโรงเรียน ครูก็มีสมรรถนะ

ในการดำเนินงานได้ดีในบางองค์ประกอบของสมรรถนะแตล่ะประเภท เช่น องค์ประกอบ

ด้านการทำงานเป็นทีม ซึ่งคุณครูในโรงเรียนนีเ้ป็นคุณครูที่มีวัยใกล้เคียงกัน และมีจำนวน

ไม่มาก ทุกคนจงึช่วยเหลือกันแบบพี่แบบน้อง มคีวามสามัคคีกัน ในการทำงานก็จะช่วยกัน 

สำหรับในองค์ประกอบของสมรรถนะที่คุณครูที่ได้รับแต่งตั้งเป็นผู้ช่วยผู้อำนวยการ

โรงเรียนยังทำได้ไม่คอ่ยดี เช่น องค์ประกอบด้านการตัดสินใจ เนื่องจากคุณครูยังมองวา่

อำนาจในการตัดสินใจยังเป็นของผู้อำนวยการโรงเรียนทั้งหมด ถึงจะเป็นเรื่องเล็ก  

เรื่องใหญ่ มีผลกระทบน้อยหรอืกระทบมาก ก็ต้องให้ผู้อำนวยการโรงเรียนตัดสินใจ...”  

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านนางเม้ง, 14 พฤศจกิายน 2566)  

  2. สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่  

ที่ท่านคาดหวังเป็นอย่างไร 

   “…สำหรับสมรรถนะที่คาดหวังที่อยากใหร้ักษาการมี คือ สมรรถนะ 

ด้านเทคโนโลยีดจิทิัล ซึ่งเป็นสมรรถที่สำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งในยุคปัจจุบัน ยิ่งถ้าเรา 

เก่งเรื่องเทคโนโลยีดา้นการจัดการเรยีนการสอนก็จะยิ่งทำให้เข้าใจและสามารถนำพา

คุณครูใช้เทคโนโลยีได้ ถือเป็นข้อได้เปรียบของโรงเรยีนเราเลยก็ว่าได้ และสมรรถนะ 

ด้านการสื่อสาร สมรรถนะด้านการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา เพื่อการพัฒนาตนเอง…”  

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองศรสีมเด็จ(พิมพ์คุรุราษฎรบ์ำรุง), 8 พฤศจกิายน 2566)  

   “..สมรรถนะที่คาดหวัง คือ สมรรถนะการด้านเทคโนโลยี เพราะปัจจุบัน 

การทำงานเทคโนโลยี มีความสำคัญเป็นอย่างมาก สืบเนื่องจากยุคโควิดที่มกีารนำ

เทคโนโลยีมาใช้ในช่วงโควิดนั้น ทำให้เห็นว่าเทคโนโลยี สามารถชว่ยใหก้ารดำเนนิงาน
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เป็นไปด้วยความรวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ ดังนั้น ผูอ้ำนวยการหรอืรองผูอ้ำนวยการ

จำเป็นต้องมีทักษะการใชเ้ทคโนโลยีเป็นอย่างมาก และอีกทักษะหนึ่งคอืทักษะการทาง 

การสรา้งนวัตกรรม ซึ่งเป็นทักษะที่จะต้องมีในอนาคต เพื่อนำมาใช้ในการบริหารจัดการ

แก้ปัญหา พัฒนาได้ทันตามสถานการณ์...” 

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทพสถิต, 14 พฤศจกิายน 2566)  

   “...สำหรับสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนที่คาดหวังในยุคนี ้ 

คือ สมรรถนะด้านเทคโนโลยีดจิติัล และสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห ์คิดสังเคราะห์  

มีวจิารณญาณ เพราะทุกวันนี ้เทคโนโลยี AI เข้ามามีบทบาทกับการบริหารจัดการ  

เป็นอย่างมาก อย่างการติดต่อสื่อสารกัน ทุกวันนีก้็ผ่าน เทคโนโลยี เพื่อความสะดวก 

รวดเร็ว และลดภาระในหลายด้าน เช่น การใช้ระบบการประชุมแบบ Conference  

การตดิต่อสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ โรงเรียน ก็ต้องผ่านช่องทางนี้ เพื่อให้ทันต่อเห็นการณ ์

ถูกต้อง และเป็นเชงิบวก จึงคาดหวังว่า ผูท้ี่จะมาเป็นรองผู้อำนวยการโรงเรียนนัน้ จำเป็น 

ที่จะต้องมีสมรรถนะด้านนี้...” 

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านนางเม้ง, 14 พฤศจกิายน 2566)  

  3. ในยุคปกติใหม่สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนควรมีสมรรถนะใด

เพิ่มเติมหรอืไม่อย่างไร 

   “…ควรเพิ่มสมรรถนะด้านเทคโนโลยีดจิทิัล การสื่อสาร  

การประชาสัมพันธ์ตนเองการประชาสัมพันธ์หน่วยงาน สมรรถนะด้านการสื่อสาร และ

ปัจจุบันรองผูอ้ำนวยการส่วนใหญ่จะมีอายุไม่มาก การปรับตัวก็เป็นสิ่งสำคัญ เพราะ

ปัจจุบันเป็นยุคที่มคีวามผกผันมากมีสิ่งต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว บางอย่างมาเร็ว

แล้วก็ไปเร็ว เราจึงต้องเตรียมความพรอ้มในการรับมืออยู่ตลอดเวลา…” 

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองศรสีมเด็จ(พิมพ์คุรุราษฎรบ์ำรุง), 8 พฤศจกิายน 2566)  

   “…ควรเพิ่มสมรรถนะด้วนเทคโนโลยีดจิทิัล เพราะในยุคปัจจุบันนี ้

เทคโนโลยี มีความสำคัญในการดำเนินงานเป็นอย่างมาก รองผู้อำนวยการเป็นผู้ช่วย 

ผูอ้ำนวยการ จึงมคีวามจำเป็นที่ต้องมีสมรรถนะในด้านนี ้ สมรรถนะด้านการสร้าง

นวัตกรรม เพราะสถานการณ์โลกทุกวันนี ้ตอ้งการสร้างคนใหเ้ป็นนวัตกร เพราะฉะนั้น 

การที่จะสร้างคนใหเ้ป็นนวัตกร จำเป็นที่คนเป็นผูบ้ริหาร หรอืผูน้ำ ควรจะมีทักษะในด้านนี้…” 

 (ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอนุบาลเทพสถิต, 14 พฤศจกิายน 2566)  
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   “…ควรเพิม่สมรรถนะด้วนเทคโนโลยีดจิทิัล เพราะในยุคปัจจุบันนี ้

เทคโนโลยี มีความสำคัญในการดำเนินงานเป็นอย่างมาก รองผู้อำนวยการเป็นผู้ช่วย 

ผูอ้ำนวยการ จึงมคีวามจำเป็นที่ต้องมีสมรรถนะในด้านนี ้ 

    สมรรถนะการวางแผน เพราะ การเป็นรองผูอ้ำนวยกรจะต้องเป็น 

ผูท้ี่ช่วยผูอ้ำนวยการวางแผนในการดำเนินงาน และเป็นผูท้ี่ใกล้ชิดกับทีมทำงาน มากกว่า 

ผูอ้ำนวยการ ถ้ารองเข้าใจขั้นตอนการทำงานก็จะนำพาทีมทำไปสู่เป้าหมายได้อย่างราบรื่น 

มีประสิทธิภาพ 

    สมรรถนะการสร้างขวัญกำลังใจ เพราะรองผู้อำนวยการเป็นผู้นำทีม

ในการขับเคลื่อนงานตามนโยบายของผูอ้ำนวยการ จึงควรที่จะมีทักษะในการสร้างขวัญ

และกำลังใจให้กับครูหรอืทีมเพื่อให้เกิดความรักสามัคคีกันในหมูค่ณะ  

    การประชาสัมพันธ์ตนเองและหน่วยงาน รองผูอ้ำนวยการควรมี

ทักษะด้านนี ้เพราะรองผูอ้ำนวยการ โดยตำแหน่งเป็นผู้ที่กลั่นกรองงานให้ผูอ้ำนวยการ 

ดังนัน้ การประชาสัมพันธ์เรื่องอะไร จะเหมาะกับแนวทางไหน รวดเร็ว ครอบคลุม ทุกกลุ่ม 

เป้าหมายได้ รองผูอ้ำนวยการก็จำเป็นที่จะทักษะด้านนี้…” 

(ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านนางเม้ง, 14 พฤศจกิายน 2566)  

 ขั้นตอนที่ 3 การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จ  

  จากการสัมภาษณ์เชงิลกึ (in - depth interview) รองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ที่ได้รับรางวัลด้านการบริหารจัดการโรงเรียน เพื่อศกึษาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน ปรากฏดังนี้  

   1. สภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่   

    “…ครอบคลุมทุกสมรรถนะ ทุกองค์ประกอบ เพราะทุกสมรรถนะ 

ตำแหน่งรองผู้อำนวยการ ได้นำมาใช้ทุกประเภท ขึ้นอยู่กับแตล่ะสถานการณ์…” 

(นางสุกัญญา  เกียรติเกาะ รองผู้อำนวยการโรงเรียน, 16 พฤศจกิายน 2566)  

    “…มีสมรรถนะตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการ ก.ค.ศ. กำหนด เนื่องจาก

ได้รับการพัฒนาด้วยการประเมินวิชาชีพเป็นระยะระยะเพื่อดำรงไว้ซึ่งความรูค้วามสามารถ 
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โดยมีทั้งสมรรถนะทางการสื่อสารสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะการ

วางแผนและสมรรถนะการตัดสินใจ…”  

(นางสาวอนุรักษ์  คำภรยิา รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน, 18 พฤศจกิายน 2566)  

    “…รองรุน่ใหม่ในปัจจุบัน เป็นผู้ที่มสีมรรถนะครอบคลุมทุกประเภท  

มีความรูค้วามสามารถ รอบรู้ ในการปฏิบัติงาน แต่ยังขาดสมรรถนะด้านจติอาสา 

วัฒนธรรมมารยาททางสังคม เป็นส่วนมาก…” 

(นางทองผล ซอมประโคน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน, 17 พฤศจกิายน 2566)  

   2. สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ที่ท่านคาดหวัง

เป็นอย่างไร 

    “…สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ ควรจะมีในยุคปกติใหม่ เพราะวิสัยทัศน์ 

เป็นตัวกำหนดเป้าหมาย เป็นตัวที่ครอบคลุม ในทุกกระบวนการ การดำเนินงานหรือการ

ขับเคลื่อนงานแตล่ะอย่าง เมื่อเรามีเป้าหมาย หรอืภาพอนาคต เราก็จะสามารถดำเนินงาน

ไปได้อย่างถูกทิศ ถูกทาง…”  

(นางสุกัญญา  เกียรติเกาะ รองผู้อำนวยการโรงเรียน, 16 พฤศจกิายน 2566)  

    “…สมรรถนะทางการสื่อสารควรมีความสามารถในการจูงใจ

ความสามารถพูดและเขียนในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม…” 

 (นางสาวอนุรักษ์  คำภริยา รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน, 18 พฤศจกิายน 2566)  

    “…สมรรถนะด้านมารยาททางสังคม สมรรถนะด้านจิตอาสา เพราะ

โดยส่วนใหญ่รองรุ่นใหม่ จะเป็นผู้ที่มวีัยวุฒิน้อย พึ่งเป็นรับราชการครูมา 5 - 6 ปี  

ก็สามารถสอบคัดเลือกเข้าสู่ตำแหน่งรองผู้อำนวยการจงึทำให้ไม่คอ่ยมีสมรรถนะ 

ทางดา้นนี…้” 

 (นางทองผล ซอมประโคน รองผู้อำนวยการโรงเรียน, 17 พฤศจกิายน 2566)  

   3. ในยุคปกติใหม่สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนควรมี

สมรรถนะใดเพิ่มเติมหรอืไม่อย่างไร 

    “…สมรรถนะ ด้านภาษาต่างประเทศ และสมรรถนะด้านเทคโนโลยี 

ดิจทิัล เพราะโลกเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทักษะด้านภาษาต่างประเทศก็มีความสำคัญ 
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เพราะเทคโนโลยีไปไกล การสื่อสารเริ่มกว้างขึ้น ภาษาต่างประเทศจงึมคีวามสำคัญจำเป็น

ที่ควรมกีารสื่อสารโดยใชเ้ทคโนโลยีดจิทิัลก็สำคัญ ยุคปัจจุบันนี ้การดำเนินงาน  

อาศัยการสื่อสารทางเทคโนโลยี ไม่วา่จะเป็นการตดิต่อประสานงาน ทั้งภายในและ

ภายนอก การประชาสัมพันธ์ตนเองและหนว่ยงาน ก็ต้องอาศัยเทคโนโลยี เพื่อความสะดวก

และรวดเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา...”   

(นางสุกัญญา  เกียรติเกาะ รองผู้อำนวยการโรงเรียน, 16 พฤศจกิายน 2566)  

    “...สมรรถนะที่ควรมีอาจจะเพิ่มเติมด้านเทคโนโลยีซึ่งถือวา่มีสว่น

สำคัญในการบริหารจัดการองค์กรในยุคปัจจุบัน...”  

(นางสาวอนุรักษ์  คำภรยิา รองผู้อำนวยการโรงเรียน, 18 พฤศจกิายน 2566)  

    “...สมรรถนะ ด้านจติอาสา และสมรรถนะด้านมารยาททางสังคม 

เพราะรองยุคปัจจุบัน จะไม่ค่อยมีในด้านนี้ ซึ่งก็เป็นด้านที่สำคัญ เป็นด้านที่ถ้าทำได้ก็จะอยู่

ในสังคมได้อย่างมีความสุข มีคนอยากเข้าหา อยากทำงานด้วย…”  

(นางทองผล ซอมประโคน รองผู้อำนวยการโรงเรียน, 17 พฤศจกิายน 2566)  

  จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูอ้ำนวยการโรงเรียนจำนวน 3 คน และ 

รองผู้อำนวยการ จำนวน 3 คน ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า ให้เพิ่มในส่วนของสมรรถนะส่วน

บุคคล ใหเ้พิ่มองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ คอื   

   1. ความสามารถในการปรับตัว 

   2. ความสามารถด้านดิจทิัล  

  ผูว้ิจัยจงึของนำเสนอองค์ประกอบย่อยของสมรรถนะส่วนบุคคล  

2 องค์ประกอบ รวมถึงพฤติกรรมบ่งช้ี ดังต่อไปนี ้ 

   1. องค์ประกอบย่อยที่เพิ่มเติมตัวที่ 1 ความสามารถในการปรับตัว  

    ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง การที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมีความสามารถในการปรับตัว ต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ กล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเอง

ไม่เคยทำ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคดิใหม่ ๆ หรอืต่อยอดนวัตกรรมเพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

นอกจากนีแ้ล้วยังกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความล้มเหลวที่เกิดขึน้ เพื่อนำข้อผดิพลาดนั้นมา

ปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารงานได้ตามตอ้งการมีพฤติกรรมบ่งช้ี

ดังนี้ 
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      1.1 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ต่อสถานการณ์

ใหม่ ๆ  

     1.2 ความกล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเองไม่เคยทำ ไม่ว่าจะเป็น 

การแสดงความคิดใหม่ ๆ อันเป็นประโยชน์ในการบริหารงาน  

     1.3 ความกล้าที่จะนำผลงานเดิมมาต่อยอดเป็นนวัตกรรม 

เพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

     1.4 ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความลม้เหลวที่เกิดขึน้ เพื่อนำ

ข้อผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารงานได้ตามต้องการ 

     1.5 การยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ ที่มปีระโยชน์ตอ่การ

บริหารงานในโรงเรยีน 

   2. องค์ประกอบย่อยที่เพิ่มเตมิตัวที่ 2 ความสามารถด้านดิจิทัล  

    ความสามารถด้านดิจิทัล หมายถึง ความสามารถในการพึ่งพา

เทคโนโลยีในการทำงานในยุคที่เทคโนโลยีเจริญเติบโต และเข้ามามีบทบาทในการทำงาน

และวิถีชีวติของผูบ้ริหารทุกคน ประกอบด้วย ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีที่เป็นทั้ง

เครื่องมือและอุปกรณ์ ความสามารถในการค้นหาและการใชง้าน การวิเคราะห์ข้อมูลที่มี

อยู่ทั่วไป การให้ความรู้และการเรียนรู ้การนำไปใช้ในการเรียนการสอน ตลอดจนการ

สื่อสารและการร่วมมอื การใช้เทคโนโลยีเพื่อทำใหก้ารสื่อสาร และการทำงานร่วมกันนั้น

สะดวกและมีประสิทธิภาพมากขึ้น การสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งเป็นการสร้างเนื้อหา

ดิจทิัลและมีความสามารถด้านการเขียนโปรแกรมเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และ

การยืนยันตัวตนและสวัสดิการ ความสามารถในการปกป้องข้อมูลของตัวเองและผู้อื่นและ

การมจีรรยาบรรณในการใช้งาน มีพฤติกรรมบ่งชีด้ังนี้ 

     2.1 ความสามารถในการพึ่งพาเทคโนโลยีในการทำงาน 

ในยุคที่เทคโนโลยีเจริญเติบโต และเข้ามามีบทบาทในการทำงานและวิถีชีวิตของทุกคน   

     2.2 ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีที่เป็นทั้งเครื่องมอืและ

อุปกรณ์ (Tools & Technologies) 

     2.3 ความสามารถในการค้นหาและการใชง้าน (Find & Use) เป็น

การวิเคราะหข์้อมูลที่มีอยู่ทั่วไป เช่น การอ้างอิงแหล่งที่มา และลขิสิทธิ์ของข้อมูลที่นำมาใช้ 

     2.4 การให้ความรูแ้ละการเรียนรู้ (Teach & Learn) คือ การนำ

เทคโนโลยีไปใช้ในการบริหารจัดการได้อย่างถูกต้อง  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



248 

     2.5 การสื่อสารและการรว่มมอื (Communication & Collaborate)  

คือ การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อทำให้การสื่อสารและการทำงานร่วมกันนั้นสะดวกและมี 

ประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การใช ้Google Doc การใช้ Zoom ในการจัดประชุมทางไกล 
     2.6 การสรา้งสรรค์และนวัตกรรม (Create & Innovate) เป็นการ

สร้างเนื้อหาดิจทิัลและมีความสามารถในการจัดหา ส่งเสริม สนับสนุนการเขียนโปรแกรม

เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เช่น ขอ้ความ รูปภาพ คลิปวีดโิอ 

     2.7 การยืนยันตัวตนและสวัสดิการ (Identity & Wellbeing) คือ 

ความสามารถในการปกป้องข้อมูลของตัวเองและผูอ้ื่นและการมีจรรยาบรรณในการใชง้าน 
 

 ขั้นตอนที่ 4 ศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  จากการศกึษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นการศกึษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 393 คน  

ครบตามจำนวน 393 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 เมื่อตรวจสอบแบบสอบถามพบว่า

แบบสอบถามที่ได้รับคืนมีความสมบูรณ์ สามารถนำมาวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งหมด  

ซึ่งมีขอ้ค้นพบที่สำคัญดังนำเสนอตามตาราง 14  
 

ตาราง 14  ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) N = 393 ร้อยละ 100 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
164 
229 

 
41.70 
58.30 

อายุ 
26 - 30 ปี 
31 - 35 ปี 
36 - 40 ปี 
41 - 45 ปี 
46 ปี ขึน้ไป 

 
17 
77 
80 
85 
138 

 
4.30 
19.60 
20.40 
21.60 
34.10 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) N = 393 ร้อยละ 100 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

91 

302 

0 

 

23.20 

76.80 

0 

ประสบการณ์การทำงาน 

มีประสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี 

มีประสบการณ์ตั้งแต่ 11 - 20 ปี 

มีประสบการณ์ตั้งแต่ 21 ปีขึ้นไป 

 

265 

57 

71 

 

67.40 

14.50 

18.10 

ขนาดโรงเรียน 

ขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง 

ขนาดใหญ่ 

ขนาดใหญ่พิเศษ 

 

220 

159 

9 

5 

 

56.00 

40.50 

2.30 

1.30 

 

 จากตาราง 14 แสดงว่า ผูต้อบแบบสอบถามเมื่อแยกตามสถานภาพ พบว่า  

เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 58.30 และเพศชาย คิดเป็น

ร้อยละ 41.70 ส่วนอายุพบว่าอายุ 46 ปี ขึน้ไปมีจำนวนมากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 34.10  

รองลงมา คือ อายุ 41 - 45 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 21.60 อายุ 36 - 40 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 

20.40 อายุ 31 - 35 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 19.60 และอายุ 26 - 30 ปนี้อยที่สุด คิดเป็นร้อย

ละ 4.30 ระดับการศกึษา ปริญญาโทมีมากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 76.80 ปริญญาตรี   

คิดเป็นรอ้ยละ 23.20 ประสบการณ์การทำงาน พบว่า มีประสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี  

มีจำนวนมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 67.40 รองลงมา คือ มีประสบการณ์ตั้งแต่ 21 ปีขึน้ไป  

คิดเป็นรอ้ยละ 18.10 และมีประสบการณ์ตั้งแต่ 11 - 20 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 14.50 
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ตาราง 15  ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจรงิของ  

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่  

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

สมรรถนะหลัก 4.44 .48 มาก 

การทำงานเป็นทมี 4.47 .48 มาก 

1 การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 4.55 .63 มากที่สุด 

2 การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม 4.37 .61 มาก 

3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่

หลากหลาย 4.45 .63 มาก 

4 การเสริมแรง ให้กำลังใจ เพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 4.46 .54 มาก 

5 การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 4.51 .64 มากที่สุด 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.39 .52 มาก 

6 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่อย่างมี

ประสิทธิภาพ 4.63 .63 มากที่สุด 

7 งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพทั้งในด้านความ

ถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ 4.44 .59 มาก 

8 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานให้

ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 4.36 .69 มาก 

9 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานของตนเองและ

โรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 4.44 .70 มาก 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



251 

 

ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

10 การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงาน 4.13 .77 มาก 

11 ความพยายาม และความตั้งใจในการให้บริการ 4.67 .54 มากที่สุด 

 การบรกิารที่ดี 4.44 .55 มาก 

12 การปรับปรุงระบบการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ 4.38 .68 มาก 

13 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการที่มี

ประสิทธิภาพ 4.37 .68 มาก 

14 การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง 4.36 .69 มาก 

15 ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องมคีวามพึงพอใจ 

ในการให้บริการ 4.46 .65 มาก 

สมรรถนะประจำสายงาน 4.41 .58 มาก 

การมีวสิัยทัศน์ 4.40 .66 มาก 

16 ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง

หรอืแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรม 4.38 .72 มาก 

17 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 4.42 .72 มาก 

18 วิสัยทัศน์ขององค์กรมีความทันสมัยและ

สร้างสรรค์รวมถึงความสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กร 4.31 .73 มาก 

19 วิสัยทัศน์มคีวามเป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้

หรอืมีโอกาสสำเร็จได้ 4.38 .73 มาก 

20 วิสัยทัศน์เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์

แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

4.50 .69 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

การคิดเชิงระบบ 4.38 .61 มาก 

21 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มา กระทำโดย

การทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ให้สอดคล้องกับ 

สถานการณ์ที่เกิดขั้น 

4.44 .72 มาก 

22 ความสามารถในการลำดับความสำคัญและการ

อธิบายเหตุผล ที่มาที่ไป ของกรณีต่าง ๆ ได้ 4.40 .71 มาก 

23 ความสามารถในการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้ เพื่อวางแนวทางในการป้องกันผลกระทบ

ทางลบที่จะเกิดขึ้น 4.34 .66 มาก 

24 ความสามารถในการคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหา

หรอืพัฒนางาน 4.31 .72 มาก 

25 สามารถวางระบบการทำงานใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ 4.44 .71 มาก 

การบรหิารเชิงรุก 4.35 .67 มาก 

26 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และสามารถใช้

ประโยชน์จากการคิดดังกล่าวมาดำเนินการ 

ในเชิงรุกแทนการตัง้รับปัญหา 4.29 .81 มาก 

27 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แล้วจัดการในเชิง

รุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผูใ้ดร้องขอ 4.33 .78 มาก 

28 การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับ

งานที่รับผดิชอบ 4.25 .73 มาก 

29 ความสามารถในการเลือกแนวทางการแก้ปัญหา

เฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 4.40 .69 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

30 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

บนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 

โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความแตกต่าง 4.48 .68 มาก 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4.48 .60 มาก 

31 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่

เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้อง 4.47 .66 มาก 

32 การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ 4.47 .68 มาก 

33 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน 4.51 .73 มากที่สุด 

34 ความสามารถในการสร้างเครือข่ายการพัฒนา 

บุคลากร 4.34 .69 มาก 

35 การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อนร่วมงาน 

ได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 4.59 .67 มากที่สุด 

การสื่อสารและการจูงใจ 4.44 .59 มาก 

36 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาส 

และสถานการณ์ต่าง ๆ 4.37 .82 มาก 

37 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี 4.40 .64 มาก 

38 ความสามารถในการจูงใจ โน้มนา้วให้ผูอ้ื่นเห็นด้วย  

ยอมรับ คล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการ

สื่อสาร 4.37 .68 มาก 

39 ความสามารถในการสร้าง หรอืรักษา สัมพันธภาพ

ฉันมิตร ระหว่างผูท้ี่เกี่ยวข้องในงาน 4.51 .65 มากที่สุด 

40 ความสามารถในการประสานสัมพันธ์กับหน่วยงาน

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา 4.58 .62 มากที่สุด 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

สมรรถนะส่วนบุคคล 4.41 .54 มาก 

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.32 65 มาก 

41 ความสามารถในการวิเคราะห์และตัดสินใจในการ

จัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ     4.34 .71 มาก 

42 การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณาอย่างมเีหตุ

และผล   4.48 .71 มาก 

43 ความสามารถในการนำประสบการณ์ จาก

การศกึษาหรือการฝกึอบรมในด้านการบริหาร

การศกึษามาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ 4.29 .76 มาก 

44 การคิดรเิริ่มการบริหารงานโดยใช้รูปแบบหรอื

วิธีการใหม่ ๆ  4.23 .72 มาก 

45 ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการเปลี่ยนแปลง 

ของสถานการณ์ในปัจจุบัน 4.25 .73 มาก 

ความสามารถในการปรับตัว 4.41 .59 มาก 

46 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  

ต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ  4.40 .71 มาก 

47 ความกล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเองไม่เคยทำ ไม่ว่า

จะเป็นการแสดงความคิดใหม่ ๆ อันเป็นประโยชน์

ในการบริหารงาน  4.45 .70 มาก 

48 ความกล้าที่จะนำผลงานเดิมมาต่อยอดเป็น

นวัตกรรม เพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 4.21 .73 มาก 

49 ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความลม้เหลวที่เกิดขึน้ 

เพื่อนำข้อผดิพลาดนั้นมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายในการบริหารงานได้ตามตอ้งการ 4.47 .64 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

50 การยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ ที่มปีระโยชน์ต่อ

การบริหารงานในโรงเรยีน 4.56 .60 มากที่สุด 

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 4.37 .70 มาก 

51 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว  4.32 .77 มาก 

52 ความกล้าในการตัดสินใจ   4.38 .74 มาก 

53 ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ 4.34 .79 มาก 

54 ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบที่เกิดจากการ

ตัดสินใจทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี 4.44 .67 มาก 

55 ความสามารถในการบริหารจัดการตาม

ความสำคัญของงานได้อย่างถูกต้อง และทันเวลา 4.38 .79 มาก 

การมมีนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี 4.60 .56 มากที่สุด 

56 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่นให้ประสบ

ความสำเร็จ   4.61 .58 มากที่สุด 

57 การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน 

และผู้อื่น 4.67 .57 มากที่สุด 

58 การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การบริหาร 

แบบมีส่วนร่วม 4.53 .64 มากที่สุด 

59 การสรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน 

เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความแตกต่างระหว่างกัน   4.56 .62 มากที่สุด 

60 ความมใีจเป็นกลาง รับฟังข้อเสนอแนะ และทุกคน

สามารถเข้าถึงได้ 4.62 .63 มากที่สุด 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

ความสามารถด้านดิจทิัล 4.23 .65 มาก 

61 ความสามารถในการพึ่งพาเทคโนโลยีในการทำงาน 

ในยุคที่เทคโนโลยีเจริญเติบโต และเข้ามามีบทบาท 

ในการทำงานและวิถีชีวติของทุกคน   4.34 .68 มาก 

62 ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีที่เป็นทั้งเครื่องมือ 

และอุปกรณ์ (Tools & Technologies) 4.12 .74 มาก 

63 ความสามารถในการค้นหาและการใช้งาน (Find & Use) 

เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลที่มีอยู่ทั่วไป เช่น การอ้างอิง

แหล่งที่มาและลิขสิทธิ์ของข้อมูลที่นำมาใช้ 4.23 .62 มาก 

64 การให้ความรู้และการเรียนรู้ (Teach & Learn) คือ การ

นำเทคโนโลยีไปใช้ในการบริหารจัดการได้อย่างถูกต้อง  4.22 .74 มาก 

65 การสื่อสารและการรว่มมอื (Communication & 

Collaborate) คือ การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อทำใหก้ารสื่อสาร

และการทำงานรว่มกันนั้นสะดวกและมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น เช่น การใช ้Google Doc การใช้ Zoom  

ในการจัดประชุมทางไกล 4.32 .73 มาก 

66 การสรา้งสรรค์และนวัตกรรม (Create & Innovate) เป็น

การสรา้งเนื้อหาดิจทิัลและมีความสามารถในการจัดหา 

ส่งเสริม สนับสนุนการเขียนโปรแกรมเพื่อสรา้งสรรค์

นวัตกรรมใหม่ ๆ เชน่ ขอ้ความ รูปภาพ คลิปวีดิโอ 4.10 .80 มาก 

67 การยืนยันตัวตนและสวัสดิการ (Identity & Wellbeing) 

คือ ความสามารถในการปกป้องข้อมูลของตัวเอง 

และผู้อื่นและการมีจรรยาบรรณในการใช้งาน 4.38 .78 มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

การมีคุณธรรม จรยิธรรม 4.64 .48 มากที่สุด 

68 การเป็นผู้นำที่ด ีสามารถสร้างความเชื่อมั่น 

ให้แก่เพื่อนรว่มงาน 4.58 .61 มากที่สุด 

69 การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดีให้องค์กร 4.52 .54 มากที่สุด 

70 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น 

ไม่มกีารเลือกข้าง และบริหารงานด้วยความ 

เป็นธรรม            4.61 .60 มากที่สุด 

71 มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร   4.80 .47 มากที่สุด 

72 การไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหาย 

แก่คนรอบข้าง 4.71 .61 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.42 .52 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของระดับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.42) เมื่อพิจารณาเป็นราย

องค์ประกอบ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื สมรรถนะ

หลัก (X̅ = 4.44) สมรรถนะประจำสายงานและสมรรถนะส่วนบุคคล (X̅ = 4.41) ตามลำดับ 
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ตาราง  16 ค่าเฉลี่ย (X̅ ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจรงิ

 ของสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขต

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

 ด้านสมรรถนะหลัก 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

1 การทำงานเป็นทีม 4.47 .48 มาก 

2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.39 .52 มาก 

3 การบริการที่ดี 4.45 .55 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.44 .48 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของระดับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4 4. 4) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ โดยมี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับ ได้แก่ การทำงานเป็นทีม (X̅ = 4.47) การบริการที่ดี (X̅ = 4 4. 5) 

และการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X̅ = 4.39) ตามลำดับ 

ตาราง  17  ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจรงิ 

  ของสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

  การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  ด้านสมรรถนะประจำสายงาน 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

1 การมวีิสัยทัศน์ 4.39 .66 มาก 

2 การคิดเชิงระบบ 4.39 .61 มาก 

3 การบริหารเชิงรุก 4.35 .67 มาก 

4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4.47 .59 มาก 

5 การสื่อสารและการจูงใจ 4.44 .59 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.41 .58 มาก 
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 จากตาราง 17 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของระดับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นสมรรถนะประจำสายงาน โดยรวมอยู่ในระดับมา  

(X̅ = 4.41) เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ 

โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับ ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (X̅ = 4.47) การสื่อสาร 

และการจูงใจ (X̅ = 4.44) และการมวีิสัยทัศน์ และการคิดเชิงระบบ (X̅ = 4. 39) ตามลำดับ 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจริงของ  

 สมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

 ด้านสมรรถนะส่วนบุคคล 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.32 .65 มาก 

2 ความสามารถในการปรับตัว 4.42 .59 มาก 

3 การตัดสินใจที่รวดเร็ว 4.37 .70 มาก 

4 การมมีนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี 4.60 .56 มากที่สุด 

5 ความสามารถด้านดิจิทัล 4.22 .65 มาก 

6 การมคีุณธรรม จริยธรรม 4.65 .48 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.41 .54 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของระดับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.41) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ โดยมี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับ ได้แก่ การมคีุณธรรม จรยิธรรม (X̅ = 4.65) การมมีนุษยสัมพันธ์ 

และเป็นผู้ประสานที่ดี (X̅ = 4.60) และความสามารถในการปรับตัว (X̅ = 4.42) ตามลำดับ 
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ตาราง 19  ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่พึงประสงค์ 

 ของสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

สมรรถนะหลัก 4.80 .28 มากที่สุด 

การทำงานเป็นทมี 4.80 .33 มากที่สุด 

1 การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 4.81 .39 มากที่สุด 

2 การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม 4.73 .44 มากที่สุด 

3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคน 

ที่หลากหลาย 4.76 .49 มากที่สุด 

4 การเสริมแรง ให้กำลังใจ เพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 4.86 .35 มากที่สุด 

5 การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 4.86 .35 มากที่สุด 

6 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่อย่างมี

ประสิทธิภาพ 4.92 .27 มากที่สุด 

7 งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพทั้งในด้านความ

ถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ 4.82 .39 มากที่สุด 

8 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน

ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 4.76 .43 มากที่สุด 

9 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานของตนเอง 

และโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 4.84 .44 มากที่สุด 

10 การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงาน 4.68 .50 มากที่สุด 

การบรกิารที่ดี 4.80 .30 มากที่สุด 

11 ความพยายาม และความตั้งใจในการให้บริการ 4.90 .30 มากที่สุด 

12 การปรับปรุงระบบการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ 4.85 .36 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

13 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 4.71 .45 มากที่สุด 

14 การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง 4.72 .51 มากที่สุด 

15 ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องมคีวามพึงพอใจ 

ในการให้บริการ 4.84 .38 มากที่สุด 

สมรรถนะประจำสายงาน 4.76 .33 มากที่สุด 

การมีวสิัยทัศน์ 4.79 .36 มากที่สุด 

16 ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง

หรอืแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรม 4.80 .40 มากที่สุด 

17 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 4.82 .39 มากที่สุด 

18 วิสัยทัศน์ขององค์กรมีความทันสมัยและ

สร้างสรรค์รวมถึงความสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กร 4.73 .53 มากที่สุด 

19 วิสัยทัศน์มคีวามเป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้

หรอืมีโอกาสสำเร็จได้ 4.79 .41 มากที่สุด 

20 วิสัยทัศน์เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์

แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 4.81 .42 มากที่สุด 

การคิดเชิงระบบ 4.76 .33 มากที่สุด 

21 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มากระทำ

โดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ให้สอดคล้อง

กับสถานการณ์ที่เกิดขั้น 4.83 .38 มากที่สุด 

22 ความสามารถในการลำดับความสำคัญและการ

อธิบายเหตุผล ที่มาที่ไป ของกรณีต่าง ๆ ได้ 4.74 .43 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

23 ความสามารถในการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้ เพื่อวางแนวทางในการป้องกัน

ผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น 4.66 .47 มากที่สุด 

24 ความสามารถในการคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหา

หรอืพัฒนางาน 4.76 .43 มากที่สุด 

25 สามารถวางระบบการทำงานใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ 4.82 .38 มากที่สุด 

การบรหิารเชิงรุก 4.71 .43 มากที่สุด 

26 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และสามารถใช้

ประโยชน์จากการคิดดังกล่าวมาดำเนินการ 

ในเชิงรุกแทนการตัง้รับปัญหา 4.68 .53 มากที่สุด 

27 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แลว้จัดการในเชิง

รุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผูใ้ดร้องขอ 4.68 .53 มากที่สุด 

28 การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับ

งานที่รับผดิชอบ 4.76 .43 มากที่สุด 

29 ความสามารถในการเลือกแนวทางการแก้ปัญหา

เฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 4.67 .53 มากที่สุด 

30 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดบีน

พืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 

โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความแตกต่าง 4.77 .54 มากที่สุด 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4.80 .35 มากที่สุด 

31 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่

เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้อง 4.78 .44 มากที่สุด 

32 การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ 4.80 .40 มากที่สุด 

33 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน 4.84 .44 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

34 ความสามารถในการสร้างเครือข่ายการพัฒนา 

บุคลากร 4.75 .49 มากที่สุด 

35 การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 4.83 .41 มากที่สุด 

การสื่อสารและการจูงใจ 4.44 .59 มาก 

36 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสและ

สถานการณ์ต่าง ๆ 4.75 .51 มากที่สุด 

37 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี 4.75 .49 มากที่สุด 

38 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผูอ้ื่นเห็น

ด้วย ยอมรับ คล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย

ของการสื่อสาร 4.70 .46 มากที่สุด 

39 ความสามารถในการสร้างหรอืรักษา 

สัมพันธภาพฉันมิตร ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องในงาน 4.78 .41 มากที่สุด 

40 ความสามารถในการประสานสัมพันธ์กับ

หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งภายใน 

และภายนอกสถานศกึษา 4.80 .40 มากที่สุด 

สมรรถนะส่วนบุคคล 4.77 .35 มากที่สุด 

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.73 .41 มากที่สุด 

41 ความสามารถในการวิเคราะห์และตัดสินใจ 

ในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ     4.76 .43 มากที่สุด 

42 การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณาอย่างมเีหตุ

และผล   4.80 .47 มากที่สุด 

43 ความสามารถในการนำประสบการณ์ จาก

การศกึษาหรือการฝกึอบรมในด้านการบริหาร

การศกึษามาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ 4.73 .50 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

44 การคิดรเิริ่มการบริหารงานโดยใช้รูปแบบหรอื

วิธีการใหม่ ๆ  4.71 .51 มากที่สุด 

45 ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการเปลี่ยนแปลง 

ของสถานการณ์ในปัจจุบัน 4.66 .55 มากที่สุด 

ความสามารถในการปรับตัว 4.80 .37 มากที่สุด 

46 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  

ต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ  4.80 .40 มากที่สุด 

47 ความกล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเองไม่เคยทำ ไม่ว่า

จะเป็นการแสดงความคิดใหม่ ๆ อันเป็นประโยชน์

ในการบริหารงาน  4.85 .42 มากที่สุด 

48 ความกล้าที่จะนำผลงานเดิมมาต่อยอดเป็น

นวัตกรรม เพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 4.73 .50 มากที่สุด 

49 ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความลม้เหลวที่

เกิดขึ้น เพื่อนำข้อผดิพลาดนั้นมาปรับปรุงแก้ไข 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารงานได้ตาม

ต้องการ 4.84 .37 มากที่สุด 

50 การยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ ที่มปีระโยชน์

ต่อการบริหารงานในโรงเรยีน 4.79 .41 มากที่สุด 

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 4.72 .45 มากที่สุด 

51 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว 4.62 .54 มากที่สุด 

52 ความกล้าในการตัดสินใจ   4.73 .50 มากที่สุด 

53 ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ 4.68 .52 มากที่สุด 

54 ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบที่เกิดจากการ

ตัดสินใจทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี 4.77 .48 มากที่สุด 

55 ความสามารถในการบริหารจัดการตาม

ความสำคัญของงานได้อย่างถูกต้อง และทันเวลา 4.80 .46 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานที่ดี 4.85 .31 มากที่สุด 

56 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

ให้ประสบความสำเร็จ   4.88 .33 มากที่สุด 

57 การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน

และผู้อื่น 4.86 .36 มากที่สุด 

58 การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การบริหารแบบ

มีส่วนร่วม 4.84 .36 มากที่สุด 

59 การสรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน 

เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความแตกต่าง 

ระหว่างกัน   4.81 .39 มากที่สุด 

60 ความมใีจเป็นกลาง รับฟังข้อเสนอแนะ  

และทุกคนสามารถเข้าถึงได้ 4.87 .34 มากที่สุด 

ความสามารถด้านดิจทิัล 4.70 .47 มากที่สุด 

61 ความสามารถในการพึ่งพาเทคโนโลยีในการ

ทำงานในยุคที่เทคโนโลยีเจริญเติบโต และเข้ามา

มีบทบาทในการทำงานและวิถีชีวติของทุกคน   4.77 .49 มากที่สุด 

62 ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีที่เป็นทั้ง

เครื่องมือและอุปกรณ์ (Tools & Technologies) 4.72 .51 มากที่สุด 

63 ความสามารถในการค้นหาและการใช้งาน  

(Find & (Find & Use) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ที่มอียู่ทั่วไป เช่น การอ้างอิงแหล่งที่มา  

และลิขสิทธิ์ของข้อมูลที่นำมาใช้ 4.62 .54 มากที่สุด 

64 การให้ความรู้และการเรียนรู้ (Teach & Learn) 

คือ การนำเทคโนโลยีไปใช้ในการบริหารจัดการ

ได้อย่างถูกต้อง  4.68 .53 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

65 การสื่อสารและการรว่มมอื (Communication & 

Collaborate) คือ การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อทำใหก้าร

สื่อสารและการทำงานรว่มกันนั้นสะดวกและมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การใช้ Google Doc  

การใช ้ Zoom ในการจัดประชุมทางไกล 4.75 .50 มากที่สุด 

66 การสรา้งสรรค์และนวัตกรรม (Create & 

Innovate) เป็นการสรา้งเนื้อหาดิจทิัลและมี

ความสามารถในการจัดหา ส่งเสริม สนับสนุนการ

เขียนโปรแกรมเพื่อสรา้งสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 

เชน่ ขอ้ความ รูปภาพ คลิปวีดโิอ 4.63 .54 มากที่สุด 

67 การยืนยันตัวตนและสวัสดิการ (Identity & 

Wellbeing) คือ ความสามารถในการปกป้องข้อมูล

ของตัวเองและผูอ้ื่นและการมีจรรยาบรรณในการ

ใช้งาน 4.69 .53 มากที่สุด 

การมีคุณธรรม จรยิธรรม 4.86 .30 มากที่สุด 

68 การเป็นผู้นําที่ด ีสามารถสร้างความเชื่อมั่นให้แก่

เพื่อนรว่มงาน 4.84 .38 มากที่สุด 

69 การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดีให้องค์กร 4.87 .35 มากที่สุด 

70 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น 

ไม่มกีารเลือกข้างและบริหารงานด้วยความ 

เป็นธรรม                   4.87 .35 มากที่สุด 

71 มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร   4.88 .33 มากที่สุด 

72 การไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหาย 

แก่คนรอบข้าง 4.87 .34 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.78 .31 มากที่สุด 
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 จากตาราง 19 พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของระดับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.78) เมื่อพิจารณาเป็น

รายองค์ประกอบ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

สมรรถนะหลัก (X̅ = 4.80) สมรรถนะส่วนบุคคล (X̅ = 4.77) และสมรรถนะประจำสายงาน   

(X̅ = 4.76) ตามลำดับ 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่พึงประสงค์ 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านสมรรถนะหลัก 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

1 การทำงานเป็นทีม 4.80 .33 มากที่สุด 

2 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 4.80 .31 มากที่สุด 

3 การบริหารที่ดี 4.80 .30 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.80 .28 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 20 พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของระดับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านสมรรถนะหลักโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.80)  

เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ  

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากันทุกองค์ประกอบย่อย (X̅ = 4.80)  

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



268 

ตาราง 21  ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่พึงประสงค์ 

 ของสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

 ด้านสมรรถนะประจำสายงาน 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

1 การมวีิสัยทัศน์ 4.80 .36 มากที่สุด 

2 การคิดเชิงระบบ 4.76 .33 มากที่สุด 

3 การบริหารเชิงรุก 4.71 .42 มากที่สุด 

4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4.80 .35 มากที่สุด 

5 การสื่อสารและการจูงใจ 4.76 .37 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.76 .33 มากที่สุด 

  

 จากตาราง 21 พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของระดับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นสมรรถนะประจำสายงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 (X̅ = 4.76) มื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบเ ย่อย พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุก

องค์ประกอบ โดยมีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับ ได้แก่ การมีวสิัยทัศน ์และการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร (X̅ = 4.80) รองลงมา ได้แก่ การคิดเชิงระบบ และการสื่อสารและการ 

จูงใจ ( X̅ = 4.76) และการบริหารเชิงรุก ( X̅ = 4.71) ตามลำดับ 

 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่พึงประสงค์ 

 ของสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขต 

 พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

 ด้านสมรรถนะส่วนบุคคล 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.73 .41 มากที่สุด 

2 ความสามารถในการปรับตัว 4.80 .37 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ X̅ S.D แปลผล 

3 การตัดสินใจที่รวดเร็ว 4.72 .45 มากที่สุด 

4 การมมีนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี 4.85 .31 มากที่สุด 

5 ความสามารถด้านดิจิทัล 4.70 .47 มากที่สุด 

6 การมคีุณธรรม จริยธรรม 4.86 .30 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.77 .35 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 22 พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของระดับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( X̅ = 4.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุก

องค์ประกอบ โดยมีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำดับ ได้แก่ การมีคุณธรรม จรยิธรรม ( X̅ = 4.86) 

การมมีนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี ( X̅ = 4.85) ความสามารถในการปรับตัว    

( X̅ = 4.80) ตามลำดับ 

 

ตาราง 23  การวิเคราะหค์่าความตอ้งการจำเป็นองค์ประกอบสมรรถนะของรอง 

 ผูอ้ำนวยการ โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

ที่ สมรรถนะ 

สภาพที่ 

พึงประสงค์ 

(I) 

สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

(D) 

ความ 

ต้องการ 

จำเป็น (PNI) 

จัด 

อันดับ 

สมรรถนะหลัก 4.80 4.44 0.081 2 

1 การทำงานเป็นทีม 4.80 4.47 0.074 (3) 

2 การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 4.80 4.39 0.093 (1) 

3 การบริการที่ดี 4.80 4.44 0.081 (2) 
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ตาราง 23  (ต่อ)   

ที่ สมรรถนะ สภาพที่  

พึงประสงค์ 

(I) 

สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

(D) 

ความ 

ต้องการ 

จำเป็น (PNI) 

จัด 

อันดับ 

สมรรถนะประจำสายงาน 4.76 4.41 0.079 3 

1 การมวีิสัยทัศน์ 4.79 4.40 0.089 (1) 

2 การคิดเชิงระบบ 4.76 4.38 0.087 (2) 

3 การบริหารเชิงรุก 4.71 4.35 0.083 (3) 

4 การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร 

4.80 4.48 0.071 (5) 

5 การสื่อสารและการจูงใจ 4.76 4.44 0.072 (4) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 4.77 4.41 0.082 1 

1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.73 4.32 0.095 (2) 

2 ความสามารถในการปรับตัว 4.80 4.41 0.088 (3) 

3 การตัดสินใจที่รวดเร็ว 4.72 4.37 0.080 (4) 

4 การมมีนุษยสัมพันธ์ และ

เป็นผู้ประสานที่ดี 4.85 4.60 0.054 (5) 

5 ความสามารถด้านดิจิทัล 4.70 4.23 0.111 (1) 

6 การมคีุณธรรม จริยธรรม 4.86 4.64 0.047 (6) 

 

 จากตาราง 23 ค่าความต้องการจำเป็น (PNIModified) สมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในภาพรวม พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล มคีวามต้องการ

จำเป็นมากที่สุด (PNI = 0.082) รองลงมา คอื สมรรถนะหลัก (PNI = 0.081) และ

สมรรถนะประจำสายงาน (PNI = 0.079) มีความตอ้งการจำเป็นน้อยที่สุด เมื่อพจิารณา

ตามองคป์ระกอบของสมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะส่วนบุคคล พบว่า มีค่าความต้องการ

จำเป็นสูงที่สุด ได้แก่ ความสามารถด้านดิจทิัล  (PNI = 0.111) การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 

(PNI = 0.095) ความสามารถในการปรับตัว (PNI = 0.088) การตัดสินใจที่รวดเร็ว  
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(PNI = 0.080) การมมีนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี  (PNI = 0.054) และ  

การมคีุณธรรม จริยธรรม  (PNI = 0.047) สมรรถนะหลัก พบว่า มีค่าความต้องการ

จำเป็นสูงที่สุด ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (PNI = 0.093) รองลงมา คอื การบริการที่ด ี  

(PNI = 0.081) และการทำงานเป็นทีม (PNI = 0.074) ตามลำดับ สมรรถนะประจำสาย

งาน พบว่า มคี่าความต้องการจำเป็นสูงที่สุด ได้แก่ การมีวสิัยทัศน ์(PNI = 0.089) การคิด

เชงิระบบ (PNI = 0.087) การบริหารเชงิรุก (PNI = 0.083) การสื่อสารและการจูงใจ  

(PNI = 0.072) และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร (PNI = 0.071) 

  การศกึษาองค์ประกอบของสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติ

ใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการ 

วิเคราะห์ข้อมูลค่าความต้องการจำเป็น (PNI) ของสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีน

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผูว้ิจัยนำผลการวิเคราะห์ดังกล่าวมาสรุปเรียงลำดับความสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน มาพิจารณา เพื่อจัดการอบรม ดังนี้  

   1. การพิจารณาจำนวนช่ัวโมงในการศึกษาก่อนการอบรม 

   2. การพิจารณาจำนวนช่ัวโมงในการอบรมในภาพรวม  

   3. การพิจารณาจำนวนช่ัวโมงในการพัฒนาสมรรถนะทั้ง 3 ด้าน 

ตาราง 24  ความสำคัญเพื่อการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

 ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของ 

รองผู้อำนวยการสถานศึกษา 

ค่าเฉลี่ย 

สภาพ

ปัจจุบัน 

(I) 

ค่าเฉลี่ย 

สภาพที่

พึง

ประสงค์ 

(D) 

PNI ลำดับ

ความ

ต้องการ

จำเป็น 

กำหนด

ชั่วโมง 

สมรรถนะหลัก 4.80 4.44 0.081  72 

1. การทำงานเป็นทีม 4.80 4.47 0.074 (3) 22 

2. การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 4.80 4.39 0.093 (1) 26 

3. การบริการที่ดี 4.80 4.44 0.081 (2) 24 
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ตาราง 24  (ต่อ)   

ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของ 

รองผู้อำนวยการสถานศึกษา 

ค่าเฉลี่ย 

สภาพ

ปัจจุบัน 

(I) 

ค่าเฉลี่ย 

สภาพที่

พึง

ประสงค์ 

(D) 

PNI ลำดับ

ความ

ต้องการ

จำเป็น 

กำหนด

ชั่วโมง 

สมรรถนะประจำสายงาน 4.76 4.41 0.079  120 

1. การมวีิสัยทัศน์ 4.79 4.40 0.089 (1) 27 

2. การคิดเชิงระบบ 4.76 4.38 0.087 (2) 25 

3. การบริหารเชิงรุก 4.71 4.35 0.083 (3) 24 

4. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4.80 4.48 0.071 (5) 22 

5. การสื่อสารและการจูงใจ 4.76 4.44 0.072 (4) 22 

สมรรถนะส่วนบุคคล 4.77 4.41 0.082  151 

1. การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 4.73 4.32 0.095 (2) 29 

2. ความสามารถในการปรับตัว 4.80 4.41 0.088 (3) 27 

3. การตัดสินใจที่รวดเร็ว 4.72 4.37 0.080 (4) 25 

4. การมีมนุษยสัมพันธ์  

และเป็นผู้ประสานที่ดี 4.85 4.60 0.054 (5) 20 

5. ความสามารถด้านดิจิทัล 4.70 4.23 0.1110 (1) 32 

6. การมคีุณธรรม จรยิธรรม 4.86 4.64 0.047 (6) 18 

รวม 343 
 

 จากตาราง 24 พบว่า สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เรียงลำดับ

ความสำคัญที่ต้องนำไปพัฒนาซึ่งพจิารณาจากเวลาทั้งหมดเทียบตามสัดส่วนของค่าความ

ต้องการจำเป็น จากมากไปหาน้อย ทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ผูว้ิจัยพิจารณากำหนด
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ช่ัวโมง สมรรถนะส่วนบุคคล จำนวน 151 ช่ัวโมง สมรรถนะประจำสายงาน จำนวน 120 

ช่ัวโมง และสมรรถนะหลัก จำนวน 72 ช่ัวโมง รวมจำนวนที่ตอ้งพัฒนาทั้งสิน้ 343 ช่ัวโมง   

 

ตาราง 25  การเรียงลำดับความสำคัญของวิธีการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ 

 โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

วิธีที ่ วิธีการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ 

เวลาการ

พัฒนา 

(ชั่วโมง) 

1 การศกึษาเอกสารด้วยตนเองก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ 14 

2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 14 

3 การฝึกปฏิบัติในสถานศกึษาจรงิ 315 

4 การนเิทศตดิตาม 8 

รวม 351 

 

 จากตาราง 25 พบว่า เรยีงลำดับความสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม 

เรียงลำดับความสำคัญ จากค่าร้อยละมากไปหาน้อย ดังนี้ การฝกึปฏิบัติกิจกรรมและ

สร้างประสบการณ์จรงิ ใช้เวลาในการพัฒนา 315 ช่ัวโมง การศกึษาเอกสารด้วยตนเอง

ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ ใชเ้วลาในการพัฒนา 14 ช่ัวโมง การอบรมเชิงปฏิบัติการ   

ใช้เวลาในการพัฒนา 14 ช่ัวโมง และการนเิทศ ตดิตาม  ใชเ้วลาในการพัฒนา 8 ช่ัวโมง 

  จากผลการวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยได้นำเอาองค์ประกอบที่มคี่าความต้องการ

จำเป็น (PNI) สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มาเพื่อสร้าง

รูปแบบการพัฒนา ใน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย การทำงาน 

เป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี สมรรถนะประจำสายงาน ประกอบด้วย   

การมวีิสัยทัศน ์การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงรุก การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



274 

การสื่อสารและการจูงใจ และสมรรถนะส่วนบุคคล ประกอบด้วย การฉลาดรอบรู้และ 

รู้เท่าทัน ความสามารถในการปรับตัว การตัดสินใจที่รวดเร็ว การมีมนุษยสัมพันธ์ และเป็น

ผูป้ระสานที่ดี ความสามารถด้านดิจิทัล การมคีุณธรรม จริยธรรม ผูว้ิจัยได้พิจารณาค่า 

PNI และจำนวนองค์ประกอบย่อยมาเป็นพืน้ฐานในการกำหนดเวลาในการอบรมและผู้วจิัย

ได้นำหลักสูตรมาจัดอบรมสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และการฝึกปฏิบัติ

กิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริงในสถานศกึษาที่ผู้เข้าร่วมพัฒนาปฏิบัติหน้าที่ซึ่งในแต่

ละองค์ประกอบ กำหนดระยะเวลาในการพัฒนาที่แตกต่างกันในทั้ง 3 องค์ประกอบ  

ผูท้ี่ได้รับการพัฒนาจะได้รับความรูจ้ากวิทยากรที่มคีวามเชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าว  

เพื่อให้มสีมรรถนะที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

 

ระยะท่ี 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพฒันาสมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 

 ขั้นตอนที่ 5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  1. สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ผูว้ิจัยได้นำข้อมูลที่ได้จากตอนที่ 1 มาสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มาทำการเขียนโครงร่างและสร้างรูแบบ ซึ่งมอีงค์ประกอบ

สำคัญ คอื หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการพัฒนา และการวัดประเมินผล  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

    1.1 หลักการของรูปแบบ 

     รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

มีหลักการ ดังนี้ 
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      1.1.1 เป็นรูปแบบที่พัฒนาขึ้นโดยยึดแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

      1.1.2 เป็นรูปแบบที่ใชพ้ัฒนาความเข้าใจและความสามารถ 

ด้านต่าง ๆ ด้วยตนเอง และเป็นการบูรณาการ เพื่อนำไปใช้ในการบริหารกลุ่มงาน 

ในสถานศกึษาได้จริง 

      1.1.3 เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการและวิธีการที่หลากหลาย 

ประกอบด้วย การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การปฏิบัติจรงิและ 

การนเิทศ ติดตาม 

      1.1.4 เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการแบบมีสว่นร่วม โดยมี

หลักการสำคัญ ประกอบด้วย การใชป้ระสบการณข์องผูเ้ข้ารับการอบรม ซึ่งเกิดจากความ

สนใจของผู้เข้ารับการอบรม การปฏิสัมพันธ์ของผู้เข้ารับการอบรมทำให้เกิดการขยายตัว

ของเครือขา่ยความรูท้ี่ทุกคน มีอยู่อย่างกว้างขวาง และการสื่อสารด้วยการพูดหรอื 

การเขียน เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

    1.2 วัตถุประสงค์ 

     รูปแบบการพัฒนาการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

      1.2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

      1.2.2 เพื่อสร้างความตระหนักและเจตคติที่ดีในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

      1.2.3 เพื่อพัฒนาทักษะในการใชส้มรรถนะของรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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    1.3 เนื้อหาของรูปแบบ 

     รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ประกอบด้วย เอกสาร จำนวน 3 เล่ม ดังนี้ 

      เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยเนื้อหา 3 องค์ประกอบ

ย่อย ดังนี้  

       1) การทำงานเป็นทีม   

       2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์   

       3) การบริการที่ดี   

      เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน ประกอบด้วย เนือ้หา   

5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

       1) การมีวสิัยทัศน ์  

       2) การคิดเชงิระบบ   

       3) การบริหารเชงิรุก   

       4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

       5) การสื่อสารและจูงใจ    

      เล่มที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เนือ้หา   

6 องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

       1) การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน   

       2) ความสามารถในการปรับตัว   

       3) การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม     

       4) การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี   

       5) ความสามารถด้านดิจทิัล   

       6) การมีคุณธรรม จริยธรรม   

    1.4 กระบวนการพัฒนา 

     กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามกระบวนการพัฒนา ทฤษฎี Learning System  

(70: 20: 10) ประกอบด้วย 3 ระยะ ดังนี้ 
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      ระยะที่ 1. การอบรมให้ความรู ้ใชร้ะยะเวลา 4 วัน โดยกำหนด

กิจกรรม ดังนี้ 

       1. ผูเ้ข้ารับการพัฒนาศกึษาและทำใบงานในคู่มอืเอกสาร

ประกอบการพัฒนา จำนวน 14 ช่ัวโมง จำนวน 2 วัน ระหว่างวันที่ 12 - 13 มิถุนายน 2567 

ในทางปฏิบัติผู้ที่จะเข้ารับการอบรมพัฒนาต้องศึกษาเนื้อหาให้ครบ โดยใช้เวลา  

14 ช่ัวโมง ดังนี้  

        เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ใช้เวลาศึกษาด้วยตนเอง  

จำนวน 3 ช่ัวโมง 

        เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน ใช้เวลาศกึษา 

ด้วยตนเอง จำนวน 5 ช่ัวโมง 

        เล่มที่ 3 สรรถนะส่วนบุคคล ใช้เวลาศึกษาด้วนตนเอง 

จำนวน 6 ช่ัวโมง 

       2. การอบรมเชิงปฏิบัติการ ใช้ระยะเวลา 2 วัน วันละ  

6 ช่ัวโมง เป็น 12 ช่ัวโมง จำนวน 2 วัน ระหว่างวันที่ 14 - 15 มิถุนายน 2567 โดยกำหนด

กิจกรรม ดังนี้ 

        2.1 กิจกรรมการสร้างเครอืข่ายการแนะนำตัว เพื่อให้ 

ผูเ้ข้ารับการพัฒนาทุกคนทำความรู้จักซึ่งกันและกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพื่อให้เกิด

ความคุ้นเคยและเป็นกัลยาณมิตร เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนากล้าที่จะแลกเปลี่ยนและ

นำเสนอความคิดเห็น ประกอบด้วย รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 30 คน 

        2.2 กิจกรรมการประเมินสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยประเมินก่อนและหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อวัดระดับ

ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารสถานศกึษา ก่อนและหลังการอบรม 

โดยใช้แบบประเมินสมรรถนะที่สรา้งขึน้ ผูจ้ัดการอบรมเตรยีมแบบประเมินที่ได้รับการ

พัฒนาตามกระบวนการ  

        2.3 กิจกรรมการอบรมเชิงปฏิบัติการ เป็นกระบวนการ

ที่ให้รองผู้อำนวยการโรงเรียนได้เรียนรู้ทั้งในภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการณ์ รวมถึง

แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากวิทยากรผู้เช่ียวชาญ เป็นการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน 
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      ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริง 

ในสถานศกึษาที่ผู้เข้าร่วมพัฒนาปฏิบัติหน้าที่จริง โดยใช้ระยะฝกึปฏิบัติกิจกรรมและสร้าง

ประสบการณจ์ริงในสถานศึกษา เป็นเวลา 9 สัปดาห ์สัปดาห์ละ 5 วัน รวมเวลา 45 วัน 

ระหว่างวันที่  17 มิถุนายน 2567 ถึง วันที่ 16 สิงหาคม 2567  

      ระยะที่ 3 การนเิทศ ตดิตาม และประเมินผลการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในระหว่างการฝกึปฏิบัติและหลังการ

ฝกึปฏิบัติ ในสถานที่ฝกึปฏิบัติจริง เป็นเวลา 5 วัน โดยขอความรว่มมอืจากผู้อำนวยการ

สถานศกึษา เป็นผูร้่วมนิเทศ ติดตามและประเมินผล ระหว่างวันที่ 21 มิถุนายน 2567  

ถึงวันที่ 16 สิงหาคม 2567 ตามระยะเวลาดังนี้ ดังนี้ 

       1) ให้คำปรึกษาหารอืกับรองผู้อำนวยการโรงเรียนแบบ 

ไม่เป็นทางการในทุกวันพุธเวลา ประมาณ 12.45 – 13.00 น. ณ ห้องผูอ้ำนวยการโรงเรยีน 

       2) การให้การนิเทศ ติดตามอย่างเป็นทางการ จำนวน   

5 ครั้ง ดังนี้ 

        ครั้งที่ 1 หลังจากผ่านการฝึกอบรมพัฒนา จำนวน 

2  วัน ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาฝึกปฏิบัติในสถานที่จริง จำนวน 5 วัน ผูน้ิเทศเข้านิเทศติดตาม

ครั้งที่ 1 ในวันศุกร์ของสัปดาหท์ี่ 1 โดยผู้วิจัยร่วมกับผูบ้ริหารสถานศกึษา   

        ครั้งที่ 2 หลังจากการนเิทศครั้งที่ 1 จำนวน 10 วัน   

ผูน้ิเทศเข้านิเทศ ตดิตามการฝึกอบรม ฝกึปฏิบัติจริงครั้งที่ 2 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 3 

โดยผู้บริหารสถานศกึษา 

        ครั้งที่ 3 หลังจากการนเิทศครั้งที่ 2 จำนวน 10 วัน   

ผูน้ิเทศเข้านิเทศ ตดิตามการฝึกอบรม ฝกึปฏิบัติจริงครั้งที่ 3 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 5 

โดยผู้วจิัยร่วมกับผูบ้ริหารสถานศกึษา 

        ครั้งที่ 4 ผูห้ลังจากการนเิทศครั้งที่ 3 จำนวน 10 วัน   

ผูน้ิเทศเข้านิเทศ ตดิตามการฝึกอบรม ฝกึปฏิบัติจริงครั้งที่ 4 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 7 

โดยผู้บริหารสถานศกึษา 

        ครั้งที่ 5 หลังจากการนเิทศครั้งที่ 4 จำนวน 10 วัน   

ผูน้ิเทศเข้านิเทศ ตดิตามการฝึกอบรม ฝกึปฏิบัติจริงครั้งที่ 5 ในวันศุกร์ของสัปดาห์ที่ 9 

โดยผู้บริหารสถานศกึษา 
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     กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดำเนนิการเป็น 3 ระยะ แสดงเป็นแผนภาพ ได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13 แผนผังการพัฒนา 

    1.5 การวัดและประเมินผล 

     การประเมนิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีขัน้ตอนการประเมิน จำนวน 7 ครั้ง ดังนี้ 

      ครั้งที่ 1 ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ประเมินตนเองก่อนเข้ารับการ

ฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ ดว้ยแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

จำนวน 14 ข้อ 

      ครั้งที่ 2 ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ประเมินตนเองหลังการรับการ

ฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ ดว้ยแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

จำนวน 14 ข้อ 

      ครั้งที่ 3 ประเมินระหว่างการพัฒนาในการฝึกปฏิบัติ 

ในสถานที่จรงิไปแล้ว 5 วัน โดยผู้เขา้รับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเอง

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบ

ระยะที่ 1 

อบรมให้ความรู้ 

- ศกึษาด้วยตนเอง  

   14 ช่ัวโมง 

- อบรมเชิงปฏิบัติการ  

   2 วัน 

ระยะที่ 2 

ฝกึปฏิบัติจริง ณ 

สถานศกึษาของตนเอง 

จำนวน 45 วัน 

ระยะที่ 3 

นิเทศ ตดิตาม และ

ประเมนิผลการพัฒนา 

จำนวน 8 วัน 
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ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ  

      ครั้งที่ 4 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 3 

จำนวน 10 วัน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบ

ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14  ข้อ 

      ครั้งที่ 5 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 4 

จำนวน 10  วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบ

ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ 

      ครั้งที่ 6 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 5 

จำนวน 10 วัน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบ

ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14  ข้อ 

      ครั้งที่ 7 ประเมินหลังเขา้รับการพัฒนา โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนา

ประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน  

14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ 
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 ขั้นตอนที่ 6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  ผูว้ิจัยได้นำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ไปให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 9 คน เพื่อทำการประเมินรูปแบบ ในส่วนต่าง ๆ ดังนี้   
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ตาราง 26  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื (N: 9) 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนประถมศึกษา 

ยุคปกติใหม่ 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

คู่มอื 4.87 .40 มาก

ที่สุด 

4.87 .40 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.87 .40 มาก

ที่สุด 

4.88 มาก

ที่สุด 

เอกสารประกอบการพัฒนา 

เล่ม 1 สมรรถนะหลัก 4.81 .50 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.86 .42 

มาก

ที่สุด 4.84 

มาก

ที่สุด 

เอกสารประกอบการพัฒนา 

เล่ม 2 สมรรถนะประจำ 

สายงาน 4.88 .38 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.82 .46 

มาก

ที่สุด 4.83 .50 

มาก

ที่สุด 4.85 

มาก

ที่สุด 

เอกสารประกอบการพัฒนา 

เล่ม 3 สมรรถนะสว่นบุคคล 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.83 .50 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.85 

มาก

ที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.85 .43 มาก

ที่สุด 

4.85 .45 มาก

ที่สุด 

4.85 .42 มาก

ที่สุด 

4.85 .44 มาก

ที่สุด 

4.85 มาก

ที่สุด 
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 จากตาราง 26 พบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.85) เมื่อพจิารณา

รายด้าน พบว่า ด้านคู่มือมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.88) รองลงมา คอื เอกสาร

ประกอบการพัฒนา เล่ม 2 สมรรถนะประจำสายงาน และเอกสารประกอบการพัฒนา 

เล่ม 3 สมรรถนะสว่นบุคคล (X̅ = 4.85) และเอกสารประกอบการพัฒนา เล่ม 1 สมรรถนะ

หลัก มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.84) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. คู่มอื รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน  

พบว่า ประเด็นความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) รองลงมา คือ ความถูกต้อง  

ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.87)      

   2. เอกสารประกอบการพัฒนา เล่ม 1 สมรรถนะหลัก โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.84) เมื่อพิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความ

เป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86) รองลงมา คือ ความเหมาะสม  

และความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.85) และความถูกต้อง มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด   

(X̅ = 4.81)   

   3. เอกสารประกอบการพัฒนา เล่ม 2 สมรรถนะประจำสายงาน   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.85) เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน  

พบว่า ประเด็นความถูกต้องอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.88) รองลงมา คือ ความ

เหมาะสม (X̅ = 4.85) และความเป็นประโยชน์ (X̅ = 4.83) และความเป็นไปได้   

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.82)   

   4. เอกสารประกอบการพัฒนา เล่ม 3 สมรรถนะสว่นบุคคล โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.85) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า    

ประเด็นความถูกต้อง ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.85) และความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.83)   
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ตาราง 27 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของการประเมนิคู่มอืรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ 

 โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (N: 9) 

คู่มอืรูปแบบการ

พัฒนา 

 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แปลความ 

หมาย X̅ S. D แปล

ความหมาย 

 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

หลักการของ

รูปแบบ  4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มากที่สุด 

วัตถุประสงค์

ของรูปแบบ  4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มากที่สุด 

เนือ้หา 4.89 .33 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.86 มากที่สุด 

กระบวน

ดำเนนิการ

พัฒนา  4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.84 มากที่สุด 

แนวทางการ

ประเมิน  4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มากที่สุด 

หลักการของ

รูปแบบ  4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มากที่สุด 
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 จากตาราง 27 พบว่า ผลการประเมินคู่มอืรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.88) เมื่อพจิารณา

รายด้าน พบว่า หลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ แนวทางการประเมิน     

มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) รองลงมา คือ เนือ้หา (X̅ = 4.86) และกระบวนการ

ดำเนนิการพัฒนา มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.84) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. หลักการของรูปแบบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89)  

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุด เท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.89) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีคา่เฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุดเท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   3. เนือ้หา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86) เมือ่พิจารณา

ตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้อง ความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดเท่ากัน (X̅ = 4.89) และความเหมาะสม  

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78)  

   4. กระบวนการดำเนินการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.84) เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความถูกต้อง และความเป็น

ประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78)   

   5. แนวทางการประเมิน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89)   

เมื่อพิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุดเท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   
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ตาราง 28 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของการประเมนิเอกสารประกอบการพัฒนา  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

 รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 (สมรรถนะหลัก) (N: 9) 

เอกสาร

ประกอบการ

พัฒนา   

(สมรรถนะหลัก) 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

ระยะเวลา 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มากที่สุด 

วัตถุประสงค์ 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มากที่สุด 

เนือ้หา  4.78 .67 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.81 มากที่สุด 

สื่อ/แหลง่การ

เรียนรู ้ 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.86 มากที่สุด 

ขั้นตอนการดำเนิน

กิจกรรม 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.86 มากที่สุด 

การวัดและ

ประเมินผล  4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.86 มากที่สุด 

รายละเอยีดเนื้อหา  4.78 .67 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.81 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.81 .50 มากที่สุด 4.85 .46 มากที่สุด 4.85 .46 มากที่สุด 4.86 .42 มากที่สุด 4.84 มากที่สุด 
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 จากตาราง 28 พบว่า ผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.84) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ระยะเวลา วัตถุประสงค์  

มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) รองลงมา คอื สื่อ/แหล่งการเรียนรู้ ขั้นตอนการดำเนิน

กิจกรรม การวัดและประเมินผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.86) เนือ้หา รายละเอียดเนื้อหา  

มีคา่เฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.81) และกิจกรรมประกอบการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

(X̅ = 4.75) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. ระยะเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89)   

เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุดเท่ากันทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   2. วัตถุประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89)  

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุดเท่ากันทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   3. เนือ้หา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.81) เมื่อพิจารณา

ตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.89) และความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด   

(X̅ = 4.78)  

   4. สื่อ/แหล่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเหมาะสม ความเป็นไปได้  

และความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความถูกต้อง   

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78)   

   5. ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด        

(X̅ = 4.86) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้องความ

เหมาะสม และความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความ

เป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 

   6. การวัดและประเมินผล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86)   

เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
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และความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความถูกต้อง 

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 

   7. รายละเอียดเนื้อหา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.81)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ย

น้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 

   8. กิจกรรมประกอบการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.75) เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเหมาะสม  

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.78)   

และความถูกต้อง มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.67) 
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ตาราง 29 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของการประเมนิเอกสารประกอบการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

 รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 (สมรรถนะประจำสายงาน) (N: 9) 

เอกสาร

ประกอบการพัฒนา   

(สมรรถนะประจำ

สายงาน) 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความหมาย 

ระยะเวลา 4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มาก

ที่สุด 

วัตถุประสงค์ 4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.89 .33 มากที่สุด 4.89 มาก

ที่สุด 

เนือ้หา  4.78 .67 มาก

ที่สุด 

4.78 .67 มาก

ที่สุด 

4.78 .67 มาก

ที่สุด 

4.78 .67 มากที่สุด 4.78 มาก

ที่สุด 

สื่อ/แหลง่การเรียนรู้  4.89 .33 มาก

ที่สุด 

4.78 .67 มาก

ที่สุด 

4.67 .71 มาก

ที่สุด 

4.78 .67 มากที่สุด 4.78 มาก

ที่สุด 

ขั้นตอนการดำเนิน

กิจกรรม 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 มากที่สุด 4.89 

มาก

ที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

เอกสาร

ประกอบการพัฒนา   

(สมรรถนะประจำ

สายงาน) 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

การวัดและ 

ประเมินผล 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.86 

มาก

ที่สุด 

กิจกรรม

ประกอบการพัฒนา 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.84 

มาก

ที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.88 .38 มาก

ที่สุด 

4.85 .46 มาก

ที่สุด 

4.82 .46 มาก

ที่สุด 

4.83 .50 มาก

ที่สุด 

4.85 มาก

ที่สุด 
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 จากตาราง 29 พบว่า ผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.85) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ระยะเวลา  

วัตถุประสงค์ และขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) รองลงมา 

คือ การวัดและประเมินผล มีคา่เฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.86) รายละเอียดเนื้อหา กิจกรรม

ประกอบการพัฒนา มคี่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.84) และเนื้อหา สื่อ/แหล่งการเรยีนรู้   

 มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. ระยะเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89) เมือ่พิจารณา

ตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 

เท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   2. วัตถุประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89)    

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุด เท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   3. เนือ้หา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.78) เมือ่พิจารณา

ตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 

เท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.78)   

   4. สื่อ/แหล่งการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.78)  

เมื่อพจิารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้อง มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด   

(X̅ = 4.89) รองลงมา คอื ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์ (X̅ = 4.78) และความ

เป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.67)   

   5. ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.89) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีคา่เฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุด เท่ากัน ทุกประเด็น (X̅ = 4.89)   

   6. การวัดและประเมินผล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้อง ความเหมาะสม  

และความเป็นประโยชน์ มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยน้อย

ที่สุด (X̅ = 4.78) 
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   7. รายละเอียดเนื้อหา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.84)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้องและความเป็นไปได้  

มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) รองลงมา คอื ความเหมาะสม และความเป็นเป็นประโยชน์  

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 

   8. กิจกรรมประกอบการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.84) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็น ความถูกต้อง และความ

เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์   

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 
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ตาราง 30 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของการประเมนิเอกสารประกอบการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

 รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 (สมรรถนะสว่นบุคคล) (N: 9) 

เอกสาร

ประกอบการ

พัฒนา   

(สมรรถนะสว่น

บุคคล) 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

X̅ S. D แปล

ความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

ระยะเวลา 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 

มาก

ที่สุด 

วัตถุประสงค์ 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.86 

มาก

ที่สุด 

เนือ้หา  4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.78 

มาก

ที่สุด 

สื่อ/แหลง่การ

เรียนรู ้ 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.86 

มาก

ที่สุด 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

เอกสาร

ประกอบการ

พัฒนา   

(สมรรถนะสว่น

บุคคล) 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

เฉ
ลี่ย

รว
ม 

แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

X̅ S. D แปลความ 

หมาย 

ขั้นตอนการ 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 มาก 4.89 .33 มาก 4.78 .67 มาก 4.84 มาก 

ดำเนนิกิจกรรม 4.78 .67 มากที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.84 

มาก

ที่สุด 

การวัดและ

ประเมินผล  4.89 .33 มากที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.86 

มาก

ที่สุด 

รายละเอียด

เนือ้หา  4.89 .33 มากที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.84 

มาก

ที่สุด 

กิจกรรประกอบ 

การพัฒนา 4.78 .67 มากที่สุด 4.78 .67 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.89 .33 

มาก

ที่สุด 4.84 

มาก

ที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.83 .50 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.85 .46 

มาก

ที่สุด 4.85 

มาก

ที่สุด 
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 จากตาราง 30 พบว่า ผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เล่มที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.85) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ระยะเวลา   

มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) รองลงมา คอื วัตถุประสงค์ สื่อ/แหล่งเรียนรู้ และการวัด

และประเมินผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.86) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม รายละเอียด

เนือ้หา กิจกรรมประกอบการพัฒนา มคี่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.84) และเนือ้หา มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด (X̅= 4.78) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. ระยะเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.89)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุด เท่ากันทุกประเด็น (X̅ = 4.89) 

    2. วัตถุประสงค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86)    

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้อง ความเป็นไปได้  

และความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด (X̅ = 4.78)   

    3. เนือ้หา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.78) เมือ่

พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นการประเมิน มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับ 

มากที่สุด เท่ากันทุกประเด็น (X̅ = 4.78)   

    4. สื่อ/แหลง่การเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.86)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้อง ความเหมาะสม  

และความเป็นประโยชน์ มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ย 

น้อยที่สุด (X̅ = 4.78)   

    5. ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.84) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความเหมาะสม และ

ความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความถูกต้องและความเป็นประโยชน์  

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78)   

    6. การวัดและประเมินผล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด   

(X̅ = 4.86) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้อง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



296 

ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) และความเป็น

ประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 

   7. รายละเอียดเนือ้หา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.84)   

เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็นความถูกต้องและความเป็นประโยชน์ 

มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) ความเหมาะสม และความเป็นเป็นไปได้มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด 

(X̅ = 4.78) 

   8. กิจกรรมประกอบการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.84) เมือ่พิจารณาตามประเด็นการประเมิน พบว่า ประเด็น ความเป็นไปได้ และ

ความความเป็นประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.89) ความถูกต้องและความเหมาะสม

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.78) 

  จากผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้นำข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขรูปแบบและเอกสาร

ประกอบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี้  

   1. ปรับปรุงเนื้อหาให้มคีวามละเอียด และลำดับขั้นตอนใหม้ีความชัดเจน

เพิ่มมากขึ้น  

   2. เพิ่มรายละเอียดการวัดและประเมินผลใหม้ีการประเมินทั้งในระยะ

ก่อนการพัฒนาระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา  

   3. เพิ่มเติมระยะเวลาในการนิเทศติดตาม โดยแบ่งการนิเทศออกเป็น  

2 รูปแบบ คอื แบบไม่เป็นทางการและแบบเป็นทางการ 

   4. เพิ่มเติมปฏิทินการดำเนินกิจกรรมในคู่มอืการนเิทศ   

   5. เพิ่มเติมเครื่องมอืการนเิทศแบบไม่เป็นทางการ 

  จากการสรุปผลวจิัยดังกล่าวเบือ้งตน้ สามารถนำมาเสนอโมเดลการพัฒนา

สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแสดงดังภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

     สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

     ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

หลักการ 

1) เป็นรูปแบบที่พัฒนาขึน้โดยยึดแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ   

2) เป็นรูปแบบที่ใชพ้ัฒนาความเข้าใจและความสามารถด้านต่าง ๆ  

ด้วยตนเอง และเป็นการบูรณาการ เพื่อนำไปใช้ในการบริหารกลุ่มงาน 

ในสถานศึกษาได้จริง 

3) เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการและวธิีการที่หลากหลาย ประกอบด้วย 

การอบรมเชงิปฏิบัติการ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การปฏิบัติจริง และการ

นิเทศ ติดตาม 

4) เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการแบบมส่ีวนร่วม โดยมีหลักการสำคัญ

ประกอบด้วย การใชป้ระสบการณ์ของผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งเกิดจากความ

สนใจของผู้เข้ารับการอบรม การปฏิสัมพันธ์ของผู้เข้ารับการอบรมทำให้

เกิดการขยายตัวของเครือข่ายความรู้ท่ีทุกคน  

วัตถุประสงค์ 

1) เพ่ือพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา ในภาคะวันออกเฉียงเหนือ   

2) เพ่ือสร้างความตระหนักและเจตคติท่ีดีในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ   

3) เพ่ือพัฒนาทักษะในการใช้สมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา ในภาคะวันออกเฉียงเหนือ 

ใหม้ปีระสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 

แนวทางการประเมนิ 

  1. ประเมนิตนเองก่อนเข้ารับการฝึกอบรม    2. ประเมินตนเองหลังการรับการฝกึอบรม 

  3. ประเมินระหว่างการพฒันา ในการฝึกปฏิบัติในสถานท่ีจริง จำนวน 5 ครั้ง 

4. นเิทศ ติดตาม และประเมนิผลการพัฒนา  

   - แบบไม่เป็นทางการ 9 ครั้ง ครั้งละ 15  นาที    

- แบบเป็นทางการ  5 ครั้ง ครั้งละ 30  นาที 

เนื้อหาของรูปแบบ 

เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน ประกอบ 

ด้วยเน้ือหา 5 องค์ประกอบยอ่ย ดังนี ้ 

 1) การมวีสัิยทัศน์   

 2) การคิดเชงิระบบ   

 3) การบริหารเชงิรุก   

 4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

 5) การส่ือสารและจูงใจ    

เนื้อหาของรูปแบบ 

เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยเน้ือหา  

3 องค์ประกอบยอ่ย ดังน้ี  

 1) การทำงานเป็นทมี   

 2) การมุง่ผลสัมฤทธิ์   

 3) การบริการที่ดี   

เนื้อหาของรูปแบบ 

เล่มที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล ประกอบ 

ด้วยเน้ือหา 6 องค์ประกอบยอ่ย ดังนี ้ 

 1) การฉลาดรอบรู้และรู้เทา่ทัน   

 2) ความสามารถในการปรับตัว   

 3) การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว เฉียบคม  

 4) การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้

ประสานงานได้ดี   

 5) ความสามารถด้านดิจิทัล   

กระบวนการพัฒนา 

ระยะท่ี 1 อบรมให้ความรู ้

    - ศึกษาด้วยตนเอง 14 ชั่วโมง 

    - อบรมเชิงปฏิบัติการ 2 วัน  

จำนวน 14 ชั่วโมง 
 

กระบวนการพัฒนา 

ระยะท่ี 2 ฝึกปฏิบัติจรงิ ณ สถานศึกษาของ

ตนเองจำนวน 45 วัน 315 ชั่วโมง 

ระยะท่ี 3 นิเทศ ติดตาม และประเมนิผลการ

พัฒนา แบบเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 

กระบวนการพัฒนา 

ระยะท่ี 3 นิเทศ ติดตาม และ

ประเมินผลการพัฒนา แบบเป็น

ทางการและไมเ่ป็นทางการ มห
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ระยะท่ี 3 การศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกตใิหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

 ขั้นตอนที่ 7 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

  จากการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ที่เข้าร่วม

ทดลองใช้รูปแบบด้วยความสมัครใจ โดยผูเ้ข้าอบรมเป็นผู้ได้รับแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง  

รองผู้อำนวยการสถานศกึษา จำนวน 30 คน ผูว้ิจัยแบ่งการทดลองออกเป็น 3 ระยะ   

   ระยะที่ 1 เป็นการศึกษาองค์ความรู้ดว้ยตนเองก่อนการอบรม ซึ่งใช้

ระยะเวลาในการศกึษาด้วยตนเอง 14 ช่ัวโมง หลังจากนั้นผู้วจิัยได้เชญิรองผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษาดังกล่าวเข้าอบรม จำนวน 2 วัน โดยเป็นการอบรมพัฒนาเชิงปฏิบัติการ 

และผูว้ิจัยได้เชญิ ดร.อัมพร  พินะสา อดีตเลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

เป็นประธานในพิธีเปิดพร้อมทั้งเป็นวิทยากรในการอบรมหัวขอ้ สมรรถนะส่วนบุคคล  

และเชิญ รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตร 

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

เป็นวิทยากรในการอบรมหัวข้อ สมรรถนะหลัก เชิญ ดร.อรรถกร ชัยมูล   

รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นวิทยากรในการ

อบรมหัวขอ้ สมรรถนะประจำสายงาน ดร.วัฒนา  ภูด่านวัว รองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ เป็นวิทยากรในการอบรมหัวข้อ สมรรถนะส่วนบุคคล  

(การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง) นายเอกนรินทร์  โงนมณี รองผูอ้ำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ เป็นวิทยากรในการอบรมหัวข้อ 

สมรรถนะประจำสายงาน (การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากประสบการณต์รง)

กระบวนการพัฒนาในระยะการอบรมพัฒนา มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างวิทยากร 

และผูเ้ข้ารับการอบรมมีกระบวนการทำงานกลุ่ม การนำเสนอผลงานตนเอง มีการใชส้ื่อ 
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อย่างหลากหลายในการปฏิบัติกิจกรรม เช่น สื่อเอกสารอิเล็กทรอนิกส์คำบรรยาย  

สื่อ อุปกรณ์ เครื่องคอมพิวเตอร์ มเีอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะรวมทั้งคู่มือ 

การดำเนินการและคู่มอืการนเิทศของผูบ้ริหาร หลังจากได้ดำเนินการระยะที่ 1 ศกึษา

เอกสารด้วยตนเองในวันที่ 12 – 13 มิถุนายน 2567 และการอบรมพัฒนา จำนวน 2 วัน คือ

วันที่ 14 – 15 มิถุนายน 2567 จนครบทุกกิจกรรม ผูว้ิจัยจึงได้ดำเนินการในระยะที่ 2  

   ระยะที่ 2 คือการฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณจ์ริงในสถานศกึษา 

ตามเอกสารประกอบการพัฒนา ทั้ง 3  เล่ม ในการฝกึปฏิบัติของผูเ้ข้ารับการพัฒนาได้ทำ

การสรุปโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการใช้สมรรถนะผ่านใบกิจกรรม 

แตล่ะชุดจากที่ได้ดำเนินการทดลองใช้รูปแบบการสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ยุคปกติใหม่ ทั้ง 30 คน โดยใช้กระบวนการนิเทศ ตดิตามและมีการวัดผลประเมินผล 

ทั้งการประเมินตนเองและผู้อำนวยการประเมิน โดยดำเนินการในระหว่างวันที่ 17 มิถุนายน  

2567 ถึง วันที่ 16 สิงหาคม 2567   

   ระยะที่ 3 การนเิทศตดิตาม ผูว้ิจัยได้ขอความรว่มมอืจากผู้บริหาร

โรงเรียนดำเนินการ นิเทศติดตามการพัฒนาของรองรองผู้อำนวยการโดย มีรูปแบบ 

การนเิทศ 2 รูปแบบ คอื แบบไม่เป็นทางการ นเิทศทุกวันพุธ และการนเิทศแบบเป็น

ทางการนิเทศ จำนวน 5 ครั้ง โดยการนเิทศแบบไม่เป็นทางการเริ่มวันที่ 19 มิถุนายน 2567 

ถึงวันที่ 14 สิงหาคม 2567 ส่วนการนเิทศแบบเป็นทางการเริ่มดำเนินการในวันที่ 21 

มิถุนายน  2567 ถึงวันที่ 16 สิงหาคม 2567  

 

 ขั้นตอนที่ 8 สรุปผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

  ระยะที่ 1 การศึกษาด้วยตนเองและการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

   ผูเ้ข้ารับการพัฒนาได้ดำเนินการศึกษาด้วยตนเองผ่านเอกสารทั้ง 3 เล่ม  

เพื่อให้มคีวามรูพ้ื้นฐานก่อนการเข้าอบรม จำนวน 14 ช่ัวโมง พบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนาทุก

คนได้ศกึษาเอกสารครบถ้วนผ่านการสำรวจและการสอบถามอย่างไม่เป็นทางการ 

และเข้าอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยมีผลการประเมินก่อนและหลังการอบรมดังตาราง 
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ตาราง 31  การประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ก่อนและหลัง 

  การอบรมเชิงปฏิบัติการ การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

  ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

ที่ สมรรถนะ ก่อน หลัง เพิ่มขึ้น 

(�̅�2-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) �̅�1 𝐒. 𝐃 �̅�2 𝐒. 𝐃 

สมรรถนะหลัก 3.93 .64 4.82 .34 .89 83.18 

1 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

สามารถแสดงบทบาท

การเป็นผู้นำหรอืผูต้าม

ได้อย่างเหมาะสม และ

ให้กำลังใจเพื่อนร่วมงาน

ในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 3.97 .72 4.77 .43 .80 77.67 

2 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

สามารถปฏิบัติหน้าที่

ของตนเองอย่างเต็ม

ความรูค้วามสามารถ 

จนงานมคีุณภาพเป็นที่

ยอมรับ และพัฒนา

ผลงานให้มคีุณภาพมาก

ยิ่งขึ้น  3.93 .74 4.80 .41 .87 81.31 

3 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

ตั้งใจปรับปรุงระบบ

บริการต่าง ๆ ใหม้ี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้

จนสรา้งความพึงพอใจ

และความประทับใจ  

แก่ผูร้ับบริการ 3.90 .66 4.90 .31 1.00 90.91 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ 
ก่อน หลัง เพิ่มขึ้น 

(�̅�2-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) �̅�1 𝐒. 𝐃 �̅�2 𝐒. 𝐃 

สมรรถนะประจำสายงาน 3.77 .51 4.79 .31 1.02 82.93 

4 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

สามารถกำหนด

วิสัยทัศน์ หรอืกำหนด

นโยบาย แนวทางการ

ทำงานให้สอดคล้อง 

กับความตอ้งการ 

ของสถานศกึษา 3.57 .68 4.80 .41 1.23 86.01 

5 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

สามารถกำหนด

โครงสรา้งการ

บริหารงาน และการ

วางแผนระบบงานให้

สอดคล้องกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ 3.87 .73 4.73 .45 .86 76.11 

6 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

มองเห็นภาพรวมของ

องค์กร หน่วยงานและ

กิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่าง

ชัดเจน มองเห็นปัญหา 

อุปสรรคตลอดจน 

แนวทางแก้ไขปัญหาได้

อย่างชัดเจนและหา

ทางเลือกในการแก้ไข

สถานการณ์ได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสม 3.73 .64 4.80 .41 1.07 84.25 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ก่อน หลัง เพิ่มขึ้น 

(�̅�2-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) �̅�1 𝐒. 𝐃 �̅�2 𝐒. 𝐃 

7 ในการทำงาน ข้าพเจ้า

สามารถสรรหา คัดเลือก 

รักษา และพัฒนาบุคลากร

ในสถานศกึษาให้มคีวามรู้

ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่

ที่ได้รับมอบหมายได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประสทิธิผล 3.73 .64 4.73 .45 1.00 78.74 

8 ข้าพเจ้าสามารถติดต่อ

ประสานงานและสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับ

หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายใน

และภายนอกสถานศกึษา

เพื่อให้บรรลุถึงผลสำเร็จ

ของงานตนเองที่รับผดิชอบ

หรอืงานที่ได้รับมอบหมาย 3.97 .72 4.90 .31 .93 90.29 มห
าวิท
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ก่อน หลัง เพิ่มขึ้น 

(�̅�2-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) �̅�1 𝐒. 𝐃 �̅�2 𝐒. 𝐃 

สมรรถนะส่วนบุคคล 3.92 .46 4.84 .22 .92 85.19 

9 ข้าพเจ้าสามารถ

วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ  

ที่ได้รับสามารถตัดสินใจ 

ตลอดจนแก้ไขปัญหา

ต่าง ๆ โดยพิจารณาถึง

เหตุและผล เพื่อให้การ

บริหารประสบผลสำเร็จ

และเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 3.80 .55 4.80 .41 1.00 83.33 

10 ข้าพเจ้าสามารถปรับตัว

ให้เข้ากับสถานการณ์

ใหม่ ๆ กล้าคิดและ 

กล้าทำสิ่งใหม่  

กล้าเผชิญหนา้กับความ

ล้มเหลวที่เกิดขึ้นและ

สามารถนำขอ้ผดิพลาด

มาปรับปรุง แก้ไข เพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย 

ในการทำงาน 3.97 .67 4.87 .35 .90 87.38 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ก่อน หลัง เพิ่มขึ้น 

(�̅�2-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) �̅�1 𝐒. 𝐃 �̅�2 𝐒.𝐃 

11 ข้าพเจ้ากล้าที่จะ

ประเมินหรอืตัดสิน 

สิ่งต่าง ๆ ในการ 

บริหารงานด้วยความ

แม่นยำ จัดลำดับของ

งานและบริหาร

จัดการเวลาได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสม  3.67 .55 4.67 .48 1.00 75.19 

12 ข้าพเจ้าเป็นบุคลที่มี

ความสัมพันธ์อันดีกับ

บุคคลอื่นโดยเฉพาะ 

ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง 

ในการดำเนินต่าง ๆ

ร่วมกับข้าพเจ้า 4.10 .61 4.97 .18 .87 96.67 

13 ข้าพเจ้าสามารถ

ทำงานที่พึ่งพา

เทคโนโลยีได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล 

ตามที่ต้องการ 3.97 .56 4.87 .35 .90 87.38 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะ ก่อน หลัง เพิ่มขึ้น 

(�̅�2-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) �̅�1 𝐒. 𝐃 �̅�2 𝐒.𝐃 

14 หลายคนกล่าวว่า 

ข้าพเจ้าเป็นบุคคล 

ที่เป็นแบบอย่างที่ดี

ให้กับองค์กร 

ไม่ประพฤติตน 

ที่จะก่อใหเ้กิดความ

เสียหายต่อตนเอง 

และผู้อื่น 4.00 .74 4.90 .31 .90 90.00 

 รวมเฉลี่ย 3.87 .47 4.82 .25 .95 84.07 

 

 จากตาราง 31 การประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ก่อนและหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ พบว่า สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ ผู้เข้ารับการอบรมประเมนิตนเอง โดยรวมมคี่าเฉลี่ยหลังการอบรม  

(X̅2 = 4.82) สูงกว่าก่อนการอบรม (X̅1 = 4.82) มีความแตกต่างรวมเพิ่มขึ้น .95 คิดเป็น

ดัชนคีวามก้าวหน้า ร้อยละ 19.00 โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี ้สมรรถนะประจำ

สายงาน (20.40) สมรรถนะส่วนบุคคล (18.40) และสมรรถนะหลัก (17.80) 
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  ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติในสถานศึกษาจริง 

ตาราง 32 ค่าเฉลี่ยพัฒนาการของสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ประเมินโดยผูเ้ข้ารับการพัฒนา (N: 30) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

สมรรถนะหลัก 2.54 3.01 3.47 3.90 4.42 1.88 76.42 

1 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถแสดงบทบาทการ

เป็นผู้นำหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสม และให้

กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 2.43 2.77 3.23 3.70 4.33 1.90 73.93 

2 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติหน้าที่ของ

ตนเองอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ จนงาน 

มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ และพัฒนาผลงานให้มี

คณุภาพมากยิ่งขึน้  2.40 2.90 3.33 3.73 4.23 1.83 70.38 

3 ในการทำงาน ข้าพเจ้าตั้งใจปรับปรุงระบบบริการ

ต่าง ๆ ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้จนสร้างความ

พึงพอใจและความประทับใจ แก่ผู้รับบริการ 2.80 3.37 3.83 4.27 4.70 1.90 86.36 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

สมรรถนะประจำสายงาน 2.49 3.02 3.57 4.10 4.60 2.11 84.06 

4 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดวิสัยทัศน์ 

หรอืกำหนดนโยบาย แนวทางการทำงานให้

สอดคล้องกับความต้องการของสถานศกึษา 2.20 2.70 3.17 3.67 4.33 2.13 76.07 

5 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดโครงสร้าง

การบริหารงาน และการวางแผนระบบงาน 

ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ 2.47 3.07 3.63 4.03 4.53 2.06 81.42 

6 ในการทำงาน ข้าพเจ้ามองเห็นภาพรวมของ

องค์กร หน่วยงานและกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่าง

ชัดเจน มองเห็นปัญหา อุปสรรคตลอดจน

แนวทางแกไขปัญหาได้อย่างชัดเจนและหา

ทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสม 2.43 2.90 3.33 3.83 4.40 1.97 76.65 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

7 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถสรรหา คัดเลือก 

รักษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 

ให้มคีวามรูค้วามสามารถมนการปฏิบัติงาน 

ตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 2.67 3.27 3.87 4.43 4.87 2.20 94.42 

8 ข้าพเจ้าสามารถติดต่อประสานงานและสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายใน

และภายนอกสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุถึง

ผลสำเร็จของงานตนเองที่รับผดิชอบหรอืงาน 

ที่ได้รับหมอบหมาย 2.67 3.17 3.87 4.53 4.87 2.20 94.42 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 2.58 3.06 3.60 4.17 4.67 2.09 86.36 

9 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ  

ที่ได้รับ สามารถตัดสินใจ ตลอดจนแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงเหตุและผล 

เพื่อให้การบริหารประสบผลสำเร็จ 

และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 2.53 3.03 3.53 4.13 4.60 2.07 83.81 

10 ข้าพเจ้าสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณ์ใหม่ ๆ กล้าคิดและกล้าทำ 

สิ่งใหม่ กล้าเผชิญหน้ากับความลม้เหลว 

ที่เกิดขึน้ และสามารถนำข้อผดิพลาดมา

ปรับปรุง แก้ไข เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ในการทำงาน 2.47 3.03 3.53 4.13 4.70 2.23 88.14 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

11 ข้าพเจ้ากล้าที่จะประเมินหรือตัดสินสิ่งต่าง ๆ  

ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ จัดลำดับของ

งานและบริหารจัดการเวลาได้ อย่างถูกต้อง

เหมาะสม  2.43 2.87 3.53 4.03 4.63 2.07 80.54 

12 ข้าพเจ้าเป็นบุคลที่มคีวามสัมพันธ์อันดีกับบุคคล

อื่นโดยเฉพาะผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนิน 

ต่าง ๆ ร่วมกับข้าพเจ้า 2.50 2.93 3.53 4.10 4.57 2.07 82.80 

13 ข้าพเจ้าสามารถทำงานที่พึ่งพาเทคโนโลยีได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่ตอ้งการ 2.67 3.03 3.57 4.10 4.57 1.90 81.55 

14 หลายคนกล่าวว่า ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่เป็น

แบบอย่างที่ดใีห้กับองค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะ

ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตนเองและผูอ้ื่น 2.90 3.47 3.90 4.50 4.93 2.03 96.67 

รวมเฉลี่ย 2.54 3.04 3.56 4.09 4.60 2.06 83.74 
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 จากตาราง 32 พบว่า สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ประเมินโดยผูเ้ข้ารับการพัฒนา ในระยะการปฏิบัติในสถานที่จรงิ มพีัฒนาการขึน้อย่าง

ต่อเนื่อง โดยรวมอยู่มีค่าเฉลี่ยการประเมนิตนเอง ครั้งที่ 5 (X̅ = 4.60) สูงกว่าครั้งที่ 1 

(X̅ = 2.54) โดยมีค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้น 2.06 มีความก้าวหน้า ร้อยละ 41.20 เมื่อพิจารณา 

เป็นรายสมรรถนะ พบว่า สมรรถนะประจำสายงานมีพัฒนาเพิ่มขั้นมากที่สุด โดยมี

ความก้าวหน้า ร้อยละ 42.20 รองลงมา คือ สมรรถนะส่วนบุคคล มีความก้าวหน้าร้อยละ 

41.80 และสมรรถนะหลักมีความก้าวหน้าน้อยที่สุด ร้อยละ 37.60 

  จากผลการประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ประเมินโดยผูเ้ข้ารับการพัฒนา ในระยะการปฏิบัติในสถานที่จรงิ ผูว้ิจัยขอนำเสนอกราฟ

แสดงความสัมพันธ์ ดังนี้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 15 ผลการประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

       ยุคปกติใหม่ ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนา
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ตาราง 33 พัฒนาการของสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ประเมินโดยผูอ้ำนวยการโรงเรียน (N: 30) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

สมรรถนะหลัก 2.44 2.91 3.47 3.97 4.53 2.09 81.64 

1 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถแสดงบทบาท

การเป็นผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม  

และให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน

ทุกครั้ง 2.43 2.80 3.33 3.80 4.37 1.94 75.49 

2 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติหน้าที่ของ

ตนเองอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ จนงาน 

มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ และพัฒนาผลงาน 

ให้มคีุณภาพมากยิ่งขึ้น  2.17 2.67 3.23 3.67 4.40 2.23 78.80 

3 ในการทำงาน ข้าพเจ้าตั้งใจปรับปรุงระบบ

บริการต่าง ๆ ใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้จน

สร้างความพึงพอใจและความประทับใจ 

แก่ผูร้ับบริการ 2.73 3.27 3.83 4.43 4.83 2.10 92.51  
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

สมรรถนะประจำสายงาน 2.48 3.03 3.53 4.05 4.56 2.08 82.54 

4 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดวิสัยทัศน์ 

หรอืกำหนดนโยบาย แนวทางการทำงานให้

สอดคล้องกับความต้องการของสถานศกึษา 2.30 2.87 3.47 4.00 4.50 2.20 81.48 

5 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนด

โครงสรา้งการบริหารงาน และการวางแผน

ระบบงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ 2.50 3.10 3.53 4.00 4.60 2.10 84.00 

6 ในการทำงาน ข้าพเจ้ามองเห็นภาพรวมของ

องค์กร หน่วยงานและกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่าง

ชัดเจน มองเห็นปัญหา อุปสรรคตลอดจน

แนวทางแกไขปัญหาได้อย่างชัดเจนและหา

ทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสม 2.53 3.07 3.53 4.10 4.53 2.00 80.97 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าวหน้า 

(100) 

7 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถสรรหา คัดเลือก 

รักษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 

ให้มคีวามรูค้วามสามารถมนการปฏิบัติงาน 

ตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 2.40 2.97 3.40 3.90 4.47 2.07 79.62 

8 ข้าพเจ้าสามารถติดต่อประสานงานและสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้ง

ภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุ 

ถึงผลสำเร็จของงานตนเองที่รับผดิชอบ 

หรอืงานที่ได้รับหมอบหมาย 2.67 3.13 3.70 4.27 4.70 2.03 87.12 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าว

หน้า 

(100) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 2.61 3.11 3.58 4.11 4.62 2.01 84.10 

9 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับ 

สามารถตัดสินใจ ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

โดยพิจารณาถึงเหตุและผล เพื่อให้การบริหาร

ประสบผลสำเร็จและเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 2.60 3.17 3.57 4.00 4.57 1.97 82.08 

10 ข้าพเจ้าสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์

ใหม่ ๆ กล้าคิดและกล้าทำสิ่งใหม่ 

กล้าเผชิญหนา้กับความล้มเหลวที่เกิดขึน้  

และสามารถนำขอ้ผดิพลาดมาปรับปรุง  

แก้ไข เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการทำงาน 2.57 3.07 3.50 4.10 4.60 2.03 83.54 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ที่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ประเมิน 

คร้ังที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมิน 

คร้ังที่ 5 

(�̅�5) 

เพิ่มขึ้น 

(�̅�5-�̅�1) 

ความก้าว

หน้า 

(100) 

11 ข้าพเจ้ากล้าที่จะประเมินหรือตัดสินสิ่งต่าง ๆ 

ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ จัดลำดับ 

ของงานและบริหารจัดการเวลาได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสม  2.53 3.03 3.57 4.10 4.70 2.17 87.85 

12 ข้าพเจ้าเป็นบุคลที่มคีวามสัมพันธ์อันดีกับบุคคล

อื่นโดยเฉพาะผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนิน 

ต่าง ๆ ร่วมกับข้าพเจ้า 2.57 3.00 3.63 4.03 4.57 2.00 82.30 

13 ข้าพเจ้าสามารถทำงานที่พึ่งพาเทคโนโลยีได้อย่าง

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่ตอ้งการ 2.63 3.13 3.57 4.03 4.53 1.90 80.17 

14 หลายคนกล่าวว่า ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่เป็น

แบบอย่างที่ดใีห้กับองค์กร ไม่ประพฤติตน 

ที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตนเองและผูอ้ื่น 2.77 3.27 3.63 4.37 4.77 2.00 89.69 

รวมเฉลี่ย 2.53 3.04 3.54 4.06 4.58 2.05 83.00 
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 จากตาราง 33 พบว่า สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ประเมินโดยผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในระยะการปฏิบัติในสถานที่จรงิ มพีัฒนาการเพิ่มขึน้

อย่างต่อเนื่อง โดยรวมอยู่มีค่าเฉลี่ยการประเมิน ครัง้ที่ 5 (X̅ = 4.58) สูงกว่าครั้งที่ 1  

(X̅ = 2.53) โดยมีค่าเฉลี่ยเพิ่มขึ้น 2.05 มีความก้าวหน้า ร้อยละ 41.00 เมื่อพิจารณาเป็น

รายสมรรถนะ พบว่า สมรรถนะหลักมีพัฒนาเพิ่มขึ้นมากที่สุด โดยมีความก้าวหน้า  

ร้อยละ 41.80 รองลงมา คือ สมรรถนะประจำสายงาน มีความก้าวหน้าร้อยละ 41.60  

และสมรรถนะส่วนบุคคลมีความก้าวหน้าน้อยที่สุด ร้อยละ 40.20 

 จากผลการประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

ประเมินโดยผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในระยะการปฏิบัติในสถานที่จรงิ ผูว้ิจัยขอนำเสนอกราฟ

แสดงความสัมพันธ์ ดังนี้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 16 ผลการประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

       ยุคปกติใหม่ ประเมินโดยผู้อำนวยการโรงเรียน 
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ตาราง 34  ค่าเฉลี่ยผลการประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ระหว่างรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ท่ี 
สมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีน 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 5 

(�̅�5) 

ร้อยละ

ความ 

ก้าวหน้า 

(100) 

ผอ
. 

รอ
ง 

ผอ
. 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ร้อ
ยล

ะ 

 

สมรรถนะหลัก 2.44 2.54 2.49 2.91 3.01 2.96 3.47 3.47 3.47 3.97 3.90 3.94 4.53 4.42 4.48 1.99 79.28 

1 ในการทำงาน ข้าพเจา้สามารถแสดง

บทบาทการเป็นผู้นำหรือผู้ตามได้

อย่างเหมาะสม และให้กำลงัใจเพื่อน

ร่วมงานในการปฏิบัตงิานทกุคร้ัง 2.43 2.43 2.43 2.80 2.77 2.79 3.33 3.23 3.28 3.80 3.70 3.75 4.37 4.33 4.35 1.92 74.71 

2 ในการทำงาน ข้าพเจา้สามารถปฏิบัติ

หน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความรู้

ความสามารถ จนงานมีคุณภาพเป็น

ที่ยอมรับ และพัฒนาผลงานให้มี

คุณภาพมากย่ิงขึน้  2.17 2.40 2.29 2.67 2.90 2.79 3.23 3.33 3.28 3.67 3.73 3.7 4.40 4.23 4.32 2.03 74.91 

3 ในการทำงาน ข้าพเจา้ตั้งใจปรับปรุง

ระบบบริการต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพ

มากย่ิงขึน้จนสรา้งความพึงพอใจและ

ความประทับใจ แก่ผู้รับบริการ 2.73 2.80 2.77 3.27 3.37 3.32 3.83 3.83 3.83 4.43 4.27 4.35 4.83 4.70 4.77 2.00 89.69 
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ตาราง 34  (ต่อ) 

ท่ี 
สมรรถนะของรอง

ผู้อำนวยการโรงเรยีน 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 5 

(�̅�5) 

ร้อยละ 

ความก้าว 

หน้า 

(100) 

ผอ
. 

รอ
ง 

ผอ
. 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ร้อ
ยล

ะ 

 

สมรรถนะประจำสายงาน 2.48 2.49 2.49 3.03 3.02 3.03 3.53 3.57 3.55 4.05 4.10 4.08 4.56 4.60 4.58 2.09 83.27 

4 ในการทำงาน ข้าพเจา้

สามารถกำหนดวิสัยทัศน์ 

หรือกำหนดนโยบาย  

แนวทางการทำงานให้

สอดคล้องกับความต้องการ

ของสถานศึกษา 2.30 2.20 2.25 2.87 2.70 2.79 3.47 3.17 3.32 4.00 3.67 3.84 4.50 4.33 4.42 2.17 78.91 

5 ในการทำงาน ข้าพเจา้

สามารถกำหนดโครงสรา้ง

การบรหิารงาน และการ

วางแผนระบบงานให้

สอดคล้องกับสถานการณ์

ต่าง ๆ 2.50 2.47 2.49 3.10 3.07 3.09 3.53 3.63 3.58 4.00 4.03 4.02 4.60 4.53 4.57 2.08 82.87 
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ตาราง 34  (ต่อ) 

ท่ี 
สมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีน 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 5 

(�̅�5) 

ร้อยละ 

ความก้าว 

หน้า (100) 

ผอ
. 

รอ
ง 

ผอ
. 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ร้อ
ยล

ะ 

 

6 ในการทำงาน ข้าพเจา้มองเห็น

ภาพรวมขององค์กร หน่วยงานและ

กิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ย่างชดัเจน 

มองเห็นปัญหา อุปสรรคตลอดจน

แนวทางแกไขปัญหาไดอ้ย่างชัดเจน

และหาทางเลือกในการแก้ไข

สถานการณ์ไดอ้ย่างถูกต้อง

เหมาะสม 2.53 2.43 2.48 3.07 2.90 2.99 3.53 3.33 3.43 4.10 3.83 3.97 4.53 4.40 4.47 1.99 78.97 

7 ในการทำงาน ข้าพเจา้สามารถสรร

หา คัดเลือก รักษา และพัฒนา

บุคลากรในสถานศึกษาใหม้ีความรู้

ความสามารถมนการปฏิบัติงาน

ตามภาระหน้าทีท่ี่ไดรั้บมอบหมาย

ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกดิ

ประสิทธิผล 2.40 2.67 2.54 2.97 3.27 3.12 3.40 3.87 3.64 3.90 4.43 4.17 4.47 4.87 4.67 2.13 86.59 
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ตาราง 34  (ต่อ) 

ท่ี 
สมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีน 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 5 

(�̅�5) 

ร้อยละ 

ความก้าว 

หน้า 

(100) 

ผอ
. 

รอ
ง 

ผอ
. 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ร้อ
ยล

ะ 

 

8 ข้าพเจ้าสามารถตดิต่อประสานงาน

และสร้างความสมัพันธ์อันดีกบั

หน่วยงานต่าง ๆ ทัง้ภายในและ

ภายนอกสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุถึง

ผลสำเร็จของงานตนเองที่รับผดิชอบ

หรืองานที่ได้รับหมอบหมาย 2.67 2.67 2.67 3.13 3.17 3.15 3.70 3.87 3.79 4.27 4.53 4.4 4.70 4.87 4.79 2.12 90.99 

 สมรรถนะส่วนบุคคล 2.61 2.58 2.60 3.11 3.06 3.09 3.58 3.60 3.59 4.11 4.17 4.14 4.62 4.67 4.65 2.05 85.42 

9 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะหข์้อมูล

ต่างๆที่ไดรั้บ สามารถตัดสินใจ 

ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดย

พิจารณาถึงเหตุและผล เพื่อให้การ

บรหิารประสบผลสำเร็จและเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ 2.60 2.53 2.57 3.17 3.03 3.1 3.57 3.53 3.55 4.00 4.13 4.07 4.57 4.60 4.59 2.02 83.13 
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ตาราง 34  (ต่อ) 

ท่ี 
สมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีน 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 5 

(�̅�5) 

ร้อยละ 

ความก้าว 

หน้า 

(100) 

ผอ
. 

รอ
ง 

ผอ
. 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
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งผ
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ลี่ย
 

ผอ
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อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 
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อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ร้อ
ยล

ะ 

 

10 ข้าพเจ้าสามารถปรับตัวให้เข้ากับ

สถานการณ์ใหม่ ๆ กล้าคิดและกล้า
ทำสิ่งใหม่ กล้าเผชญิหน้ากับความ
ล้มเหลวทีเ่กิดขึน้ และสามารถนำ
ข้อผิดพลาดมาปรับปรุง แก้ไข เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายในการทำงาน 2.57 2.47 2.52 3.07 3.03 3.05 3.50 3.53 3.52 4.10 4.13 4.12 4.60 4.70 4.65 2.13 85.89 

11 ข้าพเจ้ากล้าที่จะประเมินหรือตัดสิน
สิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วย
ความแม่นยำจัดลำดับของงานและ

บรหิารจัดการเวลาได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม  2.53 2.43 2.48 3.03 2.87 2.95 3.57 3.53 3.55 4.10 4.03 4.07 4.70 4.63 4.67 2.19 86.90 

12 ข้าพเจ้าเป็นบคุลที่มคีวามสัมพันธ์อัน
ดีกับบุคคลอื่นโดยเฉพาะผู้ที่มสี่วน
เกี่ยวข้องในการดำเนินตา่ง ๆ ร่วมกับ
ข้าพเจ้า 2.57 2.50 2.54 3.00 2.93 2.97 3.63 3.53 3.58 4.03 4.10 4.07 4.57 4.57 4.57 2.03 82.52 
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ตาราง 34  (ต่อ) 

ท่ี 
สมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีน 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 1 

(�̅�1) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 2 

(�̅�2) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 3 

(�̅�3) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 4 

(�̅�4) 

ประเมนิ 

ครั้งที่ 5 

(�̅�5) 

ร้อยละ 

ความก้าว 

หน้า 

(100) 

ผอ
. 

รอ
ง 

ผอ
. 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 

รอ
งผ

อ.
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เฉ

ลี่ย
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งผ
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เฉ

ลี่ย
 

ผอ
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อ.
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เฉ

ลี่ย
 

ผอ
. 
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อ.
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ค่า
เฉ

ลี่ย
 

ร้อ
ยล

ะ 

 

13 ข้าพเจ้าสามารถทำงานที่พึ่งพา

เทคโนโลยไีดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผลตามทีต่้องการ 2.63 2.67 2.65 3.13 3.03 3.08 3.57 3.57 3.57 4.03 4.10 4.07 4.53 4.57 4.55 1.90 80.85 

14 หลายคนกล่าวว่า ข้าพเจ้าเป็น

บุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ

องค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะ

ก่อให้เกิดความเสียหายต่อตนเอง

และผูอ้ื่น 2.77 2.90 2.84 3.27 3.47 3.37 3.63 3.90 3.77 4.37 4.50 4.44 4.77 4.93 4.85 2.01 93.06 

 รวมเฉลี่ย 2.53 2.54 2.54 3.04 3.04 3.04 3.54 3.56 3.55 4.06 4.09 4.08 4.58 4.60 4.59 2.05 83.33 

 

หมายเหตุ  1. ค่าเฉลี่ย คือค่าเฉลี่ยการประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการที่ประเมินโดยผู้อำนวยการโรงเรียนและรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

  2. ค่ารอ้ยละความก้าวหน้า โดยการเปรียบเทียบจากการประเมินครั้งที่ 5 และการประเมินครัง้ที่ 1 
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 จากตาราง 34 พบว่า ค่าเฉลี่ยผลการประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ ระหว่างรองผู้อำนวยการโรงเรียน และผูอ้ำนวยการโรงเรียนในระยะ

การปฏิบัติในสถานที่จริง มีพัฒนาการเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง โดยมีความก้าวหน้าโดยรวม

เฉลี่ยร้อยละ 83.33 เมื่อพจิารณาเป็นรายสมรรถนะ พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล   

มีพัฒนาเพิ่มขึน้มากที่สุด ร้อยละ 85.42 รองลงมา คือ สมรรถนะประจำสายงาน  

โดยมีความก้าวหน้า ร้อยละ 83.27 และสมรรถนะหลัก มีความก้าวหน้าน้อยที่สุด  

มีความก้าวหน้าร้อยละ 79.28  

 จากผลการประเมินสมรรถนะค่าเฉลี่ยผลการประเมินสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ระหว่างรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน ผูว้ิจัยขอนำเสนอกราฟแสดงความสัมพันธ์ ดังนี้ 
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  ระยะที่ 3 การนิเทศติดตาม 

   แบบไม่เป็นทางการ 

    จากการนเิทศแบบไม่เป็นทางการของผูอ้ำนวยการโรงเรียน โดยส่วน

ใหญ่จะเป็นการแนะนำการสมรรถนะในแต่ละด้าน ดังนี้ 

     1. สมรรถนะหลัก  

      ผูบ้ริหารแนะนำเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีม การประชุมคณะครู  

ชีแ้จงรายละเอียดในการทำงานให้ชัดเจน มีเป้าหมายและตัวช้ีวัดของความสำเร็จที่ชัดเจน  

มีกระบวนการทำงานที่ชัดเจน ผ่านความคิดเห็นของทุกคนได้พิจารณาร่วมกัน   

การให้บริการของโรงเรียนต้องมหีลากหลายช่องทาง การใชเ้ทคโนโลยีมาช่วยในการ

ให้บริการจะช่วยลดภาระ และลดเวลา ลดขั้นตอนในการให้บริการได้ จะทำให้ผูม้าใช้

บริการประทับใจและเชื่อม่ันในสถานศกึษา 

     2. สมรรถนะประจำสายงาน 

      ผูบ้ริหารได้แนะนำเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ การมวีิสัยทัศน์คอื   

การที่เราสามารถคาดการอนาคตไว้ว่าควรจะเป็นอย่างไร มันจะมีทิศทางเป็นอย่างไร  

เพราะฉะนั้น การมวีิสัยทัศน์ไม่จำเป็นต้องนำมาใช้เขียนวิสัยทัศนข์องโรงเรียนเท่านั้น แตเ่รา

สามารถคาดการหรอืมองทิศทางสิ่งที่จะเกิดขึ้น และเราจะมีแนวทางไหนที่จะพัฒนาทั้ง

พัฒนาตนเอง หรอืพัฒนาเพื่อนรว่มงานไปสู่อนาคตที่ดีขึน้ได้ ซึ่งรองผูอ้ำนวยการก็สามารถ

วางแผนและมองอนาคตได้ และจะนำมาสู่การทำงานอย่างเป็นระบบ ทฤษฎีเชิงระบบ

สามารถนำมาใช้ในการพัฒนางานได้ ผู้บริหารยุคใหม่จะต้องมีการทำงานเชิงรุก   

การไขว่คว้าหาโอกาสในการพัฒนาทั้งการพัฒนาตนเองและบุคลากรในโรงเรียนและที่

สำคัญคือการสื่อสารและการจูงใจซึ่งในทุกองค์กร หากผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา

มีการสื่อสารที่ถูกต้อง เป้าหมายที่ชัดเจนเป็นไปในทิศทางเดียวกันจะทำให้การดำเนินงาน

ทุกอย่างราบรื่นและประสบความสำเร็จได้อย่างง่ายดาย 

     3. สมรรถนะส่วนบุคคล 

      ผูบ้ริหารได้แนะนำเกี่ยวกับความรอบรู้และรู้เท่าทัน   

รองผู้อำนวยการตอ้งศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมอยู่เสมอเพื่อพัฒนาตนเองทั้งความรูใ้นหนา้ที่

การงานของตนเองและความรู้ใหม่ ๆ ที่จะนำมาพัฒนาองค์กรได้ ต้องรู้จักปรับตัวเองให้เข้า

กับบทบาทหนา้ที่ของตน ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด ๆ ก็สามารถที่จะดำเนินงานได้ตาม

เป้าหมายที่กำหนด สามารถที่จะตัดสินใจบทพืน้ฐานข้อมูลรอบด้าน ไม่วเิคราะหข์้อมูล 
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เพียงด้านใดด้านหนึ่ง สร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรภายในโรงเรียนและหน่วยงาน 

อื่น ๆ สร้างเครือข่ายทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนได้ ต้องเป็นผู้ที่สามารถประสานงาน

ได้กับทุกหน่วยงานและรวดเร็ว ในยุคปัจจุบันต้องมีความรูค้วามสามารถด้านดิจิทัล 

สามารถทำงานผ่านเทคโนโลยีได้อย่างด ีนอกจากนี้ รองผู้อำนวยการต้องมหีลักธรรม 

ที่จะคอยหนุนนำและขับเคลื่อนให้การดำเนินงานประสบความสำเร็จได้ 

   แบบเป็นทางการ 

    1. สมรรถนะหลัก 

     สรุปผลการนิเทศได้ดังนี้   

      1.1 การทำงานเป็นทีม 

       จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า การมปีฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล มีส่วนสำคัญที่จะช่วยให้การ

ทำงานประสบความสำเร็จ การมจีุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน การมอบหมายบทบาท

หนา้ที่ก็เป็นส่วนสำคัญในการทำงานเป็นทีม เนื่องจากรองผูอ้ำนวยการที่เข้าร่วมพัฒนาเป็น

รองผู้อำนวยการที่ได้รับแต่งตัง้ใหม่ยังขาดประสบการณ์ในการทำงาน ดังนัน้จงึควรที่

จะต้องให้รู้บทบาทหนา้ที่ของตนเอง และการมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของทางโรงเรยีน 

นอกจากนีร้องผู้อำนวยการยังต้องยังต้องฝึกฝนในเรื่องของการสื่อสารในหลายระดับ 

ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและจากผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ องค์ประกอบทีมที่เหมาะสมของ

ผูน้ำ จะต้องเป็นผูร้ิเริ่มที่ดี มีเป้าหมายชัดเจน มคีวามสามารถในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้

ทีมประสบความสำเร็จ การสร้างวัฒนธรรมในการยอมรับกติกาของทีม การเปิดใจรับ

ความคิดใหม่ ๆ รูเ้ป้าหมายร่วมกันและชัดเจน มีการสร้างบรรยากาศที่ดีของทีมงาน 

      1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

       จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า โดยส่วนใหญ่รองผู้อำนวยการจะวางเป้าหมายที่ค่อนข้างสูงจากการ

ทำงานของบุคลากรซึ่งเป็นสิ่งที่ด ีแต่ยังขาดกระบวนการในการเดินไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้   

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ทั้งดา้นของบุคลากร คุณครู รวมถึงนักเรียน ต้องมีการจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ต้องมีการวางเป้าหมายความสำเร็จร่วมกันและวางแผนในการดำเนินไปให้ถึงเป้าหมาย  

รองผู้อำนวยการได้จัดทำแผนการดำเนินงานของตนเองหรอืปฏิทินในการดำเนนิงานของ

ตนเองในทุกปีการศกึษา 
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      1.3 การบริการที่ดี 

       จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า รองผู้อำนวยการได้พัฒนาตนเองและระบบการบริการของโรงเรียน 

ให้ดีมากยิ่งขึน้ มกีารนำเอาเทคโนโลยีมาเป็นส่วนช่วยในการให้บริการเพิ่มมากขึ้น เช่น   

การบริการข่าวสารประชาสัมพันธ์กิจกรรมของโรงเรียนผ่านเพจของโรงเรียน กลุ่มไลน์ของ

โรงเรียน กลุ่มไลน์ชั้นเรียน รวมถึงการใหบ้ริการในโรงเรียนที่รวดเร็วผ่านระบบการ

บริหารงาน 4 ฝ่ายของโรงเรียน 

    2. สมรรถนะประจำสายงาน 

     2.1 การมวีิสัยทัศน์   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า รองผู้อำนวยการมสี่วนรว่มในการเสนอความคิดเห็นของตนเอง 

ในการบริหารงานโรงเรยีน จากการวิเคราะหบ์ริบทของโรงเรียนและการรับฟังความคิดเห็น

ของครูผู้สอน ซึ่งรองผู้อำนวยการจะมีความใกล้ชิดกับคุณครูมากกว่าผู้อำนวยการ   

รองผู้อำนวยการสามารถเป็นช่องทางการสื่อสารแนวความคิดระหว่างครูผูส้อนและ

ผูอ้ำนวยการได้ เมื่อรองผู้อำนวยการได้ฝกึการสร้างวิสัยทัศนแ์ละร่วมปรึกษาหารือกับ

ผูอ้ำนวยการจะทำให้ได้วสิัยทัศนท์ี่ตรงตามความตอ้งการของทุกฝา่ย และวิสัยทัศน์ที่

ชัดเจน สามารถนำมาปฏิบัติได้ 

     2.2 การคิดเชิงระบบ   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า การพัฒนาการคิดเชงิระบบของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในการ

แก้ปัญหา โดยดูที่ปัจจัยนำเข้า กระบวนการในการแก้ปัญหา และผลของการแก้ปัญหา 

และทำอย่างไรถึงจะยั่งยืน นอกจากการแก้ปัญหาแล้ว การคิดเชิงระบบยังมีประโยชน์ 

ในการบริหารโรงเรียนและทำงานอย่างอื่นอย่างมาก 

     2.3 การบริหารเชิงรุก   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า ในการบริหารเชิงรุก สิ่งที่จะสร้างอันดับแรกคือการสร้างทัศนคติที่ดี

ของการบริหารเชิงรุก เพราะยุคปัจจุบันเป็นยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่สูง  

เชน่การแข่งขันระหว่างโรงเรียนเอกชนกับโรงเรียนรัฐบาล ผูป้กครองทุกวันนีส้ามารถเข้าถึง

การบริการได้ทุกระดับ ดังนั้นหากเราอยู่ในโรงเรยีนรัฐบาลแล้วไม่มกีารบริหารเชิงรุก
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อาจจะทำให้ผูป้กครองหรอืชุมชนขาดความเชื่อม่ันได้ การเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายทั้งด้านการ

สื่อสารและการบริการเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องมีและสามารถวางระบบการทำงาน 

เชงิรุกได้ 

     2.4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า รองผู้อำนวยการตอ้งรูจ้ักการบุคลากรของโรงเรียนเป็นรายบุคคล  

ต้องรู้จักว่าครูแตล่ะคนเก่งในด้านไหนบ้าง เพื่อให้สามารถใช้คนให้ถูกกับงานที่จะ

มอบหมายใหท้ำได้ เราอย่าใช้หมาให้ปืนต้นไม ้อย่าใช้ลิงให้วา่ยน้ำ เพราะอาจจะไม่สำเร็จ

ตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ และอาจจะเป็นปัญหาในการบริหารงานได้ รองผูอ้ำนวยการควร

ฝกึทักษะการสังเกต การวิเคราะห์ความสามารถและเลือกพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับงาน 

ในหน้าที่ของคนนั้นที่รับผดิชอบ และควรส่งเสริมพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

     2.5 การสื่อสารและจูงใจ   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า ทักษะด้านการสื่อสารและการจูงใจถือเป็นหัวใจของตำแหนง่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน เพราะรองผู้อำนวยการตอ้งนำนโยบายหรือแนวความคิดของ

ผูอ้ำนวยการไปสื่อสารให้กับคุณครูได้เข้าใจเพื่อใหก้ารขับเคลื่อนนโยบายประสบ

ความสำเร็จ สิ่งที่สำคัญและจำเป็นอย่างรองผู้อำนวยการตอ้งสามารถจูงใจให้คุณครู 

ในโรงเรยีนได้รว่มแรงรว่มใจขับเคลื่อนงานต่าง ๆ จนประสบความสำเร็จ นอกจาก 

จะสื่อสารและจูงใจภายในองค์กรของตนเองแล้ว  ยังตอ้งสื่อสารกับหนว่ยงานอื่น ๆ  

ภายนอกเพื่อสร้างเครือข่ายความรว่มมอืในการดำเนินงานและพัฒนาโรงเรียนในด้านอื่น ๆ   

    3. สมรรถนะส่วนบุคคล 

     3.1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า รองผู้อำนวยการถือเป็นตำแหน่งที่สำคัญเพราะเป็นผู้ช่วยผู้อำนวยการ

ในการบริหารโรงเรียน ดังนั้นรองผู้อำนวยการจะต้องเป็นผู้ที่ให้ขอ้มูลด้านต่าง ๆ ในการ

บริหารโรงเรียน ดังนั้นสิ่งที่สำคัญรองผูอ้ำนวยการจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามรูร้อบด้านเพราะ

บางโรงเรียนมีรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนเพียงคนเดียวซึ่งตอ้งมคีวามรอบรอบในเรื่องการ

บริหารงานทั้ง 4 งาน เพื่อจะเตรียมข้อมูลในการนำเสนอผูอ้ำนวยการในการตัดสินใจ   

ซึ่งผูอ้ำนวยการจะตัดสินใจบนพืน้ฐานขอ้มูลที่มีหากรองผู้อำนวยการโรงเรียนมขี้อมูล 
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ที่ทันสมัยรอบด้าน ก็จะส่งผลใหก้ารตัดสินใจของผู้บริหารประสบความสำเร็จในการตา่ง ๆ   

ได้ รองผู้อำนวยการจะต้องมีไหวพริบแก้ปัญหาเฉพาะหนา้ได้ทันท่วงที   

     3.2 ความสามารถในการปรับตัว   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า เนื่องจากในปัจจุบันนี้การเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่าง ๆ เปลี่ยนไปเร็วมาก  

บุคลากรที่อยู่ในโรงเรียนก็เป็นคุณครูยุคใหมซ่ึ่งจะแตกต่างจากครูยุคเก่า ดังนัน้การปรับตัว

ให้สามารถบริหารงานได้และให้ประสบความสำเร็จจึงต้องอาศัยการปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณ์ แตต่้องปรับให้อยู่บนพืน้ฐานการบริหารงานที่มีประสทิธิภาพ จากเหตุการณ์

การเกิดโรคภัยต่าง ๆ เข้ามาทำให้มกีารเปลี่ยนแปลงของการจัดการเรียนการสอน  

นักเรียนยุคหลังโควิดจะมีปัญหาดา้นการเรียน ซึ่งเป็นปัญหามาอย่างตอ่เนื่องจนปัจจุบัน  

ทำให้เราต้องเรียนรู้ปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ เช่น การปรับเปลี่ยนรูปแบบการสอน  

เด็กบางคนที่ขีเ้กียจมาโรงเรียน โรงเรียนจะต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการเรียนเพื่อช่วยเหลอื

นักเรียนและหาทางแก้ปัญหา ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการก็มีโครงการตามนอ้งกลับมาเรียน

เป็นโครงการที่ช่วยเหลือนักเรียนที่ออกกลางคันหรือไม่มาโรงเรียน 

     3.3 การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม     

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่าการตัดสินใจอาจจะเป็นทักษะของผูอ้ำนวยการที่จะต้องเป็นผู้ลงดาบ 

ในการตัดสินใจ แตใ่นฐานะรองผู้อำนวยการโรงเรียนในบางเรื่องก็ต้องตัดสินใจแทน

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนได้ เช่น การบริหารงานทั่วไป การบริหารงานวิชาการ ที่ผูอ้ำนวยการ

ได้มอบอำนาจให้สามารถดำเนินการได้ ยกเว้นเรื่องของบุคคลและงบประมาณซึ่งเป็นเรื่อง

ที่สำคัญในโรงเรียน หากรองผู้อำนวยการโรงเรียนมีสมรรถนะด้านการตัดสินใจที่รวดเร็ว 

ก็จะทำให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว แตต่้องเน้นย้ำในบางเรื่องที่ผู้อำนวยการ

มอบหมายใหต้ัดสินใจเท่านั้น  

     3.4 การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า รองผู้อำนวยการโรงเรียนจะต้องเป็นผู้ที่มมีนุยสัมพันธ์ที่ดกีับบคุลากร

ภายในโรงเรียน และต้องเป็นผู้ประสานงานที่ดีทั้งในและนอกโรงเรยีน ต้องฝกึการรับฟัง

ความคิดเห็นจากผูอ้ื่นและการยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงาน ฝกึการประสานงาน

กับหนว่ยงานอื่น ๆ ฝกึทักษะการบริหารเวลาในการประสานงาน เช่น การจัดกิจกรรม 
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ต่าง ๆ  ในโรงเรยีนจะต้องประสานประธาน ประสานแขกที่มาร่วมงาน ประสานกับคณะครู

ในการเตรียมการ 

     3.5 ความสามารถด้านดิจิทัล   

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผู้วิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคใหม่จะต้องฝกึทักษะการใชเ้ทคโนโลยี

ดิจทิัลเพื่อลดภาระและทรัพยากรที่จะใช้ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด ฝกึฝนการใช้เทคโนโลยีดิจทิัลในการสื่อสารการ

ประสานงาน การประชุมช้ีแจง การประชาสัมพันธ์ การสร้างผลงานและนวัตกรรมต่าง ๆ 

ถือเป็นทักษะที่สำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบัน 

     3.6 การมีคุณธรรม จรยิธรรม     

      จากการนเิทศของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและผูว้ิจัยร่วม

สังเกตการณ์ พบว่า ในการบริหารงานไม่ว่าจะอยู่ตำแหน่งไหนจะต้องมีคุณธรรม ซึ่งในการ

บริหารงานโรงเรียนไม่ว่าจะเป็นตำแหน่งผู้อำนวยการหรอืรองผูอ้ำนวยการก็จะต้องใช้ 

หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานต้องมหีลักธรรมในการครองตน ครองคน ครองงาน   

ซึ่งหลักธรรมที่แนะนำให้กับรองผู้อำนวยการในการครองตน คือ พรหมวิหาร 4  

การครองคน สังฆหวัตถุ 4 และการครองงาน คอื อทิธิบาท 4 ซึ่งเป็นหลักธรรมพื้นฐาน 

ที่ใชใ้นการบริหารงานทั้งงานในหน้าที่และงานอื่น ๆ ซึ่งรองผู้อำนวยการจะต้องฝกึฝนให้มี

และเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตนทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ            

รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา        

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสรุปผลการวิจัยตามหัวขอ้ต่อไปนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. วิธีดำเนนิการวิจัย 

  3. สรุปผลการวิจัย 

  4. อภปิรายผล 

  5. ข้อเสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย เพื่อศกึษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนระถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีความมุ่งหมายของการวิจัยดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. เพื่อศกึษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  3. เพื่อสรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอือยู่ในระดับใด 
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   4. เพื่อศึกษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้ 

วธิีดำเนินการวจิัย  

 ผูว้ิจัยได้กำหนดวิธีการดำเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ 8 ขั้นตอนโดยมีรายละเอียด

ดังนี้ 

  1. การวิจัยเพื่อตอบความมุ่งหมายการวิจัยข้อที่ 1 เพื่อศกึษาองค์ประกอบ

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื คือ การดำเนินการวิจัยระยะที่ 1 

ขั้นตอนที่ 1 - 3 และการวิจัยเพื่อตอบความมุ่งหมายข้อที่ 2 การศกึษาความตอ้งการ

จำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่  

คือการวิจัยระยะที่ 1 ขั้นตอนที่ 4 รายละเอียดดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  จากการศึกษาเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาโรงเรียนที่เป็นต้นแบบด้านการบริหารจัดการ 

ทั้งผูอ้ำนวยการโรงเรียน รองผู้อำนวยการโรงเรียน หัวหน้าวิชาการ และครูผูส้อน 

   ขั้นตอนที่ 3 การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบ

ความสำเร็จ  

   ขั้นตอนที่ 4 ศกึษาความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยใช้การวิจัยเชงิสำรวจ โดยมีกลุ่มประชากร

และกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

    ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ปีการศึกษา 2565 ประกอบไปด้วย รองผู้อำนวยการโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก 

จำนวน 6,960 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดกลาง จำนวน 4,921 คน 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่ จำนวน 295 คน และรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 142 คน รวมทั้งหมดจำนวน 12,318 คน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



333 

    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2565 ประกอบไปด้วย รองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษา จำนวน 393 คน แยกเป็น รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 

จำนวน 220 คน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศกึษาขนาดกลาง จำนวน 159 คน  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่ จำนวน 9 คน และรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 5 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบ 

แบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) และกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตาราง 

Krejcie and Morgan (1970, p. 608 อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หน้า 43) ที่ความ

เชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หลังจากวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงสำรวจเรียบร้อยแล้ว ผูว้ิจัยนำผลไปให้

ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบอีกครั้ง 

  2. การวิจัยเพื่อตอบความมุ่งหมายการวิจัยข้อที่ 3 สร้างและพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื คอื  

การดำเนินการวิจัย ระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 5 - 6 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 5 สร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในขั้นตอนนี้เป็นการยกร่าง

รูปแบบโดยนำผลการวิจัยในระยะที่ 1 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิเคราะหเ์อกสาร และผลจากการวิจัยเชงิสำรวจในขั้นตอนที่ 4 และผลจากผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบผูว้ิจัยนำมาใช้เป็นกรอบในการสรา้งรูปแบบ  

ซึ่งประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 

4) กระบวนดำเนินการพัฒนา 5) แนวทางการประเมิน   

   ขั้นตอนที่ 6 พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในขั้นตอนนี้เป็นการ

ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 9 คน   

  3. การวิจัยเพื่อตอบความมุ่งหมายข้อที่ 4 ศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ การดำเนินการวิจัยระยะ

ที่ 3 ขั้นตอนที่ 7 - 8 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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   ขั้นตอนที่ 7 การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งมีกลุ่ม

ตัวอย่างรองผู้อำนวยการโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ  

จำนวน 30 คน โดยมีเกณฑ์การคัดเลือก คือ เป็นรองผู้อำนวยการที่ได้รับแต่งตัง้ใหม่   

ยังไม่ได้รับการพัฒนาจากหน่วยงานต้นสังกัด และยินดีเข้าร่วมการพัฒนา   

   ขั้นตอนที่ 8 สรุปผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยการ

เขียนรายงานการวิจัย โดยผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการทดลองมาเขียนรายงานการวิจัยฉบับ

สมบูรณ์พร้อมเผยแพรผ่ลงาน   

สรุปผลการวิจัย  

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยสามารถสรุปผลได้ดังนี้  

  1. การศกึษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการศกึษาจาก

โรงเรียนต้นแบบด้านการบริหารจัดการและรองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จ 

พบว่า องค์ประกอบสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม ่ 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก และ 14 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   1.1 สมรรถนะหลัก องค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย 

    1.1.1 การทำงานเป็นทีม   

    1.1.2 การมุง่ผลสัมฤทธิ์   

    1.1.3 การบริการที่ดี   

   1.2 สมรรถนะประจำสายงาน องค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย 

    1.2.1 การมวีิสัยทัศน์   

    1.2.2 การคิดเชิงระบบ   

    1.2.3 การบริหารเชิงรุก   

    1.2.4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   
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    1.2.5 การสื่อสารและจูงใจ   

   1.3 สมรรถนะส่วนบุคคล องค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย 

    1.3.1 การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน    

    1.3.2 ความสามารถในการปรับตัว 

    1.3.3 การตัดสินใจที่รวดเร็ว   

    1.3.4 การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานที่ดี 

    1.3.5 ความสามารถด้านดิจิทัล 

    1.3.6 การมคีุณธรรม จรยิธรรม   

  2. ความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จากการวิจัยเชิงสำรวจ พบว่า ความตอ้งการจำเป็น (PNIModified)   

ในภาพรวมเรียงลำดับความต้องการจำเป็นสูงสุดไปหาต่ำสุดดังนี้   

   2.1 สมรรถนะส่วนบุคคล โดยมีคา่ความตอ้งการจำเป็นสูงที่สุด คือ  

ความสามารถด้านดิจิทัล รองลงมา คือ การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน ความสามารถในการ

ปรับตัว การตัดสินใจที่รวดเร็ว การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานที่ดแีละการมี

คุณธรรม จรยิธรรม ตามลำดับ  

   2.2 สมรรถนะหลัก โดยมีค่าความต้องการจำเป็นสูงที่สุด คือ  

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ รองลงมา คอื การบริการที่ดี และการทำงานเป็นทีม ตามลำดับ   

   2.3 สมรรถนะประจำสายงาน โดยมีค่าความต้องการจำเป็นสูงที่สุด คือ 

การมวีิสัยทัศน ์การคิดเชิงระบบ การบริหารเชิงรุก การสื่อสารและการจูงใจ และการ

พัฒนาศักยภาพบุคลากร ตามลำดับ 

  3. การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศกึษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะห์

เอกสาร และผลจากการวิจัยเชิงสำรวจในขั้นตอนที่ 4 และผลจากผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

ความเหมาะสมขององค์ประกอบโดยการสัมภาษณ์ พบว่า องค์ประกอบของรูปแบบ 

ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หาของรูปแบบ  

4) กระบวนการพัฒนา และ 5) แนวทางการประเมิน และจากการประเมินความเหมาะสม 
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ขององค์ประกอบของรูปแบบ พบว่า โดยภาพรวมและด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม   

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด 

  4. ศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้ จากการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืกับกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 30 คน พบว่า ผลการประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ ระหว่างรองผู้อำนวยการโรงเรียนและผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในระยะการ

ปฏิบัติในสถานที่จรงิ มีพัฒนาการเพิ่มขึน้อย่างตอ่เนื่อง โดยมีความก้าวหน้าโดยรวมเฉลี่ย 

ร้อยละ 83.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะ พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล มีพัฒนา

เพิ่มขึน้มากที่สุด ร้อยละ 85.42 รองลงมา คือ สมรรถนะประจำสายงานโดยมี

ความก้าวหน้า ร้อยละ 83.27 และสมรรถนะหลัก มคีวามก้าวหน้าน้อยที่สุด  

มีความก้าวหน้าร้อยละ 79.28 

 

อภิปรายผล 

 1. การศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษา

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการศกึษาจากโรงเรยีนต้นแบบด้านการ

บริหารจัดการและรองผู้อำนวยการโรงเรียนที่ประสบความสำเร็จ พบว่า องค์ประกอบ

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบหลัก 14 องค์ประกอบย่อย คือ สมรรถนะหลัก มีองค์ประกอบย่อย 3 

องค์ประกอบ คอื 1) การทำงานเป็นทีม 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การบริการที่ดี สมรรถนะ

ประจำสายงาน มีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การมีวิสัยทัศน ์2) การคิด

เชงิระบบ 3) การบริหารเชิงรุก 4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 5) การสื่อสารและจูงใจ 

สมรรถนะสว่นบุคคล มีองค์ประกอบย่อย 6 องค์ประกอบ คอื 1) การฉลาดรอบรู้และรู้เท่า

ทัน 2) ความสามารถในการปรับตัว 3) การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม 4) การมี 

มนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ดี 5) ความสามารถด้านดิจทิัล 6) การมีคุณธรรม 

จรยิธรรม ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะสมรรถนะ คือ ความสามารถสำคัญของบุคคลที่ตอ้งมี

หรอืต้องทำเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น ผู้ที่เป็นผู้บริหารสถานศกึษาไม่ว่า
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จะเป็นในตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียนหรือตำแหน่งรองผู้อำนวยการโรงเรียน ซึ่งผูบ้ริหาร

ช้ันตน้ต้องม ีประกอบด้วย สมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นสมรรถนะที่บุคลากรทุกตำแหน่งใน

องค์กรในที่นี้คอืรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนต้องมเีพื่อสนับสนุนให้สามารถบริหารงานให้

บรรลุวิสัยทัศน ์พันธกิจ และความสามารถหลักของสถานศึกษา และนำพาสถานศึกษาให้

ประสบผลสำเร็จในด้านต่าง ๆ ขณะเดียวกัน รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนต้องมคีวามสามารถ

เฉพาะสายงานในตำแหนง่รองผู้อำนวยการโรงเรียน ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ดีที่จะทำให้ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนปฏิบัติงานสำเร็จตามที่ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมอบหมายและทำให้

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนตลอดจนครูผู้สอนเกิดความพึงพอใจ ในขณะเดียวกันคุณลักษณะ 

ที่เป็นความสามารถเฉพาะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 

ทัศนคต ิตลอดจนความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทำให้รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนสามารถ

ปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าบุคคลอื่น และทำให้งานต่าง ๆ ประสบความสำเร็จ ถือว่าเป็น

สมรรถนะสว่นบุคคล ซึ่งสมรรถนะทั้ง 3 ตัวนีเ้ป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นสำหรับ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนในการบริหารงานในด้านต่าง ๆ ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับ

แนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557, หน้า 179) ซึ่งได้

จำแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ 1) สมรรถนะขององค์การ 

(Organization Competencies) 2) สมรรถนะในงาน (Fucntional Competencies) และ  

3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) และ สิรวิดี ชูเชิด (2565, หนา้ 227)  

ได้สรุปสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะตามหน้าที่ คอื ความสามารถ 

ของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่หรอืตำแหนง่งานของตนเอง 2) สมรรถนะหลัก คือ 

ความสามารถของบุคคลากรที่สำคัญที่ควรม ีซึ่งมีผลกระทบโดยตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ 

สง่ผลต่อตำแหนง่งานที่ปฏิบัติอยู่ และ 3) สมรรถนะบุคคลหรือเรยีกอีกอย่างว่าสมรรถนะ

ทั่วไป คอื ความสามารถของบุคลากรที่มตีิดตัวมาตั้งแต่เกิดที่มคีวามชำนาญ  

โดยสมรรถนะด้านนีไ้ม่สามารถเรียนแบบกันได้ นอกจากนี้ นัจภัค บูชาพิมพ์ (2560,  

หนา้ 30 - 31) ได้สรุปสมรรถนะ ออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก (core 

competency) 2) สมรรถนะในหน้าที่ (functional competency) 3) สมรรถนะสว่นบุคคล 

(personal competency) และ 4) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (managerial 

competency) ส่วนจอมภัค จันทะคัต (2561, หน้า 166) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 

ประเภทด้วยกัน ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

ที่แสดงถึงพฤติกรรมของอาจารย์ เป็นคุณลักษณะที่อาจารย์จำเป็นต้องมีซึ่งจะช่วย 
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สนับสนุนให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทัศน์ขององค์การได้   

2) สมรรถนะประจำหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงให้เห็น

ความรูท้ักษะ ความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงานในตำแหน่งอาจารย์ประจำ เพื่อให้งาน

สำเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่องค์การตอ้งการ จะเห็นได้ว่าโดยส่วนใหญ่แล้วนักวิชาการจะ

แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 สมรรถนะตามผลการสังเคราะหท์ี่ผู้วจิัยได้ค้นพบ 

 2. ความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จากการวิจัยเชิงสำรวจ พบว่า ความตอ้งการจำเป็น (PNIModified)   

ในภาพรวม สมรรถนะส่วนบุคคล มีความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสูงที่สุด รองลงมา 

คือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจำสายงาน ตามลำดับ ซึ่งสามารถนำมาอภิปรายได้

ดังนี้ 

  2.1 สมรรถนะส่วนบุคคล ซึ่งมคี่าความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาสูงที่สุด 

(PNI = 0.082) ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย 6 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบย่อยที่มคีวาม

ต้องการจำเป็นสูงที่สุด คอื ความสามารถด้านดิจิทัล ซึ่งเป็นความสามารถในการพึ่งพา

เทคโนโลยีในการทำงานในยุคที่เทคโนโลยีมีการเจริญเติบโตและเข้ามามีบทบาทในการ

ทำงานและวิถีชีวติของผูบ้ริหารทุกคน โดยเฉพาะผูอ้ำนวยการโรงเรียนและ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน ซึ่งความสามารถด้านดิจทิัล ประกอบไปด้วย ความสามารถใน

การใชเ้ทคโนโลยีทั้งที่เป็นเครื่องมอืและอุปกรณ์ ความสามารถในการค้นหาข้อมูลและใช้

งานการวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานตา่ง ๆ ที่มอียู่ในโรงเรียน การจัดเก็บข้อมูล ความสามารถ

ในการนำไปใช้ด้านการเรียนการสอน การสื่อสารซึ่งสื่อดังกล่าวเป็นสิ่งที่สำคัญและมีความ

จำเป็น แต่ในสภาพที่เป็นจริงผู้อำนวยการโรงเรียนและรองผู้อำนวยการโรงเรียนยังไม่

สามารถดำเนินการในเรื่องดังกล่าวได้ดีเท่าที่ควร ส่วนองค์ประกอบย่อยการมคีุณธรรม 

จรยิธรรม ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ผู้ที่เป็นผู้นำที่ดตี้องมีแสดงออกใหเ้ห็นถึง การเป็นผูน้ำที่

เพยีบพร้อม ไปด้วยคุณธรรม จรยิธรรม การมีจรรยาบรรณวิชาชีพ การเป็นตัวอย่างและ

แบบอย่างที่ดีให้กับองค์กร การเป็นบุคคลที่มคีวามยุติธรรม ผูอ้ำนวยการโรงเรียนและ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน ซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงในโรงเรียน แสดงออกในด้านดังกล่าวได้

อย่างชัดเจน จงึมคีวามตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาอยู่ในระดับต่ำที่สุด 

  2.2 สมรรถะนหลัก ซึ่งมคี่าความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาอยู่ในลำดับ 

ที่ 2 (PNI = 0.081) ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ มคีวามตอ้งการจำเป็นในการ 
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พัฒนาสงูที่สุด คอื การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ซึ่งคือความมุ่งมั่นของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนใน 

การปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง สมบูรณ์ มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีการ

พัฒนาผลงานตนเองและโรงเรียน ให้มคีุณภาพอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพงาน 

ที่ครบถ้วนสมบูรณ์ การมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ  

มาใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  

ซึ่งความเป็นจริงแล้วในขณะที่ปฏิบัติงานจะประสบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ไม่ว่าจะ

เป็นความพรอ้มด้านบุคลากร ข้อจำกัดด้านงบประมาณ การขาดความร่วมมือกับชุมชน

ท้องถิ่นทำให้มคีวามตอ้งการจำเป็นสูงสุดในการพัฒนา สว่นองค์ประกอบการทำงาน 

เป็นทีม ความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาอยู่ในลำดับต่ำที่สุด เพราะในสภาวการณ์ของ

บุคลากรในโรงเรียน ซึ่งสว่นใหญ่เป็นครูผู้สอน ไม่ว่าจะเป็นข้าราชการ พนักงานราชการ

หรอือัตราจ้าง ก็จะเป็นบุคลากรที่ยินดใีห้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน และเสริม

กำลังใจให้กับเพื่อนรว่มงาน ตลอดจนแสดงบทบาทความเป็นผู้นำและผูต้ามได้อย่าง

ถูกต้อง เหมาะสม และมีความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่มี

ความหลากหลาย มีการเสริมแรงให้เกิดกำลังใจในการปฏิบัติงาน จงึทำให้องค์ประกอบ

ด้านนีม้ีความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาอยู่ในลำดับต่ำที่สุด 

  2.3 สมรรถนะประจำสายงาน ซึ่งมีค่าความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนา 

อยู่ในลำดับต่ำที่สุด (PNI = 0.079) ซึ่งมีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ มคีวามต้องการ

จำเป็นในการพัฒนาสูงสุด คือ การมวีิสัยทัศน์ เพราะวิสัยทัศนเ์ป็นการกำหนดทิศทางหรอื

นโยบายการพัฒนาองค์กรต้องเป็นรูปธรรมและเป็นที่ยอมรับแก่บุคคลทั่วไป โดยเฉพาะ

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ เพื่อพัฒนางานการบริหารสถานศกึษา ภายใต้สภาวการณ์ 

ที่ตอ้งมกีารปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานให้เข้ากับยุคปกติใหม่ ในความเป็นจริงแล้ว

โดยเฉพาะในยุคปกติใหม่จะมีสภวาการณ์ที่พลิกผัน (การเปลี่ยนแปลงฉับพลัน) ทำให้

อาจจะต้องปรับวิสัยทัศนใ์นการบริหารงานเพื่อให้โรงเรียนสามารถดำเนนิงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนีก้ารเป็นรองผู้อำนวยการโรงเรียนยังไม่ได้มอีำนาจเบ็ดเสร็จในการ

บริหารโรงเรียนจงึเป็นอีกส่วนหนึ่งที่ทำให้รองผู้อำนวยการโรงเรียนแสดงวิสัยทัศน์ในการ

บริหารงานได้ไม่มากเท่าที่ควร ส่วนองค์ประกอบย่อย การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  

มีความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาอยู่ในระดับต่ำที่สุด เพราะในปัจจุบันการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรสามารถดำเนินการได้หลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นการศกึษาต่อใน

ระดับที่สูงขึน้ เช่น การศกึษาในระดับปริญญาเอกด้านการบริการการศกึษาหรอืการเข้ารับ
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การอบรมในหนว่ยการฝึกอบรมทางด้านการบริหารการศกึษา ซึ่งบางหน่วยงานเป็นการจัด

อบรมออนไลน์และไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายทำให้รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่มคีวามสนใจ 

ที่จะพัฒนาตนเอง สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างหลากหลายตามความตอ้งการ จงึทำให้

ค่าความต้องการจำเป็นอยู่ในระดับต่ำที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน  

ได้แก่ สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ (2550, หน้า 29 - 30) ได้กล่าวถึง สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Attributes) ว่าเป็นกลุ่มสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในบุคคลแต่ละคน 

ซึ่งมีผลอย่างมากต่อทัศนคติในการทำงาน และเป็นความสำเร็จในงานของบุคคลนั้น ๆ  

และ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557, หน้า 179) ยังได้กล่าวถึงสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal 

Competencies) ว่าเป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะ ความเชื่อ 

และอุปนิสัยที่ทำให้บุคคลนั้นมคีวามสามารถในการทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป 

เชน่ ความสามารถในการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนักกีฬา เป็นต้น  

ซึ่งเรามักเรียก Personal Competency ว่า “ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” ซึ่งยากต่อการ

เรียนรู้หรอืลอกเลียนแบบได้ และ นัจภัค บูชาพิมพ์ (2560, หน้า 30 - 31) ได้กล่าวถึง  

สมรรถนะสว่นบุคคล (personal competency) ว่าเป็นความสามารถพิเศษของบุคคลถือเป็น

คุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล สะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรม ผลการทำงาน 

ซึ่งมีผลต่อทัศนคติการทำงาน และความสำเร็จในงานนั้น ๆ และสิรวิดี ชูเชดิ (2565, หนา้ 

227) ก็ได้กล่าวถึง สมรรถนะบุคคล คือ ความสามารถของบุคลากรที่มตีิดตัวมาตั้งแตเ่กิด

ที่มคีวามชำนาญ โดยสมรรถนะด้านนีไ้ม่สามารถเรียนแบบกันได้ จากความคิดเห็นของ

นักวิชาการจงึทำให้การฝกึฝนสมรรถนะส่วนบุคคลเกิดขึน้ได้อย่างแต่ละคนเก่งไม่

เหมอืนกัน จึงอาจจะเป็นส่วนที่ทำให้รองผู้อำนวยการมีความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนา

มากที่สุด 

 3. การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศกึษาเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะห์

เอกสาร และผลจากการวิจัยเชิงสำรวจในขั้นตอนที่ 4 และผลจากผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

ความเหมาะสมขององค์ประกอบโดยการสัมภาษณ์ พบว่า องค์ประกอบของรูปแบบ 

ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หาของรูปแบบ  

4) กระบวนการพัฒนา และ 5) แนวทางการประเมิน และจากการประเมินความเหมาะสม 
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ขององค์ประกอบของรูปแบบ พบว่า โดยภาพรวมและด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม   

ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1 หลักการของรูปแบบ ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้พัฒนาโดยยึดแนวคิด

ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่และเป็นรูปแบบที่พัฒนา

ความเข้าใจและความสามารถด้านต่าง ๆ ของรองผู้อำนวยการโรงเรียน โดยใช้หลักบูรณา

การและการบริหารกลุ่มงานในสถานศกึษา ตามความเป็นจรงิตลอดจนใชก้ระบวนการ  

และวิธีการในการพัฒนาที่หลากหลาย ไม่วา่จะเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การปฏบิัติกิจกรรม และการนเิทศติดตาม โดยอาศัยกระบวนการ 

การมสี่วนรว่ม ตลอดจนปฏิสัมพันธ์ของผูเ้ข้ารับการอบรม และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  3.2 วัตถุประสงค์ของรูปแบบ มุ่งเน้นไปในการพัฒนาความรู้ความเข้าใจ  

เกี่ยวกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในยุคปกติใหม่ ตลอดจนการสร้างความ

ตระหนักและเจตคติที่ดีรวมถึงการพัฒนาการใช้สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ให้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

  3.3 เนือ้หาของรูปแบบ ประกอบไปด้วย คู่มอืการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ และเอกสารประกอบการพัฒนา 3 เล่ม ซึ่งคู่มอืเป็น

คำช้ีแจงการดำเนินการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

และเอกสารประกอบการพัฒนา 3 เล่ม ซึ่งประกอบด้วยเอกสารประกอบการพัฒนา 

เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก เอกสารประกอบการพัฒนาเล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน  

และเอกสารประกอบการพัฒนาเล่มที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล 

  3.4 กระบวนการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนา 3 ระยะตามทฤษฎี 

learning System (70: 20: 10) ระยะที่ 1 การอบรมใหค้วามรู้ ใช้เวลา 4 วัน โดยศึกษาและ

ทำใบงานตามคู่มอื จำนวน 2 วัน (14 ช่ัวโมง) และการอบรมเชิงปฏิบัติการ จำนวน 2 วัน 

การฝึกปฏิบัติจริงใชเ้วลา 9 สัปดาห์ สัปดาหล์ะ 5 วัน รวม 45 วัน และการนิเทศติดตาม 

ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการในขณะที่ฝึกปฏิบัติในสถานศกึษาจริงและสร้าง

ประสบการณจ์ริงในสถานศึกษา   

  3.5 แนวทางการประเมิน ในขั้นตอนของการอบรมเชงิปฏิบัติการ มีการ

ประเมินตนเองก่อนและหลังเข้ารับการอบรมในขั้นการฝึกปฏิบัติจริง มีการประเมินผล  

5 ครั้ง ซึ่งในการดำเนินการดังกล่าวจะเป็นสิ่งที่ช่วยใหก้ารสร้างและพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ประสบความสำเร็จและ 
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น่าเชื่อถือสอดคล้องกับแนวคิดของ ทิศนา แขมมณี และคณะ (2547, หน้า 16);  

ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 12); สมาน อัศวภูมิ (2550, หนา้ 76 - 85); ชุมสาย บวรศักดิ์

เสถียร และ ดิเรก พรสีมา (2556, หนา้ 49 - 55); นิภาพร ดีมาก (2559, หนา้ 163);  

ภชิาพัชญ์ โหนา (2562, หนา้ 193 - 206) ซึ่งล้วนแลว้แต่ได้ศกึษาองค์ประกอบเกี่ยวกับ

รูปแบบในการพัฒนา ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วจะต้องมีหลักการของรูปแบบ มีวัตถุประสงค์

เพื่อให้ทราบว่าต้องการที่จะพัฒนาอะไรกับใคร ประกอบไปด้วย เนือ้หาอะไรบ้าง มีวิธีการ

และกระบวนการในการพัฒนาอย่างไรและจะมีการวัดผลประเมินผลเพื่อให้ทราบว่าเมื่อ

พัฒนาไปแล้วบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้หรอืไม่ 

 4. ศกึษาประสิทธิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้ จากการการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กับกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 30 คน พบว่า ผลการประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ ระหว่างรองผู้อำนวยการโรงเรียนและผูอ้ำนวยการโรงเรียน ในระยะการ

ปฏิบัติในสถานที่จรงิ หลังการพัฒนาครั้งสุดท้าย (ครั้งที่ 5) มคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (4.59) ถือวา่มีพัฒนาการเพิ่มขึน้อย่างตอ่เนื่อง โดยมีความก้าวหน้าโดยรวมเฉลี่ย 

ร้อยละ 83.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะ พบว่า  

  4.1 สมรรถนะส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยอยู่ในระดับมากที่สุดและ 

มีพัฒนาเพิ่มขึน้มากที่สุด ร้อยละ 85.42 ในส่วนขององค์ประกอบย่อย ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคมโดยอยู่ในระดับมากที่สุด และมีพัฒนาเพิ่มขึน้มากที่สุด 

ร้อยละ 86.90 สว่นองค์ประกอบย่อย ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ความสามารถด้านดิจิทัล โดยอยู่

ในระดับมากที่สุด การที่การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม มีค่าอยู่ในระดับมากที่สุด 

และมีพัฒนาเพิ่มขึน้มากที่สุดที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะรองผู้อำนวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคคลที่พึ่งได้รับการบรรจุแตง่ตั้งให้ดำรงตำแหน่ง 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนในช่วงเวลาเดอืนตุลาคม 2566 ส่วนใหญ่พึ่งสำเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาโทจากสถาบันอุดมศกึษา และเป็นบุคคลที่อยู่ในวัยหนุม่สาว มีความมั่นใจ 

ในตนเอง จึงมคีวามคิดและกล้าตัดสินใจอย่างรวดเร็ว ในขณะที่ความสามารถด้านดิจทิัล 

ถึงแม้วา่จะยังอยู่ในระดับมากที่สุดก็ตาม รองผู้อำนวยการโรงเรียนก็ยังมปีัญหาเกี่ยวกับ

การพึ่งพาเทคโนโลยีในการทำงานยุคใหม่รวมถึงปัญหาเกี่ยวกับการใชเ้ทคโนโลยี 
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ทั้งเครื่องมือและอุปกรณ์ ทำให้มขี้อจำกัดเกี่ยวกับการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารและการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ สำนักงาน ก.พ. (2560, หน้า 30 - 31)  

ซึ่งกล่าวถึง การสร้างและพัฒนากำลังคนด้านดิจิทัลภาครัฐ เพื่อสนับสนุนการปรับเปลี่ยน

ภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจทิัล ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่ควรให้การสง่เสริมและ

พัฒนา 5 มติิการเรียนรู้ 7 กลุ่มทักษะ คอื มติิที่ 1 รูเ้ท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็น มิติที่ 2 

เข้าใจนโยบาย กฎหมายและมาตรฐาน มิติที่ 3 ใช้ดจิทิัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนา มิติที่ 

4 ใช้ดจิทิัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และนำองค์กร มิตทิี่ 5 ใช้ดจิทิัลเพื่อขับเคลื่อน

การเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งได้จัดทำโครงการพัฒนาและประเมินทักษะความเข้าใจและใช้

เทคโนโลยีดจิทิัล (DIGITAL LITERACY) ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาก่อน

แตง่ตัง้ให้ดำรงตำแหน่งศึกษานิเทศก์ เพื่อให้บุคลากรดังกล่าวเป็นผู้มคีวามความรู้ และ

ทักษะทางดา้นเทคโนโลยีดิจทิัล พร้อมที่จะนำความรูไ้ปช่วยใหก้ารปฏิบัติงานตามบทบาท

หนา้ที่ประสบความสำเร็จ และเพื่อใหเ้ป็นไปตามบันทึกข้อตกลง และมติคณะรัฐมนตรเีมื่อ

วันที่ 26 กันยายน 2560 ที่เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ 

และบุคลากรภาครัฐ เพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจทิัล (เว็ปไชต์, 2567) ซึ่งสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานได้ให้ความสำคัญกับสมรรถนะดา้นเทคโนโลยีดจิทิัล 

  4.2 สมรรถนะประจำสายงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับรองลงมาและอยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยมีความก้าวหน้า ร้อยละ 83.27 และในส่วนขององค์ประกอบย่อย 

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การสื่อสารและการจูงใจ โดยอยู่ในระดับมากที่สุด และมีพัฒนาเพิ่มขึ้น

มากที่สุด ร้อยละ 90.99 ส่วนองค์ประกอบย่อยที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การบริหารเชิงรุก 

โดยอยู่ในระดับมาก การที่การสื่อสารและการจูงใจ โดยอยู่ในระดับมากที่สุดและมีพัฒนา

เพิ่มขึน้มากที่สุด เกิดจากรองผู้อำนวยการโรงเรียนซึ่งอยู่ในวัยหนุ่มสาวเป็นบุคคลที่ชอบ

ติดตอ่และประสานสัมพันธ์ทั้งกับหนว่ยงานต่าง ๆ ซึ่งถือวา่เป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี

กับผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการทำงานทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา มคีวามสามารถ 

ในการพูด การเขียนโต้ตอบ ตลอดจนสามารถชัดจูงและโน้มนา้วจติใจผูอ้ื่นให้เห็นด้วย 

และคล้อยตาม ตามความต้องการของตนเอง ในขณะเดียวกันการบริหารเชิงรุก โดยอยู่ใน

ระดับมาก เพราะการบริหารเชงิรุกเป็นการจัดระบบงานในภาพรวมของหนว่ยงานซึ่งก็คือ

โรงเรียน ซึ่งการจัดระบบดังกล่าวเป็นการจัดทั้งกระบวนการดำเนินงานตลอดจนการแก้ไข

ปัญหาอุปสรรคในการบริหารงาน ซึ่งตอ้งประมวลจากแนวคิดหรอืทัศนคติของบุคคลหลาย
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ฝา่ยจนมีการลงตัวซึ่งตอ้งใช้เวลานาน ทำให้ไม่สามารถดำเนนิการได้ทันตามความต้องการ 

สอดคล้องกับแนวคิดของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า  

3 - 74) ได้กล่าวถึง สมรรถนะประจำกลุ่มงาน เกี่ยวกับการดำเนินการเชิงรุก 

(Reactiveness) ไว้วา่ คอื ความสามารถในการคิด ลว่งหนา้ และสามารถใช้ประโยชน์จาก

การคิดนัน้ดำเนินการในเชิงรุก แทนที่จะใช้กลยุทธ์ของการตัง้รับอย่างที่นิยมปฏิบัติกันมา 

ในองค์กรหรอืในส่วนราชการ การดำเนินการเชงิรุกมีความหมายถึงการเล็งเห็นปัญหา 

หรอืโอกาส แล้วจัดการในเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มผีูใ้ด รอ้งขอ หรือ

ความสามารถในการใชโ้อกาสนั้นใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่งาน นอกจากนี้ การดำเนนิการเชงิรุก

ยังหมายถึงการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม ่ๆ เกี่ยวกับงานด้วย ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์

ดังกล่าว จึงใช้ประโยชน์ในการป้องกันปัญหา หรือใช้ในการแก้ไขปัญหาแล้วแต่กรณีได้ด้วย 

และ Knezevich (1984, อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2565, หนา้ 59 - 60) ได้กำหนด

บทบาทสำคัญของผู้บริหารสถานศกึษาไว้ ว่าต้องมีบทบาทเป็นผู้จัดระบบงาน (System 

Manager) เป็นผู้นำในการจัดระบบงานและการพัฒนาสถานศกึษา  

  4.3 สมรรถนะหลัก มคี่าเฉลี่ยอยู่ในลำดับสุดท้าย และอยู่ในระดับมาก           

มีความก้าวหน้าน้อยที่สุด มีความก้าวหน้าร้อยละ 79.28 และในส่วนขององค์ประกอบย่อย

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การบริการที่ดี โดยอยู่ในระดับมากที่สุด และมีพัฒนาเพิ่มขึน้มาก

ที่สุด ร้อยละ 89.69 ส่วนองค์ประกอบย่อยที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การทำงานเป็นทีม โดย

อยู่ในระดับมาก การบริการที่ด ีอยู่ในระดับมากที่สุดและมีพัฒนาเพิ่มขึน้มากที่สุด เกิดจาก

ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมีความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการตา่ง ๆ ของโรงเรียน 

ให้มปีระสิทธิภาพและตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผูร้ับบริการไม่ว่าจะเป็นนักเรียน  

ตลอดจนบิดา มารดา ผู้ปกครองของนักเรียนทำให้บุคคลดังกล่าวเกิดความพึงพอใจและ

ชื่นชมในการดำเนินการ ส่วนการทำงานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก แตอ่ยู่ในลำดับสุดท้าย  

เนื่องจากการที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน โดยเฉพาะในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนที่ได้รับการดำรงตำแหนง่ใหม่และเป็นวัยหนุม่สาวอาจจะไม่รับการยอมรับจากครู 

ที่อยู่ในโรงเรียนมากเท่าที่ควรทำให้ความร่วมมือ ตลอดจนความช่วยเหลือรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนไม่ได้รับความรว่มมือเท่าที่ควรสอดคล้องกับแนวคิดของ สำนักงาน ก.พ. (2553, 

หนา้ 6 - 32) ได้กล่าวถึงการทำงานเป็นทีม คอื ความตั้งใจอย่างแท้จรงิ ที่จะร่วมมือ

ทำงานกับผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งของทีม และทำงานร่วมกัน คำว่า “ทีม” อาจไม่จำเป็นต้องเป็น

ทีมที่ตัง้อย่างเป็นทางการ แต่เป็นบุคคลที่มรีะดับตำแหน่ง แตกต่างกัน และมาจากส่วนงาน
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ต่าง ๆ ที่มาทำงานร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหา หรอืทำงานโครงการ ดว้ยกันบทบาทของการ

ทำงานเป็นทีมไม่จำเป็นต้องเป็นหัวหนา้ทีม หรอืผูท้ี่มอีำนาจหน้าที่ อย่างเป็นทางการ 

แมแ้ตค่นที่มอีำนาจอย่างเป็นทางการแตร่่วมมอืทำงานหรอืทำหน้าที่ เป็นผู้ประสานทีม   

ก็แสดงสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ผู้บริหารที่เก่ง ๆ จะแสดง ทั้งสมรรถนะการทำงานเป็น

ทีม และสภาวะผู้นำ การทำงานเป็นทีม อาจเรียกในชื่ออื่น ๆ ได้แก่ การบริหารจัดการกลุ่ม 

การสนับสนุนกลุ่ม การแก้ไขข้อขัดแย้ง การจัดการสาขา การจูงใจผูอ้ื่น และยังสอดคล้อง

กับสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (2548, หน้า 56) 

เป็นหนว่ยงานที่รับผดิชอบและดูแลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาได้กำหนดสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในส่วนของสมรรถนะหลักผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม คือ 

การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรงใหก้ำลังใจแก่เพื่อนรว่มงานการปรับตัว

เข้ากับบุคคลอื่นหรอืแสดงบทบาทผูน้ำผูต้ามได้อย่างเหมาะสม และเทือ้น ทองแก้ว (2550, 

หนา้ 36 - 37) ได้กล่าวถึง สมรรถนะด้านการสร้างทีมงานไว้ว่า เป็นการมุ่งหวัง จูงใจ  

และแนะนำบุคคลอื่นให้บรรลุเป้าหมายเสริมสร้างความร่วมมือในการทำงานและการ

ดำเนนิงานอย่างตอ่เนื่อง สนับสนุนและอำนวยความสะดวกในองค์การและกับกลุ่มลูกค้า

ให้มคีวามผูกพันที่สรา้งนำ้ใจของการทำงานเป็นทีม มีความภูมใิจไว้วางใจ พัฒนาความเป็น

ผูน้ำในลักษณะต่าง ๆ จากการรับการชีแ้นะ การให้คำปรึกษา การรางวัลและการแนะนำ

ให้ปฏิบัติ 

 

ข้อเสนอแนะ  

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  

  จากผลการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  

   1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า องค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบหลัก 14 องค์ประกอบย่อย  

ประกอบด้วย องคป์ระกอบหลักที ่1 สมรรถนะหลัก องค์ประกอบหลักที่ 2 สมรรถนะ

ประจำสายงาน และองค์ประกอบหลักที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล ซึ่งสำนักงานเขตพืน้ที่ 
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การศกึษาประถมศกึษา สามารถนำข้อมูลที่ได้นีไ้ปเป็นแนวทางในการพัฒนา 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนหรอืครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน ให้มีสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพต่อไป 

   1.2 จากผลการวิจัยพบว่ากลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มสีมรรถนะสูงขึ้นจงึควรนำรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่นีไ้ปใช้เพื่อใหเ้กิดการเรยีนรู้ใหม่ ๆ เกิดการเรียนรู้อยู่

ตลอดเวลาและเป็นการสร้างแนวคิดทางการบริหารใหม่ ๆ ใหเ้กิดการพัฒนาสถานศกึษา

ต่อไป 

 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

  2.1 ควรดำเนินการวิจัยรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนสังกัดอื่น ๆ เช่น สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เพื่อนำข้อค้นพบที่ได้มา

เปรียบเทียบว่ามีความเหมอืนหรือแตกต่างกัน หากมีความแตกต่างจะได้พิจารณาถึง

สาเหตุที่แตกต่าง ถ้ามีความเหมอืนกันจะได้เป็นเครื่องยืนยันข้อค้นพบ ซึ่งจะทำให้ข้อค้นพบ

ที่ได้มคีวามนา่เชื่อยิ่งขึน้  

  2.2 ควรทำการวิจัยพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนโดยสร้าง

รูปแบบการพัฒนา ครอบคลุมตามเกณฑก์ารประเมินผลการเรียนรู ้(KPA) ประกอบด้วย 

การประเมนิด้าน ความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะและการปฏิบัติ (Practice) และด้าน 

เจตคติหรอืคุณลักษณะ อันพึงประสงค์ (Attitude) ของรองผู้อำนวยการ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนา 

เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 9 ท่าน ประกอบด้วย 

 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ ตำแหน่ง อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล ตำแหน่ง อาจารย์ประจำหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. นายปิยะพงษ์ ผลาจันทร์  ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 4. ดร.อมรรัตน์  เชิงหอม  ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 5. นางมญิช์มนัส  วรรณมหินทร์  สลางสงิห ์ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 6. ดร.วัฒนา  ภูด่านวัว  ตำแหน่ง รองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 7. ดร.อนุชิต  จันทะศลิา  ตำแหน่ง  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนชุมชนบ้านโคกอุดม 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 8. ดร.วิชนีย์  ทศศะ  ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านโพนงาม   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนมเขต 2 

 9. ดร.ขวัญใจ  วงศ์สุวรรณ  ตำแหนง่  ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านโคกหนองกุง  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



369 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



370 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



371 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



372 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



373 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



374 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



375 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



376 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



377 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



378 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



379 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



380 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



381 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



382 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



383 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



384 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



385 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



386 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



387 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



388 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



389 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



390 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



391 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



392 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



393 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



394 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



395 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



396 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



397 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



398 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



399 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



400 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



401 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิัย (IOC) 

เรื่อง การศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีอ้ยู่ในระยะที่ 2 ของการวิจัย รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. แบบสอบถามฉบับนี ้มุ่งตรวจสอบเพื่อหาค่าความเที่ยวตรง (Validity)  

โดยการวิเคราะห์ ดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) ของ

แบบสอบถามและข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อนำไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์

ยิ่งขึ้น    

 3. แบบสอบถามฉบับนีม้ีทั้งหมด 3 ตอน   

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 4. ขอความกรุณาผูท้รงคุณวุฒิหรอืผูเ้ช่ียวชาญ ช่วยพิจารณาร่างแบบสอบถาม

ว่ามีความสอดคล้องกับองค์ประกอบตัวแปรของการวิจัยเรื่องนี้หรอืไม่ ด้วยการให้คะแนน

ในแต่ละข้อคำถามใน ระบบ IOC โดยการทำเครื่องหมาย ลงในช่องว่างเกณฑ์การให้

คะแนนในระบบ IOC  

  1) ให้ 1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่า ขอ้นั้นมีเนื้อหาสอดคล้องกับองค์ประกอบและ

วัตถุประสงค์ที่ตอ้งการศกึษา   

  2) ให้ 0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อนั้นมีเนื้อหาสอดคล้องกับองค์ประกอบ

และวัตถุประสงค์ที่ต้องการศกึษา   

  3) ให้ -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าขอ้นั้นมีเนื้อหาไม่สอดคล้องกับองค์ประกอบ

และวัตถุประสงค์ที่ต้องการศกึษา   
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 5. ผูว้ิจัยขอความกรุณาผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ชี่ยวชาญ ใหข้้อเสนอแนะหรอืความ

คิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยเขียนข้อเสนอแนะไว้ท้ายข้อความนั้น ๆ 

 

ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณามา ณ โอกาสนี้ 

นางสาวรินนา  ราชชารี 

 
 

ข้อ

ที่ 
รายการประเมิน 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 
1 0 -1 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม     

เพศ  (   )   ชาย    (   )  หญิง     

ตำแหน่ง  (    ) ผู้อำนวยการโรงเรียน      

              (    ) รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

    

อายุ 

     (   )  26 – 30 ปี  (   )  31 – 35 ปี  

     (   )  36 – 40 ปี  (   )  41 – 45 ปี  

     (   )  46 – 50 ปี  (   )  51 ปี  ขึน้ไป 

    

วุฒกิารศึกษา 

(   )  ปริญญาตรี  

(   )  ปริญญาโท  

(   )  ปริญญาเอก 

    

ประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน 

(   ) มปีระสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี 

(   ) มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 11 – 20 ปี 

(   ) มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 21 ปี 

    

ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานของท่าน 

(   ) ขนาดเล็ก   (   ) ขนาดกลาง        

(   ) ขนาดใหญ่  (   ) ขนาดใหญ่พิเศษ 
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ข้อ

ที่ 
รายการประเมิน 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 
1 0 -1 

ตอนที่ 2 

การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุค

ปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    

 สมรรถนะหลัก 

หมายถึง สมรรถนะที่บุคลากรทุกตำแหน่งในองค์การต้องมหีรอืเป็นความสามารถ

ที่บุคลากรทุกตำแหน่งภายในองค์การต้องมีเพื่อการสนับสนุนให้สามารถบรรลุ

วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นความสามารถหลักขององค์การและนำพาองค์การ

ประสบผลสำเร็จ 

 การทำงานเป็นทมี 

หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลอืสนับสนุนเสริมแรงให้กำลังใจแก่เพื่อน

ร่วมงานการปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นหรอืแสดงบทบาทผูน้ำผูต้ามได้อย่างเหมาะสม

ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ การให้ความร่วมมอืช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน  

การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์

และกลุ่มคนที่หลากหลาย การเสริมแรงให้กำลังใจส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน

ในการปฏิบัติงาน 

1 การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงาน 

    

2 การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่าง

เหมาะสม 

    

3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคน

ที่หลากหลาย 

    

4 การเสริมแรง ให้กำลังใจ เพื่อนร่วมงาน 

ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ

ที่ 
รายการประเมิน 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 
1 0 -1 

5 การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

    

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

หมายถึง ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง

ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี ได้แก่ คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ ความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์การนำนวัตกรรม/ทางเลอืกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน  

ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

6 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่

อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

7 งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพทั้งในด้าน

ความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ 

    

8 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จตาม

เป้าหมาย 

    

9 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานของตนเอง

และโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

    

10 การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

    

การบรกิารที่ดี 

หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุง ระบบบริการให้มีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนอง 

ความตอ้งการของผู้รับบริการประกอบด้วยตัวบ่งชี ้ได้แก่ การปรับปรุงระบบบริการ  

ความพึงพอใจของผูร้ับบริการหรอืผูเ้กี่ยวข้อง 

11 ความพยายาม และความตั้งใจในการ

ให้บริการ 
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ข้อ

ที่ 
รายการประเมิน 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม 
1 0 -1 

12 การปรับปรุงระบบการให้บริการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 

    

13 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 

    

14 การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง     

15 ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องมคีวาม 

พึงพอใจในการให้บริการ 

    

สมรรถนะประจำสายงาน 

หมายถึง ความสามารถที่ใช้เฉพะสายงานตำแหน่งนัน้ ๆ เป็นลักษณะของคุณสมบัติของ 

ผูด้ำรงตำแหน่งตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ  

มีความรู้ ทักษะและความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ให้ประสบความสำเร็จมาก

ยิ่งขึ้น 

การมีวสิัยทัศน์ 

หมายถึง ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์ทิศทางหรอืกำหนดนโยบายแนวทางการ

ดำเนนิงานของสถานศกึษาเพื่อเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา แนวทางการ

พัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรมเป็นที่ยอมรับและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการยอมรับแนวคิด/

วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางานภายใต้ภาวะการณ์ที่ต้องมกีารปรับรูปแบบการทำงาน

ขององค์การให้เข้ากับยุคนิวนอร์มัลนัน้ผูบ้ริหารจะต้องมีแนวคิดที่ชัดเจนในการนำพา

องค์การไปสู่ เป้าหมายที่วางไว้และการที่ผูบ้ริหารเห็นเป้าหมายในการนำพาองค์การ 

ไปให้ถึงนัน้ ผู้บริหาร เองจะต้องศกึษาพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มคีวามรู้ ตลอดจนเข้าใจ

สถานการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งจะ เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการกำหนดทิศทาง 

ขององค์การ ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่ การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร ความทันสมัยและสร้างสรรค์ของวิสัยทัศน์หรอื

ทิศทางการพัฒนางานและความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรที่สังกัด ความเป็น

รูปธรรมความเป็นไปได้หรอืโอกาสความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ การยอมรับการปรับเปลี่ยน

เทคนิควิธีการเมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
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ข้อ

ที่ 
รายการประเมิน 

ความคดิเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ 
ข้อเสนอแนะ
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16 ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์  

ทิศทางหรอืแนวทางการพัฒนาองค์กร 

ที่เป็นรูปธรรม 

    

17 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 

    

18 วิสัยทัศน์ขององค์กรมีความทันสมัย 

และสร้างสรรค์รวมถึงความสอดคล้องกับ

นโยบายขององค์กร 

    

19 วิสัยทัศน์มคีวามเป็นรูปธรรม มีความเป็นไป

ได้หรอืมีโอกาสสำเร็จได้ 

    

20 วิสัยทัศน์เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์

แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

    

การคิดเชิงระบบ 

หมายถึง เป็นผูก้ำหนดโครงสร้างการบริหารงานในสถานศกึษา มีการวางระบบการ

ทำงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์ มีการวิเคราะห์ถึงพันธกิจขององค์การว่ามีอะไรบ้าง 

และกิจกรรมที่ดำเนนิการเพื่อสนองพันธกิจมีอะไรบ้าง และกิจกรรมใดที่จะสามารถควบ

รวมได้ เพื่อลดขนาดและจำนวนของการดำเนินกิจกรรม แต่ยังคงตอบสนองพันธกิจของ

องค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจน ต้องมีการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

เพื่อวางแนวทางในการป้องกันผลกระทบ การแยกแยะข้อมูลหรอืเรื่องราวที่ได้มา  

ซึ่งกระทำได้โดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

สภาพแวดล้อม หรอืบริบทในทางการบริหาร โดยการ กำหนดประเด็นปัญหาให้

สอดคล้องกับแนวความคิด จัดหมวดหมู่ของ ขอ้มูลอย่างเป็นระบบ ระเบียบ จนสามารถ

เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ เพื่อหาข้อสรุปของปัญหาจนลุล่วงในที่สุด การคิดวิเคราะห์ 

จงึจะทำให้ ผูว้ิเคราะห์สามารถลำดับความสำคัญและการอธิบายเหตุผลที่มาที่ไปของ

กรณีต่าง ๆ ได้ มีความสามารถในการทำความเข้าใจสิ่งต่าง ๆ แล้วแยกประเด็นเป็น

ส่วนย่อยตามหลักการหรือกฎเกณฑ์ที่กำหนดและสามารถรวบรวมสิ่งต่าง ๆ จัดทำอย่าง 
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เป็นระบบเพื่อแก้ปัญหาหรือพัฒนางานรวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์การหรอืงาน 

ในภาพรวมและดำเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ได้แก่  

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาความต้องการของงานและเสนอทางเลือกหรือแนวทาง

ป้องกันแก้ไขปัญหางานในความรับผิดชอบ ความเหมาะสมของแผนงาน/โครงการ 

ในความรับผิดชอบ ความคิดเชิงระบบในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน 

21 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มา  

กระทำโดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ 

ให้สอดคล้องกับ สถานการณ์ที่เกิดขั้น 

    

22 ความสามารถในการลำดับความสำคัญ 

และการอธิบายเหตุผล ที่มาที่ไปของกรณี 

ต่าง ๆ ได้ 

    

23 ความสามารถในการวิเคราะห์ผลกระทบ

ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อวางแนวทางในการ

ป้องกันผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น 

    

24 ความสามารถในการคิดเชิงระบบในการ

แก้ปัญหาหรอืพัฒนางาน 

    

25 สามารถวางระบบการทำงานใหส้อดคล้อง

กับสถานการณ์ 

    

การบรหิารเชิงรุก 

หมายถึง เป็นผูน้ำในการจัดระบบงานและการพัฒนาสถานศกึษาการมองภาพองค์รวม

เป็นการแสดงให้เห็นถึงความรูค้ิดในเชิงสังเคราะห์หรอืการรวบรวมข้อมูลทั้งหลายทั้งปวง 

ซึ่งจะทำให้มองภาพใหญ่หรือภาพรวมของส่วนราชการขององค์กร ของงาน หรอืของ

กิจกรรม ได้อย่างรูแ้ละเห็นทั้งกระบวนการ ปัญหา อุปสรรค ทางแก้ไข และทางเลือกที่ดี

ที่สุดในสถานการณ์ขณะนั้น การมองภาพองค์รวมแสดงออก โดยความสามารถที่จะจับ

ประเด็นอันเป็นสาระสำคัญ สรุปรูปแบบ เพื่อเช่ือมโยงภาพเล็ก ๆ ในแต่ละส่วนให้เป็น

ภาพรวม หรอือาจแสดงออก ในความสามารถที่จะประยุกต์แนวทางจากสถานการณ์ 
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ข้อมูล หรือ ประมวลทัศนะหลากหลายจนลงตัว และสามารถสร้างกรอบความคิดหรอื 

แนวคิดใหม่จากความสามารถในการมองภาพองค์รวมได้ ความสามารถในการรับรู้ถึงขอ้

แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วยความเข้าใจ ที่ดี และศักยภาพที่จะสามารถประยุกต์ความ

เข้าใจนั้น เพื่อสร้าง ความสัมพันธ์ที่ดบีนพืน้ฐานของความต่างทางวัฒนธรรมได้โดยไม่มี

ความรูส้ึกถึงความต่างนัน้ความสามารถในการคิด ล่วงหนา้ และสามารถใช้ประโยชน์

จากการคิดนั้นดำเนินการในเชงิรุก แทนที่จะใช้กลยุทธ์ของการต้ังรับอย่างที่นิยมปฏิบัติ

กันมาในองค์กรหรอื ในส่วนราชการ การดำเนินการเชิงรุกมีความหมายถึงการเล็งเห็น

ปัญหา หรือโอกาส แล้วจัดการในเชิงรุกกับปัญหานั้นโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผู้ใด ร้องขอ 

หรอืความสามารถในการใช้โอกาสนั้นใหเ้ป็นประโยชน์ต่องาน การคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

สิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานด้วย ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ดังกล่าว จงึใช้ประโยชน์ในการ

ป้องกันปัญหา หรือใชใ้นการแก้ไขปัญหาแล้วแต่กรณีได้ด้วย 

26 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และ

สามารถใช้ประโยชน์จากการคิดดังกล่าวมา

ดำเนนิการในเชิงรุกแทนการตัง้รับปัญหา 

    

27 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แล้วจัดการ

ในเชิงรุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มี

ผูใ้ดร้องขอ 

    

28 การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ 

เกี่ยวกับงานที่รับผดิชอบ 

    

29 ความสามารถในการเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับ

สถานการณ์ 

    

30 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

บนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้

โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความแตกต่าง 
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การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

หมายถึง ความสามารถในการเป็นผู้สรรหาคัดเลือกรักษาและพัฒนาบุคลากรใน

สถานศกึษามีความสามารถในการปฏิบัติต่อผู้อื่น ซึ่งจะปรากฏออกมาในลักษณะของ

ความเอาใจใส่หรอืความมุ่งมั่นตัง้ใจที่จะส่งเสริม ปรับปรุงและพัฒนาผูอ้ื่น ให้มีความรู ้

ความสามารถ ความชำนาญ อันเป็นศักยภาพโดยรวมของผู้นั้น รวมทั้งความมุ่งม่ันตั้งใจ

ที่จะให้ผู้อื่นนั้นมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จติใจ ยั่งยืน ทั้งนี ้การประเมิน

สมรรถนะในหัวข้อนี้และทัศนคติที่ดีอย่างยั่งยืน ประเมินถึงการทำหน้าที่ในการปฏิบัติต่อ

ผูอ้ื่นอย่างเอาใจใส่จนอาจกล่าว ได้ว่าเกินกว่ากรอบของการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมาย

หรอืเกินกว่า ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายความสามารถในการทำความเข้าใจได้โดยไม่

ต้องตีความ อาจมคีำอธิบายกรอบของความเข้าใจผูอ้ื่น บ้าง ว่าหมายถึงความสามารถ 

ในการรับฟัง และเข้าใจความหมายตรง หรอืความหมายแฝง ความคิด รวมทั้งเข้าใจ

สภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นเรื่องละเอียดอ่อนของผูอ้ื่นที่ติดต่อสื่อสารด้วยอย่างแท้จริง  

ความสามารถในการให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาให้แก่เพื่อนร่วมงานและ

ผูเ้กี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างรวมทั้งส่งเสริม

สนับสนุนและใหโ้อกาสผู้ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบด้วยตัวบ่งชี ้ได้แก่  

การให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้องการมีส่วนร่วม

ในการพัฒนาบุคลากร  ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างและสร้างเครือข่ายการพัฒนา บุคลากร  

การส่งเสริมสนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อนร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 

31 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วยแก้ปัญหา

แก่เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้อง 

    

32 การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรในด้าน

ต่าง ๆ 

    

33 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการ

ปฏิบัติงาน 

    

34 ความสามารถในการสร้างเครือข่ายการ

พัฒนาบุคลากร 
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35 การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 

    

การสื่อสารและการจูงใจ 

หมายถึง เป็นผูท้ี่บุคลากรในสถานศกึษาติดต่อและประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ

ทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา มกีารสร้างหรือการรักษา สัมพันธภาพฉันมติร  

เพื่อความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผู้มสี่วนเกี่ยวข้องในงาน ซึ่งจะนำไปสู่สัมฤทธิ์ผลอันเกิดขึน้  

มีความสามารถในการพูด เขียนสื่อสารโต้ตอบในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจน

สามารถชักจูงโน้มนา้วให้ผูอ้ื่นเห็นด้วยยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการ

สื่อสารประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ได้แก่ ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาสต่าง ๆ  

ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวใหผู้อ้ื่น

เห็นด้วยยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื่อสาร  

36 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาส

และสถานการณ์ต่าง ๆ 

    

37 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อ

เทคโนโลย ี

    

38 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้ผูอ้ื่น

เห็นด้วย ยอมรับคล้อยตามเพื่อบรรลุ

จุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 

    

39 ความสามารถในการสร้าง หรอืรักษา 

สัมพันธภาพฉันมิตร ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ในงาน 

    

40 ความสามารถในการประสานสัมพันธ์ 

กับหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งภายใน 

ภายนอกสถานศกึษา 
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สมรรถนะส่วนบุคคล 

หมายถึง ความสามารถพิเศษของบุคคลที่ถือเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ในแต่ละบุคคล 

สะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทำให้บุคคลนั้นสามารถ

ปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอื่นซึ่งมีผลต่อทัศนคติการทำงานและความสำเร็จในงานนั้น ๆ 

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 

หมายถึง ความสามารถในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ ที่ตอ้งวิเคราะห์และ

ตัดสินใจ ตลอดจนการแก้ไขปัญหาที่ตอ้งมกีารพิจารณาด้วยเหตุและผล ซึ่งความฉลาด

รอบรู้นีเ้ป็นผลมาจากกระบวนการเรียนรู้และการศกึษาด้านการบริหาร โดยอาศัยความ

รอบรู้ในเรื่องต่าง ๆ ที่ตนเองตอ้งบริหารจัดการ เพื่อให้การบริหารงานนั้นประสบ

ความสำเร็จ และเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องมคีวามรอบรู้เท่าทัน

โลกาภวิัฒน์และสารสนเทศใหม่ ๆ ในศตวรรษที่ 21 รวมไปถึงความรอบรู้เกี่ยวกับสภาพ

การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบัน  จึงจำเป็นต้องพัฒนาตนเองจากการคิด

ริเริ่ม รูปแบบการบริหารวิธีการใหม่ ๆ เพื่อใหเ้ข้ากับยุคสมัย ควบคู่ไปกับการใช้

ประสบการณ์ จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรมในด้านการบริหารการศกึษามาปรับใช้ให้

เกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

41 ความสามารถในการวิเคราะห์และตัดสินใจ

ในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ     

    

42 การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณา 

อย่างมีเหตุและผล   

    

43 ความสามารถในการนำประสบการณ์  

จากการศกึษาหรอืการฝึกอบรมในด้านการ

บริหารการศกึษามาปรับใช้ให้เกิด

ประสิทธิภาพ 

    

44 การคิดรเิริ่มการบริหารงานโดยใช้รูปแบบ

หรอืวิธีการใหม่ ๆ  
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45 ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบัน 

    

 ความสามารถในการปรับตัว 

หมายถึง การที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมคีวามสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) ต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ กล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเองไม่เคยทำ 

ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคิดใหม่ ๆ หรือต่อยอดนวัตกรรม เพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

นอกจากนีแ้ล้วยังกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความล้มเหลวที่เกิดขึน้ เพื่อนำ

ข้อผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารงานได้ 

ตามตอ้งการ 

46 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

ต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ  

    

47 ความกล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเองไม่เคยทำ 

ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคิดใหม่ ๆ  

อันเป็นประโยชน์ในการบริหารงาน  

    

48 ความกล้าที่จะนำผลงานเดิมมาต่อยอดเป็น

นวัตกรรม เพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

    

49 ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความลม้เหลว 

ที่เกิดขึน้ เพื่อนำข้อผดิพลาดนั้นมาปรับปรุง

แก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการ

บริหารงานได้ตามตอ้งการ 

    

50 การยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ ที่มี

ประโยชน์ต่อการบริหารงานในโรงเรยีน 

    

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 

หมายถึง ความกล้าในการประเมิน ตัดสินสิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ  

สามารถบริหารจัดการงานได้ ตัดสินใจจัดลำดับความสำคัญของงานได้ถูกต้องบริหาร

เวลาได้เป็นอย่างด ีกล้าที่จะเผชิญผลต่อผลกระทบทั้งด้านดีและด้านที่ไม่ดีมคีวามชัดเจน  
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มั่นใจในทางที่เลือก ไม่มีความลังเล ซึ่งการตัดสินใจนั้น จะต้องผ่านการกลั่นกรอง  

ผ่านการสังเคราะห์อย่างรอบคอบ   

51 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว     

52 ความกล้าในการตัดสินใจ       

53 ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจในการ

ตัดสินใจ 

    

54 ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบที่เกิดจาก

การตัดสินใจทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี 

    

55 ความสามารถในการบริหารจัดการตาม

ความสำคัญของงานได้อย่างถูกต้อง  

และทันเวลา 

    

การมีมนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี 

หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ในทางสังคมที่จะก่อใหเ้กิดความเข้าใจ

อันดีต่อกัน ซึ่งจะเป็นเครื่องมอืที่สำคัญที่จะทำให้การบริหารงานเป็นไปได้ดว้ยดีกับผูท้ี่มี

ส่วนเกี่ยวข้อง บทบาทที่สำคัญของผู้บริหารที่จะทำให้องค์กรประสบความสำเร็จนั้น  

ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่เป็นเลิศ มีการประสานงานกับทุกฝ่าย บริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

มีการแสดงความคิดเห็น รับฟังข้อเสนอแนะ เป็นผู้นำที่มีความน่าเกรงขามแต่ไม่น่ากลัว 

สามารถเข้าถึงทุกคนได้ สร้างการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และ

ยอมรับความแตกต่างระหว่างกัน สามารถทำให้บุคลากรเกิดความภักดีต่อองค์กรได้ 

56 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่นให้

ประสบความสำเร็จ   

    

57 การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อน

ร่วมงานและผูอ้ื่น 

    

58 การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม 
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59 การสรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่าง

หน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความ

แตกต่างระหว่างกัน   

    

60 ความมใีจเป็นกลาง รับฟังข้อเสนอแนะ  

และทุกคนสามารถเข้าถึงได้ 

    

 ความสามารถด้านดิจทิัล 

หมายถึง ความสามารถในการพึ่งพาเทคโนโลยีในการทำงานในยุคที่เทคโนโลยี

เจริญเติบโต และเข้ามามีบทบาทในการทำงานและวิถีชีวติของผูบ้ริหารทุกคน  

ประกอบด้วย ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีที่เป็นทั้งเครื่องมือและอุปกรณ์ 

(Tools & Technologies) ความสามารถในการค้นหาและการใชง้าน (Find & Use) 

คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลที่มีอยู่ทั่วไป การให้ความรู้และการเรียนรู้ (Teach & Learn) 

คือ การนำปใช้ในการเรียนการสอน ตลอดจนการสื่อสารและการร่วมมอื 

(Communication & Collaborate) คือ การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อทำให้การสื่อสาร  

และการทำงานร่วมกันนั้นสะดวกและมีประสิทธิภาพมากขึ้น การสร้างสรรค์และ

นวัตกรรม (Create & Innovate) ซึ่งเป็นการสรา้งเนื้อหาดิจทิัลและมีความสามารถ

ด้านการเขียนโปรแกรมเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ และการยืนยันตัวตนและ

สวัสดิการ (Identity & Wellbeing) คือ ความสามารถในการปกป้องข้อมูลของ

ตัวเองและผูอ้ื่นและการมจีรรยาบรรณในการใช้งาน 

61 ความสามารถในการพึ่งพาเทคโนโลยีในการ

ทำงานในยุคที่เทคโนโลยีเจริญเติบโต 

และเข้ามามีบทบาทในการทำงานและ 

วิถีชีวติของทุกคน   

    

62 ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีที่เป็นทั้ง

เครื่องมือและอุปกรณ์ (Tools & 

Technologies) 
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63 ความสามารถในการค้นหาและการใช้งาน 

(Find & Use) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลที่มีอยู่

ทั่วไป เช่น การอ้างอิงแหล่งที่มาและลิขสิทธิ์

ของขอ้มูลที่นำมาใช้ 

    

64 การให้ความรู้และการเรียนรู้ (Teach & 

Learn) คือ การนำเทคโนโลยีไปใช้ในการจัด

เรียนการสอนได้อย่างถูกต้อง  

    

65 การสื่อสารและการร่วมมอื  

(Communication & Collaborate) คือ การใช้

เทคโนโลยีเพื่อทำให้การสื่อสารและการ

ทำงานร่วมกันนั้นสะดวกและมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น เช่น การใช ้Google Doc การใช้  

Zoom ในการจัดประชุมทางไกล 

    

66 การสรา้งสรรค์และนวัตกรรม (Create & 

Innovate) เป็นการสรา้งเนื้อหาดิจทิัลและมี

ความสามารถด้านการเขียนโปรแกรมเพื่อ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เช่น ข้อความ  

รูปภาพ คลิปวีดโิอ 

    

67 การยืนยันตัวตนและสวัสดิการ (Identity & 

Wellbeing) คือ ความสามารถในการปกป้อง

ข้อมูลของตัวเองและผูอ้ื่นและการมี

จรรยาบรรณในการใช้งาน 

    

การมีคุณธรรม จรยิธรรม 

หมายถึง ความสามารถในการเป็นผู้นําที่ดซีึ่งต้องมีคุณลักษณะที่สรา้งความเชื่อมั่นให้แก่

ผูท้ีมสี่วนได้ส่วนเสีย มีภาวะการณ์เป็นผู้นำที่เพียบพร้อมไปด้วยคุณธรรม จรยิธรรม  

รวมไปถึงจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดใีห้องค์กร  
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      ลงช่ือ........................................................ผูเ้ชี่ยวชาญ 

             (.................................................) 

      ตำแหน่ง........................................................ 

             วันที่...........เดือน................ปี............. 
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ไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่คนรอบข้าง ผูน้ำที่ดตี้องยึดมั่นอุดมการณ์ 

ที่จะนำพาให้หน่วยงานประสบผลสำเร็จ บริหารงานด้วยความเป็นธรรม มีความ

ปรารถนาดใีห้แก่องค์กร มีความเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจ ไม่มกีารเลือกข้างอย่าง

ไม่เป็นธรรม สรา้งขวัญกำลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อสรา้งบรรยากาศที่ดีให้แก่

หน่วยงาน นำพาไปสู่การทำงานที่มีความสุขจนประสบผลสำเร็จในอนาคต 

68 การเป็นผู้นําที่ด ีสามารถสร้างความเชื่อมั่น

ให้แก่เพื่อนร่วมงาน 

    

69 การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดใีห้องค์กร     

70 การบริหารงานด้วยความเป็นธรรม                  

มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร   

    

71 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจ

ผูอ้ื่นไม่มีการเลือกข้างอย่างไม่เป็นธรรม   

    

72 การไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความ

เสียหายแก่คนรอบข้าง 

    

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

........................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูส้ัมภาษณ์ 

นางสาวรินนา ราชชารี 

นักศึกษาปริญญาเอก 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คำชี้แจง 

 แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ คอื ผู้ทรงคุณวุฒิในการร่างรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผู้สัมภาษณ์..................................................................................................................... 

ผู้ถูกสัมภาษณ์................................................................................................................. 

วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์..................................................................................................  
 

ประเด็นในการสัมภาษณ์ 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ในสภาพปัจจุบันเป็น

อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ในสภาพที่พึงประสงค์

ควรเป็นอย่างไร

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษาในยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 สมรรถนะหลัก 

 องค์ประกอบที่ 1 การทำงานเป็นทีม เห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 การบริการที่ดี เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 สมรรถนะประจำสายงาน 

 องค์ประกอบที่ 1 มีวสิัยทัศน์ เห็นด้วยหรือไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 มคีิดเชิงระบบ เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 การบริหารเชิงรุก  เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  เห็นด้วยหรือไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 5 การสื่อสารและจูงใจ  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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 สมรรถนะส่วนบุคคล 

 องค์ประกอบที่ 1 ความฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน  เห็นด้วยหรือไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 ความสามารถในการปรับตัว  เห็นด้วยหรือไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 ตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 4 มีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ดี  เห็นด้วยหรอืไม่  

อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 5 ความสามารถด้านดิจิทัล  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 6 มีคุณธรรม จริยธรรม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 รองผู้อำนวยการโรงเรียนควรมีสมรรถนะใดเพิ่มเติมในยุคปกติใหม่  เพื่อให้การ

บริหารงานโรงเรียนเกิดประสิทธิภาพ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาในยุคปกติใหม่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1. หลักการของรูปแบบ เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 3. กระบวนดำเนินการพัฒนา เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 4. แนวทางการประเมิน เห็นด้วยหรอืไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 5. อื่น ๆ เพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

การสัมภาษณ์สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูส้ัมภาษณ์ 

นางสาวรินนา  ราชชารี 

นักศึกษาปริญญาเอก 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

การสัมภาษณ์สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คำชี้แจง 

 แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ คือ ผู้อำนวยการโรงเรียน หัวหน้าวิชาการ  

ครูผูส้อน โรงเรียนตน้แบบด้านการบริหารจัดการ 

 

ผู้สัมภาษณ์..................................................................................................................... 

ผู้ถูกสัมภาษณ์................................................................................................................. 

ตำแหน่ง.......................................................................................................................... 

วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์.................................................................................................. 

ประเด็นในการสัมภาษณ์ 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ในสภาพที่เป็นจรงิเป็น

อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ที่ท่านคาดหวังเป็น

อย่างไร

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนใน

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 สมรรถนะหลัก 

 องค์ประกอบที่ 1 การทำงานเป็นทีม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 การบริการที่ดี  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 สมรรถนะประจำสายงาน 

 องค์ประกอบที่ 1 มีวสิัยทัศน์  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 มคีิดเชิงระบบ  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 การบริหารเชิงรุก  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  เห็นด้วยหรือไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 5 การสื่อสารและจูงใจ  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



431 

 สมรรถนะส่วนบุคคล 

 องค์ประกอบที่ 1 ความฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน  เห็นด้วยหรือไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 ตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 มีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ดี  เห็นด้วยหรอืไม่  

อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 4 มีคุณธรรม จริยธรรม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 ในยุคปกติใหม่สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนควรมีสมรรถนะใด

เพิ่มเติมหรอืไม่อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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แบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เรื่อง การศึกษาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับสมรรถนะของรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนต้นแบบยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 2. ข้อมูลที่ได้ผูว้ิจัยจะนำมาเป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อใช้ประโยชน์ในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 3. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 การตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้ขอให้ท่านตอบใหค้รบถ้วนทุกข้อและตอบตาม

ความเป็นจริง ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้เป็นความลับและไม่ส่งผลเสียหายใหก้ับผูต้อบ

แบบสอบถามแต่ประการใด 

 

ขอขอบคุณที่ท่านใหค้วามร่วมมอื 

นางสาวรินนา  ราชชารี 
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ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน (   )  ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับสถานภาพ

ของท่านในปัจจุบัน 

 เพศ 

   (   )   ชาย   (   )  หญิง 

 ตำแหน่ง 

  (    ) ผูอ้ำนวยการโรงเรียน   (    ) รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน       

(    ) หัวหนา้วิชาการ    (    ) ครูผูส้อน 

 อายุ 

  (   )  น้อยกว่า 31 ปี  (   )  31 – 35 ปี  (   )  36 – 40 ปี  

  (   )  41 – 45 ปี    (   )  46 – 50 ปี ขึน้ไป 
   

 วุฒกิารศึกษา 

  (   )  ปริญญาตรี  

  (   )  ปริญญาโท  

  (   )  ปริญญาเอก 

 ประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน 

  (   ) มปีระสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี 

  (   ) มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 11 – 20 ปี 

  (   ) มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 21 ปี 

 ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานของท่าน 

  (   ) ขนาดเล็ก    

  (   ) ขนาดกลาง        

  (   ) ขนาดใหญ่       

  (   ) ขนาดใหญ่พิเศษ 
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 ตอนที่ 2  

การศึกษาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรยีนประถมศกึษายุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามมขี้อคำถาม จำนวน 60 ข้อ ผู้วิจัยมีความต้องการทราบความ

คิดเห็นของท่าน เกี่ยวกับสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนของท่าน ซึ่งประกอบด้วย 

สมรรถนะหลักสมรรถนะประจำสายงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล 

 2. ข้อคำถามเป็นลักษณะให้พิจารณาข้อความในข้อคำถามและทำ เครื่องหมาย  

 ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน    

  5 หมายถึง มกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด  

   4 หมายถึง มกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

   3 หมายถึง มกีารปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย  

   1 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

 

ข้อที ่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

0 การปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ หลักที่เกี่ยวข้อง

กับหนา้ที่ความรับผดิชอบ 
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ข้อที ่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

สมรรถนะหลัก 

การทำงานเป็นทมี 

1 การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน      

2 การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้ามได้อย่าง

เหมาะสม 

     

3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่

หลากหลาย 

     

4 การเสริมแรง ให้กำลังใจ เพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

     

5 การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน 

     

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

6 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหนา้ที่อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

7 งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพทั้งในด้านความ

ถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ 

     

8 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน

ให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 

     

9 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานของตนเองและ

โรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

     

10 การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงาน 

     

การบรกิารที่ดี 

11 ความพยายาม และความตั้งใจในการให้บริการ      

12 การปรับปรุงระบบการให้บริการที่มีประสิทธิภาพ      

13 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการที่มี

ประสิทธิภาพ 
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ข้อที ่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

14 การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง      

15 ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้องมคีวามพึงพอใจ 

ในการให้บริการ 

     

สมรรถนะประจำสายงาน 

การมีวสิัยทัศน์ 

16 ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศน์ ทิศทาง

หรอืแนวทางการพัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรม 

     

17 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วมในการกำหนด

วิสัยทัศน์หรอืทิศทางการพัฒนาองค์กร 

     

18 วิสัยทัศน์ขององค์กรมีความทันสมัยและ

สร้างสรรค์รวมถึงความสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กร 

     

19 วิสัยทัศน์มคีวามเป็นรูปธรรม มีความเป็นไปได้

หรอืมีโอกาสสำเร็จได้ 

     

20 วิสัยทัศน์เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์

แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

     

การคิดเชิงระบบ 

21 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มากระทำ

โดยการทำความเข้าใจใหถ้่องแท้ให้สอดคล้องกับ 

สถานการณ์ที่เกิดขั้น 

     

22 ความสามารถในการลำดับความสำคัญและการ

อธิบายเหตุผล ที่มาที่ไป ของกรณีต่าง ๆ ได้ 

     

23 ความสามารถในการวิเคราะห์ผลกระทบต่าง ๆ 

ที่เกิดขึน้ เพื่อวางแนวทางในการป้องกัน

ผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น 

     

24 ความสามารถในการคิดเชิงระบบในการ

แก้ปัญหาหรอืพัฒนางาน 
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ข้อที ่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

25 สามารถวางระบบการทำงานใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ 

     

การบรหิารเชิงรุก 

26 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และสามารถใช้

ประโยชน์จากการคิดดังกล่าวมาดำเนินการในเชิง

รุกแทนการตัง้รับปัญหา 

     

27 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส แล้วจัดการในเชิง

รุกกับปัญหาน้ันโดยไม่จำเป็นต้องให้มีผูใ้ดร้องขอ 

     

28 การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ เกี่ยวกับ

งานที่รับผดิชอบ 

     

29 ความสามารถในการเลือกแนวทางการแก้ปัญหา

เฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

     

30 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดบีน

พืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรมได้โดยไม่มี

ความรูส้ึกถึงความแตกต่าง 

     

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

31 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วยแก้ปัญหาแก่

เพื่อนร่วมงานและผูเ้กี่ยวข้อง 

     

32 การมสี่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 

ในด้านต่าง ๆ 

     

33 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดใีนการปฏิบัติงาน      

34 ความสามารถในการสร้างเครือข่ายการพัฒนา 

บุคลากร 

     

35 การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาสเพื่อน

ร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ 
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ข้อที ่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การสื่อสารและการจูงใจ 

36 ความสามารถในการพูดและเขียนในโอกาส 

และสถานการณ์ต่าง ๆ 

     

37 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยี      

38 ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้ผูอ้ื่นเห็น

ด้วย ยอมรับ คล้อยตามเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย

ของการสื่อสาร 

     

39 ความสามารถในการสร้าง หรอืรักษา 

สัมพันธภาพฉันมิตร ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องในงาน 

     

40 ความสามารถในการประสานสัมพันธ์กับ

หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศกึษา 

     

สมรรถนะส่วนบุคคล 

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 

41 ความสามารถในการวิเคราะห์และตัดสินใจ 

ในการจัดการและบริหารข้อมูลต่าง ๆ     

     

42 การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณาอย่างมเีหตุ

และผล   

     

43 ความสามารถในการนำประสบการณ์ จาก

การศกึษาหรือการฝกึอบรมในด้านการบริหาร

การศกึษามาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ 

     

44 การคิดรเิริ่มการบริหารงานโดยใช้รูปแบบหรอื

วิธีการใหม่ ๆ  

     

45 ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการเปลี่ยนแปลง

ของสถานการณ์ในปัจจุบัน 

     

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 

46 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว      
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ข้อที ่ สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

47 ความกล้าในการตัดสินใจ        

48 ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจ      

49 ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบที่เกิดจากการ

ตัดสินใจทั้งในด้านดีและด้านที่ไม่ดี 

     

50 ความสามารถในการบริหารจัดการตาม

ความสำคัญของงานได้อย่างถูกต้อง และทันเวลา 

     

การมีมนุษยสัมพันธ์ และเป็นผู้ประสานที่ดี 

51 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผูอ้ื่นให้

ประสบความสำเร็จ   

     

52 การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน

และผู้อื่น 

     

53 การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การบริหาร 

แบบมีส่วนร่วม 

     

54 การสรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่างหน่วยงาน 

เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับความแตกต่างระหว่างกัน   

     

55 ความมใีจเป็นกลาง รับฟังข้อเสนอแนะ  

และทุกคนสามารถเข้าถึงได้ 

     

การมีคุณธรรม จรยิธรรม 

56 การเป็นผู้นําที่ด ีสามารถสร้างความเชื่อมั่นให้แก่

เพื่อนร่วมงาน 

     

57 การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดใีห้องค์กร      

58 การบริหารงานด้วยความเป็นธรรม                  

มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร   

     

59 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น

ไม่มีการเลอืกข้างอย่างไม่เป็นธรรม   

     

60 การไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหาย

แก่คนรอบข้าง 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

การสัมภาษณร์องผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษายุคปกตใิหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูส้ัมภาษณ์ 

นางสาวรินนา  ราชชารี 

นักศึกษาปริญญาเอก 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

การสัมภาษณ์รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คำชี้แจง 

 แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศกึษาในยุคปกติใหม่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้ตอบแบบ

สัมภาษณ์ คอื รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผู้สัมภาษณ์..................................................................................................................... 

ผู้ถูกสัมภาษณ์................................................................................................................. 

วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์.................................................................................................. 

ประเด็นในการสัมภาษณ์ 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ในสภาพที่เป็นจรงิเป็น

อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในยุคปกติใหม่ ที่ท่านพงึประสงค์เป็น

อย่างไร

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ในยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 สมรรถนะหลัก 

 องค์ประกอบที่ 1 การทำงานเป็นทีม เห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 การบริการที่ดี  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 สมรรถนะประจำสายงาน 

 องค์ประกอบที่ 1 มีวสิัยทัศน์  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 มคีิดเชิงระบบ  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 การบริหารเชิงรุก  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 4 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  เห็นด้วยหรือไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 5 การสื่อสารและจูงใจ  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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 สมรรถนะส่วนบุคคล 

 องค์ประกอบที่ 1 ความฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน  เห็นด้วยหรือไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 2 ตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 3 มีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ดี  เห็นด้วยหรอืไม่  

อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 องค์ประกอบที่ 4 มีคุณธรรม จริยธรรม  เห็นด้วยหรอืไม่  อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 

ในยุคปกติใหม่สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนควรมีสมรรถนะใดเพิ่มเติม

หรอืไม่อย่างไร 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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แบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เรื่อง การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับความต้องการจำเป็นใน

การพัฒนา สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 2. ข้อมูลที่ได้ผูว้ิจัยจะนำมาเป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อใช้ประโยชน์ในการพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 3. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 การตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้ขอให้ท่านตอบใหค้รบถ้วนทุกข้อและตอบ 

ตามความเป็นจริง ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้เป็นความลับและไม่ส่งผลเสียหายใหก้ับผูต้อบ

แบบสอบถามแต่ประการใด 

 

 

ขอขอบคุณที่ท่านใหค้วามร่วมมอื 

นางสาวรินนา  ราชชารี 
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ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน (   )  ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับสถานภาพ

ของท่านในปัจจุบัน 

 เพศ 

   (   )   ชาย   (   )  หญิง 

 อายุ 

  (   )  26 – 30 ปี  (   )  31 – 35 ปี  (   )  36 – 40 ปี 

  (   )  41 – 45 ปี   (   )  46 – 50 ป ี
   

 วุฒกิารศึกษา 

  (   )  ปริญญาตรี  

  (   )  ปริญญาโท  

  (   )  ปริญญาเอก 

 ประสบการณ์ในตำแหน่งปัจจุบัน 

  (   ) มปีระสบการณ์ไม่เกิน 10 ปี 

  (   ) มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 11 – 20 ปี 

  (   ) มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 21 ปี 

 ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานของท่าน 

  (   ) ขนาดเล็ก    

  (   ) ขนาดกลาง        

  (   ) ขนาดใหญ่       

  (   ) ขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนที่ 2  

การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามมขี้อคำถาม จำนวน 72 ข้อ ทุกข้อจะมีขอ้มูลที่ต้องตอบ 2 ด้าน 

คือ สภาพที่เป็นจริง กับสภาพที่พึงประสงค์ ผู้วิจัยมีความตอ้งการทราบความคิดเห็น 

ของท่าน เกี่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำสายงาน  

และสมรรถนะส่วนบุคคล 

 2. ข้อคำถามเป็นลักษณะให้พิจารณาข้อความในข้อคำถามและทำ เครื่องหมาย  

 ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน    

  5 หมายถึง การพัฒนาตนเองตามสภาพที่เป็นจริง/สภาพที่พึงประสงค์ 

มากที่สุด  

  4 หมายถึง การพัฒนาตนเองตามสภาพที่เป็นจริง/และสภาพที่พึงประสงค์มาก 

  3 หมายถึง การพัฒนาตนเองตามสภาพที่เป็นจริง/และสภาพที่พึงประสงค์

ปานกลาง 

  2 หมายถึง การพัฒนาตนเองตามสภาพที่เป็นจริง/และสภาพที่พึงประสงค์

น้อย  

  1 หมายถึง การพัฒนาตนเองตามสภาพที่เป็นจริง/และสภาพที่พึงประสงค์

น้อยที่สุด  
 

ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

0 การปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ 

หลักที่เกี่ยวข้องกับหนา้ที่ 

ที่รับผดิชอบ 
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

สมรรถนะหลัก 

การทำงานเป็นทมี           

1 การให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงาน 

          

2 การแสดงบทบาทผู้นำหรอืผูต้าม 

ได้อย่างเหมาะสม 

          

3 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 

และกลุ่มคนที่หลากหลาย 

          

4 การเสริมแรง ให้กำลังใจ  

เพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

          

5 การส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน

ในการปฏิบัติงาน 

          

การมุ่งผลสัมฤทธิ์           

6 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตาม

หนา้ที่อย่างมปีระสิทธิภาพ 

          

7 งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพ 

ทั้งในด้านความถูกต้องและครบถ้วน

สมบูรณ์ 

          

8 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบ

ความสำเร็จตามเป้าหมาย 

          

9 ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงาน

ของตนเองและโรงเรียนอย่าง

ต่อเนื่อง 

          

10 การนำนวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ 

มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การบรกิารที่ดี           

11 ความพยายาม และความตั้งใจ 

ในการให้บริการ 

          

12 การปรับปรุงระบบการให้บริการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 

          

13 การปรับปรุงขัน้ตอนการให้บริการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 

          

14 การบริการที่รวดเร็ว และถูกต้อง           

15 ผูร้ับบริการหรือผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

มีความพึงพอใจในการให้บริการ 

          

สมรรถนะประจำสายงาน 

การมีวสิัยทัศน์           

16 ความสามารถในการกำหนด

วิสัยทัศน์ ทิศทางหรอืแนวทางการ

พัฒนาองค์กรที่เป็นรูปธรรม 

          

17 การใชก้ระบวนการมสี่วนร่วม 

ในการกำหนดวิสัยทัศน์หรอื 

ทิศทางการพัฒนาองค์กร 

          

18 วิสัยทัศน์ขององค์กรมีความทันสมัย

และสร้างสรรค์รวมถึงความ

สอดคล้องกับนโยบายขององค์กร 

          

19 วิสัยทัศน์มคีวามเป็นรูปธรรม  

มีความเป็นไปได้หรอืมีโอกาส 

สำเร็จได้ 

          

20 วิสัยทัศน์เปลี่ยนแปลงได้ตาม

สถานการณ์แวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การคิดเชิงระบบ           

21 การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราว 

ที่ได้มา กระทำโดยการทำความ

เข้าใจใหถ้่องแท้ใหส้อดคล้องกับ 

สถานการณ์ที่เกิดขั้น 

          

22 ความสามารถในการลำดับ

ความสำคัญและการอธิบายเหตุผล 

ที่มาที่ไปของกรณีต่าง ๆ ได้ 

          

23 ความสามารถในการวิเคราะห์

ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

เพื่อวางแนวทางในการป้องกัน

ผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้น 

          

24 ความสามารถในการคิดเชิงระบบ 

ในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน 

          

25 สามารถวางระบบการทำงานให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ 

          

การบรหิารเชิงรุก           

26 ความสามารถในการคิดล่วงหน้า 

และสามารถใช้ประโยชน์จากการคิด

ดังกล่าวมาดำเนินการในเชิงรุก 

แทนการตัง้รับปัญหา 

          

27 การเล็งเห็นปัญหา หรอืโอกาส  

แล้วจัดการในเชิงรุกกับปัญหาน้ัน 

โดยไม่จำเป็นต้องให้มีผูใ้ดร้องขอ 

          

28 การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ให้เกิดสิ่ง

ใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานที่รับผดิชอบ 
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

29 ความสามารถในการเลือก 

แนวทางการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ 

          

30 ความสามารถในการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดบีนพืน้ฐานความ

แตกต่างทางวัฒนธรรมได้ 

โดยไม่มคีวามรูส้ึกถึงความแตกต่าง 

          

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร           

31 การให้คำปรึกษา แนะนำและช่วย

แก้ปัญหาแก่เพื่อนร่วมงานและ

ผูเ้กี่ยวข้อง 

          

32 การมสี่วนร่วมในการพัฒนา

บุคลากรในด้านต่าง ๆ 

          

33 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ในการปฏิบัติงาน 

          

34 ความสามารถในการสร้างเครือข่าย

การพัฒนา บุคลากร 

          

35 การส่งเสริม สนับสนุนและใหโ้อกาส

เพื่อนร่วมงานได้พัฒนาในรูปแบบ

ต่าง ๆ 

          

การสื่อสารและการจูงใจ           

36 ความสามารถในการพูดและเขียน 

ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ 

          

37 ความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อ

เทคโนโลย ี
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

38 ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าว

ให้ผู้อื่นเห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม

เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของการ

สื่อสาร 

          

39 ความสามารถในการสร้าง 

หรอืรักษา สัมพันธภาพฉันมิตร  

ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องในงาน 

          

40 ความสามารถในการประสาน

สัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา 

          

สมรรถนะส่วนบุคคล           

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน           

41 ความสามารถในการวิเคราะห์ 

และตัดสินใจในการจัดการ 

และบริหารข้อมูลต่าง ๆ     

          

42 การแก้ไขปัญหาโดยใช้การพิจารณา

อย่างมีเหตุและผล   

          

43 ความสามารถในการนำ

ประสบการณ์ จากการศกึษาหรอื

การฝึกอบรมในด้านการบริหาร

การศกึษามาปรับใช้ให้เกิด

ประสิทธิภาพ 

          

44 การคิดรเิริ่มการบริหารงาน 

โดยใช้รูปแบบหรอืวิธีการใหม่ ๆ  

          

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



452 

ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

45 ความรอบรู้และเท่าทันสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ 

ในปัจจุบัน 

          

ความสามารถในการปรับตัว           

46 ความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptability) ต่อสถานการณ์ใหม่ ๆ  

          

47 ความกล้าที่จะเริ่มทำในสิ่งที่ตัวเอง

ไม่เคยทำ ไม่ว่าจะเป็นการแสดง

ความคิดใหม่ ๆ อันเป็นประโยชน์ 

ในการบริหารงาน  

          

48 ความกล้าที่จะนำผลงานเดิมมาต่อ

ยอดเป็นนวัตกรรม เพื่อพัฒนา 

สิ่งใหม่ ๆ 

          

49 ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับความ

ล้มเหลวที่เกิดขึ้น เพื่อนำ

ข้อผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงแก้ไข 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการ

บริหารงานได้ตามตอ้งการ 

          

50 การยอมรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ 

ที่มปีระโยชน์ต่อการบริหารงาน 

ในโรงเรยีน 

          

การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว           

51 การตัดสินใจที่เฉียบคมและรวดเร็ว             

52 ความกล้าในการตัดสินใจ             

53 ความรอบคอบและใช้ดุลยพินิจ 

ในการตัดสินใจ 
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

54 ความกล้าที่จะเผชิญต่อผลกระทบ 

ที่เกิดจากการตัดสินใจทั้งในด้านดี

และด้านที่ไม่ดี 

          

55 ความสามารถในการบริหารจัดการ

ตามความสำคัญของงานได้อย่าง

ถูกต้อง และทันเวลา 

          

การมีมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสาน 

ที่ดี 

          

56 ความสามารถในการทำงานร่วมกับ

ผูอ้ื่นให้ประสบความสำเร็จ   

          

57 การเป็นผู้มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อ

เพื่อนร่วมงานและผูอ้ื่น 

          

58 การเป็นผู้ประสานสิบทิศโดยใช้การ

บริหารแบบมีส่วนร่วม 

          

59 การสรา้งการร่วมแรงร่วมใจระหว่าง

หน่วยงาน เข้าใจผูอ้ื่น และยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างกัน   

          

60 ความมใีจเป็นกลาง รับฟัง

ข้อเสนอแนะ และทุกคนสามารถ

เข้าถึงได้ 

          

ความสามารถด้านดิจทิัล           

61 ความสามารถในการพึ่งพา

เทคโนโลยีในการทำงานในยุคที่

เทคโนโลยีเจรญิเติบโต และเข้ามา 

มีบทบาทในการทำงานและวิถีชีวติ

ของทุกคน   
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ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

62 ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 

ที่เป็นทั้งเครื่องมือและอุปกรณ์ 

(Tools & Technologies) 

          

63 ความสามารถในการค้นหาและการ

ใช้งาน (Find & Use) เป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลที่มอียู่ทั่วไป เช่น  

การอา้งองิแหล่งที่มาและลิขสิทธิ์

ของขอ้มูลที่นำมาใช้ 

          

64 การให้ความรู้และการเรียนรู้ (Teach 

& Learn) คือ การนำเทคโนโลยีไปใช้

ในการบริหารจัดการได้อย่างถูกต้อง  

          

65 การสื่อสารและการร่วมมอื  

(Communication & Collaborate)  

คือ การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อทำให้การ

สื่อสารและการทำงานร่วมกันนั้น

สะดวกและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เช่น การใช้ Google Doc การใช ้ 

Zoom ในการจัดประชุมทางไกล 

          

66 การสรา้งสรรค์และนวัตกรรม 

(Create & Innovate) เป็นการสร้าง

เนือ้หาดิจทิัลและมีความสามารถ 

ในการจัดหา ส่งเสริม สนับสนุนการ

เขียนโปรแกรมเพื่อสรา้งสรรค์

นวัตกรรมใหม่ ๆ เช่น ขอ้ความ  

รูปภาพ คลิปวีดโิอ 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

ข้อที ่ ความต้องการจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของรอง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

67 การยืนยันตัวตนและสวัสดิการ 

(Identity & Wellbeing) คือ 

ความสามารถในการปกป้องข้อมูล

ของตัวเองและผูอ้ื่นและการมี

จรรยาบรรณในการใช้งาน 

          

การมีคุณธรรม จรยิธรรม           

68 การเป็นผู้นําที่ด ีสามารถสร้างความ

เชื่อมั่นให้แก่เพื่อนร่วมงาน 

          

69 การเป็นตัวอย่างและแบบอย่างที่ดี

ให้องค์กร 

          

70 การมคีวามเป็นกลาง มคีวามเห็นอก

เห็นใจผูอ้ื่นไม่มีการเลือกข้าง  

และบริหารงานด้วยความเป็นธรรม                   

          

71 มีความปรารถนาดใีห้แก่องค์กร             

72 การไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิด

ความเสียหายแก่คนรอบข้าง 
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แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะ 

งานวจิัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรยีน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (สำหรับผู้เชี่ยวชาญ) 

ผูป้ระเมิน......................................................................................................................  

ตำแหน่ง.......................................................................................................................  

สถานที่ทำงาน.............................................................................................................. 

 

คำชี้แจง  

 แบบประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติ

ใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นแบบ

ประเมินเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญ ได้พิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบ โดยมีการประเมิน  

ใน 4 ด้าน คือ ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ขอให้

ผูเ้ชี่ยวชาญ ทำเครื่องหมาย  ลงในช่องขวามอืที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ในแต่ละขอ้มี 5 ระดับ ดังนี้  

  5 หมายถึง ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้มากที่สุด  

  4 หมายถึง ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้มาก  

  3 หมายถึง ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้ปานกลาง  

  2 หมายถึง ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้ค่อนขา้งน้อย  

  1 หมายถึง ไม่ถูกต้อง/ไม่เหมาะสม/ไม่เป็นประโยชน์/เป็นไปไม่ได้  

 

ขอขอบพระคุณ 

นางสาวรินนา  ราชชารี 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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คู่มือรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

ข้อ รายการประเมิน ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 หลักการของรูปแบบ                      

2 วัตถุประสงค์ของรูปแบบ                      

3 เนือ้หา                     

4 กระบวนดำเนินการพัฒนา                      

5 แนวทางการประเมิน                      
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เอกสารประกอบการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (สมรรถนะหลัก) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อ รายการประเมิน ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ระยะเวลา                     

2 วัตถุประสงค์                     

3 เนือ้หา                      

4 สื่อ/แหล่งการเรียนรู้                      

5 ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม                     

6 การวัดและประเมินผล                      

7 รายละเอียดเนื้อหา                      

8 กิจกรรมประกอบการ

พัฒนา 
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เอกสารประกอบการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (สมรรถนะประจำสายงาน) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อ รายการประเมิน ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ระยะเวลา                     

2 วัตถุประสงค์                     

3 เนือ้หา                      

4 สื่อ/แหล่งการเรียนรู้                      

5 ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม                     

6 การวัดและประเมินผล                      

7 รายละเอียดเนื้อหา                      

8 กิจกรรมประกอบการ

พัฒนา 

                    

 459
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เอกสารประกอบการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (สมรรถนะส่วนบุคคล) 

 

 

  

ข้อ รายการประเมิน ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 ระยะเวลา                     

2 วัตถุประสงค์                     

3 เนือ้หา                      

4 สื่อ/แหล่งการเรียนรู้                      

5 ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม                     

6 การวัดและประเมินผล                      

7 รายละเอียดเนื้อหา                      

8 กิจกรรมประกอบการ

พัฒนา 
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 

ลงช่ือ......................................................ผู้ประเมิน 

(............................................................................) 

...................../..................../........................ 
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แบบประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การประเมินรองผู้อำนวยการโรงเรียนในช่วงการพัฒนาครั้งที่............. 

 

คำชี้แจง 

 1. แบบประเมินฉบับนี ้เป็นแบบประเมินของผู้อำนวยการโรงเรียนที่ใชใ้นการ

ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เกี่ยวกับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษาที่เข้ารับการพัฒนา โดยแบบประเมินชุดนีม้ี 

จำนวน 14 ข้อ 

 2. ใหพ้ิจารณาข้อความในแต่ละข้อและทำ เครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของผู้อำนวยการโรงเรียนที่มตี่อสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แบ่งออกเป็น 5 ระดับคือ 

   5 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

 4 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย  

 1 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อ

ที่ 
ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถแสดง

บทบาทการเป็นผู้นำหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสม  

และให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

     

2 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถปฏิบัติ

หนา้ที่ของตนเองอย่างเต็มความรู้ความสามารถ จนงาน 

มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ และพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพ

มากยิ่งขึน้  

     

3 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนตั้งใจปรับปรุง

ระบบบริการต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้จนสร้าง

ความพึงพอใจและความประทับใจ แก่ผูร้ับบริการ 

     

4 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถกำหนด

วิสัยทัศน์ หรอืกำหนดนโยบาย แนวทางการทำงาน 

ให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศกึษา 

     

5 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถกำหนด

โครงสรา้งการบริหารงาน และการวางแผนระบบงานให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ 

     

6 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนมองเห็นภาพรวม

ขององค์กร หน่วยงานและกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน 

มองเห็นปัญหา อุปสรรคตลอดจนแนวทางแกไขปัญหาได้

อย่างชัดเจนและหาทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ได้

อย่างถูกต้องเหมาะสม 

     

7 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถสรรหา 

คัดเลือก รักษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 

ให้มคีวามรูค้วามสามารถมนการปฏิบัติงาน 

ตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผล 
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ข้อ

ที่ 
ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถติดต่อประสานงานและ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายใน

และภายนอกสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุถึงผลสำเร็จของ

งานตนเองที่รับผดิชอบหรอืงานที่ได้รับหมอบหมาย 

     

9 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ 

ที่ได้รับสามารถตัดสินใจ ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

โดยพิจารณาถึงเหตุและผล เพื่อให้การบริหารประสบ

ผลสำเร็จและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

10 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณ์ใหม่ ๆ กล้าคิดและกล้าทำสิ่งใหม่ กล้า

เผชิญหน้ากับความล้มเหลวที่เกิดขึน้ และสามารถ 

นำข้อผดิพลาดมาปรับปรุง แก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ในการทำงาน 

     

11 รองผู้อำนวยการโรงเรียนกล้าที่จะประเมินหรอืตัดสิน 

สิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ จัดลำดับ

ของงานและบริหารจัดการเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

     

12 รองผู้อำนวยการโรงเรียนเป็นบุคลที่มคีวามสัมพันธ์อันดี

กับบุคคลอื่นโดยเฉพาะผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนิน

ต่าง ๆ ร่วมกับรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

     

13 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถทำงานที่พึ่งพา

เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล

ตามที่ต้องการ 

     

14 

 

หลายคนกล่าวว่า รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนเป็นบุคคล 

ที่เป็นแบบอย่างที่ดใีห้กับองค์กร ไม่ประพฤติตน 

ที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตนเองและผูอ้ื่น 

     

ลงช่ือ...........................................ผูป้ระเมิน 

(.................................................................) 
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แบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกตใิหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การประเมินตนเองก่อน/หลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

และการประเมินตนเองในช่วงการพัฒนา 

 

คำชี้แจง 

 1. แบบประเมินฉบับนี ้เป็นแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษา โดยแบบประเมินชุดนี้มีจำนวน 14 ข้อ 

 2. ใหพ้ิจารณาข้อความในแต่ละข้อและทำ เครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของตนเอง แบ่งออกเป็น 5 ระดับคือ 

  5 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

  4 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

  3 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย  

  1 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อ

ที่ 
ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้นำ

หรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม และให้กำลังใจเพื่อนร่วมงาน 

ในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

     

2 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง 

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ จนงานมคีุณภาพ 

เป็นที่ยอมรับ และพัฒนาผลงานให้มคีุณภาพมากยิ่งขึ้น  

     

3 ในการทำงาน ข้าพเจ้าตั้งใจปรับปรุงระบบบริการต่าง ๆ  

ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้จนสรา้งความพึงพอใจ 

และความประทับใจ แก่ผูร้ับบริการ 

     

4 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดวิสัยทัศน์หรอืกำหนด

นโยบาย แนวทางการทำงานใหส้อดคล้องกับความต้องการ

ของสถานศกึษา 

     

5 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดโครงสร้างการ

บริหารงาน และการวางแผนระบบงานใหส้อดคล้องกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ 

     

6 ในการทำงาน ข้าพเจ้ามองเห็นภาพรวมขององค์กร 

หน่วยงานและกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน มองเห็น

ปัญหา อุปสรรคตลอดจนแนวทางแกไขปัญหาได้อย่าง

ชัดเจนและหาทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสม 

     

7 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถสรรหา คัดเลือก รักษา และ

พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มคีวามรู้ความสามารถใน

การปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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467 

ข้อ

ที่ 
ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8 ข้าพเจ้าสามารถติดต่อประสานงานและสร้างความสัมพันธ์

อันดีกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา

เพื่อให้บรรลุถึงผลสำเร็จของงานตนเองที่รับผิดชอบหรืองาน

ที่ได้รับหมอบหมาย 

     

9 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับ สามารถ

ตัดสินใจ ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงเหตุ

และผลเพื่อใหก้ารบริหารประสบผลสำเร็จและเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

10 ข้าพเจ้าสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ใหม่ ๆ  

กล้าคิดและกล้าทำสิ่งใหม่ กล้าเผชิญหนา้กับความล้มเหลว

ที่เกิดขึน้ และสามารถนำข้อผดิพลาดมาปรับปรุง แก้ไข 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการทำงาน 

     

11 ข้าพเจ้ากล้าที่จะประเมินหรือตัดสินสิ่งต่าง ๆ ในการ

บริหารงานด้วยความแม่นยำ จัดลำดับของงานและบริหาร

จัดการเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

     

12 ข้าพเจ้าเป็นบุคลที่มคีวามสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น

โดยเฉพาะผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินต่าง ๆ ร่วมกับ

ข้าพเจ้า 

     

13 ข้าพเจ้าสามารถทำงานที่พึ่งพาเทคโนโลยีได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่ต้องการ 

     

14 

 

หลายคนกล่าวว่า ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ดี

ให้กับองค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อ

ตนเองและผูอ้ื่น 

     

 

      ลงช่ือ...........................................ผูป้ระเมิน 

                (...................................................) 
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องค์ประกอบสมรรถนะ ข้อที ่ ผู้เชี่ยวชาญ สรุป 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

สมรรถนะหลัก  

การทำงานเป็นทีม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 7 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.89 

 8 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

การบริการที่ดี 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 14 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

สมรรถนะประจำสายงาน  

การมวีิสัยทัศน์ 16 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 20 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

การคิดเชิงระบบ 21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 25 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 
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องค์ประกอบสมรรถนะ ข้อที ่ ผู้เชี่ยวชาญ สรุป 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

การบริหารเชิงรุก 26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร 

31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 34 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

 35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

การสื่อสารและการจูงใจ 36 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

 37 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

สมรรถนะสว่นบุคคล  

การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 41 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0.89 

 42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

ความสามารถในการปรับตัว 46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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องค์ประกอบสมรรถนะ ข้อที ่ ผู้เชี่ยวชาญ สรุป 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

การตัดสินใจที่รวดเร็ว 51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

การมมีนุษยสัมพันธ์ และ

เป็นผู้ประสานที่ดี 

56 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 59 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 60 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

ความสามารถด้านดิจิทัล 61 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 62 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 64 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 65 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 66 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.89 

 67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

การมคีุณธรรม จริยธรรม 68 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 70 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.89 

 71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 72 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 ผูว้ิจัยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณาคัดเลือกดังนี้ 

  1. ข้อคำถามที่มีคา่ IOC ตั้งแต ่0.50 - 1.00 มีค่าความเที่ยงตรง ใชไ้ด้ 

  2. ข้อคำถามที่มีคา่ IOC ต่ำกว่า 0.50 ต้องตัดทิ้งหรอืปรับปรุง  
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ภาคผนวก ฉ 

คู่มือรูปแบบการพัฒนา เรื่อง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะ 

ของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกตใิหม่ สงักัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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คู่มือ 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกตใิหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้วจิัย 

นางสาวรนินา  ราชชารี 

นักศกึษาระดับดุษฎบีัณฑิต 

สาขาวชิาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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คำนำ 

 เอกสารประกอบคู่มอืการใชรู้ปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นเอกสารที่จัดทำขึน้เพื่อใช้เป็นคู่มอืในการพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย เอกสารคู่มอืการใชรู้ปแบบพัฒนาสมรรถนะ 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โครงสรา้งของคู่มอื ประกอบด้วย ความเป็นมาและ

ความสำคัญ หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา สื่อ อุปกรณ์กระบวนการพัฒนาและการวัด

และประเมินผล ขอบข่ายเนื้อหาของเอกสารพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีน

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จัดทำเป็น 3 เล่ม คือ เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยเนื้อหา 3 องค์ประกอบย่อย 

ดังนี้ 1) การทำงานเป็นทีม 2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การบริการที่ดี เล่มที่ 2 สมรรถนะ

ประจำสายงาน ประกอบด้วยเนื้อหา 5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การ

คิดเชงิระบบ 3) การบริหารเชงิรุก 4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 5) การสื่อสารและ 

จูงใจ เล่มที่ 3 สมรรถนะสว่นบุคคล ประกอบด้วยเนื้อหา 6 องค์ประกอบย่อย ดังนี ้1) การ

ฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน 2) ความสามารถในการปรับตัว 3) การตัดสินใจที่รวดเร็ว  

เฉียบคม 4) การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้ด ี5) ความสามารถด้านดิจทิัล  

6) การมีคุณธรรม จริยธรรม   

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ ประธานและคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูบ้ริหาร และบุคลากรทางการศกึษาที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินการพัฒนา 

ในครั้งนี ้หวังเป็นอย่างยิ่งว่าเอกสารประกอบการพัฒนานี้ จะเป็นประโยชน์ตอ่ผูศ้กึษา 

และเป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

รินนา  ราชชารี 

นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบนิเทศ ตดิตาม การใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ     

   โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

   ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื (แบบเป็นทางการ)......................................... 

 

 

21 

แบบนิเทศ ติดตามการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

   ยุคปกติใหม่สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาค   

   ตะวันออกเฉียงเหนอื (แบบไม่เป็นทางการ)................................................ 

 

 

29 

แบบประเมินตนเองของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่สังกัดสำนักงาน  

   เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.................... 
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สารบัญ (ต่อ) 

 หน้า 

แบบประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

   สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื...... 
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บัญชีภาพประกอบ 

ภาพประกอบ หน้า 
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คำชี้แจง 

 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

มีรายละเอียดของเอกสารดังนี้ 

  1. คู่มอืการใช้รูปแบบเป็นคู่มอืประกอบรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีรายละเอียดของการนำเสนอเกี่ยวกับ 1) การพัฒนา

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) แบบประเมินสมรรถนะ และ 3) เกณฑ์การ

ประเมินผล โครงสร้างของคู่มอืการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

มีองค์ประกอบ คือ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา วัสดุอุปกรณ์ กระบวนการพัฒนา และ

การวัดและประเมินผล 

  2. เอกสารประกอบการพัฒนา จำนวน 3 เล่มเอกสารประกอบการพัฒนา 

ตามขอบข่ายของเนือ้หาสาระ ประกอบด้วย เอกสาร จำนวน 3 เล่ม ดังนี้ 

   เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วยเนื้อหา 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

    1) การทำงานเป็นทีม   

    2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์   

    3) การบริการที่ดี   

   เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน ประกอบด้วย เนือ้หา 5 องค์ประกอบ

ย่อย ดังนี้  

    1) การมีวสิัยทัศน ์  

    2) การคิดเชงิระบบ   

    3) การบริหารเชงิรุก   

    4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

    5) การสื่อสารและจูงใจ    

   เล่มที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เนือ้หา 6 องค์ประกอบย่อย 

ดังนี้  

    1) การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน   

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



483 

    2) ความสามารถในการปรับตัว   

    3) การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม       

    4) การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี   

    5) ความสามารถด้านดิจทิัล   

    6) การมีคุณธรรม จริยธรรม   
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หลักการของรูปแบบ   

 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 19 มีผลกระทบทางการศึกษา 

เป็นอย่างมาก เพราะเด็กนักเรียน เมื่ออยู่รวมกันในโรงเรียน จะเป็นแหล่งระบาดของไวรัส 

ได้เป็นอย่างด ีเพราะเด็กบางคนมีอาการนอ้ย หรอืบางคนไม่มอีาการ แต่สามารถนำเชื้อ

กระจายมาที่บ้านให้บุคคลในบ้าน คุณพ่อ คุณแม่ ปู่ย่า ตา ยาย ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็น

ผูสู้งอายุ จงึมีความเสี่ยงสูง ส่งผลใหน้ักเรียนไทยกว่า 15 ล้านคนต้องหยุดเรียนเป็นเวลาถึง

หนึ่งในสามของปีการศกึษา แมก้ระทรวงศกึษาธิการได้กำหนดนโยบายที่จะยกเลิกวันหยุด

เพื่อชดเชยเวลาเรยีนที่หายไป แต่การขาดเรียนสะสมก็ย่อมส่งผลกระทบต่อตัวนักเรียน 

ในระยะยาว โดยเฉพาะในด้านวิชาการ การปรับกระบวนการเรียนการสอน ทำใหเ้กิดการ

ปรับตัว การเรียนการสอนรูปแบบใหม่ การทำงานแบบใหม่ ภายใต้สิ่งแวดล้อมแบบใหม่

โดยการปรับตัวและการยอมรับในการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลกปัจจุบัน  

ซึ่งจะกลายเป็นวิถีชีวิตใหม่ในการดำเนินชีวติต่อไป   

 วิถีชีวติใหม่หรือ NEW NORMAL มาลี บุญศิรพิันธ์ (2566, ออนไลน์) ระบุว่า 

New Normal หมายถึง ความปกติใหม่, ฐานวถิีชวีิตใหม่ คอื รูปแบบการดำเนินชีวติอย่าง

ใหม่ที่แตกต่างจากอดีตอันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติ 

ที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกติตอ้งเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ 

ที่ไม่คุ้นเคย จนในที่สุด เมื่อเวลาผ่านไปจนทำให้เกิดความคุ้นชินก็จะกลายเป็นส่วนหนึ่ง 

ของวิถีชีวติปกติของผู้คนในสังคม นอกจากนี้  ณิชา พทิยาพงศกร (2563, ออนไลน์) ยังได้

กล่าวถึง “ความปกติใหม่” ของภาคการศกึษาไทยว่าควรเป็นการให้นำ้หนักแบบใหม่เพื่อ

จัดการปัญหาเดิม ปรากฏการณ์ของโควิด-19 ที่ทำให้นักเรียนไม่ได้ไปโรงเรียน ครูจัดการ

เรียนการสอนไม่ได้เหมือนที่ผ่านมา ทำให้เกิดความตระหนักรู้ใหม่ถึงสิ่งที่มคีวามสำคัญและ

จำเป็นแท้จริงต่อการเรียนรู้ของนักเรียน นิวนอร์มัล (New Normal) กลายเป็นบรรทัดฐาน

ใหม่ในชีวติประจำวัน ในขณะที่ภาคการศกึษาเองก็ต้องตั้งคำถามต่อบทบาทของการเรียนรู้

ในโลกใหม่ เตรยีมตัวใหพ้ร้อมสำหรับรูปแบบการเรียนที่เปลี่ยนไปและการพัฒนาทักษะ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกตใิหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   
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ใหม่ ๆ สำหรับยุคหลังโควิด-19 ด้วย การศกึษาจะคงอยู่ได้และมีประสิทธิภาพก็ขึน้อยู่กับ

การปรับตัว ทักษะ รวมถึงการคดิค้นพัฒนาการเรียนรู้สิ่งใหม่ และไม่ว่าการศกึษา 

ในอนาคตจะเป็นรูปแบบใด สิ่งที่เราทุกคนและทุกประเทศหนีไม่พ้นเลยก็คือ “การ

เปลี่ยนแปลง” เราทุกคนต้องไม่หยุดที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ กล้าที่จะเริ่มตน้และยอมรับในการ

เปลี่ยนแปลง (Sahle - Work Zewde, 2566, ออนไลน์) 

 การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการศกึษา ในสภาวการณ์ที่ไม่ปกติเกิดการ

ระบาดของโควิด-19 ทำให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการ

เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนคุณภาพการศกึษาไปสู่นักเรียนที่มีคุณภาพได้ ผู้บริหารจำเป็น

จะต้องมสีมรรถนะที่สำคัญและจำเป็นในการบริหารจัดการสภาวการณ์ภายหลังการแพร่

ระบาดของโควิด-19 หรอืที่เราเรยีกว่า ยุคปกติใหม่ (พระครูวรีศาสน์ประดิษฐ์ และคณะ, 

2565, หนา้ 299 - 306) ซึ่งสมรรถนะของผูบ้ริหารในยุคปกติใหม่ ประวิต เอราวรรณ์ 

(2565, ออนไลน์) ได้บรรยายพิเศษ ในหัวข้อ “พลิกโฉมสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาไทย

สู่ความท้าทายตามวิถีปกติใหม่” ให้กับนักศกึษาปริญญาเอก และปริญญาโท สาขาวิชา

การบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครที่เข้าศกึษาดูงานเพื่อเสริมสร้าง

สมรรถนะทางการบริหารการศกึษา โดยกล่าวถึง สมรรถนะที่จําเป็นสำหรับนักบริหาร

การศกึษาในโลกยุคหลังโควิดไวด้ังนี้ 1) Student Oriented / Student Solution เน้นนักเรียน 

2) Quality of Curriculum & Students คุณภาพของหลักสูตร 3) Core Competency 

Development การพัฒนาสมรรถนะหลัก 4) Mentor Coaching โคชช่ิง 5) Process Oriented/ 

QA,QI เน้นกระบวนการ  การเชื่อมโยงและบูรณาการ 6) Creative Research and 

Innovation การสร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรม 7) Pool: Alliance: Linkage การมี

เครือข่าย 8) Collective Leadership มีความเป็นผู้นำเพื่อส่วนรวม จะเห็นได้ว่าสมรรถนะ 

มีความสำคญัทั้งต่อตัวบุคคลและองค์การ เพราะสมรรถนะมคีวามสัมพันธ์กับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  

 ในการบริหารจัดการศกึษารองผู้อำนวยการโรงเรียนเป็นบุคคลสำคัญที่จะช่วย

ขับเคลื่อนการบริหารงานของโรงเรียนโดยมีหน้าที่และความรับผดิชอบปฏบิัติหน้าที่ตามที่

ได้รับมอบหมายจากผู้อำนวยการสถานศกึษาในการช่วยบริหารกิจการของสถานศึกษา  

ซึ่งลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นการปฏิบัติหน้าที่รองจากผู้อำนวยการสถานศกึษาโดยช่วย

ปฏิบัติราชการในเรื่องต่าง ๆ ของสถานศกึษาและปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

(ก.ค.ศ., 2548, หนา้ 12 - 16) จากงานที่รองผูอ้ำนวยการตอ้งปฏิบัติทำให้ตอ้งพัฒนา 
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ตนเองให้มสีมรรถนะที่ดำเนินการตามมาตรฐานตำแหน่งของตนเองได้ และสามารถปฏิบัติ 

หนา้ที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงในยุคปกติใหม่ ดังน้ัน ผู้วิจัยจึง

สนใจที่จะศกึษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษา 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เพื่อใช้เป็นรูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนต่อไป 

 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีหลักการ 

ดังนี้ 

  1. เป็นรูปแบบที่พัฒนาขึน้โดยยึดแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  2. เป็นรูปแบบที่ใชพ้ัฒนาความเข้าใจและความสามารถด้านต่าง ๆ ดว้ย

ตนเอง และเป็นการบูรณาการ เพื่อนำไปใช้ในการบริหารกลุ่มงานในสถานศกึษาได้จรงิ 

  3. เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการและวิธีการที่หลากหลาย ประกอบด้วย  

การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การปฏิบัติจริง และการนเิทศ ติดตาม 

  4. เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการแบบมีสว่นร่วม โดยมีหลักการสำคัญ

ประกอบด้วย การใชป้ระสบการณข์องผูเ้ข้ารับการอบรม ซึ่งเกิดจากความสนใจของผู้เข้า

รับการอบรม การปฏิสัมพันธ์ของผู้เข้ารับการอบรมทำให้เกิดการขยายตัวของเครือข่าย

ความรูท้ี่ทุกคน มอียู่อย่างกว้างขวาง และการสื่อสารด้วยการพูดหรอืการเขียน เพื่อเป็น

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 

วัตถุประสงค์ 

 รูปแบบการพัฒนาการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

  1. เพื่อพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   
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  2. เพื่อสร้างความตระหนักและเจตคติที่ดีในการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

  3. เพื่อพัฒนาทักษะในการใช้สมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

ให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

เนื้อหาของรูปแบบ 

 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ประกอบด้วย เอกสาร จำนวน 3 เล่ม ดังนี้ 

  เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย เนือ้หา 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

   1) การทำงานเป็นทีม   

   2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์   

   3) การบริการที่ดี   

  เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน ประกอบด้วย เนือ้หา 5  

องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

   1) การมีวสิัยทัศน ์  

   2) การคิดเชงิระบบ   

   3) การบริหารเชงิรุก   

   4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร   

   5) การสื่อสารและจูงใจ    

  เล่มที่ 3 สมรรถนะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เนือ้หา 6 องค์ประกอบย่อย 

ดังนี้  

   1) การฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทัน   

   2) ความสามารถในการปรับตัว   

   3) การตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคม       

   4) การมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้ประสานงานได้ดี   

   5) ความสามารถด้านดิจทิัล   

   6) การมีคุณธรรม จริยธรรม   
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สื่อ และอุปกรณ์ 

 ประกอบด้วย  

  1. คู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. โสตทัศนอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องเสียง เครื่องฉาย 

โปรเจคเตอร์ เป็นต้น 

กระบวนการพัฒนา 

 กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

ตามกระบวนการพัฒนา ทฤษฎี Learning System (70: 20: 10) ประกอบด้วย 3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การอบรมใหค้วามรู้ ใช้ระยะเวลา 4 วัน โดยกำหนดกิจกรรม ดังนี้ 

   1. ผูเ้ข้ารับการพัฒนาศกึษาและทำใบงานในคู่มอืเอกสารประกอบการ

พัฒนา จำนวน 14 ช่ัวโมง ในทางปฏิบัติผู้ที่จะเข้ารับการอบรมพัฒนาต้องศกึษาเนื้อหา 

ให้ครบ โดยใช้เวลา 14 ช่ัวโมง ดังนี ้ 

    เล่มที่ 1 สมรรถนะหลัก ใช้เวลาศึกษาด้วยตนเอง จำนวน 3 ช่ัวโมง 

    เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสายงาน ใชเ้วลาศกึษาด้วยตนเอง  

จำนวน 5 ช่ัวโมง 

    เล่มที่ 3 สรรถนะส่วนบุคคล ใชเ้วลาศกึษาด้วนตนเอง  

จำนวน 6 ช่ัวโมง 

   2. การอบรมเชิงปฏิบัติการ ใช้ระยะเวลา 2 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง  

เป็น 12 ช่ัวโมง โดยกำหนดกิจกรรม ดังนี้ 

    2.1 กิจกรรมการสร้างเครอืข่ายการแนะนำตัว เพื่อใหผู้เ้ข้ารับการ

พัฒนาทุกคนทำความรูจ้ักซึ่งกันและกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพื่อให้เกิดความคุ้นเคย

และเป็นกัลยาณมิตร เพื่อใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนากล้าที่จะแลกเปลี่ยนและนำเสนอ  

ความคิดเห็น ประกอบด้วย รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 30 คน 
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    2.2 กิจกรรมการประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยประเมิน 

ก่อนและหลังการอบรมเชงิปฏิบัติการ เพื่อวัดระดับความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะ

ทางการบริหารสถานศกึษาก่อนและหลังการอบรม โดยใช้แบบประเมินสมรรถนะ 

ที่สรา้งขึ้น ผูจ้ัดการอบรมเตรียมแบบประเมินที่ได้รับการพัฒนาตามกระบวนการ  

    2.3 กิจกรรมการอบรมเชงิปฏิบัติการ เป็นกระบวนการที่ให้ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนได้เรียนรู้ทั้งในภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการณ์ รวมถึง

แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากวิทยากรผู้เช่ียวชาญ เป็นการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน 

  ในการอบรมเชิงปฏิบัติการผูว้ิจัย กำหนดรายละเอียดในการอบรม 

เชงิปฏิบัติการ ดังนี้ 
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กำหนดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรยีนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ณ ห้องประชุม ไชยบุร ีสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

วันท่ี ...................................... 

.................................................................................................................. 

การอบรมวันที่ 1  

เวลา 07.30 – 08.00 น.   - ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

เวลา 08.00 – 08.30 น.   - ผูว้ิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์ของการอบรมและแนวคิดในการ

  พัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่   

       สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา   

       ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พร้อมกันนี้ผู้อำนวยการ

       โรงเรียนในฐานะผูท้ี่รับผดิชอบในการดำเนินการนเิทศ

       ติดตามเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการ

       โรงเรียนตลอดระยะเวลา 45 วัน ที่เข้ารับการพัฒนาช่วยรับ

       ฟังคำช้ีแจงและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา

       สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนในครั้งนี้  

       โดย นางสาวรินนา  ราชชารี  

       นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และใหผู้เ้ข้าอบรมพัฒนา

       ประเมินตนเองก่อนการรับการพัฒนา 

เวลา 08.30 – 09.00 น.   -พิธีเปิดและบรรยายพิเศษ เรื่อง นโยบายการพัฒนา

       โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       ประถมศึกษาบึงกาฬ   

       โดย นายปิยะพงษ์  พลาจันทร์ ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขต

       พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 
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เวลา 09.00 – 12.00 น.   - การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

       ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เล่มที่ 1 

       สมรรถนะหลัก  

       โดย รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตรครุศาสตร 

       ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

       มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      - กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะหลัก 

เวลา 12.00 – 13.00 น.   - พักรับประทานอาหารกลางวัน 

เวลา 13.00 – 15.00 น.   - การพัฒนาสมรรถนะรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม ่ 

       สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

       ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เล่มที่ 2 สมรรถนะประจำสาย

       งาน โดย ดร.อรรถกร  ชัยมูล รองผูอ้ำนวยการสำนักงาน

       เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

        - กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะประจำสายงาน 

เวลา 15.00 – 16.00 น.    - แลกเปลี่ยนเรียนรู้ อภปิราย นำเสนอความคิดและ

       ประสบการณ์ 
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การอบรมวันที่ 2  

เวลา 09.00 – 12.00 น.     - การพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

       ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เล่มที่ 3 

       สมรรถนะสว่นบุคคล  

       โดย ดร.อัมพร พินะสา อดีตเลขาธิการคณะกรรมการ

       การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

         - กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะส่วนบุคคล 

เวลา 12.00 – 13.00 น.   - พักรับประทานอาหารกลางวัน 

เวลา 13.00 – 14.00 น.   - การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

       ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เล่มที่ 3 

       สมรรถนะสว่นบุคคล (ต่อ)  

       โดย ดร.วัฒนา  ภูด่านวัว รองผู้อำนวยการสำนักงานเขต

       พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

เวลา 14.00 – 15.00 น.   - แลกเปลี่ยนเรียนรู้ อภปิราย นำเสนอความคิดและ 

       ประสบการณ์ 

เวลา 15.00 – 16.00 น.   - ประเมินสมรรถนะหลังเข้ารับการอบรม 

……………………………………………………………………………………………………………………. 

หมายเหตุ : เวลาและกิจกรรมอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 
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  จากกำหนดการอบรมเชงิปฏิบัติการ ผูว้ิจัยได้กำหนดแนวทางในการอบรม 

เชงิปฏิบัติการ ดังนี้  

   1. วิทยากรบรรยายให้ความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 

   2. ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5 คน ระดมความคิดเกี่ยวกับ

ความสำคัญและความจำเป็นของสมรรถนะหลัก และการนำสมรรถนะหลักไปใช้ 

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

   3. วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกับสมรรถนะประจำสายงาน 

   4. ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5 คน ระดมความคิดเกี่ยวกับ

ความสำคัญและความจำเป็นของสมรรถนะประจำสายงาน และการนำสมรรถนะประจำ 

สายงานไปใช้ใหเ้กิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   5. วิทยากรบรรยายให้ความรูเ้กี่ยวกับสมรรถนะประจำสายงาน 

   6. ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5 คน ระดมความคิดเกี่ยวกับ

ความสำคัญและความจำเป็นของสมรรถนะสว่นบุคคล และการนำสมรรถนะส่วนบุคคล 

ไปใช้ใหเ้กิดประสทิธิภาพประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จริงในสถานศกึษา 

ที่ผู้เข้าร่วมพัฒนาปฏิบัติหน้าที่จริง โดยใช้ระยะฝกึปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์

จรงิในสถานศกึษา เป็นเวลา 9 สัปดาห์ สัปดาหล์ะ 5 วัน รวมเวลา 45 วัน  

  ระยะที่ 3. การนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะของ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ ในระหว่างการฝึกปฏิบัติและหลังการฝกึปฏบิัติ  

ในสถานที่ฝกึปฏิบัติจริง เป็นเวลา 5 วัน โดยขอความร่วมมอืจากผู้อำนวยการสถานศกึษา  

เป็นผู้รว่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล ตามระยะเวลาดังนี้ ดังนี้ 

   1. ให้คำปรึกษาหารอืกับรองผู้อำนวยการโรงเรียนแบบไม่เป็นทางการ 

ในทุกวันพุธเวลา ประมาณ 12.45 – 13.00 น. ณ หอ้งผู้อำนวยการโรงเรียน 

   2. การให้การนิเทศ ตดิตามอย่างเป็นทางการ จำนวน 5 ครั้ง ดังนี้ 

    ครั้งที่ 1 หลังจากผ่านการฝึกอบรมพัฒนา จำนวน 2 วัน ให้ผูเ้ข้ารับ 

การพัฒนาฝกึปฏิบัติในสถานที่จรงิ จำนวน 5 วัน ผู้นเิทศเข้านิเทศติดตาม ครั้งที่ 1  

ในวันศุกร์ของสัปดาห์ที่ 1 โดยผู้บริหารสถานศกึษา  
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    ครั้งที่ 2 หลังจากการนเิทศ ครั้งที่ 1 จำนวน 10 วัน ผูน้ิเทศเข้านิเทศ 

ติดตามการฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติจริง ครั้งที่ 2 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 3 โดยผู้บริหาร

สถานศกึษา 

    ครั้งที่ 3 หลังจากการนเิทศ ครั้งที่ 2 จำนวน 10 วัน ผูน้ิเทศเข้านิเทศ 

ติดตามการฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติจริง ครั้งที่ 3 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 5 โดยผู้บริหาร

สถานศกึษา 

    ครั้งที่ 4 ผูห้ลังจากการนเิทศ ครั้งที่ 3 จำนวน 10 วัน ผู้นิเทศเข้านิเทศ 

ติดตามการฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติจริง ครั้งที่ 4 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 7 โดยผู้บริหาร

สถานศกึษา 

    ครั้งที่ 5 หลังจากการนเิทศ ครั้งที่ 4 จำนวน 10 วัน ผูน้ิเทศเข้านิเทศ 

ติดตามการฝึกอบรม ฝกึปฏิบัติจริง ครั้งที่ 5 ในวันศุกร์ ของสัปดาหท์ี่ 9 โดยผู้บริหาร

สถานศกึษา 

 จากกระบวนพัฒนา ขา้งต้น สามารถสรุปแผนการพัฒนาตาม

กระบวนการพัฒนา ได้ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1 แผนผังการพัฒนาตามกระบวนการพัฒนา 
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กระบวนการนิเทศ 

 กระบวนการนเิทศการพัฒนาสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มขีั้นตอน ดังนี้ (สงัด อุทรานันท์, 2530, หนา้ 84 - 85)  

  1. การวางแผน (Planning - P) เป็นขั้นตอนที่ผูบ้ริหาร ผู้วิจัยและผูร้ับการ

นิเทศจะทำการประชุม ปรึกษาหรอืเพื่อให้ได้มาซึ่งปัญหาและความต้องการจำเป็นที่ตอ้งมี

การนเิทศ  

  2. การให้ความรูก้่อนการนิเทศ (Informing - I) เป็นขั้นตอนของการให้

ความรู ้ความเข้าใจถึงสิ่งที่จะดำเนนิการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและการนเิทศ

ติดตามว่าจะดำเนินการอย่างไรบ้าง 

  3. การปฏิบัติการนเิทศ (Doing - D) ประกอบด้วยการปฏิบัติงาน 3 

ลักษณะ คอื การปฏิบัติงานของผู้รับการนเิทศ (รองผูอ้ำนวยการ) การปฏิบัติงานของผู้ให้

การนเิทศ (ผูบ้ริหาร) การปฏิบัติงานของผู้สนับสนุนการนเิทศ (ผูว้ิจัย) 

  4. การสร้างเสริมขวัญกำลังใจ (Reinforcing - R) เป็นขั้นตอนของการ

เสริมแรงของผู้บริหาร เพื่อใหผู้ร้ับการนิเทศมีความมั่นใจและบังเกิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานขั้นนีอ้าจดำเนินไปพร้อม ๆ กับผู้รับการนเิทศที่กำลังปฏิบัติงานหรือการ

ปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นแลว้ก็ได้ 

  5. การประเมินผลการนเิทศ (Evaluating - E) เป็นขั้นตอนที่ผูน้ิเทศทำการ

ประเมินผลการดำเนินงานที่ผา่นไปแล้วว่าเป็นอย่างไร หลังจากการประเมินผลการนิเทศ  

หากพบว่ามีปัญหาหรือมีอุปสรรคอย่างใดอย่างหนึ่งทำให้การดำเนินงานไม่ได้ผล จะต้องมี 

การปรับปรุง แก้ไข ซึ่งการปรับปรุงแก้ไข อาจทำได้โดยการให้ความรูเ้พิ่มเติมในเรื่องที่

ปฏิบัติใหมอ่ีกครั้ง ในกรณทีี่ผลงานยังไม่ถึงขัน้น่าพอใจหรอืได้ดำเนินการปรับปรุงการ

ดำเนนิงานทั้งหมดไปแล้ว ยังไม่ถึงเกณฑท์ี่ตอ้งการ สมควรที่จะต้องวางแผนร่วมกัน

วิเคราะห์หาจุดที่ควรพัฒนา หลังใช้นวัตกรรมด้านการเรียนรู้เขา้มานิเทศ 
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บทบาทหน้าท่ีของผู้เข้ารับการพัฒนา 

 1. ศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา จำนวน 3 เล่ม จำนวน 14 ช่ัวโมง 

 2. ประเมินตนเองก่อนและหลังการฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

 3. เข้าร่วมการฝกึอบรมปฏิบัติการด้วยความมุ่งมั่น ตัง้ใจ และกระตอืรอืร้น 

 4. ผูเ้ข้ารับการพัฒนา พัฒนางานในหน้าที่ของตนเอง ตามสมรรถนะที่ได้รับ

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในสถานศกึษาของตนเอง จำนวน 45 วัน   

 5. ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ประเมินตนเองทุกครั้ง ตามแบบประเมินตนเอง 

ของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืก่อนรับการนเิทศ ติดตาม  

บทบาทหน้าท่ีของผู้อำนวยการโรงเรียน 

 1. ผูอ้ำนวยการโรงเรียนดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ฉบับสำหรับผูอ้ำนวยการโรงเรียนทุกครั้ง 

ก่อนการเข้านิเทศ ตดิตาม  

 2. ผูอ้ำนวยการโรงเรียนนิเทศ ตดิตาม อย่างไม่เป็นทางการสัปดาหล์ะ 1 ครั้ง  

ในทุกวันพุธของสัปดาห ์และบันทึกผลการนิเทศลงในแบบนิเทศติดตามแบบไม่เป็นทางการ  

ใช้ระยะเวลาประมาณ 15 นาทีในการนเิทศ ติดตาม แต่ละครัง้ จำนวน 9 ครั้ง 

 3. ผูอ้ำนวยการโรงเรียนเข้านิเทศ ติดตาม ในวันศุกร์ ตามกรอบการนเิทศ 

ติดตาม แบบเป็นทางการ ครั้ง 1 ครั้งที่ 3 และครั้งที่ 5 รวม จำนวน 3 ครั้ง  
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 กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ดำเนนิการเป็น 3 ระยะ แสดงเป็นภาพประกอบ 2 ได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แผนผังการพัฒนา 

การประเมินผลการพฒันา 

 การประเมนิผลรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

มีขัน้ตอนการประเมิน จำนวน 7 ครั้ง ดังนี้ 

  ครั้งที่ 1 ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ประเมินตนเองก่อนเข้ารับการฝกึอบรม 

เชงิปฏิบัติการ ด้วยแบบประเมินตนเองของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ขอ้ 

  ครั้งที่ 2 ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ประเมนิตนเองหลังการรับการฝึกอบรม 

เชงิปฏิบัติการ ด้วยแบบประเมินตนเองของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัด 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ขอ้ 

  ครั้งที่ 3 ประเมินระหว่างการพัฒนา ในการฝกึปฏิบัติในสถานที่จรงิ ไปแล้ว  

5 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ  

ระยะที่ 1 

อบรมให้ความรู้ 

- ศกึษาด้วยตนเอง  

   14  ช่ัวโมง 

- อบรมเชิงปฏิบัติการ  

   2 วัน 

ระยะที่ 2 

ฝกึปฏิบัติจริง ณ 

สถานศกึษาของตนเอง 

จำนวน 45 วัน 

ระยะที่ 3 

นิเทศ ติดตาม และ

ประเมนิผลการพัฒนา 

จำนวน 5 วัน 
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  ครั้งที่ 4 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 3 จำนวน  

10 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ 

  ครั้งที่ 5 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 4 จำนวน  

10 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ 

  ครั้งที่ 6 ประเมินระหว่างการพัฒนา หลังจากประเมินครั้งที่ 5 จำนวน  

10 วัน โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการ

โรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 14 ข้อ และผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมิน

สมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ 

  ครั้งที่ 7 ประเมินหลังเขา้รับการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน

ตนเองตามแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 14 ข้อ และ

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนประเมิน ตามแบบประเมินสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จำนวน 14 ข้อ 
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 4. ดร.อมรรัตน์  เชิงหอม  ตำแหน่ง ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

 5. นางมญิช์มนัส  วรรณมหินทร์  สลางสงิห ์ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

 6. ดร.วัฒนา  ภูด่านวัว  ตำแหน่ง รองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

 7. ดร.อนุชิต  จันทะศลิา  ตำแหน่ง  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนชุมชนบ้านโคกอุดม 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ 

 8. ดร.วิชนีย์  ทศศะ  ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านโพนงาม   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนมเขต 2 

 9. ดร.ขวัญใจ  วงศ์สุวรรณ  ตำแหนง่  ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านโคกหนองกุง  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



502 

แบบนิเทศ ตดิตาม  

การใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

ยุคปกติใหม่  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(แบบเป็นทางการ) 

.......................................................... 

ผูร้ับการนเิทศ................................................................................................................. 

สถานศกึษา........................................................สังกัด..................................................... 

ผูน้ิเทศ.............................................................................................................................. 

ขนาดโรงเรยีน................................................................................................................... 

ประเด็นการนเิทศ ตดิตาม 

1. สมรรถนะหลัก 

 1.1 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีมในเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 

......................................................................................................................................... 
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......................................................................................................................................... 
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......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



503 

 1.2 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ในเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 1.3 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริการที่ดีในเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
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2. สมรรถนะประจำสายงาน 

 2.1 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการมวีิสัยทัศนใ์นเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 2.2 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการคิดเชิงระบบในเรื่องใดบ้าง 
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......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 
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......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 2.3 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารเชิงรุกในเรื่องใดบ้าง 
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  ปัญหาและอุปสรรค 
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  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
 

 2.4 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในเรื่องใดบ้าง 
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  ปัญหาและอุปสรรค 
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  ข้อเสนอแนะ 
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 2.5 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการสื่อสารและจูงใจในเรื่องใดบ้าง 
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......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



506 

  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
 

3. สมรรถนะส่วนบุคคล 

 3.1 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการฉลาดรอบรู้และรู้เท่าทันในเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

  ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 3.2 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านความสามารถในการปรับตัวในเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 
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......................................................................................................................................... 

  ปัญหาและอุปสรรค 
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 3.3 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการตัดสินใจที่รวดเร็ว เฉียบคมในเรื่องใดบ้าง 
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 3.4 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการมมีนุษยสัมพันธ์และเป็นผูป้ระสานงานได้

ดีในเรื่องใดบ้าง 

......................................................................................................................................... 
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 3.5 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านความสามารถด้านดิจิทัลในเรื่องใดบ้าง 
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 3.6 ผลการพัฒนาสมรรถนะด้านการมคีุณธรรม จริยธรรมในเรื่องใดบ้าง 
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แบบนิเทศ ตดิตาม 

การพัฒนาสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่ 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(แบบไม่เป็นทางการ) 

ชื่อผู้รับการนิเทศ............................................................ 

 

ว/ด/ป ที่รับการ

นิเทศ 

รายการนิเทศ/ข้อเสนอแนะ ผู้นิเทศ หมายเหตุ 
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แบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกตใิหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การประเมินตนเองก่อน/หลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ/ 

การประเมินตนเองในช่วงการพัฒนา 

คำชี้แจง 

 1. แบบประเมินฉบับนี้ เป็นแบบประเมินตนเองของรองผู้อำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ในตำแหนง่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนประถมศึกษา โดยแบบประเมินชุดนี้มจีำนวน 14 ข้อ 

 2. ให้พิจารณาข้อความในแต่ละข้อและทำ เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของตนเอง แบ่งออกเป็น 5 ระดับคือ 

   5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

   4 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

   3 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย  

   1 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 

ข้อที ่ ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้นำ

หรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม และให้กำลังใจเพื่อนรว่มงาน

ในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

     

2 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ จนงานมคีุณภาพ 

เป็นที่ยอมรับ และพัฒนาผลงานให้มคีุณภาพมากยิ่งขึ้น  
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ข้อที ่ ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3 ในการทำงาน ข้าพเจ้าตั้งใจปรับปรุงระบบบริการตา่ง ๆ  

ให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้จนสรา้งความพึงพอใจและ

ความประทับใจ แก่ผู้รับบริการ 

     

4 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดวิสัยทัศน์  

หรอืกำหนดนโยบาย แนวทางการทำงานให้สอดคล้องกับ 

ความตอ้งการของสถานศกึษา 

     

5 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถกำหนดโครงสร้าง 

การบริหารงาน และการวางแผนระบบงานให้สอดคล้อง 

กับสถานการณต์่าง ๆ 

     

6 ในการทำงาน ข้าพเจ้ามองเห็นภาพรวมขององค์กร 

หนว่ยงานและกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน มองเห็น

ปัญหา อุปสรรคตลอดจนแนวทางแกไขปัญหาได้อย่าง

ชัดเจนและหาทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสม 

     

7 ในการทำงาน ข้าพเจ้าสามารถสรรหา คัดเลือก รักษา  

และพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มคีวามรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล 

     

8 ข้าพเจ้าสามารถติดต่อประสานงานและสร้างความสัมพันธ์

อันดีกับหนว่ยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษาเพื่อให้บรรลุถึงผลสำเร็จของงานตนเอง 

ที่รับผดิชอบหรอืงานที่ได้รับหมอบหมาย 

     

9 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะหข์้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับ สามารถ

ตัดสินใจ ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงเหตุ

และผล เพื่อให้การบริหารประสบผลสำเร็จและเป็นไป

อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ข้อที ่ ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

10 ข้าพเจ้าสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ใหม่ ๆ  

กล้าคิดและกล้าทำสิ่งใหม่ กล้าเผชิญหนา้กับความ

ล้มเหลวที่เกิดขึ้น และสามารถนำขอ้ผดิพลาดมาปรับปรุง 

แก้ไข เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการทำงาน 

     

11 ข้าพเจ้ากล้าที่จะประเมินหรือตัดสินสิ่งต่าง ๆ ในการ

บริหารงานด้วยความแม่นยำ จัดลำดับของงานและบริหาร

จัดการเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

     

12 ข้าพเจ้าเป็นบุคลที่มคีวามสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น

โดยเฉพาะผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินต่าง ๆ  

ร่วมกับข้าพเจ้า 

     

13 ข้าพเจ้าสามารถทำงานที่พึ่งพาเทคโนโลยีได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่ตอ้งการ 

     

14 

 

หลายคนกล่าวว่า ข้าพเจ้าเป็นบุคคลที่เป็นแบบอย่างที่ดี

ให้กับองค์กร ไม่ประพฤติตนที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหาย

ต่อตนเองและผูอ้ื่น 

     

 

       ลงช่ือ...........................................ผูป้ระเมิน 

       (.................................................................) 
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แบบประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนยุคปกติใหม่  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การประเมินรองผู้อำนวยการโรงเรียนในช่วงการพัฒนา คร้ังท่ี............. 

คำชี้แจง 

 1. แบบประเมินฉบับนี้ เป็นแบบประเมินของผู้อำนวยการโรงเรียนที่ใชใ้นการ

ประเมินสมรรถนะของรองผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศกึษายุคปกติใหม่ สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เกี่ยวกับสมรรถนะของรอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนประถมศกึษาที่เข้ารับการพัฒนา โดยแบบประเมินชุดนีม้ีจำนวน  

14 ข้อ 

 2. ให้พิจารณาข้อความในแต่ละข้อและทำ เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของผู้อำนวยการโรงเรียนที่มตี่อสมรรถนะของรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

ประถมศึกษายคุปกติใหม่ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แบ่งออกเป็น 5 ระดับคือ 

   5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  

   4 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

   3 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

   2 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย  

   1 หมายถึง มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อที ่ ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถแสดง

บทบาทการเป็นผู้นำหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสม  

และให้กำลังใจเพื่อนรว่มงานในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

     

2 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถปฏิบัติ

หนา้ที่ของตนเองอย่างเต็มความรู้ความสามารถ  

จนงานมคีุณภาพเป็นที่ยอมรับ และพัฒนาผลงาน 

ให้มคีุณภาพมากยิ่งขึ้น  

     

3 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนตั้งใจปรับปรุง

ระบบบริการตา่ง ๆ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

จนสรา้งความพึงพอใจและความประทับใจ แก่ผู้รับบริการ 

     

4 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถกำหนด

วิสัยทัศน์ หรอืกำหนดนโยบาย แนวทางการทำงาน 

ให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศกึษา 

     

5 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถกำหนด

โครงสรา้งการบริหารงาน และการวางแผนระบบงาน 

ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ตา่ง ๆ 

     

6 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนมองเห็นภาพรวม

ขององค์กร หนว่ยงานและกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจน 

มองเห็นปัญหา อุปสรรคตลอดจนแนวทางแก้ไขปัญหา 

ได้อย่างชัดเจนและหาทางเลือกในการแก้ไขสถานการณ์ 

ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

     

7 ในการทำงาน รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถสรรหา 

คัดเลือก รักษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มี

ความรูค้วามสามารถมนการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ 

ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล 
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ข้อที ่ ประเด็นข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็ฯ 

5 4 3 2 1 

8 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถติดต่อประสานงานและ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับหนว่ยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุถึงผลสำเร็จของงาน

ตนเองที่รับผิดชอบหรอืงานที่ได้รับหมอบหมาย 

     

9 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถวิเคราะหข์้อมูลต่าง ๆ  

ที่ได้รับสามารถตัดสินใจ ตลอดจนแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

โดยพิจารณาถึงเหตุและผล เพื่อให้การบริหารประสบ

ผลสำเร็จและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

10 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สถานการณใ์หม่ ๆ กล้าคิดและกล้าทำสิ่งใหม่ กล้าเผชิญ 

หนา้กับความล้มเหลวที่เกิดขึน้ และสามารถนำข้อผดิพลาด

มาปรับปรุง แก้ไข เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการทำงาน 

     

11 รองผู้อำนวยการโรงเรียนกล้าที่จะประเมินหรอืตัดสิน 

สิ่งต่าง ๆ ในการบริหารงานด้วยความแม่นยำ จัดลำดับ 

ของงานและบริหารจัดการเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

     

12 รองผู้อำนวยการโรงเรียนเป็นบุคลที่มคีวามสัมพันธ์อันดีกับ

บุคคลอื่นโดยเฉพาะผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการดำเนินต่าง ๆ

ร่วมกับรองผู้อำนวยการโรงเรียน 

     

13 รองผู้อำนวยการโรงเรียนสามารถทำงานที่พึ่งพาเทคโนโลยี

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่ต้องการ 

     

14 

 

หลายคนกล่าวว่า รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนเป็นบุคคล 

ที่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับองค์กร ไม่ประพฤติตน 

ที่จะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตนเองและผูอ้ื่น 

     

 

       ลงช่ือ...........................................ผูป้ระเมิน 

          (...................................................) 
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รายชื่อโรงเรียนขนาดเล็กที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูล 

เพื่อสอบถามความต้องการจำเปน็ 
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รายช่ือโรงเรียนขนาดเล็กท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่งในการเก็บขอ้มูลเพื่อสอบถามความต้องการจำเป็น 

ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

1 ขมิ้นราษฎร์สงเคราะห์ ขมิ้น เมอืง

กาฬสินธ์ุ 

กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 1 

เล็ก 

2 บ้านม่วงวทิยาคม โนนศลิา สหัสขันธ์ กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 1 

เล็ก 

3 เก่าน้อยโนนรังวทิยาเสริม เจ้าทา่ กมลาไสย กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 1 

เล็ก 

4 นาดีหลุมขา้ววิทยา นาดี ยางตลาด กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 2 

เล็ก 

5 บ้านทรายทองวิทยาคม ทรายทอง ห้วยเม็ก กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 2 

เล็ก 

6 ห้วยยางดงวิทยา โคกเครือ หนองกุงศรี กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 2 

เล็ก 

7 เย็นสยามวิทยา นามน นามน กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 

เล็ก 

8 บ้านสุขเจรญิ นาขาม กุฉินารายณ ์ กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 

เล็ก 

9 บ้านแกง้กะอาม ผาเสวย สมเด็จ กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 

เล็ก 

10 ยิ่งสันต์วิทยา หนองบัว นามน กาฬสินธ์ุ สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 

เล็ก 

11 ชุมชนบ้านพรหมนิมิต โคกส ี เมอืง

ขอนแก่น 

ขอนแก่น สพป.ขอนแก่น 

เขต 1 

เล็ก 

12 บ้านเหลา่นกชุมวิทยาสรรค์ ดอนหัน เมอืง

ขอนแก่น 

ขอนแก่น สพป.ขอนแก่น 

เขต 1 

เล็ก 

13 ไตรมติรวทิยาคาร บ้านเหลา่ บ้านฝาง ขอนแก่น สพป.ขอนแก่น 

เขต 1 

เล็ก 

14 บ้านหนองผือกอบง บ้านไผ ่ บ้านไผ ่ ขอนแก่น สพป.ขอนแก่น 

เขต 2 

เล็ก 

15 

 

บ้านโนนคูณรัฐประชา

สรรค์ ท่าศาลา มัญจาคีรี ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 2 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

16 ร่มเย็นประชาสรรค์ 

โนน

พะยอม ชนบท ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 2 เล็ก 

17 สามหมอโนนทัน โพธ์ิไชย โคกโพธ์ิไชย ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 2 เล็ก 

18 บ้านหนองบะโคกสว่าง โคกสง่า พล ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 3 เล็ก 

19 บ้านโสกน้ำขาว ก้านเหลอืง แวงน้อย ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 3 เล็ก 

20 บ้านเมย 

หนองสอง

ห้อง 

หนองสอง

ห้อง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 3 เล็ก 

21 บ้านหนองไฮประชาสรรค์ บ้านหัน โนนศลิา ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 3 เล็ก 

22 บ้านโคกใหญ ่ บัวเงิน นำ้พอง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 เล็ก 

23 นาคำพิทยาสรรพ์ นาคำ อุบลรัตน์ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 เล็ก 

24 โนนสมบูรณ์โคกใหญ ่ ห้วยยาง กระนวน ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 เล็ก 

25 หนองแวงเรือประชาศกึษา 

ดงเมอืง

แอม เขาสวนกวาง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 เล็ก 

26 บ้านขนวนนคร กุดกว้าง หนองเรือ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 เล็ก 

27 โนนงามศกึษา นาเพยีง ชุมแพ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 เล็ก 

28 บ้านบริบูรณ์ บริบูรณ์ สีชมพ ู ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 เล็ก 

29 บ้านวังสวาบ วังสวาบ ภูผาม่าน ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 

เล็ก 

 

30 ชุมชนบ้านไชยบุรี ไชยบุรี ท่าอุเทน นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 กลาง 

31 วัดพุทโธวาท ชลีอง เมอืงชัยภูมิ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 1 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

32 บ้านซับปลากั้ง ภูแลนคา บ้านเขว้า ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 1 เล็ก 

33 ชุมชนบ้านโสก บ้านโสก คอนสวรรค์ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 1 เล็ก 

34 บ้านลาดใต ้

หนองบัว

แดง หนองบัวแดง ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 1 เล็ก 

35 บุปผาราม โนนกอก 

เกษตร

สมบูรณ์ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 2 เล็ก 

36 บ้านเรือ กุดยม ภูเขียว ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 2 เล็ก 

37 บ้านมอญ บ้านแท่น บ้านแท่น ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 2 เล็ก 

38 บ้านโสกหว้าโนนหอม หลุบคา แก้งคร้อ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 2 เล็ก 

39 บ้านดงกลาง ดงกลาง คอนสาร ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 2 เล็ก 

40 บ้านเดื่อ กุดน้ำใส จัตุรัส ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 3 เล็ก 

41 เขาดินพิทยารักษ ์ หัวทะเล 

บำเหน็จ

ณรงค์ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 3 เล็ก 

42 บ้านโนนสำราญ บ้านไร ่ เทพสถิต ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 3 เล็ก 

43 บ้านตลุกคูณพัฒนา ซับใหญ ่ ซับใหญ ่ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 3 เล็ก 

44 รังงามวทิยา รังงาม เนนิสงา่ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 3 เล็ก 

45 บ้านวังไฮหนองกุง คำเตย 

เมอืง

นครพนม นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 

 

เล็ก 

46 บ้านดอนดู่ กุตาไก ้ ปลาปาก นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 เล็ก 

47 

 

บ้านโคกสวา่ง 

(เรืองศษิยว์ทิยานุกูล) 

ดอน

นางหงส ์ ธาตุพนม นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

48 บ้านดอนโทน ก้านเหลอืง นาแก นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 เล็ก 

49 บ้านดงบาก โพนทอง เรณูนคร นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 เล็ก 

50 บ้านคำเตย ท่าจำปา ท่าอุเทน นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 เล็ก 

51 บ้านพืชผล นางัว บ้านแพง นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 เล็ก 

52 บ้านนาโดโพธิ์ศรี นาทม นาทม นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 เล็ก 

53 บ้านหนองรังกา โคกกรวด 

เมอืง

นครราชสมีา นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 1 เล็ก 

54 บ้านดอนผวา ลำคอหงษ์ โนนสูง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 1 เล็ก 

55 บ้านหนองไผ ่ สีสุก จักราช นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 2 เล็ก 

56 บ้านโจด ท่าเยี่ยม โชคชัย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 2 เล็ก 

57 บ้านพระพุทธ พระพุทธ 

เฉลิมพระ

เกียรติ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 2 เล็ก 

58 บ้านดอนกรูด แชะ ครบุรี นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 3 เล็ก 

59 ไผ่สสีุก ตะคุ ปักธงชัย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 3 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

60 บ้านซับไทรทอง วังนำ้เขยีว วังนำ้เขยีว นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 3 เล็ก 

61 โนนค่าวิทยา โนนค่า สูงเนนิ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 4 เล็ก 

62 บ้านหนองอีเหลอ ปากช่อง ปากช่อง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 4 เล็ก 

63 บ้านหว้ยลุง วังโรงใหญ ่ สีคิ้ว นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 4 เล็ก 

64 บ้านหนองกระเทียมเหนอื กุดพิมาน ด่านขุนทด นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 5 เล็ก 

65 บ้านใหม่โคกพรม โนนไทย โนนไทย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 5 เล็ก 

66 บ้านขามทะเลสอ 

ขามทะเล

สอ ขามทะเลสอ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 5 เล็ก 

67 บ้านโนนทอง หนองแวง เทพารักษ์ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 5 เล็ก 

68 วัดกู่สามัคค ี คูขาด คง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 6 เล็ก 

 

 

69 บ้านตะครอ้โนนทอง ด่านช้าง บัวใหญ ่ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 6 

เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

70 บ้านโนนดู ่ โนนจาน บัวลาย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 6 

เล็ก 

 

 

71 บ้านหนิแห่ สีดา สีดา นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 6 เล็ก 

72 บ้านหนองแวง 

กระทุ่ม

ราย ประทาย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 7 เล็ก 

73 

บ้านโพธ์ิงามหนองหญา้ขาว

วทิยา 

นคิมสร้าง

ตนเอง พมิาย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 7 เล็ก 

74 

บ้านหนองโปง่(ราษฎร์

บำรุง) ขุย ลำทะเมนชัย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 7 เล็ก 

75 ท่าเรือวทิยา 

กระเบือ้ง

นอก เมอืงยาง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 7 เล็ก 

76 บ้านชุมภูทอง คำนาด ี เมอืงบึงกาฬ บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ เล็ก 

77 บ้านปรารถนาดี ป่าแฝก พรเจรญิ บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ เล็ก 

78 บ้านดอนแพง บุ่งคลา้ บุ่งคลา้ บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ เล็ก 

79 บ้านโนนศิลา ถลุงเหล็ก เมอืงบุรีรัมย์ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 1 เล็ก 

80 

วัดหว้ยหวายหนองเติ่น

พัฒนา 

โคก

สะอาด ลำปลายมาศ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 1 เล็ก 

81 บ้านหนองเพกิ ละลวด ชำนิ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 1 เล็ก 

82 วัดธรรมถาวร เมอืงไผ ่ กระสัง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 2 เล็ก 

83 กองทัพบกอุปถัมภ์ สายตะก ู บ้านกรวด บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 2 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

84 บ้านโคกชุม จันดุม พลับพลาชัย บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 2 เล็ก 

85 บ้านโคกยางหนองถนน ก้านเหลอืง นางรอง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 3 เล็ก 

86 บ้านโคกกระชาย เมอืงไผ ่ หนองกี ่ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 3 เล็ก 

87 บ้านโคกปราสาท เมอืงฝ้าย หนองหงส ์ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 3 เล็ก 

88 บ้านหนองบัว ตูมใหญ ่ คูเมือง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 4 เล็ก 

89 บ้านแคน บ้านยาง พุทไธสง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 4 เล็ก 

90 ชุมชนบ้านนาแพง บ้านดู ่ นาโพธ์ิ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 4 เล็ก 

91 ชุมชนบ้านสะแก สะแก สตกึ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 4 เล็ก 

92 บ้านต้ิวสันตสิุข เขวา 

เมอืง

มหาสารคาม มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 1 เล็ก 

93 บ้านดอนก่อกกเหลี่ยม วังแสง แกดำ มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 1 เล็ก 

94 บ้านขี้เหล็กบุ่งเบาสามัคคี เขวาใหญ ่ กันทรวชิัย มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 1 เล็ก 

95 บ้านหัวหนอง โนนแดง บรบือ มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 1 เล็ก 

96 บ้านหนองบัวแดง เขวาไร่ นาเชอืก มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 2 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

97 บ้านเมอืงเตา เมอืงเตา 

พยัคฆภูมิ

พสิัย มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 2 เล็ก 

98 บ้านดงใหญ ่ ดงใหญ ่ วาปีปทุม มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

เขต 2 เล็ก 

99 บ้านนาฝาย ดงดวน นาดูน มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 2 เล็ก 

100 บ้านบุ่งงา้ว แวงดง ยางสสีุราช มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 2 เล็ก 

101 

บ้านหนองสระพังโนน

สะอาด เขวาไร่ โกสุมพสิัย มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 3 เล็ก 

102 บ้านผำ ดอนเงิน เชยีงยืน มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 3 เล็ก 

103 บ้านโสกกาวดาวเรือง เลิงแฝก กุดรัง มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 3 เล็ก 

104 บ้านโค้งสำราญ คำอาฮวน 

เมอืง

มุกดาหาร มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร เล็ก 

105 หนองข่าประชาอุทิศ หนองแวง 

นคิมคำ

สร้อย มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร เล็ก 

106 บ้านหนองบอน บ้านบาก ดอนตาล มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร เล็ก 

107 บ้านตูมหวาน โพนงาม คำชะอ ี มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร เล็ก 

108 บ้านคำนำ้สรา้ง ค้อเหนอื เมอืงยโสธร ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 1 เล็ก 

109 บ้านนาเวียงคำศิริ กู่จาน คำเขื่อนแก้ว ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 1 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

110 ชุมชนบ้านหัวเมอืง หัวเมอืง มหาชนะชัย ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 1 เล็ก 

111 

บ้านสังข์ 

(ศรีเมอืงราษฎร์สามัคคี) กุดน้ำใส ค้อวัง ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 1 เล็ก 

112 ชุมชนบ้านโคกยาว ทรายมูล ทรายมูล ยโสธร 

สพป.ยโสธร 

 เขต 2 เล็ก 

113 บ้านหนองแก กุดชุม กุดชุม ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 2 เล็ก 

114 บ้านหนิสิ่ว 

โคก

สำราญ เลิงนกทา ยโสธร 

สพป.ยโสธร 

 เขต 2 เล็ก 

115 บ้านเหลา่หันทราย ส้มผ่อ ไทยเจรญิ ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 2 เล็ก 

116 

บ้านเหลา่ขาม 

(มูลสารศกึษาสงเคราะห์) สีแก้ว เมอืงร้อยเอ็ด ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 1 เล็ก 

117 บ้านดงยาง ดู่น้อย 

จตุรพักตร

พมิาน ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 1 เล็ก 

118 บ้านเขวาทุ่ง เขวาทุ่ง ธวัชบุรี ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 1 เล็ก 

119 ดอนแคนดอนหวายสามัคค ี ดินดำ จังหาร ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 1 เล็ก 

120 บ้านศรีสมเด็จ ศรีสมเด็จ ศรีสมเด็จ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 1 เล็ก 

121 บ้านหนองอ่างดอกรัก กำแพง เกษตรวสิัย ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 2 เล็ก 

122 บ้านตาจ่อยหนองสระ ดอกลำ้ ปทุมรัตต์ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 2 เล็ก 

123 

บ้านกุดน้ำใส 

(ผดุงวทิยาคาร) กุดน้ำใส พนมไพร ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 2 เล็ก 

124 บ้านคอ้โนนสว่าง ชา้งเผือก สุวรรณภูมิ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 2 เล็ก 

125 บ้านหว่านไฟ บ้านดู ่ อาจสามารถ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 2 เล็ก 
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126 บ้านหนองยาง โพนทราย โพนทราย ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 2 เล็ก 

127 บ้านปากช่อง คำนาด ี โพนทอง ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด  

เขต 3 เล็ก 

128 บ้านจัมปาพระอุ้ย ขามเป้ีย โพธ์ิชัย ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 3 เล็ก 

129 ชุมชนบ้านบุ่งเลิศ บุ่งเลิศ เมยวด ี ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 3 เล็ก 

130 บ้านกุดขุน่ รอบเมอืง หนองพอก ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

 เขต 3 เล็ก 

131 บ้านหัวฝาย ชัยพฤกษ ์ เมอืงเลย เลย สพป.เลย เขต 1 เล็ก 

132 ห้วยซวกคกเลาใต ้ บุฮม เชยีงคาน เลย สพป.เลย เขต 1 เล็ก 

133 บ้านปากยาง นำ้แคม ท่าลี่ เลย สพป.เลย เขต 1 เล็ก 

134 บ้านโนนสว่าง 

ศรี

สงคราม วังสะพุง เลย สพป.เลย เขต 2 เล็ก 

135 บ้านหนองหมากแก้ว ปวนพุ หนองหิน เลย สพป.เลย เขต 2 เล็ก 

136 บ้านหว้ยคะมะ ภูกระดึง ภูกระดึง เลย สพป.เลย เขต 2 เล็ก 

137 เย็นศริะบา้นหมากแข้ง กกสะทอน ด่านซ้าย เลย สพป.เลย เขต 3 เล็ก 

138 บ้านเหลา่กอหก 

เหลา่กอ

หก นาแหว้ เลย สพป.เลย เขต 3 เล็ก 

139 บ้านร่องจิก ร่องจิก ภูเรือ เลย สพป.เลย เขต 3 เล็ก 

140 

บ้านกุดเมอืงฮาม 

(ศริิราษฎร์สงเคราะห์) 

กุดเมอืง

ฮาม ยางชุมนอ้ย ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 เล็ก 

141 บ้านคูซอด คูซอด 

เมอืงศรีสะ

เกษ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 เล็ก 

142 บ้านบูรพา จาน กันทรารมย ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 เล็ก 

143 บ้านหนองกุงสนามชัย หนองกุง โนนคูณ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 เล็ก 
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144 บ้านหนองหว้าทับทัย พยุห์ พยุห ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 เล็ก 

145 บ้านฮ่องข่า หนองอึ่ง ราษไีศล ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 2 เล็ก 

146 

บ้านก้านเหลอืง 

(คุรุราษฎร์วัฒนา) ก้านเหลอืง อุทุมพรพสิัย ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 2 เล็ก 

147 

บ้านสามขาหนองสำโรง

(นพิัทธ์ธรรมาภรณ์

อุปถัมภ์) เสียว 

โพธ์ิศรี

สุวรรณ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 2 เล็ก 

148 บ้านเสลาสุขเกษม โคกเพชร ขุขันธ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 3 เล็ก 

149 บ้านสร้างใหญ ่ ดินแดง ไพรบึง ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 3 เล็ก 

150 บ้านสวายสนิท สวาย ปรางค์กู่ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 3 เล็ก 

151 บ้านโนนสมบูรณ์ ขนุน กันทรลักษ ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 4 เล็ก 

152 บ้านกันทรอมนอ้ย กันทรอม ขุนหาญ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 4 เล็ก 

153 บ้านสลับ สระเยาว์ ศรีรัตนะ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 4 เล็ก 

154 บ้านนาแก ดงมะไฟ 

เมอืง

สกลนคร สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 1 เล็ก 

155 บ้านกุงศรี นาเพยีง กุสุมาลย ์ สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 1 เล็ก 

156 บ้านนาสาวนาน นาหัวบ่อ พรรณานิคม สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 เล็ก 

157 บ้านดงบังป่าโจด ค้อเขียว วาริชภูมิ สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 เล็ก 

158 บ้านบ่อร้าง (ผลานิวรรต) บงใต้ สวา่งแดนดนิ สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 เล็ก 
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159 บ้านสว่าง สวา่ง พรรณานิคม สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 เล็ก 

160 บ้านหนองตากวย ธาตุ วานรนวิาส สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 3 เล็ก 

161 บ้านหนองผือ 

สามัคคี

พัฒนา 

อากาศ

อำนวย สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 3 เล็ก 

162 นาจานกล้วยนอ้ย มาย บ้านม่วง สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 3 เล็ก 

163 

ราชวถิี 

(ประสาทราษฎร์บำรุง) เฉนียง เมอืงสุรินทร์ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 1 เล็ก 

164 บ้านผือ บ้านผือ จอมพระ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 1 เล็ก 

165 บ้านขนวน ประดู่ สำโรงทาบ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 1 เล็ก 

166 บ้านนาโพธ์ิ 

เขวาสินริ

นทร์ 

เขวาสินริ

นทร์ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์  

เขต 1 เล็ก 

167 บ้านกระเบ้ือง 

นาหนอง

ไผ ่ ชุมพลบุรี สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 เล็ก 

168 บ้านนานวล หนองเมธี ท่าตูม สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 เล็ก 

169 บ้านคอ้ ระเวียง โนนนารายณ ์ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 เล็ก 

170 บ้านหนองบัวแดง โพนโก สนม สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 เล็ก 

171 บ้านตะครอ้ ตาเบา ปราสาท สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์  

เขต 3 เล็ก 

172 บ้านจบก ตาวัง บัวเชด สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์  

เขต 3 เล็ก 

173 บ้านเวยีงคุก เวยีงคุก 

เมอืง

หนองคาย หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 1 เล็ก 

174 

สำนักงานสลากกิน 

แบ่งท่ี 75 พานพร้าว ศรีเชยีงใหม่ หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 1 เล็ก 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



531 

ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

175 บ้านสาวแล โพธ์ิตาก โพธ์ิตาก หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 1 เล็ก 

176 

ทุ่งธาตุท่าลี่ดอนกลาง

สามัคค ี ชุมชา้ง โพนพสิัย หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 2 เล็ก 

177 บ้านโปร่งสำราญ 

พระบาท

นาสิงห์ รัตนวาปี หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 2 เล็ก 

178 บ้านหว้ยโจดเกา่โกใต ้ โนนขมิ้น 

เมอืง

หนองบัวลำภ ู หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภู  

เขต 1 เล็ก 

179 ตาดไฮบ้านแมดสามัคค ี โคกม่วง โนนสัง หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภ ู

 เขต 1 เล็ก 

180 บ้านโนนเสถียร 

กุดสะ

เทียน ศรีบุญเรือง หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภู  

เขต 1 เล็ก 

181 บ้านขอ้งโป ้ บ้านขาม 

เมอืง

หนองบัวลำภ ู หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภ ู

 เขต 1 เล็ก 

182 บ้านหนองแวงคำ เก่ากลอย นากลาง หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภ ู

 เขต 2 เล็ก 

183 บ้านคลองเจรญิ บุญทัน สุวรรณคูหา หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภู  

เขต 2 เล็ก 

184 บ้านคมึใหญ ่ คึมใหญ ่

เมอืง

อำนาจเจรญิ อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ เล็ก 

185 ดงแสนแก้วดงสำราญ 

คำเขื่อน

แก้ว ชานุมาน อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ เล็ก 

186 บ้านคำโพน คำโพน 

ปทุมราช

วงศา อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ เล็ก 

187 บ้านโนนแคน 

สร้างถ่อ

น้อย หัวตะพาน อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ เล็ก 
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188 บ้านหนองคลา้ 

เสนางค

นคิม เสนางคนคิม อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ เล็ก 

189 บ้านท่าตูมดงสระพัง กุดสระ 

เมอืง

อุดรธาน ี อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 เล็ก 

190 บ้านโคกล่าม 

กุดหมาก

ไฟ หนองวัวซอ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 เล็ก 

191 บ้านนาสีนวล โคกกลาง เพ็ญ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 เล็ก 

192 บ้านโคกล่าม 

กุดหมาก

ไฟ หนองวัวซอ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 เล็ก 

193 

เหลา่หมากจันทนค์ำล่อง

ประชานุกูล ท่าลี่ กุมภวาปี อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 2 เล็ก 

194 บ้านม่วงดง โคกกลาง โนนสะอาด อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 2 เล็ก 

195 บ้านโนนสา นามว่ง 

ประจักษ์

ศลิปาคม อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 2 เล็ก 

196 บ้านศาลา โพนงาม หนองหาน อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 3 เล็ก 

197 บ้านวังชมภู คำเลาะ ไชยวาน อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 3 เล็ก 

198 บ้านนาโฮง บ้านดุง บ้านดุง อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 3 เล็ก 

199 บ้านเชยีงเพ็ง เชยีงเพ็ง กุดจับ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 4 เล็ก 

200 บ้านดงหมูชัยเจรญิ คำบง บ้านผือ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 4 เล็ก 

201 บ้านหนองแต้ ขีเ้หล็ก 

เมอืง

อุบลราชธานี อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 1 เล็ก 

202 บ้านทัน ธาตุนอ้ย เขื่องใน อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 1 เล็ก 
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203 บ้านดอนแดง 

หนอง

เหลา่ มว่งสามสบิ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 1 เล็ก 

204 บ้านจิก แพงใหญ ่ เหลา่เสือโก้ก อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 1 เล็ก 

205 บ้านหนองหลัก เหลา่บก มว่งสามสบิ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 1 เล็ก 

206 บ้านนาขนัน แก้งเหนอื เขมราฐ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 2 เล็ก 

207 บ้านกุดยาลวน กุดยาลวน 

ตระการ

พชืผล อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 2 เล็ก 

208 บ้านขุมคำดงตาหวาน แก่งเค็ง กุดข้าวปุ้น อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 2 เล็ก 

209 บ้านไพรสวรรค์ สารภี โพธ์ิไทร อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 2 เล็ก 

210 บ้านดา่นฮัง พังเคน นาตาล อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 2 เล็ก 

211 บ้านตุงลุงเหนอื ตะบ่าย ศรีเมอืงใหม ่ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 3 เล็ก 

212 บ้านกุดชมภู กุดชมภ ู

 

 

พบูิลมังสา

หาร อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 3 เล็ก 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

213 บ้านหนองชาด 

คำเขื่อน

แก้ว สิรินธร อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 3 เล็ก 

214 วัดบ้านคอ้หวาง คูเมือง วารินชำราบ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 4 เล็ก 

215 บ้านหนองจิกนาเรือง โคกก่อง สำโรง อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 4 เล็ก 

216 บ้านโนนงาม นาเรือง นาเยยี อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 4 เล็ก 

217 บ้านกุดประทาย 

กุด

ประทาย เดชอุดม อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 5 เล็ก 

218 ผอบ ณ นคร 2 

นาจะ

หลวย นาจะหลวย อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 5 เล็ก 

219 บ้านหนองเทา โซง นำ้ยนื อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 5 เล็ก 

220 บ้านดอนโมกข ์ ไพบูลย ์ นำ้ขุ่น อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 5 เล็ก 
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รายชื่อโรงเรียนขนาดกลางท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ในการเก็บข้อมูลเพื่อสอบถามความต้องการจำเป็น 
 

ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

1 บ้านหนองกุงใหญ ่ สำราญ สามชัย กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 1 กลาง 

2 บ้านต้อนวทิยาคาร เหนอื 

เมอืง

กาฬสินธ์ุ กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 1 กลาง 

3 นางามแก่นลำดวนวทิยา โนนสูง ยางตลาด กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 2 กลาง 

4 หนองมันปลาวิทยา เสาเล้า หนองกุงศรี กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 2 กลาง 

5 หนองหญ้าปล้อง ยอดแกง นามน กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 กลาง 

6 นาขามวิทยา นาขาม กุฉินารายณ ์ กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 กลาง 

7 บ้านโพนแพง ดินจี่ คำม่วง กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 กลาง 

8 บ้านหนองหนิ ศลิา 

เมอืง

ขอนแก่น ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 1 กลาง 

9 บ้านโสกแต ้

ป่าหวาย

นั่ง บ้านฝาง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 1 กลาง 

10 บ้านศิลานาโพธิ ์ ในเมอืง บ้านไผ ่ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 2 กลาง 

11 บ้านสม้ป่อย ขามป้อม เปือยน้อย ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 2 กลาง 

12 บ้านหันใหญ ่ เมอืงพล พล ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 3 กลาง 

13 บ้านหนองแวงท่าวัด ท่าวัด แวงน้อย ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 3 กลาง 

14 บ้านสำโรง บ้านขาม นำ้พอง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

15 หนองขามพทิยาคม นาคำ อุบลรัตน์ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 กลาง 

16 หนองแสงวทิยาสรรค์ บ้านผือ หนองเรือ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 กลาง 

17 บ้านชุมแพ ชุมแพ ชุมแพ ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 กลาง 

18 โนนอุดมสะอาดวทิยา นาหวา้ ภูเวยีง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 5 กลาง 

19 นาฝายวทิยา นาฝาย เมอืงชัยภูมิ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 1 กลาง 

20 ห้วยต้อนวทิยา ห้วยต้อน เมอืงชัยภูมิ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 1 กลาง 

21 บ้านคอนสวรรค์ 

คอน

สวรรค์ คอนสวรรค์ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 1 กลาง 

22 บ้านขามป้อม กุดเลาะ 

เกษตร

สมบูรณ์ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 2 กลาง 

23 บ้านธาตุ ธาตุทอง ภูเขียว ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 2 กลาง 

24 บ้านคอนสาร คอนสาร คอนสาร ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 2 กลาง 

25 บ้านโนนคร้อ บ้านขาม จัตุรัส ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 3 กลาง 

26 ชุมชนชวนวทิยา บ้านชวน 

บำเหน็จ

ณรงค์ ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ  

เขต 3 กลาง 

27 บ้านดอนแดงเจรญิทอง คำเตย 

เมอืง

นครพนม นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 กลาง 

28 บ้านหนองแสง นามะเขือ ปลาปาก นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

29 บ้านหนองหอยคำออ้ม นาคู่ นาแก นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 กลาง 

30 ชุมชนบ้านไชยบุรี ไชยบุรี ท่าอุเทน นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 กลาง 

31 บ้านนางัว นางัว บ้านแพง นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 กลาง 

32 บ้านหนองซน หนองซน นาทม นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 2 กลาง 

33 บ้านโคกสูง โคกสูง 

เมอืง

นครราชสมีา นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 1 กลาง 

34 บ้านดา่นทองหลาง โตนด โนนสูง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 1 กลาง 

35 บ้านทับชา้ง 

หนองระ

เวยีง 

เมอืง

นครราชสมีา นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 1 กลาง 

36 บ้านพระนารายณ์ คลองเมอืง จักราช นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 2 กลาง 

37 บ้านบึงพระ 

ท่าลาด

ขาว โชคชัย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 2 กลาง 

38 บ้านใหม่ไทยเจรญิ บ้านใหม ่

หนองบุญ

มาก นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 2 กลาง 

39 บ้านไผ ่ จระเข้หนิ ครบุรี นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 3 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

40 ตะแบกวิทยา 

บ้าน

ราษฎร์ เสิงสาง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 3 กลาง 

41 ชุมชนบ้านตะขบ ตะขบ ปักธงชัย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 3 กลาง 

42 บ้านนากลาง นากลาง สูงเนนิ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา  

เขต 4 กลาง 

43 บ้านซับใต ้ กฤษณา สีคิ้ว นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 4 กลาง 

44 บ้านสอยดาว จันทึก ปากช่อง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 4 กลาง 

45 บ้านพระมะขามสามัคค ี ด่านใน ด่านขุนทด นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 5 กลาง 

46 บ้านจาน กำปัง โนนไทย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 5 กลาง 

47 บ้านวังยายทอง วังยายทอง เทพารักษ์ นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 5 กลาง 

48 บ้านตะโกโคก ตาจั่น คง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 6 กลาง 

49 บ้านโนนสำราญ 

โนน

สำราญ 

แก้งสนาม

นาง นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 6 

 

 

 

กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

50 บ้านโนนสูง นางรำ ประทาย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 7 กลาง 

51 บ้านดงประชานุกูล ดงใหญ ่ พมิาย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 7 กลาง 

52 บ้านหนองม่วงวทิยาคาร บ้านยาง ลำทะเมนชัย นครราชสมีา 

สพป.

นครราชสมีา 

 เขต 7 กลาง 

53 

บ้านโนนสะแบงหนอง

สวรรค์ คำแก้ว โซ่พสิัย บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ กลาง 

54 ชุมชนบ้านโคกอุดม พรเจรญิ พรเจรญิ บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ กลาง 

55 บ้านดงกะพุงหนองนาแซง นำ้จั้น เซกา บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ กลาง 

56 บ้านหนองปรือ กลันทา เมอืงบุรีรัมย์ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 1 กลาง 

57 บ้านหนองแวง เมอืงแฝก ลำปลายมาศ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 1 กลาง 

58 อนุบาลบา้นด่าน บ้านดา่น บ้านดา่น บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 1 กลาง 

59 บ้านก้านเหลอืง ชุมแสง กระสัง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 2 กลาง 

60 บ้านโคกกลาง โคกม้า ประโคนชัย บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 2 กลาง 

61 อนุบาลบา้นสะเดา สะเดา พลับพลาชัย บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 2 กลาง 

62 

ชุมชนบ้านกระเดื่อง  

(โศภนประชานุกูล) ถนนหัก นางรอง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 3 กลาง 

63 บ้านหนองกี่ประชาสามัคค ี หนองกี่ หนองกี ่ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 3 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

64 บ้านดอนไม้ไฟ ตาเป๊ก 

เฉลิมพระ

เกียรติ บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์  

เขต 3 กลาง 

65 วัดบัวทอง พรสำราญ คูเมือง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 4 กลาง 

66 วัดท่าเยี่ยม พุทไธสง พุทไธสง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 4 กลาง 

67 บ้านหนองหญา้คา หัวฝาย แคนดง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

 เขต 4 กลาง 

68 บ้านท่าตูมดอนเรือ ท่าตูม 

เมอืง

มหาสารคาม มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 1 กลาง 

69 ชุมชนบ้านดงเค็ง บ่อใหญ่ บรบือ มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 1 กลาง 

70 หนองกุงวิทยา หนองกุง นาเชอืก มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 2 กลาง 

71 อนุบาลดงเมอืงน้อย ดงเมอืง ยางสสีุราช มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม  

เขต 2 กลาง 

72 บ้านโนนเมอืงสองคอน แพง โกสุมพสิัย มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 3 กลาง 

73 ชุมชนบ้านกุดปลาดุก กุดปลาดุก ชื่นชม มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

 เขต 3 กลาง 

74 บ้านคำป่าหลาย 

คำปา่

หลาย 

เมอืง

มุกดาหาร มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร กลาง 

75 บ้านหนองแวงใหญ ่ หนองแวง 

นคิมคำ

สร้อย มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

76 ชุมชนเมอืงหนองสูง 

หนองสูง

เหนอื หนองสูง มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร กลาง 

77 ชุมชนกู่จาน กู่จาน คำเขื่อนแก้ว ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 1 กลาง 

78 อนุบาลค้อวัง ค้อวัง ค้อวัง ยโสธร 

สพป.ยโสธร  

เขต 1 กลาง 

79 

อนุบาลกุดชุมพัฒนา(ศรี

วสิารรังสรรค์) กุดชุม กุดชุม ยโสธร 

สพป.ยโสธร 

 เขต 2 กลาง 

80 บ้านสมสะอาด 

โคก

สำราญ เลิงนกทา ยโสธร 

สพป.ยโสธร 

 เขต 2 กลาง 

81 ชุมชนบ้านสแีก้ว สีแก้ว เมอืงร้อยเอ็ด ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 1 กลาง 

82 สหคามวทิยาคาร ศรีโคตร 

จตุรพักตร

พมิาน ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 1 กลาง 

83 จตุรคามพัฒนา กู่กาสิงห ์ เกษตรวสิัย ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 2 กลาง 

84 บ้านโนนสวรรค์ โนนสวรรค์ ปทุมรัตต์ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 2 กลาง 

85 บ้านดงหมากไฟ ศรีสว่าง โพนทราย ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 2 กลาง 

86 บ้านคำนาด ี คำนาด ี โพนทอง ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 3 กลาง 

87 ชุมชนเชยีงใหม่พัฒนา เชยีงใหม่ โพธ์ิชัย ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 3 กลาง 

88 ชุมชนนาทมโคกก่อง ภูเงิน เสลภูม ิ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 3 กลาง 

89 บ้านโปง่ นาแขม เมอืงเลย เลย สพป.เลย เขต 1 กลาง 

90 

บ้านเชยีงคาน  

“วจิิตรวทิยา” เชยีงคาน เชยีงคาน เลย สพป.เลย เขต 1 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

91 บ้านหว้ยทรายคำ 

ศรี

สงคราม วังสะพุง เลย สพป.เลย เขต 2 กลาง 

92 บ้านเพิ่ม บ้านเพิ่ม ผาขาว เลย สพป.เลย เขต 2 กลาง 

93 บ้านโคกงาม โคกงาม ด่านซ้าย เลย สพป.เลย เขต 3 กลาง 

94 บ้านหนองโนวทิยา นำ้คำ 

เมอืงศรีสะ

เกษ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 กลาง 

95 บ้านผักขะ ลิน้ฟ้า ยางชุมนอ้ย ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 กลาง 

96 บ้านหนองนาเวียง นำ้เกลี้ยง นำ้เกลี้ยง ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 1 กลาง 

97 สระกำแพงวทิยาคม กำแพง อุทุมพรพสิัย ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 2 กลาง 

98 อนุบาลห้วยทับทัน ห้วยทับทัน ห้วยทับทัน ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 2 กลาง 

99 บ้านปราสาทกวางขาว 

นคิม

พัฒนา ขุขันธ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 3 กลาง 

100 ขุขันธ์วิทยา ห้วยเหนอื ขุขันธ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 3 กลาง 

101 บ้านขามทับขอน สวาย ปรางค์กู่ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 3 กลาง 

102 บ้านท่าสวา่ง 

โนน

สำราญ กันทรลักษ ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 4 กลาง 

103 บ้านปะทาย ทุ่งใหญ ่ กันทรลักษ ์ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 4 กลาง 

104 อนุบาลศรีรัตนะ ศรีแกว้ ศรีรัตนะ ศรีสะเกษ 

สพป.ศรีสะเกษ 

เขต 4 กลาง 

105 ชุมชนดงมะไฟเจริญศิลป์ ขมิ้น 

เมอืง

สกลนคร สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 1 กลาง 

106 อนุบาลโคกศรีสุพรรณ ตองโขบ 

โคกศรี

สุพรรณ สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 1 

 

กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

107 บ้านต้อนราษฎร์ดำรงวทิย์ สร้างค้อ ภูพาน สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 1 กลาง 

108 บ้านสูงเนนิสามัคคี พอกน้อย พรรณานิคม สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 กลาง 

109 ชุมชนบ้านฝั่งแดง ไฮหย่อง พังโคน สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 กลาง 

110 บ้านอูนโคก หนองบัว นคิมนำ้อูน สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 2 กลาง 

111 บ้านเดื่อศรีคันไชย 

เดื่อศรีคัน

ไชย วานรนวิาส สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 3 กลาง 

112 บ้านดงเสียว โพนงาม 

อากาศ

อำนวย สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 3 กลาง 

113 ชุมชนบ้านมาย มาย บ้านม่วง สกลนคร 

สพป.สกลนคร 

เขต 3 กลาง 

114 บ้านแกใหญ ่ แกใหญ ่ เมอืงสุรินทร์ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 1 กลาง 

115 บ้านหนองจอก คาละแมะ ศขีรภูมิ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์  

เขต 1 กลาง 

116 ศริิราษฎร์วิทยา ลำดวน ลำดวน สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์  

เขต 1 กลาง 

117 อนุบาลชุมพลบุรี ชุมพลบุรี ชุมพลบุรี สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 กลาง 

118 

ท่าตูม(สนทิราษฎร์

วทิยาคม) ท่าตูม ท่าตูม สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 กลาง 

119 สนมศกึษาคาร สนม สนม สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 2 กลาง 

120 บ้านโคกทม โคกยาง ปราสาท สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์  

เขต 3 กลาง 

121 เจรญิราษฎร์วิทยา ประทัดบุ ปราสาท สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 3 กลาง 

122 บ้านสังขะ สังขะ สังขะ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

 เขต 3 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

123 หินโงมวทิยา หินโงม 

เมอืง

หนองคาย หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 1 กลาง 

124 ชุมชนบ้านถ่อน บ้านถ่อน ท่าบ่อ หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 1 กลาง 

125 บ้านเซิม เซิม โพนพสิัย หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 2 กลาง 

126 อนุบาลนิคมเปงจาน โพนแพง รัตนวาปี หนองคาย 

สพป.หนองคาย 

เขต 2 กลาง 

127 ชุมชนนาคำไฮวิทยา นาคำไฮ 

เมอืง

หนองบัวลำภ ู หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภ ู

 เขต 1 กลาง 

128 หินตลาดศรีสงา่วิทยา 

โนน

สะอาด ศรีบุญเรือง หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภู  

เขต 1 กลาง 

129 กุดแห่วิทยา กุดแห ่ นากลาง หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภู  

เขต 2 กลาง 

130 บ้านนากลาง นาเหลา่ นาวัง หนองบัวลำภ ู

สพป.

หนองบัวลำภู  

เขต 2 กลาง 

131 ชุมชนบ้านน้ำปลีก นำ้ปลกี 

เมอืง

อำนาจเจรญิ อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ กลาง 

132 อนุบาลชานุมาน ชานุมาน ชานุมาน อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ กลาง 

133 ประชาสามัคค ี แมด ลอือำนาจ อำนาจเจรญิ 

สพป.

อำนาจเจรญิ กลาง 

134 บ้านเชยีงยืน เชยีงยืน 

เมอืง

อุดรธาน ี อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 กลาง 

135 ชุมชนบ้านธาตุ บ้านธาตุ เพ็ญ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 กลาง 

136 อนุบาลสร้างคอม สร้างคอม สร้างคอม อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

137 บ้านปะโค ปะโค กุมภวาปี อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 2 กลาง 

138 ชุมชนบ้านบุ่งแกว้ บุ่งแกว้ โนนสะอาด อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 2 กลาง 

139 อนุบาลหนองแสง ทับกุง หนองแสง อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 2 กลาง 

140 ชุมชนบ้านหนองเม็ก หนองเม็ก หนองหาน อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 3 กลาง 

141 ชุมชนวังทอง วังทอง บ้านดุง อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 3 กลาง 

142 อนุบาลพิบูลยรั์กษ์ บ้านแดง พบูิลยรั์กษ์ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 3 กลาง 

143 โนนธาตุนาอา้ยใหญ่วิทยา สร้างก่อ กุดจับ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 4 กลาง 

144 ชุมชนบ้านแวง บ้านผือ บ้านผือ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 4 กลาง 

145 อนุบาลบา้นก้องวทิยา บ้านก้อง นายูง อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 4 กลาง 

146 บ้านปากน้ำ กุดลาด 

เมอืง

อุบลราชธานี อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 1 กลาง 

147 ชุมชนกลางแก้งส้มป่อย ค้อทอง เขื่องใน อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 1 กลาง 

148 บ้านคำไฮใหญ ่ คำไฮใหญ ่ ดอนมดแดง อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 1 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

149 ชุมชนบ้านขามป้อม ขามป้อม เขมราฐ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 2 กลาง 

150 บ้านตระการ ตระการ 

ตระการ

พชืผล อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 2 กลาง 

151 บ้านกุดกลอย โนนสวาง กุดข้าวปุ้น อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 2 กลาง 

152 บ้านหนองเชอืก คำไหล ศรีเมอืงใหม ่ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 3 กลาง 

153 ชุมชนห้วยไผ่ ห้วยไผ ่ โขงเจียม อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 3 กลาง 

154 บ้านโนนกาหลง 

โนน

กาหลง 

พบูิลมังสา

หาร อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 3 กลาง 

155 ชุมชนบ้านกุดเป่ง 

วารินชำ

ราบ วารินชำราบ อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 4 กลาง 

156 บ้านนาจาน นาเยยี นาเยยี อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 4 กลาง 

157 บ้านท่าโพธิ์ศรี ท่าโพธิ์ศรี เดชอุดม อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี  

เขต 5 กลาง 

158 บ้านโคกใหญ ่

นาจะ

หลวย นาจะหลวย อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 5 กลาง 
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ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

159 อนุบาลน้ำขุน่ ตาเกา นำ้ขุ่น อุบลราชธานี 

สพป.

อุบลราชธานี 

 เขต 5 กลาง 
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รายชื่อโรงเรียนขนาดใหญ่ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ในการเก็บข้อมูลเพื่อสอบถามความต้องการจำเป็น 
 

ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

1 บ้านบัวขาว(วันครู 2500) บัวขาว กุฉินารายณ ์ กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 ใหญ ่

2 นำ้พอง หนองกุง นำ้พอง ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 4 ใหญ ่

3 อนุบาลชุมชนหนองบัวแดง 

หนองบัว

แดง หนองบัวแดง ชัยภูมิ 

สพป.ชัยภูมิ 

 เขต 1 ใหญ ่

4 

อนุบาลวัดพระธาตุพนม 

พนมวทิยาคาร ธาตุพนม ธาตุพนม นครพนม 

สพป.นครพนม 

เขต 1 ใหญ ่

5 อนุบาลโซ่พสิัย โซ ่ โซ่พสิัย บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ ใหญ ่

6 อนุบาลคูเมือง คูเมือง คูเมือง บุรีรัมย์ 

สพป.บุรีรัมย์ 

เขต 4 ใหญ ่

7 บ้านเชยีงยืน เชยีงยืน เชยีงยืน มหาสารคาม 

สพป.

มหาสารคาม 

เขต 3 ใหญ ่

8 มุกดาลัย มุกดาหาร 

เมอืง

มุกดาหาร มุกดาหาร สพป.มุกดาหาร ใหญ ่

9 อนุบาลเมอืงอาจสามารถ 

อาจ

สามารถ อาจสามารถ ร้อยเอ็ด 

สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 2 ใหญ ่

10 บ้านบัวขาว(วันครู 2500) บัวขาว กุฉินารายณ ์ กาฬสินธ์ุ 

สพป.กาฬสินธ์ุ 

เขต 3 ใหญ ่
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รายชื่อโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ในการเก็บข้อมูลเพื่อสอบถามความต้องการจำเป็น 
 

ที ่ โรงเรียน ตำบล อำเภอ จังหวดั สังกัด ขนาด 

1 อนุบาลสุรินทร์ ในเมอืง เมืองสุรินทร์ สุรินทร์ 

สพป.สุรินทร์ 

เขต 1 

ใหญ่

พิเศษ 

2 

อนุบาลเพ็ญ

ประชานุกูล เพ็ญ เพ็ญ อุดรธานี 

สพป.อุดรธานี 

เขต 1 

ใหญ่

พิเศษ 

3 

อนุบาล

นครราชสีมา ในเมอืง เมืองนครราชสีมา นครราชสีมา 

สพป.

นครราชสีมา 

เขต 1 

ใหญ่

พิเศษ 

4 อนุบาลขอนแก่น ในเมอืง เมืองขอนแก่น ขอนแก่น 

สพป.ขอนแก่น 

เขต 1 

ใหญ่

พิเศษ 

5 อนุบาลเลย กุดป่อง เมืองเลย เลย 

สพป.เลย 

 เขต 1 

ใหญ่

พิเศษ 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

ตัวอย่างภาพประกอบการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



552 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



553 
 

ตัวอย่างภาพประกอบการวิจัย 

  
 

 
 

ภาพประกอบ 18 สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอื 
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ภาพประกอบ 18 (ต่อ) 
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ภาพประกอบ 19 การศกึษาโรงเรียนต้นแบบ 
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ภาพประกอบ 19 (ต่อ) 
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ภาพประกอบ 20 การอบรมเชงิปฏิบัติการ 
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ภาพประกอบ 20 (ต่อ) 
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ภาพประกอบ 21 การนเิทศติดตามผูร้ับการพัฒนา 
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ภาพประกอบ 21 (ต่อ) 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล      นางสาวรินนา  ราชชารี 

วัน เดือน ปีเกิด    วันที่ 16 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2522 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขที่ 226 หมูท่ี่ 4 ต าบลศรวีิไล อ าเภอศรีวไิล  

      จังหวัดบึงกาฬ 

ต าแหน่งปัจจุบัน    ผูอ้ านวยการสถานศกึษา  

      วิทยฐานะ ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

สถานที่ท างาน     โรงเรียนบ้านนาสิงห์ ต าบลนาสิงห์ อ าเภอศรีวไิล  

      จังหวัดบึงกาฬ  

      สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 

ประวัติการศกึษา 

  พ.ศ. 2545  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาการศกึษาปฐมวัย  

       สถาบันราชภัฏสกลนคร 

  พ.ศ. 2552  ปริญญาการศกึษามหาบัณฑติ (กศ.ม.)  

       สาขาการวิจัยและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยนเรศวร 

  พ.ศ. 2559  ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

       สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  พ.ศ. 2567  ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ (ค.ด.)  

       สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2546  อาจารย์ 1 ระดับ 3 โรงเรียนบ้านตอหลัง  

      อ าเภอตากใบ จังหวัดนราธิวาส 

 พ.ศ. 2548  ครู โรงเรียนบ้านหว้ยลึก อ าเภอศรวีิไล จังหวัดหนองคาย 

 พ.ศ. 2556  ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านหว้ยลึก  

      อ าเภอศรีวไิล จังหวัดบึงกาฬ 

 พ.ศ. 2562  ผูอ้ านวยการสถานศกึษา วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการ

      พิเศษ โรงเรยีนบ้านปรารถนาดี อ าเภอพรเจรญิ จังหวัดบึงกาฬ

 พ.ศ. 2566 - ปัจจุบัน ผูอ้ านวยการสถานศกึษา วิทยฐานะผูอ้ านวยการ 

      ช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านนาสิงห์ อ าเภอศรวีิไล   

      จังหวัดบึงกาฬ  

      สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ 
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