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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและเพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดคณะกรรมการการอาชีวศึกษากับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด ( Known 
Group) กลุ่มตัวอย่าง คือผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชา และ
กรรมการสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ จ านวน 564 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster 
Random Sampling) ตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ กึ่งโครงสร้าง 
(Semi–Structured Interview) แบบสอบถามความคิดเห็น และแบบตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรงตาม
สภาพจริงขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์อง์ประกอบโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก 
(Factor Analysis) ด้วยวิธีสกัดปัจจัย ด้วยวิธีสกัดปัจจัย (Principal Component Analysis: PCA) และ
หมุนแกนองค์ประกอบแบบออโทกอนอล (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax)      
 ส่วนการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริง ใช้การตรวจสอบกับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด 
ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีผลงานการบริหารที่
ผ่านการรับรองมาตรฐานการศึกษาจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน) (สมศ.) ในระดับดี หรือดีมาก จ านวน 37 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบค่าที  
 ผลการวิจัย พบว่า 

1. องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงาน คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีจ านวน 6 องค์ประกอบ 52 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบระหว่าง 0.458 ถึง 0.754 ประกอบด้วย สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) 
จ านวน 12 ตัวบ่งชี้ สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) จ านวน 10 ตัวบ่งชี้ สมรรถนะ
ด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) จ านวน 9 ตัวบ่งชี้ สมรรถนะด้านการบังคับบัญชา 
(Directing Subordinate Competency) จ านวน 11 ตัวบ่งชี้ สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership 



 
 

Competency) จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ และ สมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing and 
Deciding Competency) จ านวน 5 ตัวบ่งชี้   

2. ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) กับกลุ่มผู้รู้
แจ้งชัด (Known Group) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษากลุ่มรู้แจ้งชัดมีความคิดเห็นต่อ องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ทุกตัวบ่งชี้ ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้จ านวน 52 ตัวบ่งชี้ จาก 6 องค์ประกอบ มี
ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง สามารถน าไปใช้ได้ 
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Abstract 
 

The objectives of this research were to study about the components 
and criteria of Competency of Administrators of Industrial and Community Education 
College under the Vocational Education Admission and to examine the concurrent 
validity of Competency of Administrators of Industrial and Community Education 
College under the Vocational Education Admission from the known group. The 
samples were 564 people from administrators, deputy directors, heads of 
departments and educational committee board. The samples were selected by 
proportional cluster random sampling. The research instruments were semi-
structured interview, questionnaire and concurrent validity test of the components 
and criteria. Statistics for data analysis were content analysis, frequency, percentage, 
mean, standard deviation, factor analysis by Principal Component Analysis: PCA and 
orthogonal rotation by varimax method. 

The concurrent validity was examined from 37 administrators under 
the Vocational Education Admission whose administrations were certified by the 



 
 

Office of National Education Standards and Quality Assessment (Public Organization) 
(ONSQA) at the good or excellent level. Data analysis was used t-test. 

The results of this research were found that 
1. There were 6 components and 52 criteria of Competency of 

Administrators of Industrial and Community Education College under the Vocational 
Education Admission. The factor loading was between 0.458 to 0.754. The factor loading 
was consisted of 12 criteria of personal competency, 10 criteria of professional 
competency, 9 criteria of managerial competency, 11 criteria of directing subordinate 
competency, 5 criteria of leadership competency and 5 criteria of analyzing and 
deciding competency. 

2. The concurrent validity from the known group was found that 
Administrators of Industrial and Community Education College under the Vocational 
Education Admission had the high levels of opinion and were significantly at the 
level of .05 in the components and criteria of Competency of Administrators of 
Industrial and Community Education College under the Vocational Education 
Admission in every criterion. In conclusion, therefore, it was examined that 52 criteria 
from 6 components had the concurrent validity and they were practical. 
 
 
 
 
 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาของปัญหา 
 

การศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะ เจตคติและค่านิยมที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ได้อย่างมีความสุข นโยบาย
การจัดการศึกษาของแต่ละประเทศ จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาประชาชนในชาติให้มี
ศักยภาพเพียงพอต่อการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ประเทศ
ไทยตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องนี้ ดังจะเห็นได้จากแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาคน โดยใช้การศึกษาเป็นหลักในการพัฒนา 
อีกทั้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ยังคงยึดแนวคิดการพัฒนา
คนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน แสดงให้เห็นถึงเจตนารมณ์ในการปฏิรูปการศึกษา เพ่ือ



 
 

พัฒนาการศึกษาไทยทั้งระบบ ให้เข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ เพ่ือให้ประชาชนสามารถด ารงชีวิตได้อย่างราบรื่น 
ผสมกลมกลืนระหว่างธรรมชาติสิ่งแวดล้อมกับวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และระหว่างสังคมไทยกับสังคม
โลก (ชาญณรงค์ แสงสว่าง, 2549, น.1) 

จากสภาพสังคมที่เปลี่ยนไปส่งผลให้ความต้องการของตลาดด้านแรงงานมีแนวโน้ม
มากขึ้นตามระบบเศรษฐกิจของประเทศที่มีการเปลี่ยนแปลง รัฐบาลจึงพยายามส่งเสริม พัฒนา
การศึกษาคนในชาติไปสู่ระดับที่สามารถสนองตอบต่อความต้องการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการศึกษาด้านอาชีวศึกษาเป็นความพยายามของภาครัฐที่จะพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้และความ
ช านาญ สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศเพ่ือเป็นก าลังแรงงานที่ส าคัญของชาติ  ดังนั้นกระทรวง 
ศึกษาธิการจึงได้ประกาศจัดตั้งสถานศึกษาทางด้านวิชาชีพ ประเภทวิทยาลัยการอาชีพในระดับอ าเภอ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือผลิตบุคคลทางด้านวิชาชีพรองรับตลาดแรงงานในประเทศและต่างประเทศ เป็น
แหล่งการเรียนรู้ของประชาชนในชนบท ขยายโอกาสทางการศึกษาวิชาชีพให้กว้างขวางสอดคล้องกับ
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม อีกทั้งเป็นทางเลือกหนึ่งของนักเรียนในชนบทที่ต้องการเรียนเพ่ือ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตให้ดียิ่งขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2552, น.36) 

วิทยาลัยการอาชีพสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ได้จัดตั้งขึ้นเมื่อปี 
พ.ศ.2530 ในพ้ืนที่จังหวัดมุกดาหาร และแม่ฮ่องสอน โดยมีเป้าหมายที่จะจัดการศึกษาทุกประเภท
วิชาชีพและหลักสูตร ทั้งในและนอกระบบการศึกษา ต่อมาในปี พ.ศ.2535–2539 ได้มีโครงการจัดตั้ง
วิทยาลัยเพ่ิมขึ้นอีกจ านวน 93 แห่ง โดยเฉพาะจัดตั้งวิทยาลัยการอาชีพ ระดับอ าเภอ 60 แห่ง มี
วัตถุประสงค์เพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาวิชาชีพไปสู่ท้องถิ่นสนับสนุนการพัฒนาชนบท เพ่ือผลิต
ก าลังคนด้านวิชาชีพในระดับช่างกึ่งฝีมือให้ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงานและสอดคล้องกับ
สภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ (ส านักติดตามและประเมินผลการอาชีวศึกษา, 2555, น.157–
159) ปัจจุบันมีวิทยาลัยการอาชีพสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาทั้งหมด 137 แห่ง 
กระจายอยู่ทุกภูมิภาคของประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2556, น.48) 

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีหน้าที่ส าคัญในการจัดการศึกษาอาชีวศึกษา
และการฝึกอบรมวิชาชีพ คือ การพัฒนาก าลังคนระดับกึ่งฝีมือ ระดับฝีมือ ระดับเทคนิค และระดับ
เทคโนโลยี เพ่ือให้เกิดคุณภาพตามสมรรถนะอาชีพที่ก าหนดไว้ โดยจัดในสถานศึกษาของรัฐ สถานศึกษา
ของเอกชน สถานประกอบการ หรือโดยความร่วมมือระหว่างสถานศึกษากับสถานประกอบการอย่าง
ต่อเนื่อง ให้มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานสากล ทั้งนี้จะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ ปรัชญาการอาชีวศึกษา ภายใต้การสนับสนุนทรัพยากรตาม
หลักเศรษฐกิจพอเพียง (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2549, น.2)  

อย่างไรก็ตามแม้รัฐบาลจะมีนโยบายสนับสนุนการจัดการศึกษาอาชีวศึกษาอย่าง
เต็มที่เป็นรูปธรรม แต่ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา พบว่ามีปัญหาการออกกลางคันของผู้เรียนเป็น
จ านวนมาก เกิดผลกระทบต่อการพัฒนาก าลังคนเข้าสู่ตลาดแรงงาน เกิดความสูญเปล่าในด้านเวลา
และงบประมาณของรัฐและค่าใช้จ่ายของผู้เรียน (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, ม.ป.ป.: 3) 
อีกทั้งแม้ในปัจจุบันมีความต้องการก าลังคนสายอาชีวศึกษาจ านวนมาก แต่มีผู้มาเข้าเรียนจ านวนน้อย 
กล่าวคือ มีประมาณร้อยละ 34 ของนักเรียนที่จบชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ขณะที่ในส่วนของสายสามัญมี
ผู้เรียนมากถึงร้อยละ 66 ส่งผลให้การผลิตก าลังคนทางด้านอาชีพท าได้น้อย ซึ่งสวนทางกับความ



 
 

ต้องการของประเทศ ดังนั้นกระทรวงศึกษาธิการจึงมีนโยบายเร่งปรับสัดส่วนผู้เรียนสายอาชีวศึกษา
ต่อสายสามัญให้เป็น 51:49 โดยมีแนวทางการด าเนินงานที่ส าคัญ เช่นท าความร่วมมือกับส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ในการแนะแนวแก่นักเรียนที่จบมัธยมศึกษาปีที่ 3 มา 
สมัครเข้าเรียนอาชีวศึกษาจ านวนมากขึ้น รวมทั้งได้มีการประเมินสถานการณ์การอาชีวศึกษาอย่าง
เร่งด่วน  มีการเร่งผลิตและพัฒนาก าลังคนระดับ ปวช. / ปวส. มีการจัดตั้งคณะกรรมการร่วมภาครัฐ
และเอกชนเพ่ือพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษา (กรอ.อศ.) ซึ่งขณะนี้มีคณะอนุกรรมการร่วมภาครัฐและ
เอกชนกลุ่มอาชีพ (skill cluster) ที่เน้นกลุ่มอุตสาหกรรม 12 กลุ่มอาชีพ คือ กลุ่มยานยนต์และชิ้นส่วน 
กลุ่มแม่พิมพ์ กลุ่มพลังงาน กลุ่มอาหาร กลุ่มโรงแรมและท่องเที่ยว กลุ่มอัญมณี กลุ่มก่อสร้าง กลุ่มไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ กลุ่มโลจิสติกส์ กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (รวมโทรคมนาคม) กลุ่ม
อุตสาหกรรมเคมี และกลุ่มอุตสาหกรรมสิ่งทอ (กลุ่มประชาสัมพันธ์ ส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา, 2557, น.51) ทั้งนี้เพราะผู้ส าเร็จการศึกษาด้านอาชีวศึกษาเป็นรากฐานส าคัญในการ
ขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจให้เกิดการพัฒนา สร้างความม่ันคงให้กับประเทศต่อไป 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การจัดการศึกษาระดับอาชีวศึกษามีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาประเทศให้มีความเข้มแข็งทางด้านเศรษฐกิจและมีความพร้อมในการแข่งขันกับ
นานาประเทศ ดังนั้นการจัดการศึกษาอาชีวศึกษาจึงจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารที่มีสมรรถนะในการ
บริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งจะต้องมีลักษณะเฉพาะหลายอย่าง จึงจะสามารถ
บริหารองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้  กล่าวคือผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้อง
อาศัยรูปแบบภาวะผู้น าและเป็นผู้น าที่ดี การที่จะมีลักษณะผู้น าที่ดีจะต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ร่วมงาน โดยให้ผู้ร่วมงานเข้าใจและปฏิบัติภารกิจจนประสบความส าเร็จและสามารถท างานร่วมกัน
ได้ดี ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีอุดมการณ์และวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าเผชิญกับ
เหตุการณ์และมีความสามารถในการใช้ภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง รวมถึงผู้บริหารจะต้องมี
ศักยภาพในการใช้ภาวะผู้น าอย่างเหมาะสมในการสร้างความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันกับทุกคน หรือทีมงานในองค์การ ผู้บริหารจะต้องใช้ศิลป์และ
กระบวนการของอิทธิพลต่อบุคคลหรือทีมงาน และสามารถท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความศรัทธา มีความ
เชื่อถือ และมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งสามารถสร้างสภาวะแวดล้อม สนับสนุนให้เกิด
ความร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ (ธีระ รุญเจริญ, 2550, น.142–143) รวมทั้งใน
ด้านวิธีการที่จะท าให้สถานศึกษามีประสิทธิผล มีตั้งแต่การเน้นเกี่ยวกับการวางแผนเพ่ือพัฒนาใน
ระดับสถานศึกษา การให้หลักประกันในด้านคุณภาพการศึกษา และการน าเอาโปรแกรมการปรับรื้อ
ระบบโครงสร้างสถานศึกษาไปปฏิบัติ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2541, น.8-15) เพ่ือพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนทั้งโดยตรงและโดยอ้อม สามารถจัดกิจกรรมทางการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพ 
ทั้งนี้ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะเป็นที่น่าเชื่อถือ
ศรัทธาในการส่งเสริม สนับสนุน ผลักดัน กระตุ้นและจัดการให้ครูกับนักเรียนสามารถจัดกิจกรรมการ
เรียนรู้ให้บรรลุเป้าหมาย หรือเป็นการรับผิดชอบภาระงาน และใช้ความสามารถที่เหมาะสมสอดคล้อง
กับบทบาทที่ปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จอย่างโดดเด่นกว่าผู้อ่ืน ซึ่งเรียกว่ามีสมรรถนะ (competency 
ในการบริหารงาน (อนันต์ นามทองต้น, 2551, น.1) 



 
 

 ค าว่า “สมรรถนะ” โบยาซีส (Boyatzis, อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น.27) 
ได้กล่าวว่า คือ กลุ่มของความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุ
ถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่
ต้องการ สอดคล้องกับ แมคเคิลแลนด์ (McClelland, อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น.27) ที่ได้นิยาม
ไว้ว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผล
การปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ในงาน ส่วนสมรรถนะของผู้บริหารในการบริหารงานแนว
ใหม่ของโบมและสพาร์โรว์ (Boam and Sparrow, อ้างถึงใน ชวนพิศ สิทธิ์ธาดา, 2552, น.11) 
ครอบคลุมสมรรถนะที่จ าเป็น ได้แก่ ผลลัพธ์ของความส าเร็จ การวิเคราะห์และการตัดสินใจ และการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืน สอดคล้องกับแนวคิดของโกล์แมน, โบยาซีส และแมคคี (Goleman, Boyatzis 
and Mckee, 2002) คือ สมรรถนะของผู้บริหารประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
รู้จักตนเอง ด้านการจัดการตนเอง ด้านการรับรู้ทางสังคม ด้านการจัดการทางสังคม(Goleman, 
Boyatzis and Mckee, 2002) นอกจากนี้แนวคิดสมรรถนะผู้บริหารของโบยาซีส (Boyatzis, อ้างถึงใน 
นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, น.106–112) ประกอบด้วย 6 กลุ่มได้แก่ กลุ่มสมรรถนะในการบรรลุ
เป้าหมาย กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มสมรรถนะด้านการมีภาวะผู้น า กลุ่ม
สมรรถนะในด้านการบังคับบัญชา กลุ่มความรู้พิเศษ กลุ่มสมรรถนะอ่ืนๆ สอดคล้องกับสเปนเซอร์และ
สเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) ซึ่งมีแนวคิดในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารประกอบด้วยปัจจัย 
10 ประการได้แก่ การคิดเชิงกลยุทธ์ การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการด้านความสัมพันธ์ 
ความยืดหยุ่น วิธีการปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมของการเป็นเจ้าของกิจการ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล การมอบอ านาจ การสนับสนุนการท างานเป็นทีม และความพร้อม
ในการท างาน (Spencer and Spencer, 1993, p.11)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

ผู้บริหารจึงมีส่วนส าคัญอย่างมากต่อการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงการบริหารเพ่ือให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าเพ่ือให้ผู้ตามมีความเต็ม
ใจและกระตือรือร้นที่จะท างานให้บรรลุผล (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ และคณะ, 2541, น.164-340) 
ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีบทบาทในการส่งเสริมการจัดกระบวนการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาสาระและ
กิจกรรมที่สอดคล้องกับความสนใจ และความถนัดของผู้เรียน (ชัยรัตน์ หลายวัชระกุล, 2547, น.124) 
โดยผู้บริหารที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่า สมรรถนะ จัดเป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิด
การปฏิบัติงานที่เป็นเลิศหรือการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวัง 
(Dale & Hes, 1995, p.80) ผู้บริหารทุกระดับจะต้องสามารถสร้างระบบการบริหารที่โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ ส่งเสริมให้มีระบบการประกันคุณภาพอย่างจริงจังไม่ใช่เป็นเพียงการท ารายงานเพ่ือ
ประเมินตนเองโดยไม่ลงไม่สู่วัฒนธรรมการท างานอย่างแท้จริง (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2551) 
สอดคล้องกับส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ได้รายงานผลการวิจัยเรื่องผลกระทบโลกาภิวัตน์ต่อ
การจัดการศึกษาไทยใน 5 ปีข้างหน้า โดยคาดการณ์แนวโน้มอนาคตด้านผู้บริหารว่า จะเกิดกลุ่ม
ผู้บริหาร “ตกยุค” จากสภาพการแข่งขัน ที่รุนแรงส่งผลให้ผู้แข่งขันไม่สามารถพัฒนาตนเองให้ทันการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาจ านวนหนึ่ง โดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาที่ไม่สามารถ
พัฒนาทักษะการบริหารจัดการสมัยใหม่ที่มีประสิทธิภาพ ขาดความสามารถในการบริหารเชิงรุก   
ขาดการก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาด ขาดทักษะการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ ยึดติดกับระบบราชการ 



 
 

ขาดความยืดหยุ่นจะกลายเป็นผู้บริหารตกกรอบจากการแข่งขัน ผู้บริหารกลุ่มนี้จะถูกขับเคลื่อนจาก
แรงกดดันจากผู้บริหารระดับสูงและกฎระเบียบของข้าราชการจนในที่สุดกลายเป็นกลุ่มที่ขาดความ 
ก้าวหน้าทางอาชีพแต่อาจจะยังคงอยู่ในสถานศึกษานั้นต่อไปจนเกษียณอายุหรือลาออกก่อนการ
เกษียณอายุ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550, น.9) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องปฏิบัติงานและ
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลหลายระดับ เช่น ผู้บังคับบัญชา ผู้น าชุมชน และต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่เคารพ
ศรัทธา มีความเป็นผู้น า จึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ดี แต่ถ้าผู้บริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานตามต าแหน่งหน้าที่เพียงอย่างเดียว โดยขาดความรู้ความเข้าใจในการบริ หารงานใน
ต าแหน่ง ขาดภาวะผู้น าอาจส่งผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจ ขาดอิทธิพลและขาดอ านาจในการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสนองความต้องการของผู้บริหาร ผู้บริหารในหน่วยงานดังกล่าว อาจเป็น
ผู้บริหารตามต าแหน่งเท่านั้น โดยไม่สามารถใช้อ านาจตามต าแหน่งของตนผลักดันให้เกิดการพัฒนา
งานการศึกษาในความรับผิดชอบได้ จึงอาจส่งผลให้คุณภาพการจัดการศึกษาไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
(สยามรัฐ กุลประดิษฐ์ , 2542, น.2–3) สอดคล้องกับรายงานการวิจัยเรื่องปัญหาในการบริหาร
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาใหม่ทั่วประเทศไทย พบว่า หัวข้อหลักที่ผู้บริหารสถานศึกษาใหม่
ต้องการความช่วยเหลือมี 3 เรื่องหลัก ได้แก่ 1) ด้านการบริหารบุคคลในสถานศึกษาและกฎหมายการ
บริหารสถาน ศึกษา 2) ด้านการบริหารการเงินส าหรับสถานศึกษา และ 3) ด้านการบริหารงานวิชาการ 
ข้อมูลในเชิงคุณภาพเน้นว่าสิ่งที่เป็นสาเหตุหลักของปัญหาเหล่านี้ได้แก่การไม่มีประสบการณ์ของครูหรือ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องท างานในด้านที่นอกเหนือจากงานการสอน การขาดความร่วมมือจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้การศึกษาข้อมูลในเชิงปริมาณแสดงให้เห็นว่าปัจจัยหลักของปัญหาใน
การบริหารสถานศึกษาได้แก่ การขาดที่ปรึกษา การขาดเทคนิคใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2548, น.53)  

อย่างไรก็ตามสาเหตุที่ท าให้ผู้บริหารประสบปัญหาดังกล่าวอาจมาจากการขาดทักษะใน
การบริหารงานของผู้บริหาร โดยทักษะการบริหารงานที่จ าเป็นตามแนวคิดของแคทซ์ (Katz, อ้างถึงใน 
ศักดิ์ ภิรมย์ และคณะ, 2549, น.6) มี 3 ทักษะคือ ทักษะทางเทคนิควิธี (Technical skills) ทักษะทาง
มนุษย์ (Human skills) และทักษะทางความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) แต่เนื่องจากสถาน ศึกษา
เป็นองค์การทางการศึกษา (Education organization) ซึ่งแตกต่างจากองค์การธุรกิจ (Business 
Organization) ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารสถานศึกษาจึงควรมี 5 ทักษะโดยเพ่ิมเติมจากทักษะของ
แคทซ์ (Katez) อีก 2 ทักษะ คือ ทักษะทางด้านความรู้ความคิด (Cognition Skills) และทักษะทางด้าน
การศึกษาและการสอน (Educational and Instructional Skills) โดยที่ทักษะทางการศึกษาและการ
สอนนั้นเป็นทักษะที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา หากผู้บริหารสถานศึกษาไม่เข้าใจ
การศึกษาก็ยอ่มจะบริหารให้มีประสิทธิผลได้ยาก (ศักดิ์ ภิรมย์ และคณะ, 2549, น.6-7) อีกทั้งปัญหา
อาจเกิดจากผู้บริหารสถานศึกษาไม่ใช้อ านาจที่มีอยู่เพ่ือการบริหารสถานศึกษาอย่างเหมาะสมกับ
อ านาจที่ได้รับและมีอยู่ รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนไม่เหมาะสมในหลายกรณีด้วยกัน ทั้งใน
การปฏิบัติงานของตนเองและส่วนที่ท าให้ครูและบุคคลอ่ืนๆ เสียหาย เช่น การทุจริตต่อหน้าที่ การใช้
อ านาจการให้รางวัลไม่เป็นธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น การใช้อ านาจหน้าที่เรียกรับเงินจากผู้ปกครอง
นักเรียนเพ่ือใช้ในการศึกษา รวมถึงการใช้วาจาไม่เหมาะสมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นต้น  



 
 

ส าหรับการบริหารจัดการศึกษาระดับอาชีวศึกษานั้น คณะกรรมการอ านวยการ
ปฏิรปูการศกึษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ได้สรุปสภาพปัจจุบันและปัญหาของการ
อาชีวศึกษา คือ ขาดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาก าลังคนโดยรวมของชาติ  มีผลท าให้การจัด
การศึกษาเป็นไปตามความพร้อมของสถานศึกษา ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและ
ประเทศชาติ คุณภาพและสมรรถภาพของก าลังคนยังไม่ได้มาตรฐาน ท าให้ขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศไทยอยู่ในอันดับค่อนข้างต่ า  ทั้งด้านผลิตภาพของแรงงานโดยรวมและในภาคการ
ผลิตต่างๆ ระบบการศึกษาและฝึกอบรมขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไม่สามารถสนองความ
ต้องการของผู้ใช้หรือภาคประกอบการ เน้นวุฒิบัตรมากกว่าที่จะค านึงถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ได้จริง ภาคประกอบการต้องจัดฝึกอบรมให้ผู้เริ่มท างาน ก าลังแรงงานไทยยังมีความรู้และทักษะ 
รวมทั้งคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานที่ค่อนข้างต่ า นอกจากนี้การด าเนินงานที่ผ่านมายังขาด
การระดมทรัพยากรจากภาคส่วนต่างๆ ทั้งรัฐและเอกชนอย่างจริงจัง ยังไม่มีการใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือกระจายโอกาสทางการศึกษาและฝึกอบรมให้กว้างขวาง 
และได้คุณภาพมาตรฐาน (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, น.23–41)  

นอกจากนี้ผลการศึกษาปัญหาเกี่ยวกับการอาชีวศึกษาของคณะกรรมาธิการ
การศึกษาวุฒิสภาระหว่างปี พ.ศ. 2551–2554 พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาไม่มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นักศึกษาขาดการฝึกงานที่เหมาะสมและเพียงพอ 
เนื้อหาของวิชาที่เปิดสอนไม่ตรงกับความต้องการของสถานประกอบการ และเมื่อนั กศึกษาจบ
การศึกษาแล้วจะได้รับเฉพาะประกาศนียบัตรรับรองว่าจบการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
(ปวช.) และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) เท่านั้น แต่ไม่มีเอกสารใดรับรองว่าผู้นั้นมี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด ท าให้เป็นปัญหาในการตกลงค่าตอบแทนระหว่างแรงงาน
และเจ้าของผู้ประกอบการ นอกจากนี้ยังมีปัญหาผู้จบการศึกษาอาชีวศึกษาไม่เข้าสู่ตลาดแรงงานซึ่ง
เกิดมาจากหลายสาเหตุได้แก่ เป้าหมายของนักศึกษาทั้งสายสามัญและสายอาชีวศึกษาคือ ใบปริญญา 
ซึ่งท าให้ทุกคนมุ่งที่จะเข้าศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาจนกระทั่งเกิดปัญหาการว่างงาน (คณะกรรมาธิการ
การศึกษาวุฒิสภา, 2555, น.63 – 64) อีกทั้งผลการสอบ V-NET ในปีการศึกษา 2555 พบว่า ผลการสอบ
ในวิชาความรู้พ้ืนฐานทั่วไปอยู่ในระดับต่ า วิชาความรู้พ้ืนฐานทางวิชาชีพทั้งสาขาพาณิชยกรรม ศิลปกรรม 
คหกรรม การท่องเที่ยวอยู่ในระดับปานกลาง และสาขาอุตสาหกรรมอยู่ในระดับต่ า ทั้งนี้เพราะการ
ทดสอบ V-NET เป็นการวัดในรายวิชาย่อย ท าให้ไม่ก่อให้เกิดการบูรณาการ ไม่สามารถวัดทักษะของ
ผู้เรียนที่เน้นการเรียนภาคปฏิบัติ และด้านการน าผลไปใช้ ผู้เรียนไม่ได้น าไปใช้เนื่องจากไม่มีการระบุ
ว่าใช้เพื่อการสมัครงานหรือการเข้าศึกษาต่อ (พรรณษา กาเหว่า, 2556)   

ส าหรับในส่วนของผู้บริหารสถานศึกษานั้น พบว่าผู้บริหารอาชีวศึกษามีปัญหาในการ
พัฒนาสมรรถนะซึ่งประกอบด้วย 1) ปัญหาด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผู้บริหารขาดการนิเทศ ติดตาม ประเมินผล 
หรือท าไม่ต่อเนื่อง ผู้บริหารขาดความมุ่งมั่นและขาดความเชื่อมั่น ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
2) ปัญหาการบริการที่ดี ผู้บริหารไม่ยึดมั่นในเสียงประชามติแต่ยึดมั่นในความคิดเห็นของตนเองหรือ
บุคคลใดคนหนึ่ง หรือไม่ยอมรับมติของที่ประชุม ผู้บริหารขาดการจัดระบบบริการที่ดี ขาดการเอาใจ
ใส่อย่างจริงจัง 3) ปัญหาการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารไม่น าอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการ
พัฒนางานการพัฒนาตนเอง ไม่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน และ 4) ปัญหาในด้านการท างาน



 
 

เป็นทีม การวิเคราะห์ สังเคราะห์และการวิจัย นอกจากนี้ยังพบว่าคุณภาพการศึกษาของอาจารย์อยู่ใน
ระดับต่ าและบัณฑิตที่ผลิตออกไปยังไม่เข้าสู่ตลาดแรงงานในสาขาที่ประเทศต้องการ รวมทั้งเมื่อ
นักศึกษา จบการศึกษาระดับอาชีวศึกษาแล้วไม่ไปศึกษาต่อในสายอาชีวศึกษา จึงท าให้ประเทศขาด
แรงงานระดับนี้มาก (คมชัดลึก, 2552) 

จากสภาพปัญหาการจัดการศึกษาระดับอาชีวศึกษาข้างต้น จะเห็นได้ว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาประสบปัญหาในการบริหารงาน กล่าวคือ ไม่สามารถบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลได้
สูงสุด และมีปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นในการบริหาร ส่งผลให้เกิดปัญหาอ่ืนๆ ตามมา
มากมาย ทั้งนี้เพราะศักยภาพและสมรรถนะของผู้บริหารเป็นตัวชี้วัดส าคัญในการจัดการอาชีวศึกษา
ของสถานศึกษา กล่าวคือ ความส าเร็จ ความล้มเหลวในการจัดการศึกษา ส่วนหนึ่งมาจากความสามารถ
ในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารจึงเป็นผู้ที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงาน ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานอันเป็นส่วนรวมของสถานศึกษา สมรรถนะและศักยภาพของผู้บริหาร
จึงมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา รวมทั้งมีผลต่อการวิธีการปฏิบัติงานและ
ผลงานของสถานศึกษาแต่ละแห่งเป็นอย่างมาก ซึ่งผู้บริหารอาชีวศึกษาควรตระหนักเป็นอย่างยิ่ง 
  จากสถานการณ์และข้อมูลดังที่กล่าวมา ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นผู้บริหารวิทยาลัยการ
อาชีพจึงสนใจท าการศึกษา เพ่ือค้นหาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาว่าควรเป็นอย่างไร อันจะเกิด
ประโยชน์ในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่สอดคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง มี
ผลท าให้เกิดการผลิตผู้บริหารอาชีวศึกษาที่มีคุณภาพ สามารถพัฒนาอาชีวศึกษาของไทยให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป    
 
 
 
 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

การวิจัยสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

2. เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริงขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กับกลุ่มผู้รู้
แจ้งชัด 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 



 
 

การวิจัยสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้  

1. องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีลักษณะเป็นพหุองค์ประกอบ 
  2. องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity)  กับกลุ่ม
ผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) 
 
ประโยชน์ของการวิจัย 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ท าให้ได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา  
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่อ
บุคคล หรือหน่วยงานต่างๆ ได้ ดังนี้ 

1. ด้านการเพ่ิมเติมองค์ความรู้ เป็นงานวิจัยเกี่ยวกับการหาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
ของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ด้านภาวะผู้น า ด้านวิชาชีพ ด้านการบังคับบัญชา ด้านบุคคล และ
ด้านหน้าที่ ของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา ซึ่งจะได้องค์ความรู้ใหม่ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในทางการบริหารสถานศึกษาต่อไป 

2. ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาสามารถน าสมรรถนะของผู้บริหารที่ผ่าน
การพัฒนาจนมีคุณภาพไปใช้เป็นแนวทางในการฝึกอบรมเตรียมบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหาร
สถานศึกษา และวิทยาลัยสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และใช้เป็นแบบประเมิน
ภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษา 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้แนวทางในการแก้ไขสภาพปัจจุบัน ปัญหาเกี่ยวกับภาวะ
ความเป็นผู้น าในการบริหารงาน สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางและเป็นแบบอย่างเพ่ือพัฒนาตนเอง
และผู้ร่วมงานให้มีภาวะความเป็นผู้น าในการด าเนินโครงการต่าง ๆ ของสถานศึกษา และวิทยาลัย 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาได้เป็นอย่างดี 

4. ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดแนวทางการสรรหา การคัดเลือก การ
ประเมินและการแต่งตั้งผู้บริหารสถานศึกษา ตลอดจนสามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในการส่งเสริม พัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความพร้อมในการเป็น
ผู้น า 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจัยสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  



 
 

    การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  

2. ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.1 ประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

2.1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชาและ
กรรมการสถานศึกษา จากสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ในภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต้ จ านวน 137 แห่ง 

2.1.2 ผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่ง
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญ
ระดับนโยบาย นักวิชาการด้านการบริหารการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

2.1.3 ผู้ให้ข้อมูลที่เป็นกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) เพ่ือใช้ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีผลงานการบริหารที่ผ่านการรับรองมาตรฐานการศึกษาจาก
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.) ในระดับดี หรือดี
มาก  

2.2 กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 
2.2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย

การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย  ผู้บริหาร
สถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชา และกรรมการสถานศึกษาวิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวน 564 คน ก าหนดโดยยึดหลัก 5–10 เท่า ของตัว
บ่งชี้ (Hair et al, อ้างถึงใน ไหมไทย ไชยพันธ์, 2555, น.45) การได้มาของกลุ่มตัวอย่างโดยการแบ่งกลุ่ม 
(Cluster Random Sampling) 

2.2.2 ผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
จ านวน 7 คน ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญระดับนโยบาย 3 คน นักวิชาการด้านการบริหารการศึกษา   
2 คน และผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 2 คน  

2.2.3 ผู้ให้ข้อมูลที่เป็นกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) ใช้เพ่ือตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวน 37 คน ซึ่งต้องมีคุณสมบัติ คือ เป็นผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีผลงานการบริหารที่ผ่านการรับรองมาตรฐานการศึกษา
จากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.) ในระดับดี 
หรือดีมาก  

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 



 
 

  ตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ ตัวบ่งชี้ของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาวิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
  
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์ ดังต่อไปนี้ 
1. สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความช านาญ ความสามารถ หรือคุณลักษณะของ 

ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ ที่อยู่ภายใต้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ คุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ 
ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ มโนทัศน์ในตนเอง และแรงจูงใจในการท างาน ผสมผสานกันจนท า
ให้บุคคลเหล่านั้น แสดงออกมาเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมที่ส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ
ตามวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

2. สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ความรู้ ความช านาญ ความสามารถ 
หรือคุณลักษณะในการปฏิบัติงานของผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาวิทยาลัย การอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และ
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิผล 

3. วิทยาลัยการอาชีพ หมายถึง สถานศึกษาประเภทวิทยาลัยการอาชีพในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีหน้าที่จัดการศึกษาทุกประเภทวิชาชีพและทุกหลักสูตร   
ทั้งในและนอกระบบการศึกษา  

4. องค์ประกอบสมรรถนะ หมายถึง ส่วนประกอบที่เป็นแกนหลักส าคัญ ซึ่งแสดง
หรืออธิบายถึงคุณลักษณะที่ปรากฏจริงของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

5. ตัวบ่งชี้ หมายถึง ส่วนประกอบย่อยขององค์ประกอบหลัก ที่จะเป็นตัวชี้ให้เห็น 
หรืออธิบายรายละเอียดขององค์ประกอบหลัก สามารถชี้ให้เห็นถึงสภาพการณ์ หรือคุณลักษณะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ที่ต้องการ
ศึกษา  

6. ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) หมายถึง การตรวจสอบ
ว่าประเด็นที่ได้มาเป็นองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาว่ามีความเที่ยงตรงใช้เป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลัก
ได้หรือไม่ มีความชัดเจนในการสื่อสารมากน้อยเพียงใด 

7. กลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ซึ่งมีลักษณะเป็นผู้มีความรู้ มีประสบการณ์โดยตรง สามารถทราบ
ข้อมูล ข้อปฏิบัติ และสมรรถนะต่างๆ ในการบริหารสถานศึกษาให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ มี
ผลงานการบริหารที่ผ่านการรับรองมาตรฐานการศึกษาจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.) ในระดับดี หรือดีมาก และเป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ผลงานจากการบริหารสถานศึกษาจนได้รับรางวัลสถานศึกษาพระราชทาน 

บทที่ 2 



 
 

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
 วิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยได้เรียบเรียงใน
หัวข้อต่างๆ ดังนี้ 

1. เแนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวข้องกับสมรรถนะ 
1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
1.4 ความส าคัญประโยชน์ของสมรรถนะ 
1.5 วิธีการประเมินสมรรถนะ 
1.6 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบสมรรถนะของ

ผู้บริหาร 
2. การบริหารและบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 

2.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
2.2 หลักการบริหารสถานศึกษา 
2.3 คุณลักษณะ บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหารสถานศึกษา 

3. ตัวบ่งชี้และการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
3.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 
3.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 
3.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 
3.4 วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
3.5 ชนิดของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
3.6 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
3.7 ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
3.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้และการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการท างาน (Competency) 
เกิดขึ้นในช่วงต้นของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อ เดวิด แมคเคิลแลนด์ (David McClelland) ซึ่ง
ได้ท าการศึกษาวิจัยว่าท าไมบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันมีผลงานที่แตกต่างกัน แมคเคิลแลนด์จึง
ท าการศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้ 



 
 

แล้วจึงศึกษาว่าบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไร ซึ่งจากผลการศึกษาสรุปได้
ว่า บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าสมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อัครบวร, 
2549, น.58) ต่อมา US State Department ได้ติดต่อบริษัทแมคเบอร์ (McBer) ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็น
ผู้บริหารให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ให้มีความแม่นย า
มากกว่าแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนที่ได้คะแนนดีแต่ปฏิบัติงาน
ไม่ประสบผลส าเร็จ จึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความวิชาการเรื่อง 
“Testing for Competence Rather Than Intelligence” ในวารสาร American Psychologist 
เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) 
เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งแมคเคิลแลนด์เรียกว่า สมรรถนะ 
(Competency) (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 2556, น.1) บทความดังกล่าวถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคน โดยคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขา
น้ าแข็งที่ลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ าสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย 
ได้แก่ ความรู้สาขาต่างๆ ที่ได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ความ
ช านาญพิเศษด้านต่างๆ (Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่ใต้น้ าเป็นส่วนที่มีปริมาณมากกว่า
นั้น ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ยากเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ 
บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self Image) คุณลักษณะ
ส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนที่อยู่เหนือน้ าเป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญา
ของบุคคล การที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ และทักษะได้ ยังไม่เพียงพอที่จะ
ท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น จ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึก ในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย จึงจะท าให้
บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น.29) 

ปี ค.ศ. 1994 แกรี แฮเมลและ ซี.เค. พราฮาราด (Gary Hamel and C.K. Prahalad) 
ได้เขียนหนังสือชื่อ Competing for The Future ซึ่งได้มีการน าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ Core 
Competencies เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหาสาระ
หลัก เช่น พ้ืนฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง และอยู่ในระดับใดจึง
ท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ (เทื้อน ทองแก้ว, 2550, น.2)  

ปัจจุบันได้มีการน าความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะไปใช้ในการบริหารงาน เพ่ือพัฒนาและ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ โดยเฉพาะองค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิด
สมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานมากขึ้น ในส่วนของประเทศไทยนั้น หน่วยงานของรัฐ
และเอกชนหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจน ามาใช้ เช่น บริษัทปูนซีเมนต์ไทย การปิโตรเลียมแห่ง
ประเทศไทย และส านักงานข้าราชการพลเรือน เป็นต้น  

 
1. ความหมายของสมรรถนะ 

สมรรถนะ (Competency) เป็นค าที่ค่อนข้างมีความสับสนและมีความเข้าใจไม่
ตรงกันว่าที่แท้จริงแล้วมีความหมายว่าอย่างไร และเมื่อถูกน ามาใช้ก็อาจจะมีความหมายถึงสิ่งที่



 
 

แตกต่างกันออกไปจากเดิม ทั้งในกรอบของสังคมศาสตร์ทั่วไปหรือศาสตร์ทางการบริหาร ดังที่มี
นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงความหมายของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 

โบยาซีส (Boyatzis, 1982, p.54) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือกลุ่มของ
ความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงาน
ภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่ งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ สอดคล้องกับ
แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1999, p.74) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อน
อยู่ภายใต้ตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ในงานและพารี่ (Parry, 2000) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ กลุ่ม (Cluster) ของความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ใน
การท างานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวัดค่า
เปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานและสามารถพัฒนาได้โดยการฝึกอบรบ สอดคล้องกับ แมคชีนและ 
กลินาว (McShane and Glinow, 2000) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึงความสามารถที่มี
อยู่ในตัวของบุคคล ความรู้และทักษะที่ได้จากการเรียนรู้ รวมถึงค่านิยม บุคลิกภาพและคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลแต่ละคนมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่แต่ละ
บุคคลแสดงออกและยังสอดคล้องกับคลากส์  (Clark, 1999) ที่ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ 1) ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และ
ความสามารถ (Abilities) ซึ่งสามารถสังเกตได้ หรือสามารถวัดได้ และ 2) ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถเหล่านี้ จะต้องแยกความแตกต่างระหว่างผู้ที่ปฏิบัติงานได้สูงกว่าและผู้ปฏิบัติงานคน
อ่ืนๆ ออกจากกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550, น.27) 

นอกจากนักวิชาการต่างประเทศแล้ว ในประเทศไทยได้มีนักการศึกษาและ
หน่วยงานต่างๆ ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ดังนี้ ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2548, น.4) ได้
ก าหนดนิยามของสมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/
ความสามารถ คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ 
ในองค์การ” กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบ
ของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่ง
อธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้
ในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะของบุคคลที่
เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อื่นแล้ว บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วย
การให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ เช่น เทื้อน ทองแก้ว (2550, น.2) ได้กล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะ
เป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้
ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า โดยอารีวรรณ์ น้อยดี (2553, น.15) ได้ให้ความหมาย
ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างผลงานได้ โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานคน
อ่ืนๆ และชูชัย สมิทธิไกร (2552, น.27) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น อุปนิสัย 
ทัศนคติ บุคลิกภาพ เป็นต้น ซึ่งสามารถวัดได้และต้องมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และ



 
 

เป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงต้องสามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงจาก
บุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานต่ า 

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความช านาญ ความสามารถ  
หรือคุณลักษณะของผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ ที่อยู่ภายใต้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ 
คุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ มโนทัศน์ในตนเอง และแรงจูงใจในการ
ท างาน ผสมผสานกันจนท าให้บุคคลเหล่านั้น แสดงออกมาเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมที่ส่งผลให้
การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผล 

 
2. องค์ประกอบของสมรรถนะ 

การน าสมรรถนะมาก าหนดเป็นระดับสมรรถนะ เพ่ือใช้วัดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ตามหลักแนวคิดของแมคเคิลแลนด์ (McClelland, อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 
2556, น.2-3) กล่าวว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน ดังนี้ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้ เฉพาะเรื่องที่ต้องรู้  เป็นความรู้ที่ เป็น
สาระส าคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นในใจตนเอง เป็นต้น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนที่น่าเชื่อถือและไว้ใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น าเป็นต้น 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่ง
ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

ในทัศนะคติของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, อ้างถึงใน 
อธิพงษ ์ฤทธิชัย, 2556) องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้านดังนี้ 

1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็น 
แรงขับในการก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนอง
ต่อเป้าหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งต่างๆ เหล่านั้น 

2. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและ
รวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ 

3. แนวคิดของตนเอง (Self Concept) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) 
ค่านิยม (Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self Image) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมและท าให้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ ได้ 



 
 

4. ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านที่บุคคล
ใดบุคคลหนึ่งครอบครองอยู่ 

5. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับด้าน
กายภาพ การใช้ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผล
หรือการวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้   

จากการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 
องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย 

1. แรงจูงใจ หมายถึง เรื่องที่เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย สถานการณ์ หรือสิ่ง
ต่างๆ ที่บุคคลมักเฝ้าคิดถึงตลอดเวลา ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมหรือการกระท าของแต่ละบุคคล 

2. ลักษณะเฉพาะ หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะทางกายภาพของแต่ละ
บุคคลในการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือสิ่งกระตุ้น กับสถานการณ์หรือข่าวสารที่ได้รับเหมือนกัน 

3. ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการกระท าหรือการแสดงพฤติกรรมอย่าง
เป็นระบบ และมีความต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

4. ความรู้ หมายถึง ข่าวสาร หรือข้อมูลที่เหมาะสมกับงานที่องค์การก าหนด 
จากท่ีกล่าวมาองค์ประกอบเหล่านี้ล้วนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์ประกอบ

ของสมรรถนะ ดังนั้นการที่บุคคลจะมีสมรรถนะต่องานที่ได้รับมอบหมายมากน้อยแค่ ไหนก็ขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบในแต่ละด้านที่บุคคลเหล่านั้นมีแตกต่างกันออกไป 

 
3. ประเภทของสมรรถนะ 

นักวิชาการและนักบริหาร รวมถึงหน่วยงานต่าง ๆ ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น
ประเภทต่างๆ ซึ่งส่วนใหญ่จะมีความหมายที่ตรงกัน หรือใกล้เคียงกัน ดังนี้ 

แมคลาแกน (Mclagan, อ้างถึงใน ชัชวาล ทัตศิวัช, 2554, น.29) ได้กล่าวถึงการแบ่ง
ประเภทของสมรรถนะไว้ดังนี้ 

1. สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการแสดงว่า
สมรรถนะต่างๆ สามารถแบ่งออกเป็นงานย่อยๆ และก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าได้ ได้แก่ งาน
การท าความสะอาดพ้ืน งานย่อยคือการเลือกไม้กวาด ซึ่งงานย่อยลงไปอีกก็จะต้องมีความสามารถใน
การเลือกใช้ไม้กวาด ว่าจะเลือกใช้ไม้กวาดอันใดในการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

2. สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) ลักษณะ
สมรรถนะที่สามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งผลลัพธ์ขององค์ประกอบต่างๆ เหล่านั้นจะรวม
ไปสู่ผลลัพธ์ร่วมกัน 

3. สมรรถนะตามผลของการกระท า (Competency as Outputs) สมรรถนะใน
ลักษณะนี้จ าเป็นจะต้องค้นหาความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือให้ได้ความ
ต้องการในการผลิตหรือบริการ จากนั้นจึงแบ่งผลที่ได้ออกเป็นองค์ประกอบย่อยๆ และสามารถ
ก าหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ต้องการในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

4. สมรรถนะตามความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, 
Skill and Attitude) คนที่มีความเฉลียวฉลาดจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรม หรือวิธีการต่างๆ ที่



 
 

จะบ่งบอกว่าคนผู้นั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้สูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด ในส่วนของ
สมรรถนะในลักษณะนี้ จะต้องแยกแยะออกมาให้เห็นว่ามีความรู้ ทักษะ และทัศนะคติอะไรบ้างที่จะ
ท าให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งความส าเร็จดังกล่าวนั้น จะรวมไปถึงความมุ่งเน้นในความส าเร็จของ
เป้าหมาย การค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และจะน ามาซึ่งการใช้เป้าหมายเป็นตัวก าหนดล าดับ
ความส าคัญของการท างานต่อไปได้ 

5. สมรรถนะที่แต่ละคนมีอยู่ (Competency as Attribute Bundle) เป็นการ
ประยุกต์ใช้กระบวนการของสมรรถนะทางความรู้ ทักษะ และทัศนะคติ ซึ่งเป็นความสามารถที่แท้จริง
ของแต่ละบุคคลที่มีอยู่ แต่เป็นการยากมากที่จะยกตัวอย่างให้เห็นได้อย่างชัดเจน เช่น พฤติกรรมของ
ผู้น า จะต้องมีความสามารถในการจูงใจให้คนแสดงออกในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งนั้น คือ
จะต้องแสดงพฤติกรรมที่สามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามได้ นั่นคือ ความสามารถที่ผู้น าจะต้องมี แต่
อะไรคือสาเหตุพ้ืนฐานของพฤติกรรมนั้น ความสามารถในการฟัง ความนึกคิด ความรู้ทางธุรกิจ การ
พูดในที่ชุมชน องค์ประกอบบางอย่าง หรือความรับผิดชอบในตัวเอง 
 

เทื้อน ทองแก้ว (2550, น.5) กล่าวว่า สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภท คือ 
1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละ

คนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความสามารถของนักดนตรี 
นักกายกรรม นักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบ หรือต้องมีความพยายามสูงมาก 

2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ
การท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ก็ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 

3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการ
ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัท ฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น 

4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคล
ต้องมี หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัท ต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน การบริหารจัดการ และท างานเป็นทีม เป็นต้น 

5. สมรรถนะในการท างาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนกัน แต่ความสามารถหน้าที่ต่างกัน 
เช่นข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 
สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางการปราบปราม เป็นต้น 

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, น.10-11) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพ่ือ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ได้แก่  

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 



 
 

1.2 การบริการทีด่ี (Service Mind) 
1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Expertise) 
1.4 จริยธรรม (Integrity) 
1.5 ความร่วมมือร่วมใจ (Teamwork) 

2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพ่ือ
สนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติภารกิจ
ในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งข้ึน 

อภิรักษ์ วรรณสาธพ (2545, น.22-24) สมรรถนะสามารถจ าแนกได้ 3 ประเภท คือ 
1. สมรรถนะองค์การ (Organization Competency) เป็นการรวมการเรียนรู้ 

ความสามารถของบุคคล และความสามารถขององค์การเข้าไว้ด้วยกัน ซึ่งจะเป็น “รากฐาน” ส าคัญที่
สามารถน าไปสู่ผลลัพธ์ (ผลผลิต+บริการ) ขององค์การ จะต้องมีค่าเชื่อมโยงสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมขององค์การ ในการก าหนดสมรรถนะขององค์การนั้นจะต้องวิเคราะห์
องค์การก่อนได้แก่ การวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมขององค์การ ที่องค์การ
ปรารถนา เป็นต้น 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) บางองค์การอาจเรียกว่า สมรรถนะทั่วไป
(General Competency, Professional Competency) หมายถึง (ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม) 
ที่พนักงานทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี ไม่ว่าจะไปปฏิบัติงานในต าแหน่งใดก็ตาม สมรรถนะ
เปรียบเสมือนตัวบ้านทั้งนี้สมรรถนะหลักจะเป็นตัวก าหนด หรือผลักดัน (Driver) ให้องค์การบรรลุ
ตามวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) และเป้าหมายในการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ เช่น ความ
รอบรู้เกี่ยวกับธุรกิจขององค์การความใฝ่รู้ การสร้างและสานวิสัยทัศน์ (Share Vision) มุ่งสู่ความเป็น
เลิศ (Our Commitment to Excellence) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) วิธีการคิด
และมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Model) และการคิดและเข้าใจเชิงระบบ (System Thinking) เป็นต้น 

3. สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) หรือองค์การเรียกว่า 
“Technical/Position/Job Competency” หมายถึงคุณลักษณะ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่
พนักงานองค์การแต่ละสายวิชาชีพจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะ
มีสมรรถนะที่แตกต่างกันออกไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งเปรียบเสมือนเสาบ้านแต่ละต้นต้อง
ช่วยพยุงแลค้ ายันให้บ้านมีความมั่นคง แข็งแรง แบ่งตามสมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน/
สายวิชาชีพสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ และสมรรถนะด้านการบริการ สามารถ
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

3.1 สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (Common Functional 
Competency) หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม) ที่บุคลากรทุกต าแหน่งในสาย
วิชาชีพหรือกลุ่มงานเดียวกัน (Job Families) จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ประสบ
ความส าเร็จ 

3.2 สมรรถนะเฉพาะในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (Specific Functional Competency) 
หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม) ที่บุคคลทุกต าแหน่งในสายวิชาชีพหรือกลุ่มงาน
เดียวกัน (Job Families) จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ 



 
 

3.3 สมรรถนะด้านบริหารจัดการ (Managerial Competency) หรือบางองค์กร
อาจเรียกว่า (Leardership Competency) หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู้ ทักษะและพฤติกรรม) ที่
พนักงานด ารงต าแหน่งทางการบริหารขององค์การจ าเป็นต้องมี ซึ่งสมรรถนะประเภทนี้จะสะท้อนถึง
ความคาดหวังขององค์การที่มีต่อผู้บริหารระดับต่างๆ นอกเหนือจากสมรรถนะหลัก พนักงานจ าเป็นต้อง
มีขณะด ารงต าแหน่ง หรือใช้ เป็นแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Development) ก าหนดสมรรถนะนี้ 

เพ็ญจันทร์ แสนประสาน และคณะ (2548, น.19) กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะ
อาจมีหลายแบบแต่ที่สามารถมาประยุกต์ใช้และเหมาะสมกับลักษณะงานของโรงพยาบาล คือรูปแบบ
ของ แมคเคลแลนด์ (McCleland, อ้างถึงใน เพ็ญจันทร์ แสนประสาน, 2547, น.47) โดยแบ่งออกเป็น 3 
ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะหลักขององค์การที่ทุก
หน่วยต้องถือเป็นรูปแบบเดียวกัน เพ่ือให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร เช่น 

1.1 ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ (Achievement Orientation) คือมีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ และปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุดภายใต้เงื่อนไข
เวลาและงบประมาณที่ก าหนด 

1.2 การติดต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง ความสามารถในการติดต่อ
ประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

1.3 การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) คือ การพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติหรือการท างานอย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง เพ่ือความก้าวหน้าขององค์การและ
หน่วยงาน 

1.4 การให้ความส าคัญกับลูกค้า (Customer Focus) คือ ยึดลูกค้าเป็นจุด
ศูนย์กลางตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้พึงพอใจสูงสุด 

1.5 ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ถือเป็นสมรรถนะที่ส าคัญของบุคลากรใน
องค์การที่ต้องมีจริยธรรม คุณธรรม ความรับผิดชอบ และความซื่อสัตย์ต่อตนเอง หน่วยงานและ
องค์การ 

1.6 การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) เป็นการคิดเชิงระบบที่จะ
เรียนรู้จากประสบการณ์เพ่ือน ามาสู่การตัดสินใจที่เป็นการคิดแบบเป็นเหตุเป็นผล หรือความคิดรวบ
ยอด 

1.7 การท างานเป็นทีม (Team Work) คือการที่สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การเป็นผู้น าและผู้ตามท่ีเหมาะสมเพื่อผลส าเร็จของงาน 

2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional Competency) เป็นสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพ
ซึ่งจะก าหนดไว้ในแต่ละสาขาวิชาชีพว่าบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอย่างไร เช่น 

2.1 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การ (Organization Savvy) 
2.2 การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving)  

สามารถแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมถูกต้อง 



 
 

2.3 อดทนต่อความกดดัน (Tolerance for Stress) มีความอดทนต่อเหตุการณ์
หรือสถานการณ์ท่ีวิกฤตได้ 

2.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) คือสามารถควบคุมตนเองได้ทุกสถานการณ์ 
3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) เป็นความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามลักษณะเฉพาะแต่ละกิจกรรมในการปฏิบัติการกิจกรรมต่างๆ ที่ส าคัญ และจ าเป็นใน
วิชาชีพ เช่น 

3.1 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) เป็นทักษะของผู้บริหาร 
3.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Application) ความสามารถในการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบค้นข้อมูล และเป็นเครื่องมือในการช่วยการปฏิบัติให้งานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.3 การใส่ใจเรื่องคุณภาพ (Quality Focus) การมีความรู้ และความเข้าใจเรื่อง
คุณภาพเป็นอย่างดีและสามารถพัฒนาคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.4 ความช านาญด้านเทคนิค (Technical Expertise) เป็นความเชี่ยวชาญ
พิเศษในการปฏิบัติงาน 

ไบรอันและพูสตี (Bryant & Poustie, 2001, p.124) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะเพ่ือ
ใช้ในการศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติงานห้องสมุด ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อนให้เห็นถึงสิ่ง
ที่องค์การท าได้ดีที่สุด และเป็นพ้ืนฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์การจึงเป็นสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับผู้ท างานทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด 

2. สมรรถนะด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) อาจเรียกได้อีกอย่างหนึ่ง
ว่าสมรรถนะด้านบุคคล (Personal Competency) หมายถึง คุณลักษณะด้านการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่มีอิทธิพลและเป็นแรงผลักดันให้เกิดการปฏิบัติ โดยปกติจะเกี่ยวข้องกับงานหลายๆ ด้าน
ระหว่างองค์การ 

3. สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency) บางครั้งอาจเรียกว่า สมรรถนะ
ด้านวิชาชีพ (Professional Competency) เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับความรู้หรือทักษะเชิงเทคนิคจึง
เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการปฏิบัตงานเฉพาะด้าน 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2547, น.45-59) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 
ประเภท ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การการที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ
และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การ มีสมรรถนะประเภทนี้ ก็จะมี
ส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ขีดความสามารถชนิดนี้จะถูกก าหนด
จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์การ ตัวอย่างเช่น การไฟฟ้านครหลวง
ก าหนดวิสัยทัศน์ว่าเป็นองค์การชั้นน าด้านธุรกิจไฟฟ้าในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ด าเนินธุรกิจอ่ืน
เกี่ยวเนื่อง มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งมีนโยบายของท่านผู้ว่าการรวม 8 ข้อที่
ครอบคลุมทั้งในด้านการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร การตอบสนองภาครัฐ การบริการที่เป็นเลิศทั้ง



 
 

ในด้านระบบจ าหน่าย ระบบปฏิบัติการ ระบบการบริการลูกค้า ด้านการดูแลพนักงานการเงิน
เทคโนโลยีและระบบสื่อสาร รวมทั้งมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ประกอบกับมี
วัฒนธรรมองค์การ 5 ด้านที่จะต้องปลูกฝังให้เกิดในพนักงานการไฟฟ้านครหลวงทุกคนคือ เป็นหนึ่ง
เชิงธุรกิจ เป็นมิตรกับประชาชน คุณภาพคน กฟน. ไม่เป็นสอง เป็นเจ้าขององค์การ แน่นเหนียว 
กลมเกลียวท างานเป็นทีม และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้ด าเนินการจัดท าขีดความสามารถหลักของ
พนักงานการไฟฟ้านครหลวงและได้รับการเห็นชอบจากผู้ว่าการก าหนดให้พนักงานทุกคน ทุกระดับใน
การไฟฟ้านครหลวงควรมีขีดความสามารถหลัก 7 ตัว ที่สอดรับกับวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร
ดังกล่าวข้างต้น ดังนี้ 1) ความใฝ่รู้และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) ความมุ่งมั่น
ในการให้บริการ 4) การมีจิตส านึกต่อความคุ้มทุน 5) ความเป็นเลิศในการให้บริการ 6) การท างานเป็นทีม 
7) การติดต่อสื่อสารและมนุษย์สัมพันธ์ 

2. สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้ งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะ
แตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role-Based) แตกต่างตามต าแหน่งทางการ
บริหารงานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จและ
ต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ เช่น การวางแผน การบริหารความ
เปลี่ยนแปลง ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจของการไฟฟ้านครหลวง การค านึงถึงต้นทุน การท างานเป็นทีม 
การติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาและตัดสินใจ ภาวะผู้น า ความคิดสร้างสรรค์ การเสริมสร้างนวัตกรรม
ใหม่ เป็นต้น 

3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job-Based) เช่น
ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางด้านวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านการ
บัญชี เป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกันความสามารถในงานย่อยจะแตกต่างกันตามอาชีพ ซึ่งอาจเรียก 
ขีดความสามารถชนิดนี้ สามารถเรียก Fuctional Competency หรือเป็น Job Competency เป็น 
Technical Competency ก็ได้ 
 องค์การพัฒนาภาคอุตสาหกรรมแห่งชาติของประเทศออสเตรีย (United Nations 
Industrial Development Organization, อ้างถึงใน ชวนพิศ สิทธิ์ธาดา, 2552, น.27) ได้แบ่งสมรรถนะ
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะ
ที่พิจารณาส าหรับผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการหรือรับผิดชอบในการบริการโครงการในเขต
พ้ืนที่ รวมถึงผู้อ านวยการและต าแหน่งรองลงมา บางสมรรถนะด้านการบริหารจัดการอาจมี
ความสัมพันธ์กันมากกว่าที่ต าแหน่งที่พวกเขาเป็นอยู่ เช่น การวิเคราะห์และการตัดสินใจ, ภาวะผู้น า
ในการท างานเป็นทีม และการบริหารการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น 

2. สมรรถนะทั่วไปหรือสมรรถนะหลัก (Generic Competency) เป็นสมรรถนะที่
พิจารณาศักยภาพส าหรับผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด โดยไม่ค านึงถึงว่าเป็นหน้าที่ใดหรือระดับไหน เช่นการ
สื่อสาร การด าเนินงานโครงการให้ประสบความส าเร็จ กระบวนการใช้เครื่องมือ และสมรรถนะด้าน
การใช้ภาษา เป็นต้น 



 
 

3. สมรรถนะด้านเทคนิค/หน้าที่ (Technical / Functional Competency) เป็น
สมรรถนะพิเศษทีพิ่จารณาศักยภาพในการปฏิบัติงานใดๆ ให้ประสบความส าเร็จภายใต้เทคนิค/หน้าที่ 
ที่ชัดเจนของขอบเขตงาน เช่น การจัดการสิ่งแวดล้อม กระบวนการในรูปแบบอุตสาหกรรม การ
จัดการการลงทุน การเงินและการบริหารจัดการ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น.29-30) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่สะท้อนค่านิยมหลักที่มี
ความส าคัญต่อการปฏิบัตงานของพนักงานทุกคนในองค์การ เป็นสมรรถนะร่วมที่องค์การคาดหวังให้
พนักงานทุกคน ทุกต าแหน่งต้องมี เช่น การท างานเป็นทีม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

2. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง กลุ่ม
สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านการจัดการ โดยองค์การคาดหวังให้พนักงานในต าแหน่งหัวหน้า
งานหรือผู้ที่ต้องบังคับบัญชาลูกน้องต้องมีทักษะดังกล่าว เช่น การตัดสินใจ การวางแผน เป็นต้น 

3. สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency) เป็นกลุ่มสมรรถนะที่เกี่ยวข้อง
กับความรู้ และทักษะ ของกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานหนึ่งๆ (Job Family) ซึ่งสมรรถนะ ในกลุ่มนี้จะเป็น
สมรรถนะร่วมของพนักงานทุกคนที่ท างานในกลุ่มงานหรือต าแหน่งงานนั้นๆ ในหนึ่งกลุ่มงานหรือฝ่าย
งานหนึ่งๆ จะต้องประกอบด้วยต าแหน่งงานต่างๆ เช่น การมีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นสมรรถนะในหน้าที่ 
(Functional Competency) ของพนักงานทุกต าแหน่งในฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นต้น 

4. สมรรถนะด้านเทคนิค (Job or Technical Competency) หมายถึง สมรรถนะ
ทีเ่กี่ยวข้องโดยตรงกับความรู้ และความสามารถ ที่จ าเป็นต่อการท างานของพนักงานในต าแหน่งหนึ่งๆ 
โดยพนักงานแต่ละคนจะมีสมรรถนะด้านเทคนิค (Job or Technical Competency) แตกต่างกันไป
ตามต าแหน่งงานของตน เช่น ทักษะการเจรจาต่อรอง เป็นสมรรถนะด้านเทคนิค (Job or Technical 
Competency) ของพนักงานขายหรือทักษะการสัมภาษณ์งานเป็นสมรรถนะด้านเทคนิค (Job or 
Technical Competency) ของ HR ที่ท างานด้านการสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน เป็นต้น 

5. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Attributes) เป็นกลุ่มสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะ
ที่ซ้อนอยู่ในบุคคลแต่ละคน ซึ่งมีผลอย่างมากต่อทัศนคติในการท างาน และเป็นความส าเร็จในงานของ
บุคคลนั้นๆ เช่น ความซื่อสัตย์ ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ความอดทนต่อแรงกดดัน เป็นต้น 
 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548, น.31-32) อธิบายถึงประเภทของสมรรถนะในองค์การ
ทีทุ่กหน่วยงานจะต้องมีร่วมกันดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านสังคม (Social Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือ คุณลักษณะ
ที่เน้นในเรื่องของการท าร่วมกันเพื่อการประสานงานกันด้วยดีซึ่งสมรรถนะตัวนี้จะมุ่งความสัมพันธ์ของ
คนในองค์การให้ท างานด้วยกันอย่างราบรื่น เช่น การติดต่อสื่อสาร มนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น 

2. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือ 
คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ ซึ่งจะช่วยเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุผล
ส าเร็จได้ดีเป็นพิเศษ เช่น คนที่เคยท างานด้านสื่อสารมวลชนมาก่อนมีสายสัมพันธ์ที่ดีมากกับ
สื่อมวลชนมีเพ่ือนฝูงในวงการอยู่มาก แล้วเข้ามาท างานเป็นเจ้าหน้าที่ฝ่ายการตลาดของเรา เมื่อมี
ปัญหาเกิดขึ้นกับบริษัทที่จ าเป็นจะต้องชี้แจงผ่านสื่อสารมวลชนโดยด่วน เขาสามารถเชิญสื่อแทบ 
ทุกสื่อมาท าข่าวและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องกับสาธารณะได้ ทั้งๆ ที่เขาไม่ได้มีหน้าที่โดยตรง



 
 

เช่นนั้นในบางองค์การก็อาจจะมีการก าหนดสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ที่ควรจะมี
ในต าแหน่งงานไว้เป็นพ้ืนฐานด้วย เพราะมองว่าจะมีส่วนช่วยเหลือให้งานส าเร็จได้ดียิ่งขึ้น 

3. สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) หมายถึงคุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะที่พูดถึงการเป็นผู้น า โดยทั่วไปมักเป็นสมรรถนะที่ก าหนดส าหรับคนที่จะต้องไปรับ
ต าแหน่งเป็นผู้บริหารหรือหัวหน้างานว่าจะต้องมีคุณสมบัติอย่างไรบ้างในต าแหน่งนั้นๆ เช่น การวางแผน 
การน าเสนอ เป็นต้น 

4. สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะของผู้ด ารงต าแหน่งที่ควรจะมีในต าแหน่งนั้นๆ โดยก าหนดว่าผู้ที่จะท างานในต าแหน่งนั้น
ควรมีสมรรถนะใดที่ส าคัญ เช่น ความคิดสร้างสรรค์ การเจรจาต่อรอง เป็นต้น 

จากศึกษาประเภทของสมรรถนะ สรุปได้ว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
ประเภท ได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่บุคลากรในองค์การนั้นมีอยู่ทุกคน เป็นความรู้ 
ทักษะ ความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นความสามารถที่แท้จริงของแต่ละบุคคล 

2. สมรรถนะเฉพาะงาน/หน้าที่การท างาน เป็นสมรรถนะที่บุคคลจะต้องมีตามบทบาท
หน้าที่การท างานในแต่ละต าแหน่ง เพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้ออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่
องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

จะเห็นได้ว่าการที่บุคลากรจะปฏิบัติงานตามหน้าที่หรือฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
จ าเป็นจะต้องอาศัยสมรรถนะทั้ง 2 ประเภท ดังที่กล่าวมา เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติออกมามีประสิทธิผล
ตรงตามเป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้ 
 

4. ความส าคัญและประโยชน์ของสมรรถนะ 
สมรรถนะมีความส าคัญต่อตนเองและต่อองค์การหลายประการ นักบริหารและ

นักการศึกษาหลายท่าน ได้สรุปความส าคัญของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 
เกื้อจิตร ชีระกาญจน์ (2555, น.39) ได้ท าการศึกษาวิจัยโดยให้ความส าคัญของ

สมรรถนะ ดังนี้ 
1. เป็นเครื่องมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรม

องค์การ และยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์การมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ในองค์การอย่างมี

ระบบและต่อเนื่อง และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมขององค์การ และ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซึ่งสามารถ
น าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. เป็นพ้ืนฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ของ
องค์การ เช่น การสรรหาการคัดเลือก และการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทนเป็นต้น 



 
 

 ประโยชน์ของสมรรถนะตามแนวคิดของไรเลทและโลฮาน (Rylatt and Lohan, 
อ้างถึงใน กีรติ ยศยิ่งยง, 2549: 25-28) ได้กล่าวไว้ว่า ประโยชน์ของสมรรถนะมีหลายระดับที่แตกต่าง
กัน โดยสรุปได้ 4 ประการ คือ  

1. ประโยชน์ในระดับบุคคล 
1.1 มีความชัดเจนในการในการเชื่อมโยงล าดับชั้นของการเรียนรู้ การถ่าย

โอนทักษะในการปฏิบัติงาน และการปรับตัวต่อการท างานเพ่ือคุณค่าและศักยภาพในการท างานที่จะ
แสดงให้เห็นต่อความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป 

1.2 เพ่ือความสามารถของพนักงานในการที่จะสามารถถ่ายโอนทักษะ และ
ฝึกให้เป็นทักษะที่จ าเป็นต่อความต้องการของตลาด 

1.3 พนักงานสามารถรู้ถึงขีดความสามารถที่แท้จริงของตน ที่ได้รับจากการ
ประเมินร่วมกันระหว่างองค์การและพนักงาน ท าให้รู้ถึงขีดความสามารถที่ต้องการในองค์การ หรือ
เปรียบเทียบภายนอกองค์การได้ 

1.4 องค์การที่ยึดหลักการใช้ประโยชน์จากขีดความสามารถ แสดงให้เห็นว่า
องค์การนั้นมีทัศนคติและค่านิยมท่ีชัดเจนต่อการเรียนรู้ และความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน 

1.5 มีการประเมินวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีการให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่ชัดเจน เนื่องจากมีการประเมินที่สามารถเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งขึ้น เป็นการเตรียมที่จะ
กระตุ้นหรือจูงใจพนักงานให้ฝึกฝนตนเองให้เข้ากับมาตรฐาน 

2. ประโยชน์ในระดับองค์การ 
2.1 ท าให้องค์การสามารถที่จะมุ่งฝึกอบรม เพ่ือลดช่องว่างทางทักษะ 

ความรู้ และทัศนคติ ด้วยการฝึกอบรมเฉพาะและมีเป้าหมายที่ชัดเจนที่เป็นที่ต้องการตามลักษณะงาน 
2.2 ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมัครงานด้วยการเปรียบเทียบ

ขีดความสามารถที่ต้องใช้ในงานกับขีดความสามารถที่ผู้สมัครแต่คนมีอยู่ 
2.3 เกิดความคุ้มค่าในการฝึกอบรมที่จะขึ้นอยู่กับความจ าเป็นในการเพ่ิม

ผลิตผล และเพ่ิมความสามารถทางการแข่งขัน 
2.4 สร้างความเชื่อมั่นที่มากขึ้นให้แก่องค์การ ในการตัดสินใจว่าทรัพยากร

มนุษย์ของตนนั้นมีความมุ่งม่ันที่จะฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดทักษะอย่างแท้จริง 
2.5 ช่วยในการประเมิน ทั้งการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ประเมินผลการปฏิบัติงาน และประเมินผลงานของหน่วยงาน 
2.6 ช่วยให้การเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานและองค์การมีความคล่องตัว 

เพราะสามารถก าหนดขีดความสามารถไปยังผู้เกี่ยวข้องได้โดยตรง 
3. ประโยชน์ในระดับอุตสาหกรรม 

3.1 สามารถก าหนดและระบุถึงทักษะที่จ าเป็นและตรงกับความต้องการของ
งานด้านอุตสาหกรรมได้ดียิ่งขึ้น 

3.2 ช่วยให้การจัดฝึกอบรมในภาครัฐและภาคอุตสาหกรรมต้องเกี่ยวข้องและ
เชื่อมโยงกับมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดับสากล 



 
 

3.3 ช่วยท าให้การไปสู่ผลส าเร็จมีประสิทธิภาพมากขึ้น ด้วยการลดความซ้ าซ้อน
ที่เกิดจากการฝึกอบรม 

3.4 ช่วยส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะ ความช านาญที่เป็นประโยชน์ในเชิงกว้าง 
และเชื่อมโยงกับการพัฒนาในอนาคต 

4. ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจในระดับประเทศ 
4.1 ท าให้มีการพัฒนารูปแบบของขีดความสามารถที่จะแข่งขันได้ในตลาดโลก 
4.2 เป็นการส่งเสริมให้มีการลงทุนภาคอุตสาหกรรมในระดับสากลโดย

พิจารณาจากแรงงานที่มีทักษะเป็นส าคัญ 
4.3 เป็นการประเมินในระดับประเทศ เมื่อเทียบกับความเกี่ยวข้องกับ

มาตรฐานสากลในปัจจุบัน 
4.4 ส่งเสริมให้บุคคลได้รับรู้ถึงขีดความสามารถที่อุตสาหกรรมต้องการอย่าง

เท่าเทียม โดยมีการจัดล าดับของการเรียนรู้เทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 วีระวัฒน์ ปันนิดามัย (2549, น.11-12) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของสมรรถนะไว้ว่า 

1. ช่วยผูกโยงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของพนักงานให้ช่วยสนับสนุนการสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องค์การ เช่น หากองค์การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ก็จะเน้นการใช้
พฤติกรรมบ่งชี้ต่างๆ ของการเป็นสมาชิกทีม หรือเป็นผู้สร้างทีมท่ีดีในการคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ต าแหน่ง
งาน หรือในการเลื่อนต าแหน่งให้รางวัลกับสมาชิก สมรรถนะมีส่วนปลูกฝังอุดมการณ์ขององค์การ 

2. รายการสมรรถนะและพฤติกรรมชี้วัดที่องค์การก าหนดขึ้น จะมีส่วนช่วยใน
การสื่อสารสร้างความเข้าใจให้แก่พนักงานว่าหน่วยงานให้ความส าคัญกับสิ่งใด พนักงานก็จะทราบได้
ว่า หากต้องการก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นพึงเตรียมความพร้อมให้กับตนเองในเรื่องใด อย่างไร ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการก าหนดแผนพัฒนาอาชีพของพนักงานเป็นรายบุคคล 

3. โมเดลสมรรถนะมีส่วนบูรณาการให้กิจกรรมการสรรหาคัดเลือก การใช้ การ
รักษา และการพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นเอกภาพ เป็นระบบ มีความต่อเนื่อง ท าให้การท างานของ
เจ้าหน้าที่ในแต่ละกิจกรรมสอดประสานกัน ลดการสูญเสียเวลา ความพยายาม งบประมาณของ
องค์การ 

4. ช่วยแปลงวิสัยทัศน์และเป้าหมายทางธุรกิจขององค์การให้เป็นจริง ช่วยให้
องค์การสร้างหรือช่วงชิงความได้เปรียบในการแข่งขันธุรกิจผ่านก าลังคนที่มีทักษะฝีมือ สมรรถนะมี
ส่วนสร้าง รักษา พัฒนาคนเก่ง 

5. สมรรถนะช่วยให้องค์การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่เน้นทักษะฝีมือที่ตอบสนอง
ต่อยุทธศาสตร์ขององค์การและฝ่ายบริหาร 

6. สมรรถนะช่วยการพัฒนาเครื่องมือท านายพฤติกรรมการท างานของบุคคล ทั้ง
ก่อนและระหว่างปฏิบัติงานช่วยให้ได้คนเหมาะกับงานและองค์การ 
 จากการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อทั้งตัว
บุคคล องค์การ และการพัฒนาระบบเศรษฐกิจระดับประเทศ เช่น การพัฒนาองค์การให้มี
ประสิทธิภาพดีขึ้น โดยการน าแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะมาใช้ในการสรรหา คัดเลือกบุคคล เพ่ือเข้ามา
ท างานในส่วนต่างๆ ที่ตรงกับความสามารถของบุคคล การปรับต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับสมรรถนะ



 
 

ของตัวบุคคลเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งหลายๆ องค์การได้น าเอา
ความส าคัญและประโยชน์ของสมรรถนะมาใช้เป็นตัวชี้วัดผลงาน (KPIs) เพราะสมรรถนะสามารถใช้
เป็นเครื่องมือในการวัดและประเมินผลจากปฏิบัติงานได้ 
 นอกจากนี้ สมรรถนะยังสามารถเป็นตัวก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์การให้สู่ความ
เข้มแข็งและความสามารถในการแข่งขันได้ ดังนั้นการที่จะพัฒนาองค์การให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ที่ต้องการนั้น ควรมีการดึงสมรรถนะที่มีอยู่ในตัวบุคคลออกมาใช้ให้เหมาะสมกับงาน
เกี่ยวข้อง จึงจะส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
 

5. วิธีการประเมินสมรรถนะ 
 การประเมินสมรรถนะคือการเปรียบเทียบพฤติกรรมและวิธีการท างานของ
ข้าราชการที่แสดงออกในสถานการณ์ที่จะสะท้อนสมรรถนะแต่ละเรื่องโดยพฤติกรรมและวิธีการ
ท างานนั้นถือเป็นข้อมูลหลักฐานที่ใช้ในการประเมิน (กรมการปกครอง, 2549, น.7) 
 ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2548, น.15-22) ได้กล่าวว่า ก่อนที่จะกล่าวถึง
การประเมินสมรรถนะ ควรท าความเข้าใจประเภทของการวัด/ประเมิน ซึ่งแบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 
กลุ่ม ได้แก ่

1. Tests of Performance เป็นแบบทดสอบที่ให้ผู้รับการทดสอบท างาน
บางอย่าง เช่น การเขียนอธิบายค าตอบ การเลือกค าตอบที่ถูกที่สุด ตัวอย่างแบบทดสอบประเภทนี้ 
ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) แบบทดสอบที่วัด
ความสามารถเฉพาะเช่น Spatial Ability หรือความเข้าใจด้านเครื่องยนต์กลไก และแบบทดสอบที่วัด
ทักษะ หรือวัดความสามารถทางด้านร่างกาย 

2. Behavior Observations เป็นแบบทดสอบที่เกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรม
ของผู้รับแบบทดสอบในบางสถานการณ์ แบบทดสอบประเภทนี้ต่างจากแบบทดสอบประเภทแรกตรงที่
ผู้เข้ารับการทดสอบไม่ต้องพยายามท างานอะไรบางอย่างที่ออกแบบมาอย่างดีแล้ว แต่เป็นการถูก
สังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมการเข้าสังคม พฤติกรรม
การท างาน การสัมภาษณ์ก็อาจรวมอยู่ในกลุ่มนี้ด้วย 

3. Self Reports เป็นแบบทดสอบที่ให้ผู้ตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เช่น 
ความรู้สึก ทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจความคิด
เห็นต่างๆ การตอบค าถามประเภทนี้ อาจจะไม่ได้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกที่แท้จริงของผู้ตอบก็ได้ การ
ทดสอบบางอย่าง เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกันระหว่าง Behavior Observations และ 
Self Reports เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเกี่ยวข้องกับความรู้สึก ความคิด และ
ทัศนคติของผู้ถูกสัมภาษณ์ และในขณะเดียวกันผู้สัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์ด้วย 

สมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของผลงานเป็นพฤติกรรมที่ (เชื่อว่า) น าไปสู่ผลงานที่
ต้องการ ดังนั้นการประเมินสมรรถนะจึงเป็นการประเมินที่ต้องมีการสังเกตพฤติกรรมการท างาน จด
บันทึกและท าการประเมิน แบบประเมินพฤติกรรมสร้างได้หลายแบบ แบบที่นิยมกันแพร่หลาย ได้แก่ 
แบบประเมินที่ใช้ความถ่ี หรือปริมาณก าหนดระดับ (Li-kert Scale) ซึ่งข้อจ ากัดของการประเมินแบบ
ที่ใช้ความถี่ หรือปริมาณในก าหนดระดับคือ ผลของการประเมินอาจพลาดได้ง่าย เนื่องจากพฤติกรรม



 
 

ในการท างานนั้นไม่มีบริบทของงานเป็นตัวก ากับ ดังนั้นอาจท าให้ข้าราชการระดับต้นมีสมรรถนะของ
ข้าราชการในระดับสูงได้ ทั้งๆ ที่โดยหน้าที่แล้วข้าราชการระดับต้นไม่มีโอกาสที่จะแสดงสมรรถนะของ
ข้าราชการในระดับนักบริหารระดับสูง เนื่องจากหน้าที่รับผิดชอบในงานแตกต่างกัน แบบประเมินอีก
ประเภทหนึ่ง คือ แบบประเมินที่ใช้พฤติกรรมก าหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating 
Scale–BARS) แบบประเมินประเมินจะใช้พฤติกรรมในการก าหนดระดับ 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2550, น.39-41) ได้มีการน าเสนอเกี่ยวกับวิธีการประเมิน
สมรรถนะไว้ว่า วิธีการหรือเครื่องมือที่สามารถน ามาใช้ประเมินสมรรถนะมีหลายวิธี ดังต่อไปนี้ 

1. ข้อมูลประวัติการท างาน (Biographical Data) จะช่วยในการประเมินความรู้ 
ทักษะ และความสามารถได้บ้างว่า บุคคลเหล่านั้นเคยปฏิบัติงานใดมาบ้าง 

2. ระเบียนพนักงาน (Employee Record) เป็นการรวบรวมประวัติพนักงาน 
รวมถึงคุณสมบัติบางประการ ซึ่งช่วยให้เห็นลักษณะนิสัยในการท างานบางอย่างของพนักงานได้ บาง
องค์การอาจรวมผลปฏิบัติงานไว้ด้วย 

3. การประเมินผลการปฏิบัติ (Performance Appraisal) ผลการปฏิบัติงาน
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะใหญ่ๆ  คือ 

3.1 ผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน (Task Performance) จะเกี่ยวข้องกับ
ทักษะ ความรู้ความสามารถ 

3.2 พฤติกรรมนอกเหนือจากหน้าที่ (Contextual Performance) คือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ช่วยเหลือผู้ อ่ืน เป็นต้น การประเมินลักษณะนี้จะมี
ความสัมพันธ์กับบุคลิกภาพมากกว่า แต่การประเมินสมรรถนะจากผลการปฏิบัติงานนี้ ควรท าอย่าง
ระมัดระวัง เนื่องจากยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน นั่นคือ แรงจูงใจ ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมี
ความรู้ทักษะ ความสามารถ แต่หากขาดแรงจูงใจ ก็อาจท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานไม่ดีได้ 

4. การสัมภาษณ์งาน (Interview) ท าให้ได้ข้อมูลมากพอสมควร แต่ต้องค านึงถึง
ปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อความตรง (Validity) ของการสัมภาษณ์ด้วย เช่น ประเภทการสัมภาษณ์ ผู้
สัมภาษณ์ เป็นต้น 

5. Assessment Center เป็นการรวบรวมเทคนิคทางจิตวิทยาหลายอย่างเข้า
ด้วยกัน จึงมักใช้ในการประเมินสมรรถนะของผู้บริหาร 

6. การทดลองจัดการแฟ้มงาน (In-Basket Simulation) เป็นการจ าลองสถานการณ์
ในหน้าที่ของผู้จัดการโดยมีงานต่างๆ เสมือนงานจริง แล้วให้ตัดสินใจสั่งการตามความคิดเห็น วิธีนี้ใช้ใน
การประเมินสมรรถนะผู้บริหาร 

7. แบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Inventory) ใช้วัดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
เพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับงานและองค์การ แต่แบบทดสอบบุคลิกภาพมักมีข้อจ ากัดทาง
วัฒนธรรมสูง ดังนั้นจึงต้องระมัดระวังในการใช้ 

8. แบบทดสอบเชาว์ปัญญา (Intelligence Test) และความถนัด (Aptitude 
Test) ซึ่งจะวัดเชาว์ปัญญาและความสามารถในด้านต่างๆ ของบุคคล ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีความโดด
เด่นไปคนละด้าน ดังนั้น จึงควรใช้บุคคลให้ตรงตามสมรรถนะที่แต่ละคนมีอยู่ 



 
 

9. การทดสอบความรู้ (Knowledge Test) เป็นการทดสอบความรู้ที่จ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งงาน เน้นการวัดองค์ประกอบของสมรรถนะด้านความรู้ องค์การสามารถสร้างเองได้
หากมีผู้เชี่ยวชาญในเรื่องนั้น แต่ต้องค านึงถึงมาตรฐานของข้อสอบด้วย 

10. การทดสอบการปฏิบัติงาน (Work Sample) เป็นการสุ่มตัวอย่างงานที่
ต าแหน่งนั้นมีหน้าที่รับผิดชอบมาให้บุคคลปฏิบัติ มีข้อดี คือ ความตรงเชิงพยากรณ์ค่อนข้างดี แต่
ข้อจ ากัด คือ จะไม่ทราบศักยภาพที่ซ่อนเร้นอยู่ในตัวบุคคล เนื่องจากวัดเฉพาะสิ่งที่กระท าได้ใน
ต าแหน่งงานนั้น ๆ โดยเฉพาะหากมีการเปลี่ยนแปลงงานที่ปฏิบัติอยู่ บุคคลนั้นอาจไม่สามารถปรับตัว
หรือเปลี่ยนแปลงได้ 

11. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแบบ 360 องศา (360 Degree 
Feedback) เป็นการประเมินจากรอบด้าน โดยอาศัยผู้เกี่ยวข้อง รู้เห็นการปฏิบัติงานของบุคคล ใน
ต าแหน่ง เป้าหมาย ได้แก่ จากผู้บังคับบัญชา ลูกค้า การประเมินตนเอง เป็นต้น ข้อดีคือ ท าให้ได้
มุมมองที่แตกต่างและครอบคลุม นอกจากนั้นการประเมิน 360 องศา จะมุ่งวัดการรับรู้ของผู้ประเมิน
ต่อคุณลักษณะความเป็นบุคคลและกระบวนการ หรือพฤติกรรมการปฏิบัติงานได้ดีกว่าการ
ประเมินผลผลิต และมีความยุติธรรมมากกว่าการประเมินจากแหล่งเดียว 

12. การสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observations) เป็นการประเมินเกี่ยวข้อง
กับการสังเกตพฤติกรรมของบุคคล ในบางสถานการณ์การสังเกตเพ่ือการประเมินนั้น ผู้ สังเกตหรือผู้
ประเมินจะต้องท าด้วยความซื่อตรง และต้องมีความใกล้ชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผู้ที่ถูก
ประเมินได ้
 จากวิธีการประเมินสมรรถนะที่กล่าวมาข้างต้น ไม่สามารถบอกได้ว่าวิธีใดเป็นวิธีที่ดี
ที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการน าผลการประเมินสมรรถนะไปใช้ ซึ่งในการ
ประเมินแต่ละครั้ง สามารถใช้หลายวิธีร่วมกันได้ เพ่ือให้ได้สมรรถนะที่ครบถ้วนและตรงตามความ
ต้องการที่ก าหนดไว้ 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับวิธีการประเมินสมรรถนะ สามารถสรุปได้ว่า การประเมิน
สมรรถนะนั้นสามารถประเมินได้หลายวิธี ซึ่งไม่สามารถบอกได้ว่าวิธีใดเป็นวิธีที่ดีที่สุดหรือเหมาะสม
ที่สุด ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการที่จะน าผลจากการประเมินสมรรถนะไปใช้ ซึ่งการประเมิน
สมรรถนะในแต่ละครั้งสามารถน าเอาหลาย ๆ วิธีมาประเมินได้ เพ่ือที่จะได้ผลการประเมินที่ตรงกับ
วัตถุประสงค์ของการประเมิน จากการประเมินสมรรถนะของตัวบุคคลจะส่งผลให้องค์การสามารถน า
ผลที่ได้มาใช้ในการพัฒนาตัวบุคคลเพื่อส่งผลให้เกิดประโยชน์กับตัวบุคคลและองค์การอีกด้วย 
 

6. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบสมรรถนะ 
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะในต่างประเทศที่น ามาเป็นแนวทางในการศึกษาสมรรถนะ

ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ซึ่งมีแนวคิดที่
ส าคัญของนักการศึกษาหลายท่านที่มีส่วนท าให้แนวคิดสมรรถนะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์และเป็นที่
รู้จักกันอย่างแพร่หลายประกอบด้วย สมรรถนะที่ส าคัญของผู้บริหารในอนาคตตามแนวคิดของสเปน
เซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer amd Spencer) รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารที่มีประสิทธิผลตาม
แนวคิดของโบยาซีส (Boyatzis) สมรรถนะของภาวะผู้น าด้านความฉลาดทางอารมณ์ของโกล์แมน โบ



 
 

ยาซีส และแมคคี (Gloeman, Boyatzis and McKee) รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารในการ
บริหารงานแนวใหม่ตามแนวคิดของโบมและสพาร์โรว์ (Boam and Sparrow) 

 
1. สมรรถนะท่ีส าคัญของผู้บริหารในอนาคตตามแนวคิดของสเปนเซอร์และสเปน

เซอร์ (Spencer and Spencer) ได้กล่าวถึง สมรรถนะที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารและผู้จัดการใน
อนาคต (Spencer and Spencer, 1993, น.11) ประกอบด้วย 

1.1 สมรรถนะส าหรับผู้บริหาร (For Executives) 
1.1.1 การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ต้องสามารถเข้าใจและ

คาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของสภาพทั่วไป เข้าใจโอกาสการท าตลาด อุปสรรคในการแข่งขัน 
การวิเคราะห์รู้จุดแข็ง จุดอ่อน ขององค์การของตนเอง เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้คือ
ความส าเร็จ  

1.1.2 การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leading) ต้องสามารถ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การที่ได้ปฏิบัติได้จริง และบรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการให้
บุคคลในองค์การและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียปฏิบัติ เพ่ือกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เขาเหล่านั้นอยาก
ท างานและท าสัญญาประชาคมร่วมกันในการที่จะเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น  

1.1.3 การจัดการด้านความสัมพันธ์ (Relationship Management) ต้องมี
ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับเครือข่ายในหลายๆ องค์การ โดยการประสานความ
ร่วมมือกับผู้บริหาร และหัวหน้าหน่วยเช่น บริษัทห้างร้านทั่วไปที่ เกี่ยวข้องรวมถึง ส่วนราชการต่างๆ 
สัมพันธภาพที่ว่านี้ไม่ว่าจ าเป็นว่าต้องมีกับผู้มีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่งที่ให้คุณให้โทษได้เท่านั้นแต่
ใครก็ตามท่ีน่าจะเป็นประโยชน์กับเราต้องมีสัมพันธภาพที่ดีไว้เพ่ือพ่ึงพาอาศัย 

1.2 สมรรถนะส าหรับผู้จัดการ (For Managers) 
1.2.1 ความยืดหยุ่น (Fexibility) ผู้จัดการต้องมีความยืดหยุ่นและความ

พร้อมที่จะมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและกระบวนการ เมื่อต้องน าวิธีการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ใน
องค์การไปปฏิบัติ  

1.2.2 วิธีการปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลง (Change Implementation) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลง
ขององค์การ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ในเรื่องทักษะต่างๆ เช่น การสื่อสาร การฝึกอบรม การ
ส่งเสริมสนับสนุนกระบวนการกลุ่ม และการเปลี่ยนแปลงวิธีการในการท างานเป็นกลุ่ม   

1.2.3 นวัตกรรมของการเป็นเจ้าของกิจการ (Entrepreneurial Innovation) 
การสร้างแรงจูงใจให้ตระหนักถึงการเป็นเลิศในด้านการผลิต การบริการที่หลากหลาย และกระบวนการ
ในการผลิต เป็นต้น  

1.2.4 ความเข้าใจเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Understanding) ผู้จัดการต้องมีความเข้าใจบุคคลอ่ืน และตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของ
บุคคลอื่นที่แตกต่างกัน 

1.2.5 การมอบอ านาจ (Empowering) พฤติกรรมในการบริหารจัดการ
ต้องแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร สามารถจูงใจพนักงานให้ท างานร่วมกัน แสดงความคิดเห็นต่างๆ การ



 
 

สนับสนุนการพัฒนาของพนักงาน ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย การอยู่ภายใต้เงื่อนไข
ของข้อมูลย้อนกลับ การคาดหวังทางบวกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา การให้รางวัลในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

1.2.6 การสนับสนุนการท างานเป็นทีม (Team Facilitation) ทักษะ
กระบวนการกลุ่ม ต้องการคนที่หลากหลายมาท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้ส าเร็ จตาม
เป้าหมาย คือ การก าหนดเป้าหมายและบทบาทที่ชัดเจน การควบคุม “สิ่งที่อยู่นอกเหนือการเจรจา” 
ความเงียบของสมาชิกในการท างานร่วมกัน การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

1.2.7 ความพร้อมในการท างาน (Portability) ผู้จัดการต้องมีความสามารถ
ในการปรับตัวได้อย่างรวดเร็วและพร้อมเสมอในการท าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อเดินทางไป
ท างานในตา่งประเทศหรือต่างถิ่น หรือที่ใดๆ ในโลก ผู้จัดการต้องอดทนต่อความเครียดในการเดินทาง
และต้องเข้าใจวัฒนธรรมในแต่ละท้องถิ่นเพ่ือสามารถสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลได ้

2. รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของโบยาซีส
(Boyatzis, อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, น.106-112)ได้มีศึกษาว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะ
หรือสมรรถนะอย่างไร จากการศึกษาพบว่า รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) แบ่งออกเป็น 6 
กลุ่ม (Cluster) ประกอบด้วยสมรรถนะ 21 สมรรถนะ คือ 

2.1 กลุ่มสมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย (Goal and Action Management 
Cluster) ได้แก่ 

2.1.1 สมรรถนะในการมุ่งประสิทธิภาพ 
2.1.2 สมรรถนะในการวินิจฉัย 
2.1.3 สมรรถนะในการท างานเชิงรุก 
2.1.4 สมรรถนะในการค านึงถึงผลกระทบ 

2.2 กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Cluster) ได้แก ่

2.2.1 สมรรถนะในการใช้พลังอ านาจทางสังคม 
2.2.2 สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
2.2.3 สมรรถนะในการมองเชิงบวก 
2.2.4 สมรรถนะในการประเมินตนเองอย่างเที่ยงตรง 

2.3 กลุ่มสมรรถนะด้านการมีภาวะผู้น า (Leadership Cluster) ได้แก่ 
2.3.1 สมรรถนะในการมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
2.3.2 สมรรถนะในการมองภาพรวม 
2.3.3 สมรรถนะในการน าเสนอด้วยการพูด 
2.3.4 สมรรถนะในการคิดอย่างมีเหตุผล 

2.4 กลุ่มสมรรถนะในด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinates 
Cluster) ได้แก่ 

2.4.1 สมรรถนะในการใช้อ านาจ 



 
 

2.4.2 สมรรถนะในการมีสัญชาตญาณ 
2.4.3 สมรรถนะในการพัฒนาผู้อ่ืน 

2.5 กลุ่มความรู้พิเศษ (Specialized Knowledge Cluster) ได้แก่ 
2.5.1 ความจ า 
2.5.2 ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 

2.6 กลุ่มสมรรถนะอ่ืน ๆ (Focus on Others) ได้แก่   
2.6.1 สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 
2.6.2 สมรรถนะในการรับรู้ 
2.6.3 สมรรถนะในการอดทนและการปรับตัว 
2.6.4 สมรรถนะในการมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด 

โดยสรุปโบยาซีส (Boyatzis) กล่าวว่าใน 21 สมรรถนะ นั้นมีเพียง 12 ตัวแปรที่มี
ลักษณะที่เรียกว่าสมรรถนะ (Competencies) ซึ่งได้แก่ 

1. การมุ่งประสิทธิภาพ 
2. การท างานเชิงรุก 
3. ความสามารถในการวินิจฉัย 
4. สมรรถนะในการค านึงถึงผลกระทบ 
5. ความเชื่อมั่นในตนเอง 
6. สมรรถนะในการน าเสนอด้วยวาจา 
7. สมรรถนะในการมองภาพรวม 
8. สมรรถนะในการใช้พลังอ านาจทางสังคม 
9. สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
10. สมรรถนะในการรับรู้ 
11. สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 
12. ความอดทนและการปรับตัว 
โดยตัวแปรสมรรถนะที่ 1–7 จะเป็นสมรรถนะของผู้บริหารในระดับกลางถึงสูง 

ส่วนตัวแปรสมรรถนะที่เหลือจะเป็นสมรรถนะในระดับที่เรียกว่า สมรรถนะในจุดเริ่มต้น (Threshold 
Competencies) 

 
3. สมรรถนะของภาวะผู้น าด้านความฉลาดทางอารมณ์ของโกล์แมน โบยาซีส 

และแมคคี (Gloeman, Boyatzis and McKee) ได้พัฒนาแนวคิดเรื่องสมรรถนะของภาวะผู้น า
ด้านความฉลาดทางอารมณ์ (Goleman, Boyatzis and McKee, 2002) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

3.1 การรู้จักตนเอง (Self–Awareness) 
3.1.1 การรู้จักอารมณ์ตนเอง (Emotional Self–Awareness) ผู้น าที่รู้จัก

อารมณ์ตนเองดีจะสามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งที่อยู่รอบตัว ท าให้การท างานมีประสิทธิผลสามารถ
มองเห็นภาพโดยรวม แม้จะอยู่สภาพที่ยุ่งยากก็ตามผู้น าเช่นนี้จะเป็นคนที่เปิดเผยน่าเชื่อถือ กล้าจะ
บอกความรู้สึก และมีความมั่นใจในสิ่งที่ตนคิด 



 
 

3.1.2 การประเมินตนเองที่ถูกต้อง (Accurate Self–Confidence) ผู้น ามี
ความรู้จักตนเองสูงจะรู้ส่วนที่ดีและส่วนด้อยของตนเอง ซึ่งจะมีความแยบคายในการรับเอาค าติชม
เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงและรู้ว่าควรจะขอความช่วยเหลือเมื่อใด 

3.1.3 ความมั่นในใจตนเอง (Self–Confidence) การรู้อย่างถูกต้องว่า
ตนเองมีความสามารถเพียงใดจะช่วยให้ผู้น ามีความแข็งแกร่งมายิ่งขึ้น ผู้น าที่มีความมั่นใจในตนเอง
พร้อมส าหรับการได้รับมอบหมายให้ท างานที่ยาก ผู้น าที่สามารถปรากฏตัวต่อหน้าผู้อ่ืนด้วยความ
มั่นใจ จะเป็นผู้น าที่มีความโดดเด่น 

3.2 การจัดการกับตนเอง (Self-Management) 
3.2.1 การควบคุมตนเอง (Self–Control) ผู้น าที่มีการควบคุมอารมณ์จะ

สามารถจัดการกับสิ่งที่รบกวนและปัญหาที่มีกระทบ และอาจเปลี่ยนแปลงปัญหาให้กลายเป็น
ประโยชน์ได้ ลักษณะของผู้น าที่มีการควบคุมตนเอง ได้แก่ ความสุขุมเยือกเย็นและมีสติ แม้จะอยู่
ภายใต้ภาวะวิกฤตหนักหนาเพียงใดก็ตาม 

3.2.2 มีความโปร่งใส (Transparency) ผู้น าที่มีความโปร่งใสเป็นผู้น าที่มี
คุณค่าควรแก่การยกย่อง การเป็นคนกล้าเปิดเผยความรู้สึกและความเชื่อของตนเองอย่างตรงไปตรง 
ท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในหมู่คณะ ผู้น าต้องกล้ารับผิดและกล้าเผชิญหน้ากับสิ่งที่ไม่
ถูกต้อง ไม่ใช่แกล้งท าเป็นมองไม่เห็น 

3.2.3 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ผู้น าที่มีความสามารถ
ในการปรับตัวจะสามารถจัดการกับปัญหาที่หลากหลายได้โดยที่ยังมั่นคงในแนวทางของตนเองและ
สามารถใช้ชีวิตอยู่ในองค์การที่น่าเบื่อได้อย่างสบาย ผู้น าบางคนมีความยืดหยุ่นมีการปรับตัวเมื่ อ
เผชิญหน้าในสิ่งที่ท้าทายใหม่ๆ มีการปรับเปลี่ยนความคิดอย่างรวดเร็วเมื่อได้รับข้อมูลหรือข้อเท็จจริง
ใหม ่

3.2.4 ความส าเร็จ (Achievement) ผู้น าที่มุ่งผลส าเร็จเป็นผู้น าที่มีมาตรฐาน
สูง ท าให้คิดถึงการปรับปรุงการท างานของตนเองและลูกน้องอยู่เสมอ ชอบสิ่งที่เป็นตัวชี้วัดหรือค านวณ
อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้น าลักษณะนี้ชอบการเรียนรู้และสั่งสอนเพ่ือให้บรรลุ
สิ่งที่ดีกว่า 

3.2.5 ความคิดริเริ่ม (Initiative) ผู้น าจะต้องไม่รอคอยโอกาสแต่จะต้องฉก
ฉวยโอกาสทันทีท่ีท าได้หรือสร้างโอกาสขึ้นมา ผู้น าต้องมีความคิดริเริ่มที่จะตัดสิ่งที่เป็นภาระยุ่งยากแต่
ไม่เกิดประโยชน์กับงานออกไป ยกเลิกกฎระเบียบที่ล้าสมัย 

3.2.6 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ผู้น าที่มองโลกในแง่ดีจะมีความ
คล่องแคล่วในการท างาน มองเห็นโอกาสและช่องทางท่ีเป็นความหวังใหม่อยู่เสมอ 

3.3 ความตระหนักด้านสังคม (Social Awareness) 
3.3.1 รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าที่มีความเห็นอกเห็นใจ 

รู้จักการเอาใจเขามาใสใจเราท าให้ผู้น าเข้าได้กับบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ แม้ว่าจะมีที่มาแตกต่างกันหรือ
มีวัฒนธรรมแตกต่างกันก็ตาม  



 
 

3.3.2 ความรู้เกี่ยวกับองค์การ (Organizational Awareness) ผู้น าที่มี
ความรู้ความเข้าใจสังคมดี เปรียบเหมือนนักการเมืองที่ชาญฉลาดย่อมจะรู้โยงใยความเกี่ยวพันใน
สังคมและรู้ถึงความสัมพันธ์ของขั้วอ านาจในองค์การ 

3.3.3 การบริการ (Service) ผู้น าจะต้องสนับสนุนให้กับลูกน้อง มีจิตใจรัก
การให้บริการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ที่ต้องติดต่อกับลูกค้า 

3.4 การจัดการความสัมพันธ์ (Relationship Management) 
3.4.1 แรงบันดาลใจ (Inspiration) ผู้น ามีหน้าที่ต้องกระตุ้นให้ทุกคนมี

วัตถุประสงค์ตรงกันและวัตถุประสงค์นั้นต้องท าให้การท างานตื่นเต้นเร้าใจ ไม่น่าเบื่อ การกระตุ้นของ
ผู้น าอาจเป็นการชักจูง หรือการบังคับ หรือการมอบภารกิจให้ท าร่วมกันก็ได้ 

3.4.2 อิทธิพล (Influence) ผู้น าจะต้องรู้ว่าเรื่องใดควรจะพูดกับใคร ผู้น าที่
มีความเชี่ยวชาญต้องสามารถพูดเชิญชวนและสนับสนุนให้ปฏิบัติตามที่ตนต้องการได้ 

3.4.3 พัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) ผู้น าจะต้องช่วยเหลือคนอ่ืนให้มี
การพัฒนาปรับปรุงตนเอง ให้เขาเหล่านั้นเข้าใจเป้าหมาย เข้าใจจุดอ่อน จุดแข็งของตนเอง ผู้น าต้อง
ท าตัวเปรียบเสมือนครูฝึกหรือโค้ช 

3.4.4 เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าต้องค านึงถึง
โอกาสที่ท้าทายและความเป็นเลิศ โดยต้องสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นการ
เผชิญหน้ากับคู่แข่ง การโต้แย้งเรื่องที่ถูกบีบบังคับให้ท า ผู้น าจะต้องหาหนทางเอาชนะอุปสรรคของ
การเปลี่ยนแปลงให้ได ้

3.4.5 การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่จัดการกับ
ความขัดแย้งได้ดี จะเข้าใจความคิดเห็นที่แตกต่างของกลุ่มต่าง ๆ แล้วหาสิ่งที่เป็นความคิดเห็นร่วมกัน
ออกมาได้ 

3.4.6 การท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกัน (Teamwork and 
Collaboration) ผู้น าต้องสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน โดยต้องเป็นแบบอย่างในด้านการ
ให้ความเคารพผู้อ่ืน การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และการร่วมมือกันท างาน สร้างจิตวิญญาณและ
เอกลักษณ์ของกลุ่ม ต้องให้เวลากับการหล่อหลอมความสัมพันธ์ ไม่ใช่มุ่งเพียงการท างานเท่านั้น 

 
4. รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารในการบริหารงานแนวใหม่ตามแนวคิดของโบม

และสพาร์โรว์ (Boam and Sparrow, อ้างถึงใน ชวนพิศ  สิทธิ์ธาดา, 2552, น.11) ได้น าเสนอโครงสร้าง
รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารในการบริหารงานแนวใหม่ว่าควรจะมีบทบาทในการบริหารงานที่
ครอบคลุมสมรรถนะที่จ าเป็น 3 สมรรถนะ และในสมรรถนะทั้ง 3 กลุ่มนี้ยังสามารถแบ่งออกเป็น
ตัวชี้วัดดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ (Achieving Results) 
4.1.1 การวางแผนและการจัดองค์การ 
4.1.2 การมุ่งสู่ผลลัพธ์  
4.1.3 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
4.1.4 การควบคุมผลการประเมิน 



 
 

4.2 การวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing and Deciding) 
4.2.1 การคิดในมุมกว้าง 
4.2.2 การคิดเชิงวิเคราะห์  
4.2.3 ความเข้าใจในภาระงาน 
4.2.4 การตัดสินใจอย่างมีเป้าหมาย 

4.3 การท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Working with People) 
4.3.1 ความเชื่อด้วยเหตุและผล  
4.3.2 การท างานเป็นทีม  
4.3.3 ประสิทธิผลในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4.3.4 การจัดการแบบยืดหยุ่น 

นอกจากนี้ยังมีนักการศึกษา และนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้
กล่าวถึงแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหาร ประกอบด้วย 

ซเวลล์ (Zwell, อ้างถึงใน สะไกร โสมาศรี, 2552, น.29–30) ได้แบ่งและจัดกลุ่ม
องค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ดังนี ้

1. สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าที่งาน (Task Achievement Competencies) 
สมรรถนะด้านนี้เป็นประเภทของสมรรถนะที่จะท าให้บุคคลเป็นผู้ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิผลและเป็นผู้
ที่ประสบความส าเร็จประกอบด้วยด้านการมุ่งผลลัพธ์ (Results Orientation) ด้านการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน (Managing Performance) เป็นความสามารถบุคคลที่จะวางแผนยุทธวิธีกลยุทธ์การ
ควบคุมและวัดผลการปฏิบัติงานและตัดสินใจที่จะจัดการในปัญหาจากการปฏิบั ติงานด้านอิทธิพล 
(Influence) บุคคลที่มีอิทธิพลสามารถระบุถึงผู้ที่ท าการตัดสินใจที่ส าคัญและบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
พวกเขามีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลที่คัดค้านเพ่ือจะวางแผนถึงวิธีที่จะเอาชนะในสิ่ง
เหล่านั้นด้านความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นค าที่คล้ายกับค าว่า Proactive ที่หมายถึงแรงขับที่ต้องการให้
บุคคลได้ท าสิ่งต่างด้วยที่ตัวเองที่จะท าให้พวกเขาและธุรกิจประสบความส าเร็จเป็นสมรรถนะขั้นสูงด้าน
หนึ่งที่แยกผู้ที่ปฏิบัติงานสูงกับต่ าได้ด้านประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) เป็น
สมรรถนะท างานที่จะต้องได้รับการปฏิบัติอย่างรวดเร็วมีมาตรฐานของคุณภาพที่สูงและใช้ทรัพยากร
อย่างน้อยที่สุดและด้านความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค
เป็นสมรรถนะที่บุคคลฝึกฝนทักษะทางเทคนิคและความรู้ถ้าปราศจากความเชี่ยวชาญทาง เทคนิค
เพียงพอก็จะไม่มีสมรรถนะ 

2. สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะประเภทนี้
สัมพันธ์กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับ
ผู้อ่ืนได้แก่การมุ่งในการบริการ (Rervice Orientation) การตระหนักรู้ด้านการปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล 
(Interpersonal Awareness) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ความเข้าใจในความเป็นไปขององค์การ 
(Organizational Savvy) การใช้ความรู้ความเข้าใจในองค์การบุคคลจะเข้าใจและใช้พลวัตขององค์การ
ในทางที่จะท าให้วัตถุประสงค์ส าเร็จเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของสมรรถนะที่จะมีอิทธิพลและมี
ผลกระทบต่อองค์การตัวเองและผู้อ่ืนพฤติกรรมที่ส าคัญ ได้แก่การเก็บข้อเท็จจริงความคิดเห็นใน
ช่องทางการสื่อสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การพัฒนากลยุทธ์ที่จะได้มาซึ่งความผูกพันต่อ



 
 

โครงการและกลยุทธ์ที่มีพ้ืนฐานบนความรู้จากวัฒนธรรมองค์การการสร้างสัมพันธภาพ (Relationship 
Building) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) ความตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร (Attention 
to Communication) และความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม (Cross Cultural Sensitivity) 

3. สมรรถนะคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) สมรรถนะ
เป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลสามารถสะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมคุณลักษณะส่วนบุคคล มี
ความสัมพันธ์ความเชื่อความรู้สึกและส่งผลต่อการท างานการรับรู้เอกลักษณ์ของตนเองประกอบด้วย
ความซื่อสัตย์และความจริง (Integrity and Truth) ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) การ
พัฒนาตนเอง (Self–Development) คุณภาพในการตัดสินใจ (Decision Quality) การจัดการ
ความเครียด (Stress Management) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การคิดรวบยอด 
(Conceptual Thinking) 

4. สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะที่เป็น
ตัวตัดสินว่าใครจะเป็นผู้บริหารที่ดีเยี่ยมได้ความสามารถนี้ประกอบด้วยการสร้างทีมการท างาน 
(Building Teamwork) การสร้างพลังจูงใจแก่ผู้อ่ืน (Empowering Others) การพัฒนาผู้อ่ืน 
(Developing Others) การจูงใจผู้อื่น (Motivating Others) 

5. สมรรถนะความเป็นผู้น า (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะส าคัญ
เฉพาะที่ช่วยให้บุคคลน าผู้ อ่ืนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก 
ประกอบด้วยภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) การให้ความสนใจในการประกอบการ 
(Entrepreneurial Orientation) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) การสร้างความผูกพันต่อองค์การ (Building Organization Commitment) 
การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) วัตถุประสงค์หลักการและค่านิยม (Purpose, Principle, and 
Values) 

แคทซ์ (Katz, อ้างถึงใน นงค์นุช ตระกูลไทย, 2547, น.12–13) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถภาพของการเป็นผู้บริหารไว้ โดยสรุปว่า ผู้บริหารในฐานะผู้บังคับบัญชา ต้องมีความสามารถใน
การท างานร่วมกันกับคนอ่ืน ท างานโดยรู้จักใช้คนอ่ืน และให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้เกิด
พฤติกรรมตามความคาดหวังดังกล่าว ผู้บริหารต้องมีความสามารถในทักษะ 3 ประการ ดังนี้  

1. ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skill) เป็นทักษะที่ต้องใช้ความสามารถในด้าน
ความรู้ความสามารถ วิธีการ เทคนิค และอุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ โดยอาศัยจากประสบการณ์ การศึกษา 
อบรมที่ตนเองได้รับ 

2. ทักษะด้านมนุษย์ (Human Skill) เป็นทักษะที่ต้องใช้ความสามารถในด้านความรู้
ความสามารถที่จะพิจารณาตัดสินในเรื่องการท างานร่วมกับคน และใช้คน รวมถึงความเข้าใจในเรื่องการ
สร้างแรงจูงใจและการประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

3. ทักษะการมองภาพรวมของหน่วยงาน (Conceptual Skill) เป็นทักษะที่ต้องใช้
ความสามารถที่จะเข้าใจความซับซ้อนของหน่วยงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ รวมทั้งความเหมาะสมในการ
จัดบุคคลเข้าท างานในต าแหน่งต่างๆ ทักษะการมองภาพรวมของหน่วยงานท าให้มองเห็นแนวทางใน
การปรับปรุงพัฒนาหน่วยงานให้ก้าวหน้า ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานแทนที่จะปฏิบัติตน
อยู่บนพื้นฐานของความต้องการของตนและกลุ่มของตนเท่านั้น 



 
 

 เดลมอน (Delmont, อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก, 2554, น.42–45) ได้ศึกษาสมรรถนะ
ผู้บริหารระดับภาควิชาและได้น าเสนอสมรรถนะที่ส าคัญ  ดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
1.1 มีวิสัยทัศน์ที่จะสร้างสรรค์และยั่งยืน 
1.2 ตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม 
1.3 การจูงใจ การสร้างแรงบันดาลใจและโน้มน้าว 
1.4 การสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม 
1.5 การใช้ทรัพยากรที่ก่อให้เกิดรายได้ 
1.6 การแสดงถึงพันธะที่ต้องรับผิดชอบ 
1.7 การแสดงคุณลักษณะที่นุ่มนวล ซื่อตรงไว้ใจได้ มีคุณธรรมและจริยธรรม 
1.8 การแสดงถึงความเป็นผู้มีความรู้ ความช านาญทางวิชาการ 

2. สมรรถนะด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 
2.1 การสื่อสาร การฟัง การพูด การเขียน และการน าเสนอในที่ประชุม 
2.2 ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่แสดงถึงความเข้าใจและความเห็นอก

เห็นใจผู้อ่ืนและสามารถสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
2.3 การน าทีม กรรมการหรือโครงการหรือการด าเนินการประชุม 
2.4 การคาดการณ์ล่วงหน้า การต่อรอง การจัดการความขัดแย้ง และการแก้ไข

ปัญหา การจัดการความเครียดและการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
3. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 

3.1 การจัดการองค์การ การวางแผนการมอบหมายงาน และการจัดล าดับ
ความส าคัญของงาน 

3.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิภาพขององค์การ 
3.3 การตัดสินใจที่ทันเวลาและเหมาะสม  
3.4 ความรู้ความช านาญเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการ

จัดการศึกษา 
3.5 การด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ และคงทน 
3.6 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและการด าเนินการ 

 

 จรวยพร ธรนินทร์ (2550, น.7) ได้กล่าวถึงทักษะส าคัญที่ผู้น าหรือนักบริหารทุกคนพึง
มี ดังนี้ 

1. องค์ประกอบของความส าเร็จในการท างาน 
2. การก าหนดเป้าหมายและการวางแผนในการท างาน 
3. หลักและวิธีการประสานงาน 
4. กระบวนการแก้ปัญหาและตัดสินใจ 
5. การประชุมและการท างานเป็นทีม 
6. ระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน 
7. พฤติกรรมการเมืองในองค์การ 



 
 

8. มนุษย์สัมพันธ์และการจูงใจ 
9. การสื่อความหมายและการเขียนหนังสือราชการ 
10. สุขภาพและการพัฒนาบุคลิกภาพ 
11. ความรับผิดชอบในการบริหารรัฐกิจ  
12. การด ารงชีวิตและจริยธรรมในการท างาน 
13. การเสริมสร้างความมั่นคงของชีวิต 
14. กระบวนการกลุ่มและการท างานเป็นคณะ 
15. การพัฒนาภาวะผู้น า 
สกอต (Scott, อ้างถึงใน พิชชาวดี ฤาชา, 2555, น.28) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะ

การเป็นผู้น าทางเทคโนโลยีของผู้บริหารโดยการท าการส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและ
ครู ผลการวิจัยปรากฏว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความเชื่อว่าสมรรถนะความเป็นผู้น าทุกด้าน มีความจะ
เป็นอย่างยิ่งต่อการเป็นผู้น าทางเทคโนโลยี แต่ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกันออกไปเกี่ยวกับสมรรถนะ
ที่จ าเป็นของการเป็นผู้น า กลุ่มอาจารย์ใหญ่ และกลุ่มครูมีความเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ เกี่ยวกับสมรรถนะการเป็นผู้น าทางเทคโนโลยีของผู้บริหาร แต่ครูประถมศึกษาและครู
มัธยมศึกษามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

สต๊อกดิล (Stogdill, อ้างถึงใน กมลาศน์ ศรประสิทธิ์, 2553, น.80) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพตั้งแต่ ค.ศ. 1940-1970 ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถสรุปทฤษฎี
คุณลักษณะผู้น าได้ ดังนี้ 

1. คุณลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ ลักษณะท่าทาง ส่วนสูง 
น้ าหนัก อายุ ซึ่งเป็นปัจจัยส่งเสริมให้มีลักษณะผู้น าและสร้างความย าเกรงให้กับสมาชิกในกลุ่ม 

2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Characteristics) ได้แก่ การศึกษา สถานภาพทางสังคม 
การเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคมให้สูงขึ้น 

3. สติปัญญาความรู้ความสามารถ (Intelligence) ได้แก่ การตัดสินใจ ความรู้ดีและ
มีความสามารถในการพูด 

4. บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความระมัดระวังในการ
ปฏิบัติงาน 

5. ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task Related Characteristics) ได้แก่ มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีความต้องการประสบความส าเร็จและรับผิดชอบสูง 

6. ลักษณะทางสังคม ได้แก่ มีความกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ชอบ
การพบปะสังสรรค์กับบุคคลอ่ืนๆ 

โชเอ็นเฟลดท์และสเตเจอร์ (Schoenfeldt and Steger, 1989) ศึกษารูปแบบ
สมรรถนะของผู้จัดการระดับกลาง โดยศึกษาจากผู้จัดการ 2000 กว่าคนใน 12 องค์การ พบว่า มีรูปแบบ
สมรรถนะดังนี้ 

1. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
1.1 การใช้พลังอ านาจทางสังคม 
1.2 การเด็ดขาดในการพิจารณา 



 
 

1.3 การจัดการกระบวนการกลุ่ม 
1.4 ความแม่นย าในการประเมินตนเอง 

2. ด้านภาวะผู้น า (Leadership) 
2.1 ความมั่นใจในตนเอง 
2.2 การน าเสนอด้วยการพูด 
2.3 การค านึงถึงผลกระทบ 
2.4 การวินิจฉัยโดยใช้ข้อคิดเห็น 

3. การควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา (Directing Subordinates) 
3.1 การใช้อ านาจฝ่ายเดียว 
3.2 ความเป็นตัวของตัวเอง 
3.3 การพัฒนาผู้อ่ืน 

4. การมุ่งเน้นไปที่ผู้อ่ืน (Focus on Other) 
4.1 การหยั่งรู้ข้อเท็จจริงภายนอก 
4.2 การควบคุมตนเอง 
4.3 ความทรหดทดทนและการปรับตัว 
4.4 การค านึงถึงสัมพันธภาพ 

5. การเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านองค์ความรู้ (Specialized Knowledge) 
5.1 ความจ า 
5.2 การเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านองค์ความรู้เฉพาะงาน 

บุสซี (Buzzi, 1998, p.134, อ้างถึงใน เกษม โพธิ์ทอง, 2551, น.37) ได้ศึกษาการใช้
พฤติกรรมผู้น าหรือผู้น าทางการสอนที่เข้มแข็งของผู้บริหาร ช่วยให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพโดยหมาย
รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานของครูและจัดให้มีสิ่งที่ส่งเสริมสภาพการเรียนรู้ของ
นักเรียนอย่างเหมาะสม นอกจากนี้การใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการโดยที่ผู้บริหารมีความคาดหวังสูงจะ
ช่วยให้ครู–อาจารย์จัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพและเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 

พันธุ์เทพ ใจค า (2547, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย 
เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1 มีพฤติกรรม
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบเน้นความส าเร็จอยู่ในระดับมาก ส่วนแบบบงการมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง  

ธเนศ ยุคันตวนิชชัย (2549, น.10) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเพ่ือความเป็นเลิศใน
การบริหารงานเป็นทีม ของผู้น าองค์การบริหารส่วนต าบล: กรณีศึกษาเฉพาะองค์การบริหารส่วน
ต าบล จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดหนองบัวล าภู พบว่าคุณลักษณะผู้น าเพ่ือความเป็นเลิศในการ
บริหาร มีดังนี้ 

1. ความกล้าหาญ อดทน มีความยุติธรรม เห็นแก่ส่วนรวม 
2. มีจุดมุ่งหมายในการท างาน เชื่อมั่นในตนเอง สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้แก่

ตนเองได ้



 
 

3. ล าดับความส าคัญของงาน มีการวางแผนและไตร่ตรองก่อนลงมือ 
4. มอบอ านาจ โดยเชื่อมั่นสมาชิก และวางใจสมาชิกในการมอบอ านาจ 
5. สร้างความร่วมมือร่วมใจ ด้วยการสร้างความสามัคคีและเป็นแบบอย่างที่ดี  
นิธิดา บุรณจันทร์ (2550, น.70) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่สัมพันธ์

กับประสิทธิผลองค์การของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติตนเป็นต้นแบบที่
ดีของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ โดยการเป็นต้นแบบที่ดี ได้แก่ 

1. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
2. ยอมรับในความคิดเห็นของผู้อื่น 
3. มีจิตส านึกในความเป็นครูที่ดี มีจรรยาบรรณ ให้โอกาสบุคลากรในการแก้ไข

ข้อผิดพลาด 
4. ทุ่มเทในการท างาน 
5. ตรงต่อเวลา 
6. เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
7. พูดจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ มีเหตุผล สุข ใจเย็น 
8. ตัดสินปัญหาด้วยความเที่ยงธรรม 
9. มีพรหมวิหาร 4 ได้แก่ เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา 
10. แต่งกายสุภาพ และถูกกาลเทศะ 
สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552, น.250–257) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน โดยผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย การสร้างสื่อกลางที่มีศักยภาพ การใช้ความ
ฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้น
การใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาและสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมและราย
ด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา กับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ
ของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับสูง 

จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่ได้กล่าวมา พบว่า แนวคิด ทฤษฎี ดังกล่าวเป็นสมรรถนะด้านทรัพยากร
มนุษย์และภาวะผู้น าที่จะน ามาเป็นข้อมูลส าคัญในการศึกษาวิจัย ซึ่งนอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีผู้บริหารสถานศึกษาในต่างประเทศเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ประกอบด้วย 

 



 
 

การทดสอบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาระดับกลางของรัฐโอคลาโฮมา 
(The Oklahoma Subject area Test–Test Competencies: Middle Level Principal 
Specialty Test) มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหาร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
(Oklahoma Commission for Teacher Preparation, 2007, pp.2-8) ดังนี้  

ด้านที่ 1 ด้านวิสัยทัศน์ของโรงเรียนและผู้น า (Schoolvision and Leadership) 
ประกอบด้วย 

1. การเข้าใจวิธีการในการพัฒนาและการสร้างวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้ส าหรับนักเรียน  

1.1 ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอ่ืน ๆ ครูนักเรียน 
ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนาวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ส่งเสริมความส าเร็จของ
นักเรียนทุกคน 

1.2 แสดงความรู้ด้านกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาวิสัยทัศน์ของโรงเรียน โดยยึดหลัก
ทฤษฎี รูปแบบ และการปฏิบัติด้านการศึกษาที่เกี่ยวข้อง รวมถึงเข้าใจเป้าหมายเพ่ือการเรียนรู้กับ
สังคมท่ีหลากหลาย ความต้องการผู้เรียนที่แตกต่างกัน ลักษณะของโรงเรียนปฏิสัมพันธ์ต่อสังคม และ
ระบบวัฒนธรรม อิทธิพลทางสังคม และการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

1.3 รู้ค่าของผลสะท้อนกลับตามสภาพปัจจุบันของโรงเรียนและใช้ความรู้นั้น
บอกถึงกระบวนการในการนิยามเป้าหมายการศึกษา 

1.4 แสดงความรู้ด้านกลวิธีและกระบวนการเพ่ือให้มั่นใจว่าวิสัยทัศน์โรงเรียน
สอดคล้องกับความแตกต่างของผู้เรียนและความต้องการของชุมชน 

1.5 แสดงความรู้ด้านกลวิธีและกระบวนการเพ่ือวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ชัดเจน
ตลอดถึงกระบวนการการพัฒนา 

1.6 เทคนิคการสื่อสาร รวมไปถึงการใช้เทคโนโลยี สัญลักษณ์ ระเบียบแบบแผน 
ประวัติและกิจกรรมอ่ืน ๆ เพื่อถ่ายทอดวิสัยวิสัยทัศน์ของโรงเรียนต่อผู้ปฏิบัติ ผู้ปกครอง นักเรียน 

2. การเข้าใจวิธีการส่งเสริมการจัดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่สนับสนุนการเรียนรู้ของ
นักเรียน 

2.1 ความรู้เกี่ยวกับความจ าเป็นในกระบวนการด้านภาวะความเป็นผู้น าให้
ประสบผลส าเร็จ และสนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน รวมไปถึงกลวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

2.2 ก าหนดกระบวนการที่จะท าให้วิสัยทัศน์ของโรงเรียนประสบความส าเร็จ 
รวมถึงกระบวนการเพื่อริเริ่มการเปลี่ยนแปลง 

2.3 ความรู้ในกระบวนการเพ่ือนิยามเป้าหมายของการศึกษาที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์
ของโรงเรียน 

2.4 วิเคราะห์การใช้กลยุทธ์การวิจัยที่เน้นข้อมูลเป็นหลัก ประเมินผลความก้าวหน้า
เพ่ือบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ 

2.5 วิเคราะห์การใช้เทคนิคการจัดการ และกระบวนการกลุ่มเพ่ืออธิบายถึง
บทบาท การก าหนดหน้าที่ การมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม 



 
 

3. การเข้าใจวิธีการส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการ
สนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

3.1 วิเคราะห์กลยุทธ์ที่หลากหลายเพ่ือกระตุ้นผู้ปฏิบัติงาน นักเรียน ผู้ปกครอง 
และชุมชน เพ่ือส่งเสริมวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

3.2 ก าหนดกลยุทธ์เพื่อดึงความหลากหลายของการสื่อสารมาใช้ในการปรับปรุง
โปรแกรมการศึกษา เพ่ือตอบสนองความต้องการของนักเรียนและสนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

3.3 ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือท างานร่วมกับองค์การและชุมชนเพ่ือที่จะรวมตัวกับ
สังคม วัฒนธรรม และการบริการอื่นๆ ในโรงเรียนเพ่ือที่จะตอบสนองความต้องการของนักเรียน 

3.4 การสาธิตการใช้สื่อที่หลากหลายในการความสัมพันธ์กับชุนชน เพ่ือช่วย
สนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

3.5 ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนๆ เพ่ือเชื่อมโยงภาคธุรกิจ การเมือง และการบริหารองค์การ
ในการสนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 

3.6 วิเคราะห์การใช้รูปแบบความสัมพันธ์ในชุมชน กลยุทธ์การตลาด และการ
ตัดสินใจจากข้อมูล เพ่ือความสัมพันธ์ด้านการศึกษากับโรงเรียน ภาคธุรกิจ ชุมชน หน่วยงานรัฐบาล 
และสถาบันการศึกษาในระดับสูงกว่า 

3.7 อธิบายวิธีสนับสนุนของครอบครัวที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการศึกษาของเด็ก 
4. การเข้าใจความส าคัญของความแตกต่างส าหรับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนในด้านการ

เรียนรู้และการฝึกความเป็นผู้น าในการสนับสนุนและประเมินค่าความแตกต่าง  
4.1 ตรวจสอบโดยวิธีการใช้ประสบการณ์และมุมมองของสมาชิกในโรงเรียนที่มี

พ้ืนฐานและเบื้องหลังที่แตกต่างกัน เพ่ือจะช่วยให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ของโรงเรียน และตอบสนอง
ความต้องการในการเรียนรู้ของนักเรียน 

4.2 สาธิตกลยุทธ์เพื่อการสร้างบรรยากาศในโรงเรียน 
4.3 วิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับการท างานอย่างมีประสิทธิภาพกับกลุ่มภายในโรงเรียน

และชุมชนที่แตกต่างกันออกไป 
4.4 ตรวจสอบวัฒนธรรม สังคม และปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจที่จะส่งผลต่อนักเรียน

และสังคม 
4.5 วิเคราะห์ความแตกต่างในด้านการศึกษา 
4.6 ความรู้ในด้านวิธีการท างานในโรงเรียนกับผู้อ่ืนเพ่ือหลีกเลี่ยงอคติ และ

ก่อให้เกิดความม่ันใจว่านักเรียนทุกคนมีโอกาสในการประสบความส าเร็จที่เท่าเทียมกัน 
4.7 ความรู้เกี่ยวกับกลยุทธ์เพ่ือตระหนักถึงความแตกต่างในแต่ละหลักสูตร 
4.8 ก าหนดนโยบายและวิธีช่วยเหลือนักเรียนและผู้ปฏิบัติงานในการเรียนให้มี

ประสิทธิภาพในสังคม 
5. การเข้าใจวิธีการส่งเสริมวิสัยทัศน์ของโรงเรียนโดยใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์และ

ทักษะการสื่อสารเพื่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
5.1 วิเคราะห์การใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน 

เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดท่ีสนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 



 
 

5.2 ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคเพ่ือการสื่อสารที่ชัดเจนต่อสมาชิกในโรงเรียน 
5.3 ก าหนดกระบวนการที่สนับสนุนการตัดสินใจร่วมกันและการแก้ไขปัญหาใน

สถานการณ์ต่าง ๆของโรงเรียน 
5.4 ความรู้เกี่ยวกับทฤษฎีการแก้ไขข้อขัดแย้งต่าง ๆ และน ารูปแบบที่เหมาะสม

ไปใช้กับชุมชน 
5.5 ความรู้เกี่ยวกับกลยุทธ์การน าทักษะกระบวนการกลุ่มไปปรับใช้ และสร้าง

ความเป็นเอกฉันท์และแก้ไขความขัดแย้ง 
6. การเข้าใจภาวะความเป็นผู้น าในโรงเรียนและวิสัยทัศน์ของโรงเรียนเกี่ยวข้องกับ

การเมืองสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม กฎหมายและจริยธรรมทางการศึกษา  
6.1 การศึกษาการเมือง สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม กฎหมาย และจริยธรรมที่

เกี่ยวข้องกับการศึกษาว่ามีผลต่อการพัฒนานโยบายที่มีประสิทธิภาพและมีประโยชน์ต่อโรงเรียนและ
นักเรียนอย่างไร 

6.2 ทราบถึงปัจจัยทางด้านการเมืองและเศรษฐกิจที่ส่งผลต่อโอกาสทางการศึกษา
ของนักเรียน 

6.3 ทราบถึงความส าคัญของการสื่อสารกับสมาชิกในโรงเรียน รวมทั้งตัวแทน
ของกลุ่ม ในประเด็นที่เก่ียวข้องและนโยบายที่มีผลต่อโรงเรียน 

6.4 ก าหนดวิธีที่จะสนับสนุนนโยบายหรือโครงการในระดับท้องถิ่น และภาครัฐ
ที่สนับสนุนโอกาสและความส าเร็จทางการศึกษาของนักเรียน โดยค านึงถึงพ้ืนฐานทางด้านเศรษฐกิจ
และสังคม เชื้อชาติ เพศ ความบกพร่องทางร่างกายหรือลักษณะอื่น ๆ 

6.5 วิเคราะห์ว่ารัฐโอคลาโฮมาและรัฐธรรมนูญของอเมริกา รวมถึงนโยบาย
ท้องถิ่นและกฎหมาย สามารถควบคุมพฤติกรรมของนักเรียน เจ้าหน้าที่ และการบริหารงานโรงเรียน
ได้อย่างไร 

6.6 ความรู้เกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบการปกครองโรงเรียนรัฐและกลวิธี
การท างานกับคณะกรรมการการปกครองท้องถิ่น 

ด้านที่ 2 ภาวะความเป็นผู้น าด้านการจัดการศึกษา (Instructional Leadership) 
ประกอบด้วย 

1. เข้าใจวิธีการใช้ความรู้ด้านการพัฒนามนุษย์ ทฤษฎีการเรียนการสอน การวิจัย
ทางการศึกษา และการฝึกการปฏิบัติที่ดีเพ่ือส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียน  

1.1 ทราบถึงลักษณะและระดับของการพัฒนาทางด้านร่างกาย การรับรู้ สังคม
และอารมณ์ และความส าคัญของการศึกษา 

1.2 วิเคราะห์ว่าปัจจัยด้านสังคม ด้านภาษา วัฒนธรรมและด้านอ่ืนๆ อาจมีผล
ต่อการพัฒนาและความต้องการของนักเรียนและการสอนได้อย่างไร 

1.3 ทราบถึงวิธีการน าความรู้จากงานวิจัยด้านการพัฒนามนุษย์ การเรียน แรงจูงใจ 
และการสอนไปประยุกต์ให้เหมาะสมกับการเรียนรู้ของนักเรียน 



 
 

1.4 กลยุทธ์ด้านการร่วมมือกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายให้ค าปรึกษา ครู และตัวแทนชุมชน
เพ่ือเข้าถึงความต้องการของนักเรียน และเพ่ือให้แน่ใจว่านักเรียนได้รับค าปรึกษา การแนะแนวและการ
บริการอ่ืนๆ อย่างเพียงพอ 

1.5 ประเมินประสิทธิภาพของการจัดการด้านพฤติกรรมต่างๆ ทดสอบกลยุทธ์
ในการส่งเสริมประสบการณ์การเรียนของนักเรียนที่มีปัญหาด้านร่างกายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เข้าใจวิธีการใช้หลักการของการวางแผน การพัฒนา และการประเมินผลเพ่ือ
ส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียน  

2.1 การระบุหลักการพ้ืนฐานของการออกแบบหลักสูตรและความรู้ ความสัมพันธ์
ของหลักสูตรระหว่างการพัฒนาของเด็ก วัยรุ่น และผู้ใหญ่ 

2.2 สาธิตความรู้ เกี่ยวกับกลยุทธ์การออกแบบและการจัดท าหลักสูตรที่
เหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียนที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

2.3 ก าหนดเกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการประเมิน ปรับปรุง และการบูรณาการหลักสูตร 
2.4 สามารถน าความรู้ในกระบวนการไปประยุกต์ใช้เพ่ือการน าไปสู่การพัฒนาการ

จัดท าและการประเมินหลักสูตร 
2.5 ใช้ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยใหม่ๆ ในด้านการพัฒนาหลักสูตรและกลยุทธ์เพ่ือ

การพัฒนาหลักสูตรที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในชั้นเรียน ชุมชน และระดับประเทศ  
3. เข้าใจวิธีการใช้หลักการเรียนการสอนและภาวะความเป็นผู้น าในการจัดการเรียน

การสอนเพ่ือสนับสนุนความส าเร็จของนักเรียน  
3.1 น าความรู้เกี่ยวกับกลยุทธ์ไปประยุกต์ใช้เพ่ือช่วยให้บุคลากรในโรงเรียนมี

ประสิทธิภาพและน าความรู้จากงานวิจัยทางการศึกษาอ่ืนๆ ไปปรับปรุงโครงการด้านการสอน 
3.2 หลักและเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับวิธีการสอนต่างๆ รวมทั้งความรู้ที่เกี่ยวข้อง

กับเทคโนโลยี 
3.3 การทดสอบความส าคัญด้านความแตกต่างของนักเรียน เช่น ภูมิหลังด้าน

วัฒนธรรม ภาษาถ่ิน และความบกพร่องทางด้านร่างกายเพื่อเป็นแนวทางในการสอน 
3.4 วิธีการบรรยาย การประเมินผลการเรียนของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์และ

การทดสอบ 
3.5 รูปแบบการทดสอบของเจ้าหน้าที่ การจัดกลุ่มนักเรียน การจัดการด้าน

พฤติกรรม รูปแบบตารางสอน โครงสร้างของโรงเรียนและการออกแบบสิ่งอ านวยความสะดวกใน
โรงเรียนที่มีผลต่อการเรียนและการสอน 

3.6 ก าหนดกลยุทธ์ในการใช้ทรัพยากรในชุมชน เพ่ือส่งเสริมการศึกษาและ
ความส าเร็จ 

3.7 อธิบายวิธีการใช้เทคโนโลยีและระบบข้อมูลเพ่ือส่งเสริมให้หลักสูตรและการ
สอนของโรงเรียนดีขึ้น 

4. เข้าใจกลยุทธ์ส าหรับการส่งเสริมการเจริญเติบโตและการพัฒนาอาชีพและกลยุทธ์ใน
การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโรงเรียนในเชิงบวก  



 
 

4.1 การน าเสนอการวิจัยความรู้ด้านการพัฒนาความเป็นอาชีพ ซึ่งเป็นการ
รวบรวมปัญหาที่แท้จริงและการติดตามผล การให้ค าแนะน า การจัดสัมมนาและเทคนิคอ่ืนๆ เพ่ือ
ส่งเสริมการศึกษาผู้ใหญ่ และการพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ๆ ในสถานที่ท างาน 

4.2 ก าหนดกระบวนการร่วมมือการท างานกับบุคลากรในโรงเรียนเพ่ือพัฒนา
และสนับสนุนแผนการเติบโตอย่างมืออาชีพได้อย่างครอบคลุม 

4.3 ทราบถึงวิธีการประเมินโครงการพัฒนาความเป็นมืออาชีพเพ่ือให้มั่นใจถึง
วิสัยทัศน์และการเรียนการสอนมีความก้าวหน้า 

4.4 ทราบถึงความส าคัญของกระตุ้นให้เกิดการฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง รวมถึง
การทราบถึงผลกระทบต่อทัศนคติ ความอคติและการคาดการณ์ล่วงหน้าว่ามีบทบาทต่อการมี
ปฏิสัมพันธ์กับนักเรียน เพ่ือนร่วมงานและผู้อื่น 

4.5 มีความรู้ในหลักการและกระบวนการประเมินบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และการควบคุมการพัฒนา 

4.6 อธิบายวิธีการสร้างแผนการพัฒนาบุคลากรที่มีผลต่อการเรียนรู้ตลอดชีพ 
4.7 วิเคราะห์กลยุทธ์ส าหรับการสร้างและรักษาวัฒนธรรมด้านบวกของโรงเรียนที่

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของชุมชนและส่งเสริมความเชื่อที่ว่านักเรียนทุกคนสามารถเรียนและประสบ
ความส าเร็จได ้

ด้านที่ 3 องค์การ การปฏิบัติงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Organization, 
Operational, and Resource Management) ประกอบด้วย  

1. เข้าใจหลักการจัดการองค์การ การท างบประมาณ การใช้ทรัพยากรการจัดการ
ทางการเงิน และการใช้เทคโนโลยี  

1.1 การทดสอบวิธีการน าความรู้ด้านการพัฒนาองค์การและการจัดการข้อมูลไป
ประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดผลดีต่อการเรียนของนักเรียน 

1.2 วิเคราะห์วิธีการน าแผนการระยะยาวและทักษะการแก้ปัญหาไปใช้เพ่ือ
ส่งเสริมการจัดการทรัพยากรอย่างเท่ียงธรรมและมีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการน าไปใช้ด้านการเรียน
การสอน 

1.3 ก าหนดลักษณะเงินงบประมาณของโรงเรียน ขั้นตอนของกระบวนการให้
เงินงบประมาณ และกลยุทธ์ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4 น าความรู้ของกระบวนการจัดการทรัพยากรไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สร้างกลยุทธ์เพื่อการจัดหาทรัพยากรใหม่ ๆ เพื่อสนับสนุนการเรียนของนักเรียน 

1.5 ก าหนดหลักการพ้ืนฐานด้านการเงินและการบัญชี รวมถึงกระบวนการใน
การจัดการเงินทุนอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6 การน าเสนอความรู้ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศที่ได้รับการออกแบบ
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เข้าใจหลักการวางแผนและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
2.1 ความรู้ด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร 



 
 

2.2 วิเคราะห์ความเที่ยงธรรมและความเปลี่ยนแปลงในการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

2.3 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการด้านบุคลากร และคุณภาพ 
และความยุติธรรมในที่ท างาน 

2.4 การน าความรู้ด้านทักษะและกระบวนการจัดการและการประเมินบุคลากร
มาประยุกต์ใช้ 

2.5 การน าความรู้ด้านประบวนการฝึกฝนและการเลิกจ้างพนักงานให้สอดคล้อง
กับกระบวนการ 

3. เข้าใจวิธีการจัดการองค์ประกอบทางกายภาพของโรงเรียนและบริการเพ่ือสร้าง
ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  

3.1 ก าหนดลักษณะของความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพ 

3.2 การทดสอบกลยุทธ์เพ่ือสร้างความปลอดภัยของนักเรียน บุคลากรใน
โรงเรียน รวมถึงปัญหาที่เก่ียวข้องด้านความปลอดภัย 

3.3 ก าหนดวิธีการวางแผนวิกฤตและการรับมือวิกฤต 
3.4 ความรู้เกี่ยวกับความปลอดภัยในโรงเรียนและกระบวนการด้านความ

ฉุกเฉิน 
3.5 ก าหนดกระบวนการติดตามและประเมินงาน การใช้ การรักษาและ

ประสิทธิภาพของอุปกรณ์ในโรงเรียน 
3.6 ก าหนดเรื่องกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน การรักษาอุปกรณ์ของ

โรงเรียน 
3.7 ให้ความรู้เรื่องกฎ ประเด็นและกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการบริการ 

ด้านอาหาร ด้านการเดินทาง ด้านการจัดการข้อมูลและด้านสุขภาพภายในโรงเรียน 
 

สมรรถนะของผู้บริหารของส านักงานการศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐเพนซิลเวเนีย 
(Pennsylvania Bureau of Adult Basic Literacy Education Administrator Competencies) 
มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น 5 
ประการ (Able State Leadership Activity, 2002, pp.15–19) ได้แก่  

1. ผลลัพธ์ของลูกค้าและแผนการรับผิดชอบ (Customer Results and Program 
Accountability)   

1.1 แนะน าการพัฒนาโครงการที่ต่อเนื่องและมีความพยายามในการตรวจสอบ 
1.2 ส่งเสริมกระบวนการที่ชัดเจนในการเก็บ จัดเรียบเรียง และรายงานข้อมูล 
1.3 จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และตรวจสอบ

โครงการ 
2. ระบบการจัดการเรียนการสอน (Instructional System)  



 
 

2.1 ก าหนดและน าทรัพยากรไปประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาระบบการสอนแบบ
ครอบคลุมอย่างต่อเนื่อง 

2.2 แนะแนวการพัฒนาที่ต่อเนื่องในด้านการออกแบบหลักสูตรและการสอน 
2.3 สนับสนุนให้ใช้การประเมินเพ่ือหาความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน 

3. ภาวะผู้น าและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Leadership and Continuous 
Improvement)  

3.1 สร้างรูปแบบและกระตุ้นพฤติกรรมการสอน 
3.2 สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
3.3 สนับสนุน เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของโครงการ 
3.4 คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์ท่ีได้ตั้งไว้ 

4. การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development)  
4.1 รูปแบบพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีพ 
4.2 สนับสนุนการพัฒนาอาชีพเพ่ือตนเอง พนักงานและอาสาสมัคร 

5. ปฏิสัมพันธ์ชุมชนและการบริการวิชาการ (Community Interaction And 
Outreach) 

5.1 สร้างความสัมพันธ์ในการร่วมมือกับตัวแทนชุนชนต่างๆ และกับสถาบันเพ่ือ
ส่งเสริมด้านการบริการ 

5.2 จัดให้กิจกรรมสนับสนุนในท้องถิ่น รัฐและระดับชาติและกระตุ้นให้พนักงาน
ท าเช่นเดียวกัน 

 
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพของ

นิวยอร์ก (Effective School Leaders in New York State) มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ใน
เรื่องสมรรถนะของผู้บริหาร ด้วยปัจจัย 9 ประการ (The New York State Board of Regents and 
The New York State Education Department, 2008, pp.4–5) ได้แก่ 

1. ความรู้และความเข้าใจของผู้น าถึงวิธีการและสิ่งที่ได้มาสู่ความเป็นผู้น าภาวะ
ความเป็นผู้น าคือภาวะที่สามารถรู้เป้าหมายที่ส าคัญจากนั้นก็ต้องรู้จักกระตุ้นให้ผู้อ่ืนอุทิศตนเพ่ือการ
ท างานและรู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ ซึ่งรวมถึงการกระตุ้น
ตนเองและผู้อ่ืนให้เรียนรู้และปรับให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ ตามเป้าหมายต่างๆ ที่ก าหนดไว้ 

2. ผู้น ามีวิสัยทัศน์ส าหรับโรงเรียนที่มีส่วนร่วมและสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง ผู้น าต้อง
มีวิสัยทัศน์ สามารถสื่อวิสัยทัศน์ให้ผู้ฟังเข้าใจและลงมือท าให้เป็นจริงได้ ผู้น ายังจะต้องรู้วิธีสร้างและ
รักษาวิสัยทัศน์ไว้ด้วย 

3. ผู้น าสื่อสารอย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ ผู้น าต้องมีทักษะด้านการเขียนและ
การน าเสนอ ผู้น าต้องมีความชัดเจน เชื่อมั่นในตนเอง และสามารถตอบปัญหายากๆ ในการประชุมต่อ
หน้าคนหมู่มากได้ 



 
 

4. ผู้น าให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืน ผู้น าต้องสื่อจุดมุ่งหมายที่ส าคัญและให้ข้อมูลที่
แม่นย า เพื่อให้เกิดความเข้าใจ ความเชื่อถือและความม่ันใจ ผู้น าต้องคอยสนับสนุนและช่วยเหลือผู้อ่ืน 
ให้ความเป็นมิตร และต้องแบ่งปันความดีความชอบให้กับเพื่อนร่วมงาน 

5. ผู้น ามีความอดทนและมองการณ์ไกล ผู้น าต้องสร้างสถาบันให้เกิดความมั่นคง 
ต้องอดทน มีจุดมุ่งหมาย ผู้น าต้องมีความสามารถในการรักษาและท าวิสัยทัศน์ให้ส าเร็จ 

6. การสนับสนุนผู้น า การพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน ผู้น าต้องมีจริยธรรม คอย
มองหามุมมองและทัศนคติที่แตกต่างกันออกไป ผู้น าต้องเป็นผู้ริเริ่ม ให้ความร่วมมือและมีจริยธรรม
ต่อการท างาน ผู้น าต้องรู้ความสามารถของลูกน้องแต่ละคนและมอบหมายงานให้ตรงต่อหน้าที่
รับผิดชอบและความสามารถของแต่ละคน  

7. ผู้น ายึดมั่นในตนเอง และมีความน่าเชื่อถือ และสามารถรับผิดชอบผู้อ่ืนได้ ผู้น า
ต้องดูแลแผนงานพัฒนาองค์การอย่างใกล้ชิด ต้องมีข้อมูลเพ่ือก าหนดสภาพปัจจุบันขององค์การ ระบุ
ปัญหาเชิงลึก วางแผนการแก้ปัญหาและตอบรับความส าเร็จ ผู้น าต้องเคารพต่อหน้าที่รับผิดชอบและ
การจัดการกับทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

8. ผู้น าไม่หยุดที่จะเรียนรู้และสร้างเสริมทักษะผู้น าต้องเป็นผู้ที่ใคร่ครวญและ
ทบทวนอยู่เสมอ ผู้น าทางด้านการศึกษาต้องศึกษางานวิจัยใหม่ๆ ในทุกสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง ไม่เพียงแต่
เฉพาะสาขาศึกษาศาสตร์เท่านั้น ผู้น าต้องมีแบบแผนในการพัฒนาตนเองและเรียนรู้อยู่เสมอ 

9. ผู้น ามีความกล้าหาญเมื่อตกอยู่ภาวะความเสี่ยงผู้น าต้องสามารถจัดการต่อการ
เปลี่ยนแปลงของแผนการที่ได้วางไว้และเข้าใจว่าบางคนอาจจะไม่สนับสนุนกับความเปลี่ยนแปลงนั้นๆ 
งานของผู้น าคือกล้าที่จะเสี่ยงและเต็มใจที่จะกระท าความเสี่ยงนั้นแม้จะขัดกับผู้อ่ืน 
 

สมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของสถาบันผู้น าสถานศึกษาเมืองบอสตัน (Boston 
School Leadership Institute: Competency of Effective Principals) มีแนวคิดที่จะน าไปสู่
องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล ด้วยปัจจัย 11 ประการ  (U.S. 
Department of Education, Office of Innovation and Improvement, 2004, p.11) ดังนี้ 

1. เข้าใจวิธีการเรียนรู้ของเด็กและผู้ใหญ่ 
2. วิเคราะห์การเรียนการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน ตลอดจนถึงขั้นการ

ส ารวจชั้นเรียนและจัดหาสิ่งต่างๆ ให้กับครูเพ่ือที่จะสนับสนุนการพัฒนาการเรียนการสอน 
3. ใช้ข้อมูลในการวัดการเรียนรู้ของนักเรียน รวมถึงการสอน และการวางแผน 
4. สร้างสรรค์การมีส่วนรูปกับชุมชน เช่น การใส่ใจถึงความถูกต้องและความเป็น

ธรรมในสังคม เปิดโอกาสเพ่ือการเรียนรู้ของนักเรียนทุกๆ คนอย่างเท่าเทียมกัน 
5. เข้าใจช่องว่างในการบรรลุผลส าเร็จและวิธีการก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนที่จะก าจัด

ช่องว่างนั้น 
6. ทราบถึงการพัฒนาวิสัยทัศน์และท าความเข้าใจร่วมกันในการสร้างผลสัมฤทธิ์ใน

ชั้นเรียน การเรียนการสอนและการสร้างระบบโรงเรียน 



 
 

7. การใช้ภาวะผู้น าในการร่วมสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาการฝึกที่จะ
มีส่วนร่วมรับผิดชอบความเสี่ยง สนับสนุนนวัตกรรม และมีความคิดเห็นร่วมกันในการให้ความส าคัญ
ในการสร้างคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 

8. เข้าใจถึงความต้องการและผลประโยชน์ของนักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชนใน
การที่จะน าพาโรงเรียนไปสู่สัมพันธภาพที่เข้มแข็ง 

9. เข้าใจในงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล และปัจจัยที่เกี่ยวกับทรัพยากรอ่ืนๆ ของ
สถานศึกษา ในการที่จะสนับสนุนการเรียนการสอนของนักเรียน 

10. พัฒนาและรักษาความปลอดภัยและการเรียนรู้กฎของสภาพแวดล้อมและการ
จัดการการปฏิบัติงานของส านักงานในการสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน 

11. ไตร่ตรองการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง โดยอยู่บนพ้ืนฐานของประสบการณ์และ
การเรียนรู้ 

 

สมรรถนะของครูใหญ่รัฐฟลอริด้า (Florida Principal Competencies) มี
แนวคิดท่ีจะน าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย
ปัจจัย 19 ประการ (Florida Gulf Coast University, n.d.) ดังนี้ 

1. การก าหนดทิศทางเชิงรุก (Proactive Orientation) ผู้บริหารจะต้องมีความ
รับผิดชอบสูงและรับผิดชอบต่อเหตุการณ์ทุกอย่างที่เกิดขึ้น สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองต่อ
พฤติกรรมของผู้อ่ืนได้ ท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและการท างานที่บรรลุเป้าหมาย มีความคิดริเริ่ม
และพร้อมที่จะรับผิดชอบต่อเหตุการณ์ที่ไม่ปกติต่างๆ ที่จะส่งผลให้งานประสบความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลว มีการกระตุ้นให้กับตนเองและผู้อื่นเรียนรู้เกี่ยวกับโรงเรียนและท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 

1.1 ยอมรับในหน้าที่และความรับผิดชอบ 
1.2 รับผิดชอบ 
1.3 แสดงประสิทธิภาพในตนเอง 
1.4 วิเคราะห์ผลที่เกิดในโรงเรียนทั้งทางด้านบวกและด้านลบ 
1.5 จัดการกับปัญหาได้ทันท ี
1.6 มีเป้าหมาย 
1.7 เน้นการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
1.8 ริเริ่มแก้ปัญหา 
1.9 มีความกระตือรือร้น 
1.10 หาทรัพยากรเสริม 

2. ความมั่นใจ (Decisiveness) ผู้บริหารจะต้องแสดงความแน่วแน่และมั่นใจในการ
ตัดสินใจ พร้อมที่จะตัดสินใจ ลงความเห็น และลงมือท า 

2.1 พร้อมตัดสินใจ 
2.2 กล้าตั้งเป้าหมาย 
2.3 เชื่อมั่นในตนเอง 

3. ปฏิบัติตามภารกิจของโรงเรียน (Commitment to School Mission) ผู้บริหาร
จะต้องสร้างคุณค่าให้กับโรงเรียน เช่นด้านสวัสดิการของนักเรียน 



 
 

3.1 สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและเจ้าหน้าที่ 
3.2 พนักงานท าความเข้าใจถึงคุณค่าของโรงเรียน 
3.3 สร้างพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
3.4 ส่งเสริมพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

4. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Search) ผู้บริหารจะต้องสามารถ
ค้นหา เข้าใจ และสื่อสารข้อคิดเห็น และแนวคิดของผู้อ่ืน ไม่เพียงแต่เข้าใจแนวคิดและความคิดเห็น
ของผู้อื่น แต่ต้องแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างความเข้าใจต่ออารมณ์และค าพูดของผู้อื่นด้วย 

4.1 กระตุ้นให้ผู้อ่ืนแสดงความคิดเห็น 
4.2 สามารถอธิบายความคิดเห็นของผู้อื่นได้อย่างแม่นย า 
4.3 รับฟังผู้อ่ืน 
4.4 สรุปและแปลข้อความเป็นค าพูดของตน 
4.5 รักษาความแตกต่างด้านสังคมเพ่ือส่งเสริมวัตถุประสงค์ 
4.6 รู้ความต้องการของพนักงาน 

5. ค้นหาข้อมูล (Information Search) ผู้บริหารจะต้องค้นหาและรวบรวมข้อมูล
ต่างๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์หรือปัญหา ใช้การสังเกตอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ค้นหาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ในเชิงกว้าง และเชิงลึก 

5.1 รวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับโรงเรียน 
5.2 วิเคราะห์ข้อมูลก่อนตัดสินใจ 
5.3 ค้นหาข้อมูลที่ทันสมัย 
5.4 เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ ์

6. สร้างแนวคิด (Concept Formation) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการตั้ง
แนวคิด ตั้งสมมติฐานความคิดบนข้อมูลพ้ืนฐาน สามารถเรียบเรียงข้อมูลไปยังแนวความคิด มองเห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบข้อมูลจากหลายๆ แหล่งและสามารถเชื่อมโยงข้อมูลได้ สามารถสร้าง
แนวความคิดท่ีได้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ได้ 

6.1 พัฒนาแนวคิดเพ่ือแปลข้อมูล 
6.2 ทราบถึงหลักหรือรูปแบบ 
6.3 ทราบถึงผลที่จะเกิดขึ้น 
6.4 ศึกษาปัญหาและประเด็น 

7. มีความยืดหยุ่นด้านแนวคิด (Conceptual Flexibility) ผู้บริหารจะต้องสามารถ
ใช้แนวคิดที่หลากหลายในการอภิปรายการแก้ไขปัญหาหรือการตัดสินใจ สามารถอ่านคนหรือ
สถานการณ์ต่างๆ ออก สามารถคาดการณ์ วางแผนและสามารถมองเห็นด้านดีและด้านไม่ดีของ
สถานการณ์ได้ และมีความสามารถในการมองเหตุการณ์จากวิธีคิดที่หลากหลายได้ 

7.1 อธิบายสถานการณ์ที่พบได ้
7.2 พิจารณาพันธกิจของโรงเรียนได้ 
7.3 มองสถานการณ์จากหลากหลายวิธีคิด 
7.4 ให้คุณค่ากับความคิดเห็นที่แตกต่าง 



 
 

7.5 สร้างทางเลือก 
7.6 เปรียบเทียบผลของทางเลือกต่างๆ  
7.7 ตัดสินใจตามการวิเคราะห์ 

8. การจัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Managing Interaction) ผู้บริหารจะต้อง
สามารถเข้ากับผู้อ่ืนได้ กระตุ้นให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกัน เข้าใจซึ่งกันและกัน ร่วมกันแก้ปัญหา กระตุ้นให้
ผู้อื่นมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน ใช้แนวความคิดของตนเองและผู้อ่ืนในการริเริ่มและกระตุ้นการ
พูดคุยกับผู้อ่ืน สาธิตกระบวนการท างานเป็นกลุ่มที่ดี และทักษะการท างานร่วมกัน 

8.1 ตระหนักถึงว่าตนเองเป็นผู้น าของทีม 
8.2 สร้างงานหรือกลุ่มท างาน 
8.3 กระตุ้นผู้อ่ืนเพื่อก าหนดพันธกิจ 
8.4 ลดความรุนแรงในการอภิปรายแบบกลุ่ม 
8.5 มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 
8.6 เจรจาด้วยความราบรื่น 
8.7 สร้างสภาพแวดล้อมในการพูดคุยให้ปราศจากการวิจารณ ์

9. การโน้มน้าวจิตใจ (Persuasiveness) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการจูง
ใจหรือมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนผ่านวิธีการที่เป็นไปได้ ดึงดูดความสนใจหรือข้อโต้แย้ง แสดงพฤติกรรมที่
คาดหวัง หรือก าหนดให้ผู้อ่ืนท าอะไรได้ 

9.1 เชื่อมความต้องการกับเป้าหมายที่สูงกว่า 
9.2 จูงใจให้ผู้อ่ืนสนับสนุนเป้าหมาย 
9.3 แสดงผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้ 
9.4 ท าให้เกิดความเชื่อม่ันโดยการแสดงพฤติกรรมที่ดี 

10. ค านึงถึงภาพลักษณ์ (Concern for Image) ผู้บริหารจะต้องแสดงความเป็น
ห่วงต่อภาพพจน์ของโรงเรียนผ่านความประทับใจของนักเรียนและเจ้าหน้าที่ และเผยแพร่ข้อมูลของ
โรงเรียน 

10.1 สร้างภาพพจน์ให้สอดคล้องกับพันธกิจ 
10.2 ควบคุมข้อมูลเชิงลบ 

11. ปรับใช้กลยุทธ์ (Tectical Adaptability) ผู้บริหารจะต้องบอกถึงความสัมพันธ์
ในการใช้กลยุทธ์แต่ละอันได้ เช่น การเข้าไปมีอิทธิพลต่อกลุ่มบางกลุ่ม เปลี่ยนรูปแบบหากไม่ประสบ
ความส าเร็จ 

11.1 ตระหนักถึงพฤติกรรมของตนเองที่มีผลต่อผู้อื่นได้อย่างไร 
11.2 ประเมินความพร้อมของผู้อื่น 
11.3 ปรับเปลี่ยนรูปแบบของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม 
11.4 ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์หากไม่มีประสิทธิภาพ 
11.5 ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพ่ือให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 
11.6 แสดงทักษะปฏิสัมพันธ์ที่หลากหลาย 



 
 

12. สร้างแรงจูงใจ (Achievement Motivation) ผู้บริหารจะต้องสามารถตั้งมาตรฐาน
งานไว้สูงได้ บอกเป้าหมายของกลุ่มและของตนเองเพ่ือสิ่งต่างๆ ได้ผลดีขึ้น ซึ่งอาจจะเป็นผลตอบรับที่ดีขึ้น
หรือเป็นการวัดผลว่าสิ่งที่ตนหรือกลุ่มท านั้นดีแล้วหรือไม่ 

12.1 สนับสนุนความส าเร็จโดยการประเมินจากเป้าหมาย 
12.2 ตั้งมาตรฐานในการท าให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
12.3 สนใจผลตอบรับของโรงเรียน 
12.4 สนใจผลตอบรับเป็นรายบุคคล 
12.5 ประเมินจุดแข็งและขีดจ ากัดของตนเอง 
12.6 แสดงความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 

13. ควบคุมการจัดการ (Management Control) ผู้บริหารจะต้องหาโอกาสให้ได้รับ
ผลตอบรับที่เหมาะสม และเพียงพอเกี่ยวกับความก้าวหน้าของงาน ติดตามการท ากิจกรรมหรือวางแผน
เพ่ือดูผลตอบรับด้านข้อมูลกับผู้อื่นในเรื่องมาตรฐานการท างาน 

13.1 วางแผนการควบคุม 
13.2 ควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของพนักงาน 
13.3 สังเกตการณ์ท างานขององค์การ 
13.4 ใช้วิธีทางเทคนิคในการท างาน 
13.5 รวบรวมและเก็บข้อมูลการท างาน 
13.6 ใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน 
13.7 สนับสนุนพฤติกรรมที่ด ี
13.8 ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่ดี 

14. ก าหนดทิศทางการพัฒนา (Developmental Orientation) ผู้บริหารจะต้อง
ตั้งความหวังในด้านบวกไว้สูงในเรื่องประสิทธิภาพของผู้ อ่ืน รู้ว่าการพัฒนาของผู้อ่ืนถือเป็นงานของ
ครูใหญ่ ท างานร่วมกับผู้อ่ืนโดยการให้ค าปรึกษา อภิปรายปัญหาด้านการท างาน แสดงผลตอบรับด้าน
การท างานและดูพัฒนาการของแต่ละคนเมื่อได้รับมอบหมายงาน 

14.1 สร้างวัฒนธรรมขององค์การเพื่อการเรียนรู้ 
14.2 ให้ข้อมูลการท างานเพื่อกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา 
14.3 ให้ค าแนะน าเพ่ือการพัฒนาการท างาน 
14.4 ให้ผลตอบรับที่เหมาะสมและตรงประเด็น 
14.5 สร้างการพัฒนาและความก้าวหน้า 
14.6 แสดงทักษะด้านการประชุมที่มีประสิทธิภาพ 

15. ความสามารถขององค์การ (Organization Ability) ผู้บริหารจะต้องวางแผน
และสนับสนุน วางแผนให้บรรลุเป้าหมาย ใช้กิจกรรมในการก าหนดคนและทรัพยากรอ่ืนเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย โดยเน้นที่การตรงต่อเวลา  

15.1 ก าหนดเป้าหมายและท าให้เกิดความชัดเจน 
15.2 วางแผนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
15.3 ล าดับความส าคัญก่อน หลังของงาน 



 
 

15.4 สนับสนุนและจัดสรรทรัพยากร 
15.5 วางแผนด้านเวลา 
15.6 มอบหมายงานและกิจกรรม 
15.7 วางแผนส าหรับเรื่องท่ีไม่คาดคิด 
15.8 มีความตั้งใจ เพ่ือหลีกเลี่ยงความเครียด 

16. การมอบหมายงาน (Delegation) ผู้บริหารจะต้องจ าแนกหน้าที่ความรับผิดชอบ
ให้ชัดเจนและเหมาะสมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย  

16.1 ก าหนดเป้าหมายของงาน 
16.2 ประเมินความช านาญของตนเองและผู้อ่ืน 
16.3 ก าหนดงานที่จะมอบหมาย 
16.4 ก าหนดงานที่จะต้องขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานภายนอก 
16.5 ก าหนดคนให้เหมาะสมกับงาน 
16.6 เข้าใจและยอมรับงานที่ได้รับมอบหมาย 
16.7 ระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ 
16.8 สร้างมาตรฐานการท างาน 
16.9 วางแผนด้านเวลา 
16.10 ก าหนดแนวทางการท างาน 

17. การน าเสนอตนเอง (Self Presentation) ผู้บริหารจะต้องสามารถเสนอความ
คิดเห็นของตนเอง ของผู้อ่ืน และเสนอข้อมูลได้อย่างชัดเจนและเป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องเปิดเผยได้ 
สามารถแบ่งปันแนวความคิดกับผู้อ่ืนในลักษณะที่เปิดเผย มีประโยชน์ สามารถใช้เครื่องมือหรือ
เทคนิคด้านภาพ รูป สัญลักษณ์มาช่วยในน าเสนอข้อมูล 

17.1 สื่อสารด้วยความมั่นใจและเป็นไปในทางบวก 
17.2 สื่อสารแนวความคิดอย่างชัดเจน 
17.3 สื่อสารโดยการใช้เครื่องมือต่าง ๆ ช่วย 
17.4 น าบทบาทของกลุ่มมาใช้ได้ตามต้องการ 

18. การสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร (Written Communication) ผู้บริหารจะต้อง
สื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษรได้อย่างชัดเจน กระชับ และใช้โครงสร้างการเขียนได้อย่างชัดเจน 

18.1 แสดงความคิดเห็นเป็นลายลักษณ์อักษรได้ชัดเจน 
18.2 ปรับรูปแบบการเขียนให้เข้ากับผู้อ่าน 

19. ความเข้าใจในองค์กร (Organization Sensitivity) ผู้บริหารจะต้องเข้าใจ
ประสิทธิภาพของคนในองค์การและเข้าใจการตัดสินใจของผู้อ่ืน รวมทั้งกลุ่มอ่ืนทั้งภายในและภายนอก
องค์การได้ 

19.1 เข้าใจถึงพฤติกรรมของตนเองที่จะส่งผลต่อองค์การ 
19.2 เข้าใจถึงพฤติกรรมของตนเองที่จะส่งผลต่อผู้อ่ืนหรือกลุ่มที่อยู่ภายนอก

องค์การ 
19.3 สื่อสารได้อย่างแยบยล 

 



 
 

นอกจากหน่วยงานต่างประเทศแล้ว ในประเทศไทยได้มีหน่วยงานของรัฐซึ่งได้แก่ 
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
ก าหนดสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาเพ่ือใช้มาเป็นในทางใน
การศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรามการการ
อาชีวศึกษา ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 
สมรรถนะผู้บริหารของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้

ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 10 ด้าน (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, น.21-27) 
ดังนี้  

1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  
1.1 สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร

การศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
1.2 สามารถวิเคราะห์สังเคราะห์และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ

การศึกษา 
1.3 สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 
1.4 สามารถจัดการองคก์ารโครงสร้างการบริหารและก าหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา  

2.1 สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา 
2.2 สามารถก าหนดนโยบายวางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการจัด

การศึกษา 
2.3 สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มุ่งให้เกิดผลดีคุ้มค่าต่อ

การศึกษาสังคมและสิ่งแวดล้อม 
2.4 สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 
2.5 สามารถติดตามประเมินและรายงานผลการด าเนินงาน 

3. การบริหารด้านวิชาการ 
3.1 สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้ 
3.2 สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
3.3 สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
3.4 สามารถส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 

4. การบริหารด้านธุรการ การเงินพัสดุและอาคารสถานที่  
4.1 สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
4.2 สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ 
4.3 สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายในสถานศึกษาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
4.4 สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพ่ือส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 



 
 

5. การบริหารงานบุคคล  
5.1 สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
5.2 สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 
5.3 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
5.4 สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
5.5 สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
6. การบริหารกิจการนักเรียน  

6.1 สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู้เรียน 
6.2 สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู้เรียน 
6.3 สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้เรียนในด้านต่าง ๆ 
6.4 สามารถส่งเสริมวินัยคุณธรรมจริยธรรมและความสามัคคีในหมู่คณะ 

7. การประกันคุณภาพการศึกษา  
7.1 สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
7.2 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ของสถานศึกษา 
7.3 สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพ่ือรองรับการ

ประเมินภายนอก 
8. การบริหารจัดการเทคโนโลยี  

8.1 สามารถใช้และบริการเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาและปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม 

8.2 สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาปรับปรุงการบริหาร
จัดการ 

8.3 สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
9. การบริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์กับชุมชน  

9.1 สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผู้เรียนครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
9.2 สามารถเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 
9.3 สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ 
9.4 สามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนโดยมีเป้าหมาย

ในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชนและเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 
9.5 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา 

10. คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา  
10.1 เป็นผู้น าเชิงคุณธรรมจริยธรรมและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
10.2 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
10.3 ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 



 
 

 สมรรถนะผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2553, น.2) ดังนี้ 

ด้านสมรรถนะหลัก ได้แก่  
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  

1.1 ความสามารถในการวางแผนการก าหนดเป้าหมายการวิเคราะห์สังเคราะห์
ภารกิจงาน 

1.2 ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 
1.3 ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.4 ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง

เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
2. การบริการที่ดี  

2.1 ความตั้งใจและเต็มใจในการให้บริการการพัฒนาตนเอง 
2.2 การปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ 

3. การพัฒนาตนเอง  
3.1 การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆทางวิชาการและวิชาชีพ 
3.2 การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
3.3 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย 

4. การท างานเป็นทีม  
4.1 การให้ความร่วมมือช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
4.2 การเสริมแรงให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
4.3 การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ที่หลากหลาย 
4.4 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
4.5 การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้ อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ด้านสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ได้แก่  
5. การคิดวิเคราะห์  

5.1 การท าความเข้าใจสิ่งต่างๆ แล้วแยกประเด็นเป็นส่วนย่อยตามหลักการหรือ
กฎเกณฑ์ท่ีก าหนด 

5.2 แก้ปัญหา หรือพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 
5.3 วิเคราะห์องค์การหรืองานในภาพรวม 
5.4 ด าเนินการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

6. การมีวิสัยทัศน์  
6.1 สื่อสาร โต้ตอบในโอกาสและสถานการณ์ต่างๆ  
6.2 ชักจูง โน้มน้าวให้ผู้อ่ืนเห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตาม เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย

ของการสื่อสาร 



 
 

7. การพัฒนาศักยภาพคน  
7.1 การให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
7.2 การมีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
7.3 ส่งเสริม สนับสนุน และให้โอกาสผู้ร่วมงานในการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ 

8. การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ  
8.1 ก าหนดวิสัยทัศน์ หรือแนวทางการพัฒนาองค์การ 
8.2 การพัฒนาองค์การที่เป็นรูปธรรม เป็นที่ยอมรับ 
8.3 การยอมรับแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนางาน 

9. การควบคุมตนเองและการให้อ านาจผู้อื่น 
นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษา

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ประกอบด้วย 

คาสติลโล (Castillo, 2005, p.48) ได้ศึกษาค าจ ากัดความของสมรรถนะในยุค
กระแสโลกาภิวัตน์บริษัทต่างๆ มีภาวการณ์แข่งขันประจ าวันตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นองค์การระดับ
ท้องถิ่นหรือระดับนานาชาติก็ตาม สมรรถนะนับเป็นเฉพาะที่ต้องให้ความสนใจและเป็นตัวอธิบาย
ความสามารถในการแข่งขัน การผลิตผลก าไร บทบาทหรือกระบวนการท างานขององค์การ สมรรถนะ
ขยายออกมาได้อย่างมากมายเพียงแต่เชื่อมโยงกับโครงสร้างแต่ละงานขององค์การ  และพนักงาน
ตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของเขา และที่ส าคัญองค์การต้องสามารถก าหนดจุดยืนของแต่ละต าแหน่ง
และผลตอบแทนได้อย่างชัดเจน 

เคนนีดี้ และ เดรสเซอร์ (Kennedy and Dresser, 2005, p.20) ได้ท าการวิจัยการ
สร้างสมรรถนะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน “Creating a Competency-Based Workplace” สรุปว่า 
ความฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะท าได้ องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ความสามารถที่ลูกจ้าง
น ามาใช้ในการจัดงานท าให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การขับเคลื่อนการท างานของ
องค์การต้องอาศัยความสามารถของคณะท างาน การจัดการโดยใช้ความสามารถและยุทธศาสตร์ทาง
ธุรกิจ การก าจัดจุดอ่อนและก าจัดคู่แข่งเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ ต้องอาศัยกระบวนการและ
ความสามารถ กุญแจส าคัญส าหรับองค์การที่จะประสบผลส าเร็จ จะต้องมีการวางแผน จัดบุคลากรให้
ตรงกับความสามารถซึ่งต้องค านึงถึง มีวิธีการจัดการกับความสามารถอย่างไร จะจัดรูปแบบ
ความสามารถเฉพาะได้อย่างไรให้เหมาะสมกับงานและจะจัดการกับผลกระทบต่อความสามารถด้วย
โปรแกรมอะไร 

สถาบันการจัดการแห่งประเทศนิวซีแลนด์ (New Zealand Institute of Management, 
อ้างถึงใน Buzzi, 2005)  ได้ท าการศึกษาและจัดกลุ่มสมรรถนะของผู้บริหารโดยท าการจัดกลุ่มตาม
ภาระหน้าที่และตามคุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะพร้อมกับต าแหน่งทางการบริหาร เป็นกรอบในการ
พิจารณาโดยได้ข้อสรุปถึงสมรรถนะของผู้บริหารจ าแนกได้เป็น 3 ระดับ คือ 

1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Capable) ซึ่งผู้บริหารที่มีคุณลักษณะตามกรอบสมรรถนะ
ระดับนี้ จะเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะที่ส าคัญใน 4 ด้านได้แก่ ด้านการจัดการทั่วไป (Broad 
Management Skill and Knowledge) ซึ่งประกอบด้วย การคิดเชิงกลยุทธ์การตัดสินใจอย่างมี



 
 

กระบวนการ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดการบุคลากรกระบวนการพัฒนา และการบริหาร
โครงการ ด้านการจัดการบุคคล (Personnel Management Skill) ที่ส าคัญได้แก่ การติดต่อสื่อสาร 
การสร้างความเชื่อมั่น และการจัดการเวลา เป็นต้นด้านความเชี่ยวชาญเฉพาะ เป็นความรู้ความสามารถ
ในทักษะเฉพาะที่สามารถขยายคุณค่าของการจัดการองค์การได้ เช่น การบัญชี คอมพิวเตอร์ เป็นต้น และ
ด้านความรู้ความสามารถในการจัดการธุรกิจทั่วไป (Knowledge of Business Disciplines) 

2. สมรรถนะระดับเชี่ยวชาญ (Executive) โดยผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่มีคุณลักษณะ
และความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ ประกอบด้วย ด้านการบริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การ ซึ่ง
สามารถสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์การได้ด้านการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงขององค์การ
และด้านการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนบุคคล  

3. สมรรถนะระดับนโยบาย (Governance) เป็นสมรรถนะที่ผู้บริหารจะต้องมี
เพ่ิมเติมมากกว่าสมรรถนะระดับที่หนึ่งและระดับที่สอง ซึ่งในภาพรวมก็ คือ ความสามารถในการมอง
ภาพรวมขององค์การและก ากับดูแลบนพ้ืนฐานที่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ที่ส าคัญได้แก่  การก าหนด
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ พันธกิจขององค์การ การก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมองค์การและพฤติกรรมที่
องค์การคาดหวังซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มุ่งเสริมสร้างคุณค่าทางจริยธรรมตามจุดเน้นหรือความต้องการ
ของสังคม การก ากับติดตามการปฏิบัติและทบทวนการปฏิบัติงานขององค์การ และการก ากับติดตาม 
รวมทั้งการสอนงานให้กับผู้บริหารระดับรองลงมา 

เพียนาวด์ (Perrenoud, อ้างถึงใน พิชชาวดี ฤาชา, 2555, น.28) ท าการส ารวจเพ่ือ
ระบุสมรรถนะด้านเทคโนโลยีของผู้อ านวยการเขตการศึกษาชนบทขนาดเล็กในรัฐไอดาโฮ ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ผู้อ านวยการเขตมีความเห็นสอดคล้องกันว่า  สมรรถนะด้าน
เทคโนโลยีของผู้อ านวยการเขตมีอิทธิพลต่อการน าเทคโนโลยีไปใช้ในโรงเรียน นอกจากนี้ผู้อ านวยการ
เขตเกือบทั้งหมดเห็นว่ารูปแบบความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในโรงเรียนที่
น าเสนอในแบบสอบถาม ปรากฏว่า ไม่พบความแตกต่างในความคิดเห็นของผู้อ านวยการเขต
การศึกษาชนบทขนาดเล็ก เชื่อว่าการใช้เทคโนโลยีตนเองน่าจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหารและครูใน
โรงเรียน ทั้งนี้เพราะผู้อ านวยการเขตของเขตการศึกษาชนบทขนาดเล็กเหล่านี้มีความใกล้ชิดกับ
ผู้บริหารและครูในเขตของตน มากกว่าผู้อ านวยของเขตการศึกษาขนาดใหญ่ 

วีระกานท์ ศรีสมัย (2551, น.60-71) ท าการวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
และเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 ซึ่งผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้าน
ลักษณะนิสัยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านแรงจูงใจมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ซึ่งถ้าศึกษาโดยจ าแนกตามต าแหน่ง 
ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น
ด้านแรงจูงใจ มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อท าการศึกษาโดยการเปรียบเทียบ
สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ผลการวิจัยปรากฏว่า โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ยกเว้นด้านทักษะและด้านความรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 
 

นิพิษฐ์ มาลา (2551, น.103-122) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะด้านคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน ตามการรับรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
เลย เขต 1 และ เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1 และ เขต 2 ตามการรับรู้ของ
ข้าราชการครู จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ขนาดโรงเรียน และส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ซึ่งจากการศึกษาวิจัยปรากฏว่า ข้าราชการครูมีการรับรู้เกี่ยวกับสมรรถนะด้านคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1 และ เขต 2 อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน หากเปรียบเทียบจากการจ าแนกข้าราชการครูตามประสบการณ์ในการท างานจะพบว่า 
ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานที่ต่างกันมีการรับรู้เกี่ยวกับสมรรถนะด้านคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1 และ เขต 2 โดยภาพรวม
และรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่หากจ าแนกข้าราชการครูที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน และข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย 
เขต 1 และ เขต 2 มีการรับรู้เกี่ยวกับสมรรถนะด้านคุณภาพการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1 และเขต 2 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

สิริการ สืบสงัด (2552, น.91-98) ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครูกับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ซึ่งการวิจัย
ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักด้านสติปัญญา ด้านการมุ่งเน้นผลงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความสามารถในการปรับตัว และด้านวิชาชีพของผู้บริหาร ตามการ
รับรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 2) เพ่ือศึกษาขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
และ 3) เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ตามการ
รับรู้ ของครูและขวัญก าลั งใจในการปฏิบัติ งานของครู  สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 ผลการวิจัยปรากฏว่า ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ 2 มีการรับรู้ว่าผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะหลัก ทั้ง 5 และ มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก เป็นความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แต่ความสัมพันธ์ที่อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า โดยการรับรู้สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ก าหนดค่าความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูได้เพียงร้อยละ 10   

สะไกร โสมาศรี (2552, น.133-146) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะในการบริหาร
จัดการสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 
2 ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะในการบริหารจัดการสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาชัยภูมิ เขต 2 2) เปรียบเทียบสมรรถนะในการบริหารจัดการสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาชัยภูมิ เขต 2 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน 



 
 

ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการ
บริหารจัดการสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อศึกษาเปรียบเทียบพบว่าหากจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แต่เมื่อเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามระดับการศึกษา ผลปรากฏว่ามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

อรวรรณ เสียงสนั่น (2553, น.59-70) ท าการวิจัยเรื่อง บทบาทของผู้บริหารในการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการครู ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา
ต าบลแม่คะ อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาบทบาทและหาแนวทางในการ
พัฒนาบทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลแม่คะ อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ ปีการศึกษา 2552 โดย
ผลการวิจัยพบว่า บทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการครูในศูนย์พัฒนา
คุณภาพการศึกษาต าบลแม่คะ อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และ
แนวทางในการพัฒนาบทบาทของผู้บริหารในการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการครูในศูนย์
พัฒนาคุณภาพการศึกษาต าบลแม่คะ อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้
ข้าราชการครูใช้กระบวนการวิจัยที่เป็นพ้ืนฐานในการท างานและควรสนับสนุนให้ครูมีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น สร้างเครือข่ายและระบบการประสานงานเพ่ือให้ข้าราชการครูมีแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเอง และหาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือสร้างสรรค์ในการส่งเสริมขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครู 
 
การบริหารและบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

1. ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ฉบับ 3 พ.ศ. 2553 ได้กล่าวถึงการบริหาร

สถานศึกษาไว้ว่า 
สถานศึกษา หมายความว่า หน่วยงานการศึกษา หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ หรือ

เอกชน ที่มีอ านาจหรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา ได้แก่ โรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ฯลฯ  
การบริหาร หมายความว่า การที่กลุ่มบุคคลร่วมมือท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 

หรือหลายอย่าง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ร่วมกันก าหนดไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน ด้วยการดึงทรัพยากร
ที่มีอยู่ ประยุกต์เทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้อย่างเป็นระบบ และมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์มีการท างานที่
เป็นที่ยอมรับได้ร่วมกัน 

ภัทรินทร์ ชูมาก (2548, น.10) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารการศึกษาเป็นกระบวนการ
ในการด าเนินงานของผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน 
วัสดุอุปกรณ์ มาจัดการให้เกิดประโยชน์และมีความเหมาะสม ให้ครอบคลุมภารกิจหลักทั้ง 6 งาน คือ
งานวิชาการ งานกิจการนักเรียน งานธุรการและการเงิน งานอาคารสถานที่ และงานความสัมพันธ์
ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน ทั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการบริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคมให้มี



 
 

ความรู้ ความสามารถ มีทักษะพ้ืนฐานในการด ารงชีวิต มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ คือ เก่ง ดี มีสุข 
สอดคล้องตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษาและการจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานให้ประสบความส าเร็จเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาต้องให้ทุกฝ่ายมีส่วน
ร่วมในการด าเนินการจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542  
มาตรา 8 (2) ยึดหลักที่ว่าให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา สอดคล้องกับวิสุทธิ์ จัตุมิตร (2548, 
น.13) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการต่างๆ ในการด าเนินงานของ
กลุ่มบุคคล เพ่ือให้การบริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคมให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ 
และเกษม โพธิ์ทอง (2552, น.9) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัดการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานทีส่ าคัญและจ าเป็นส าหรับทุกคน เพื่อปลูกฝังให้ผู้เรียนเป็นพลเมืองดี มีคุณธรรม มีความรู้และ
ความสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขสมควรแก่สภาพตน วาสนา สิงหะคเชนทร์ 
(2553, น.12) ก็กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง งานที่เกี่ยวข้องกับการระบบบริหาร
องค์การให้การบริหารงานอ่ืนบรรลุผล คือ งานธุรการ การพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
การจัดการระบบการบริหารด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การดูแลอาคารสถานที่ สภาพแวดล้อม 
การจัดท าส ามะโนนักเรียน และการรับนักเรียน ส่งเสริมประสานงาน การจัดการศึกษาของบุคคล 
ชุมชน องค์การ และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การจัด
กระบวนการ หรือกิจกรรมการทางการศึกษา เพ่ือเป็นการให้บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคม
ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 

2. หลักการบริหารสถานศึกษา 
โรเบิร์ตเอสฟิสค์ (Robert S Fisk, อ้างถึงใน ศิริชัย ชินะตังกูร, ม.ป.ป., น.21) ได้

กล่าวถึงหลักการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า หน้าที่หลักของการบริหารสถานศึกษาโดยสรุปมี 5 ประการ
ดังนี้ 

1. การให้โอกาสทางการศึกษาและปรับปรุงการศึกษาในสถานศึกษาหรืองาน
บริหารวิชาการ 

2. การบริหารงานเกี่ยวกับชุมชนและการประชาสัมพันธ์สถานศึกษา 
3. การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา 
4. การบริหารงานเกี่ยวกับอาคารสถานที่ธุรการการเงินและการให้บริการ 
5. การบริหารงานกิจการนักเรียน 

  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 ในบทบัญญัติในมาตรา 9 (2) และมาตรา 39 ก าหนดให้มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพ้ืนที่
การศึกษาและสถานศึกษาโดยกระทรวงศึกษาธิการได้ออกระเบียบข้อบังคับและค าสั่งที่เกี่ยวข้องไว้ 4 
เรื่องซึ่งถือเป็นภารกิจของสถานศึกษาประกอบด้วย 1) งานที่เป็นภารกิจด้านวิชาการ 2) งานที่เป็น
ภารกิจด้านงบประมาณ 3) งานที่เป็นภารกิจด้านการบริหารงานบุคคล 4) งานที่เป็นภารกิจด้านบริหาร
ทั่วไปซึ่งประกอบด้วยงานธุรการและงานสารบรรณงานพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานงาน
อาคารสถานที่งานข้อมูลสารสนเทศงานประชาสัมพันธ์และงานความสัมพันธ์กับชุมชน 



 
 

ถวิล อรัญเวท (2556, น.2-7) ได้กล่าวถึงหลักการบริหารสถานศึกษาโดยการใช้
หลักธรรมาภิบาลในการบริหารไว้ว่า การบริหารสถานศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล ได้แก่  

1. การบริหารตามหลักนิติธรรม (The Rule of Law) หลักนิติธรรม หมายถึง 
การปฏิบัติตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมาย มิใช่
ตามอ าเภอใจ หรืออ านาจของตัวบุคคล จะต้องค านึงถึงความเป็นธรรม และความยุติธรรม รวมทั้งมี
ความรัดกุมและรวดเร็วด้วย 

2. การบริหารตามหลักคุณธรรม (Morality) หลักคุณธรรม หมายถึง การยึดมั่น
ในความถูกต้อง ดีงาม การส่งเสริม ให้บุคลากรพัฒนาตนเอง ไปพร้อมกัน เพ่ือให้บุคลากรมีความ
ซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบ วินัย ประกอบอาชีพสุจริต เป็นนิสัยประจ าชาติ  

3. การบริหารตามหลักความโปร่งใส (Accountability) หลักความโปร่งใส 
หมายถึง ความโปร่งใส พอเทียบได้ว่ามีความหมาย ตรงข้าม หรือเกือบตรงข้ามกับการ ทุจริต
คอร์รัปชั่น โดยที่เรื่องทุจริตคอร์รัปชั่น ให้มีความหมายในเชิงลบ และความน่าสะพรึงกลัวแฝงอยู่ 
ความโปร่งใสเป็นค าศัพท์ที่ให้แง่มุมในเชิงบวก และให้ความสนใจในเชิงสงบสุข ประชาชนหรือ
ผู้ปกครองเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวกและเข้าใจง่าย และมีกระบวนการให้ประชาชนหรือผู้ปกครอง
นักเรียน และคณะกรรมการสถานศึกษาได้ตรวจสอบความถูกต้องอย่างชัดเจน 

4.  การบริหารตามหลักการมีส่วนร่วม (Participation) หลักการมีส่วนร่วม 
หมายถึง การให้โอกาสให้บุคลากรหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมทางการบริหารจัดการ
เกี่ยวกับการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ เช่น เป็นคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และหรือคณะท างาน
โดยให้ข้อมูล ความคิดเห็น แนะน า ปรึกษา ร่วมวางแผนและร่วมปฏิบัติ  

5. การบริหารตามหลักความรับผิดชอบ (Responsibility) หลักความรับผิดชอบ 
หมายถึง การตระหนักในสิทธิและหน้าที่ ความส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหา การ
บริหารจัดการ การกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา และเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง รวมทั้งความ
กล้าที่จะยอมรับผลดีและผลเสียจากกระท าของตนเอง  

6. การบริหารตามหลักความคุ้มค่า (Cost – Effectiveness or Economy) หลัก
ความคุ้มค่า หมายถึง การบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัด เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม 
โดยรณรงค์ให้บุคลากรมีความประหยัด ใช้วัสดุอุปกรณ์อย่างคุ้มค่าและรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้
สมบูรณ์ยั่งยืน  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2550, น.28-103) ได้มีการน าเสนอ
ถึงหลักการบริหารสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จไว้ ดังนี้ 

1. ด้านการบริหารงานวิชาการ 
1.1 ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบ

ของหลักสูตรแกนกลาง โดยจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของ
ชุมชนและสังคมอย่างแท้จริง โดยที่ให้ครู ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 

1.2 ส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนรู้ โดยให้ยึดหลักว่าผู้เรียนมี
ความส าคัญที่สุด 



 
 

1.3 ส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตร 
กระบวนการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหล่งการเรียนรู้ 

1.4 มุง่การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยการจัดให้มีดัชนีชี้วัด
คุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาทุก
ช่วงชั้น 

1.5 มุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือเป็นเครือข่าย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการจัดและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

2. ด้านการบริหารงบประมาณ 
2.1 ยึดหลักความเท่าเทียมกันและความเสมอภาคทางการศึกษาของผู้เรียน

ในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.2 พัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐาน

การจัดการทางการเงิน เพ่ือรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน 
2.3 ยึดหลักการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการงบประมาณ 
2.4 มุ่งเน้นการส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจัดการ

งบประมาณ ให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ มีความคล่องตัว โปร่งใสตรวจสอบได้ 
จากผลส าเร็จของงานและทรัพยากรที่ใช้ 

3. ด้านการบริหารงานบุคคล 
3.1 ยึดหลักความต้องการและการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษาตามนโยบายกฎหมาย และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
3.2 ยึดหลักในความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตาม

นโยบาย กฎหมาย และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
3.3 ยึดหลักธรรมาภิบาล 

4. ด้านการบริหารงานทั่วไป 
4.1 ยึดหลักให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหาร และจัดการศึกษา

ด้วยตนเองให้มากท่ีสุด สถานศึกษาจัดการศึกษาตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ 
4.2 ส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและการจัด

การศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก เป็นความโปร่งใส ความ
รับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ตามกฎเกณฑ์ ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองค์การที่
เกี่ยวข้อง 

4.3 พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การทันสมัย โดยการน าเอานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถเชื่อมโยง ติดต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบเครือข่าย
และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

4.4 ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ประสานงานการ
บริหารงานอ่ืน ๆ ให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษาตามระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย ตลอดจนการจัดและการให้บริการการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์การ 
หน่วยงาน และสถาบันสังคมอ่ืน ๆ 



 
 

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2552, น.2-4) ได้กล่าวถึง หน้าที่และการบริหาร
สถานศึกษาไว้ว่า สถานศึกษามีหน้าที่จัดการศึกษา ฝึกอบรมและส่งเสริมการประกอบอาชีพของ
ประชาชนให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา และ
กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ตามนโยบายของรัฐบาล และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวให้สถานศึกษาด าเนินการ ดังต่อไปนี้ 

1. จัดการศึกษาให้มีความทันสมัย ยืดหยุ่น สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงาน สถานประกอบการ และการประกอบอาชีพอิสระ เพ่ือการด ารงชีวิตตามสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม มุ่งเน้นการปฏิบัติงานจริง ตามความพร้อม
และศักยภาพของสถานศึกษา 

2. จัดการศึกษาโดยประสานความร่วมมือกับสถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืน ทั้ง
ในด้านการจัดการวิชาการ การใช้บุคลากรและทรัพยากรร่วมกัน 

3. จัดการศึกษาโดยการระดมทรัพยากรด้านการเงิน ทรัพย์สิน และบุคลากร 
ทั้งจากรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล ครอบครัวชุมชน องค์กรชุมชน เอกชน องค์กรเอกชน 
องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคมอ่ืน รวมทั้งความร่วมมือในการจัด
กิจกรรม และการจัดหาทุนเพ่ือพัฒนาการอาชีวศึกษา 

4. จัดการศึกษาให้ผู้เรียนเป็นผู้มีสมรรถนะทางวิชาชีพ สามารถประกอบอาชีพ
เป็นพลเมืองดีของสังคม มีความสามารถในการคิด เรียนรู้ วางแผนและพัฒนาตนเอง 

5. เป็นศูนย์การเรียนรู้ด้วยตนเอง และการให้บริการวิชาชีพแก่ชมชนและ
ท้องถิ่น 

6. วิจัยเพื่อพัฒนาองค์ความรู้เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
7. ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี ส่งเสริมการกีฬา พลานามัย 

และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
8. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเชิงธุรกิจ การรับงานการค้า และการรับจัดท า รับ

บริการ รับจ้างผลิตเพื่อจ าหน่ายที่สอดคล้องกับการเรียนการสอน 
จากการศึกษาหลักการบริหารสถานศึกษา สามารถสรุปได้ว่า หลักการบริหาร

การศึกษา เป็นการด าเนินการบริหารด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารงานทั่วไป โดยใช้หลักการบริหารและหลักธรรมาภิบาลในการบริหารองค์การให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ รวมถึงมุ่งเน้นให้สถานศึกษาจัดการศึกษาโดยให้บุคคล ชุมชน และองค์การ
ต่างๆ เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา เพ่ือเป็นการบริการทางการศึกษาให้กับนักเรียน บุคคล
ทั่วไป ชุมชน รวมทั้งองค์การอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การด าเนินงานเกิดประโยชน์และด าเนินไปอย่าง
เรียบร้อย ก่อให้เกิดความเข้าใจกันของทุกๆ ฝ่าย 

 
 
 
 
 



 
 

3. คุณลักษณะ บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 ได้ให้กล่าวว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษา หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง ทั้งของรัฐ
และของเอกชน  

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2556, น.66) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา
ไว้ว่า “ผู้บริหารสถานศึกษา” หมายความว่า บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาภายใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษาอ่ืนที่จัดการศึกษาปฐมวัย ขั้นพ้ืนฐาน และอุดมศึกษาที่ต่ ากว่า
ปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน 

กัลยมน อินทุสุต (2554, น.140) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่
เป็นหัวหน้าสูงสุดในสถานศึกษา มีความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหาร ขอบข่ายงานที่รับผิดชอบ 
สามารถบริหารงานได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสมได้ตามสภาวะการที่เปลี่ยนแปลงไป ด าเนินการให้
สถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจ และข้อบังคับคุรุ
สภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556  

โรเบิร์ตโกลด์แฮมเมอร์ และคณะ (อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2552, น.17–19) 
ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลและไม่มีประสิทธิผลและพบว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล มีคุณลักษณะเหมือนกัน 8 ประการ ดังต่อไปนี้  

1. ส่วนใหญ่ไม่ได้ตั้งใจเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ตั้งใจเป็นครูสอนธรรมดา แต่
ได้รับการส่งเสริมจากหัวหน้าให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

2. ส่วนใหญ่มีความศรัทธาในตัวนักเรียนอย่างจริงใจ ไม่ได้วิจารณ์เด็กในเรื่องไม่
เรียนหนังสือ และปัญหาด้านความประพฤต ิและคิดว่าปัญหาเหล่านี้เป็นปัญหาที่สถานศึกษาตั้งมาเพ่ือ
แก้ไข ดังนั้นผู้บริหารจึงเน้นความรับผิดชอบไปสู่การแก้ปัญหาของเด็กนักเรียน 

3. ผู้บริหารมีความสามารถในการท างานกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิผล  และได้รับ
ความร่วมมืออย่างดี ผู้บริหารมีความภูมิใจในตัวครูและยอมรับว่าครูเป็นผู้เสียสละ และมีความสามารถ 

ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นและความกระตือรือร้น  ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการกลุ่มได้ดี รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ปกครอง ครู และนักเรียน และยังมีทักษะในการคิดฉับพลัน และเห็นใจเพ่ือน
ร่วมงาน 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้เด็ดขาดในการหาการยอมรับความต้องการของ
สถานศึกษา มักจะเผชิญกับปัญหาที่เป็นอุปสรรคจากส านักงานพ้ืนที่และการขาดแคลนทรัพยากร  

รู้สึกว่ามีความยุ่งยากในการอยู่กับข้อจ ากัดระบบราชการ และมักจะละเมิดสายการบังคับบัญชา โดย
หาทางผ่อนคลายปัญหาจากแหล่งใดก็ได้ที่เห็นว่ามีทางเป็นประโยชน์ 

5. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในฐานะเป็นผู้บริหารสถานศึกษา  และยอมรับ
ความผิดชอบของตนในฐานะเป็นพันธกิจมากกว่าเป็นงานท า  ยอมรับบทบาทของตนเองในปัญหา
สังคมปัจจุบัน ความไม่ชัดเจนต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวและงานที่ท ามีความส าคัญน้อยกว่าเป้าหมายที่ตน
รู้สึกว่ามีความส าคัญต้องบรรลุ ดังนั้นจึงพบว่ามีทางเป็นไปได้ที่จะอยู่กับความไม่ชัดเจนต่าง  ๆ ใน
ต าแหน่งของตน 



 
 

6. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นต่อการศึกษาและสามารถแยกข้อแตกต่างระหว่าง
เป้าหมายการศึกษาในระยะสั้นกับระยะยาว ดังนั้นผู้บริหารจึงมีปรัชญาเกี่ยวกับบทบาทของการศึกษา
และความสัมพันธ์ของปรัชญาภายในบทบาทนั้น 

7. ผู้บริหารเป็นผู้รู้จักปรับตัว ถ้าพบว่ามีบางสิ่งใช้การไม่ได้ สามารถเปลี่ยนแปลง
ในสิ่งที่จ าเป็นทันที และลงมอืเดินตามเส้นทางใหม่อย่างปลอดภัย 

8. ผู้บริหารเป็นนักยุทธศาสตร์ที่มีความสามารถ  ผู้บริหารสามารถก าหนด
วัตถุประสงค์และวางแผนมรรควิธีที่จะบรรลุวัตถุประสงค์นั้น  มีความสนใจในการก าหนดวิธีการ
ด าเนินการที่เหมาะสมที่สุดในการได้มาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 

คุณสมบัติดังกล่าวข้างต้น ชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ต้อง
เป็นผู้สนใจการบริหารหลักรัฐศาสตร์ และสนใจภาวะผู้น าทางการศึกษามากท่ีสุด ข้อสังเกตนี้ได้รับการ
สนับสนุนจากงานวิจัยที่เกี่ยวกับสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลและความส าเร็จ 

ภารดี อนันต์นาวี (2552, น.251-252) กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร
สถานศึกษาไว้ว่า โดยทั่วไปผู้บริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญในการวางแผน การจัดการ
ศึกษา การจัดท าหลักสูตรและการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน  การบริหารชั้นเรียน การดูแล
และรักษาอุปกรณ์ ตลอดจนอาคารสถานที่ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ
บริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป การดูแลสุขภาพนักเรียน และในด้านการสร้างความสัมพันธ์กับ
ชุมชน ซ่ึงได้มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 

1. บริหารกิจการของสถานศึกษา  หรือส่วนราชการให้เป็นไปตามระเบียบ 

กฎหมาย ก าหนดข้อบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั้งนโยบายหรือ
วัตถุประสงค์ของส่วนราชการ 

2. ประสาน ระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษารวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร  การเงิน 

พัสดุ สถานที่ ทรัพย์สินอ่ืนๆ ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย  ระเบียบ
ข้อบังคับของทางราชการ 

3. เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดท า
นิติกรรมสัญญาในราชการสถานศึกษา หรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือส่วน
ราชการได้รับตามที่ได้มอบอ านาจ 

4. จัดท ารายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพ่ือ
เสนอต่อคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา 

5. อ านาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตร  และวุฒิบัตร ของสถานศึกษา 

เพ่ือให้เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด 
6. ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ  

ปลัดกระทรวง  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  และ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย 

ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานผู้ประกอบวิชาชีพ พ.ศ.2556 (ส านักงานเลขาธิการ
คุรุสภา, 2556, น.69–70) กล่าวว่า ผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา ต้องมี
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้  



 
 

1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพ่ือพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษาให้ก้าวหน้า
อยู่เสมอ 

2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของ
ผู้เรียนบุคลากร และชุมชน  

3. มุ่งม่ันพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ  
4. พัฒนาแผนงานขององค์การให้มีคุณภาพสูง สามารถปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง  
5. พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็นล าดับ  
6. ปฏิบัติงานขององค์การโดยเน้นผลถาวร  
7. ด าเนินการและรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ  
8. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  
9. ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์  
10. แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา  
11. เป็นผู้น าและสร้างผู้น าทางวิชาการในหน่วยงานของตนได้  
12. สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ 
ซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  

เกี่ยวกับข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  ซึ่งจะประกอบด้วยสาระ
ความรู้และสมรรถนะผู้บริหารการศึกษา (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, น.34–38) ดังนี้ 

1. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 
สาระความรู้ 
1) หลักและทฤษฎีทางการบริหาร และการบริหารการศึกษา 
2) ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการการศึกษายุคใหม่  
3) การสร้างวินัยในการบริหารและการจัดการศึกษา 
4) กฎหมายเกี่ยวข้องกับการศึกษา 
5) บริบทและแนวโน้มการจัดการศึกษา 
สมรรถนะ 
1) สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการศึกษาไป

ประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
2) สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ

การศึกษา 
3) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 
4) สามารถจัดองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
 สาระความรู้ 

1) พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีผลต่อการจัด
การศึกษา 



 
 

2) ระบบและทฤษฎีการวางแผน 
3) การวิเคราะห์และการก าหนดนโยบายการศึกษา 
4) การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
5) การประเมินการศึกษา 

 สมรรถนะ 
1) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา 
2) สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการ

จัดการศึกษา 
3) สามารถจัดท าแผนพัฒนาการศึกษา ที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อการศึกษา 

สังคมและสิ่งแวดล้อม 
4) สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 
5) สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน 

 
3. การบริหารจัดการศึกษา 

สาระความรู้ 
1) หลักและระบบการจัดการศึกษา 
2) เทคนิคการบริการจัดการการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
3) บทบาทของผู้บริหารในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนและท้องถิ่น

ในการจัดการศึกษา 
สมรรถนะ 
สามารถบริหารจัดการการศึกษาให้มีคุณภาพ 

4. การบริหารทรัพยากร 
สาระส าคัญ 
1) การแสวงหาและใช้ทรัพยากรทางการศึกษา 
2) การบริหารทรัพยากรบุคคล 
3) การบริหารจัดการแหล่งเรียนรู้ สิ่งแวดล้อม และพลังงาน 
4) การบริหารงบประมาณ การเงิน และบัญชี 
สมรรถนะ 
1) สามารถวางระบบการบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณ  การเงิน และบัญชีได้อย่างถูกต้อง 

โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
5. การประกันคุณภาพการศึกษา 

สาระส าคัญ 
1) หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา 
2) องค์ประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา 
3) มาตรฐานการศึกษา 



 
 

4) การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 
5) บทบาทของผู้บริหารในการประกันคุณภาพการศึกษา 
สมรรถนะ 
1) สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา/หน่วยงาน 
2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ของสถานศึกษา/หน่วยงาน 
3) สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของหน่วยงาน เพ่ือรองรับการ

ประเมินภายนอก 
6. การนิเทศการศึกษา 

สาระความรู้ 
1) หลักและแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษา 
2) เทคนิคการนิเทศการศึกษา 
3) ความสัมพันธ์ของการนิเทศการศึกษากับการบริหารการศึกษา 
สมรรถนะ 
1) สามารถนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นทาง

ระบบ โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย 
2) สามารถพัฒนาระบบการนิเทศการศึกษา ได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

7. การพัฒนาหลักสูตร 
สาระความรู้ 
1) หลักการพัฒนาหลักสูตร 
2) การบริหารและการพัฒนาหลักสูตร 
3) ปัญหาและแนวโน้มในการพัฒนาหลักสูตร 
สมรรถนะ 
สามารถเป็นผู้น าในการพัฒนาหลักสูตรและก ากับติดตามการจัดท าหลักสูตรที่

สอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็นของท้องถิ่น 
8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สาระความรู้ 
1) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 
3) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
สมรรถนะ 
1) สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาและการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมะสม 
2) สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการ 
3) สามารถส่งเสริม สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 



 
 

9. การวิจัยทางการศึกษา 
สาระความรู้ 
1) ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา 
2) สถิติและคอมพิวเตอร์เพื่อการวิจัยทางการศึกษา 
3) หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 
สมรรถนะ 

   สามารถน ากระบวนการทางการวิจัย  การวัดและประเมินผลไปใช้ในการ
บริหารจัดการการศึกษาได้ 

10.คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารการศึกษา 
สาระความรู้ 
1) คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร 
2) จรรยาบรรณของวิชาผู้บริหารการศึกษา 
3) การพัฒนาจริยธรรมผู้บริหารให้ปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 
4) การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) 
สมรรถนะ 
1) เป็นผู้น าเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารการศึกษา 
3) ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 

จากการศึกษาคุณลักษณะ บทบาทและหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา  พบว่า 

ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการบริหารสถานศึกษา สามารถแบ่งแบ่งออกเป็น 3 บทบาทหลักๆ ได้แก่ 
1) บทบาทด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นบทบาทของผู้บริหารที่จะต้องเป็นตัวแทนหรือ
สัญลักษณ์ขององค์การ ท าหน้าที่ในการเป็นตัวแทน เป็นผู้น าขององค์การ 2) บทบาทด้านสารสนเทศ 

เป็นบทบาทที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะท าหน้าที่ในการให้ข้อมูล  กระจายข้อมูล หรือจัดท าข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์แก่องค์การ  และ 3) บทบาทในการตัดสินใจ ซึ่งผู้บริหารจะมีการเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ
ตลอดเวลา เช่นการสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การ  การสรรหาทรัพยากรทั้งทรัพยากรบุคคล 

และทรัพยากรทางการศึกษา เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทและหน้าที่ที่ส าคัญต่อการ
พัฒนาสถานศึกษาให้เป็นไปในทิศทางที่ด ีและเกิดประโยชน์มากที่สุด 

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา มีดังนี ้

ไรท์ (Wright, 2001, น.20) ได้วิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะความสามารถของทรัพยากร
มนุษย์: สิ่งที่ถูกต้องที่ควรได้รับ พบว่า สมรรถนะเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นตัวชี้
ทิศทางและเป็นตัววัดความเจริญเติบโตตัวบุคคล ซึ่งเป็นทุนมนุษย์อันเป็นตัวเสริมหน้าที่ในการบริการ
และเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการติดตามงาน เป็นตัวขับเคลื่อนความส าเร็จที่ส าคัญขององค์การ
ประกอบด้วย 1) ความสามารถให้เกิดอิทธิพลหรือชักชวน 2) ทักษะระหว่างบุคคล 3) ความรู้ทาง
เทคนิค 4) ความสามารถในการจัดการกับความคลุมเครือ 



 
 

  เคนนีดี้และเดรสเซอร์ (Kennedy and Dresser, 2005, p.20) ได้ท าการวิจัย
การสร้างสมรรถนะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน “Creating a Competency-Based Workplace” 
สรุปว่าความฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะท าให้องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ความสามารถที่
ลูกจ้างน ามาใช้ในการจัดงาน ท าให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การขับเคลื่อนการท างาน
ขององค์การต้องอาศัยความสามารถของคณะท างาน การจัดการโดยใช้ความสามารถและยุทธศาสตร์
ทางธุรกิจ การก าจัดจุดอ่อนและก าจัดคู่แข่ง เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จต้องอาศัยกระบวนการและ
ความสามารถ กุญแจส าคัญส าหรับองค์การที่จะประสบผลส าเร็จจะต้องมีการวางแผนจัดบุคลากรให้ตรง
กับความสามารถซึ่งต้องค านึงถึง วิธีการจัดการกับความสามารถอย่างไร จะจัดรูปแบบความสามารถ
เฉพาะได้อย่างไรให้เหมาะสมกับงาน และจะจัดการกับผลกระทบต่อความสามารถด้วยโปรแกรมอะไร 

พัชมณ เทียนศรี (2547, น.57) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะการบริหารจัดการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคลเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงห์บุรี  เพ่ือศึกษาสมรรถนะ
การบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาในฐานะนิติบุคคลเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงห์บุรี
เปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคลเขต
พ้ืนที่การศึกษาสิงห์บุรี ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคล ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ สมรรถนะการบริหารจัดการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะนิติบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับที่มีสมรรถนะการบริหาร
จัดการมาก โดยมีสมรรถนะการบริหารงานทางวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงาน
บุคคลและการบริหารทั่วไป อยู่ในระดับมากที่สุด สมรรถนะการบริหารจัดการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานจ าแนกตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

  ณัฐสุรีย์ หวังสถิตวงษ์ (2547, น.64) ได้วิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของหัวหน้าส านักงานคณะบดีในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
คณะบดีและหัวหน้าส านักงานคณะบดีต้องการให้หัวหน้าส านักงานคณบดีมีสมรรถนะเกี่ยวกับความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในภาพรวมและทุกด้านย่อยอยู่ในเกณฑ์มาก โดยเรื่องการประสานงาน
ในลักษณะกัลยาณมิตรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนสมรรถนะเกี่ยวกับคุณลักษณะความเป็นผู้น าอยู่ในเกณฑ์
มากที่สุด โดยเรื่องการมีความรับผิดชอบต่อการงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และเมื่อพิจารณาสมรรถนะที่
เป็นจริงของหัวหน้าส านักงานคณบดี พบว่า หัวหน้าส านักงานคณบดีมีสมรรถนะเกี่ยวกับความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในภาพรวมและทุกงานย่อยอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ส่วนสมรรถนะ
เกี่ยวกับคุณลักษณะความเป็นผู้น าอยู่ในเกณฑ์มาก 

  ชัยพงษ์ กองสมบัติ (2548, น.59) ได้ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดหนองคาย สรุปผลการวิจัย ดังนี้ ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดหนองคายมี
สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย คือ สมรรถนะด้านจริยธรรม 
สมรรถนะด้านการปฏิบัติงาน และสมรรถนะด้านความรู้ ตามล าดับ ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัด
หนองคายมีความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะในด้านความรู้ความเข้าใจหลักการบริหารใน  3 
อันดับแรก คือหลักการบริหารคุณธรรมของผู้บริหาร การเป็นผู้น า และมีความรู้ทางวิชาการของ
ผู้บริหาร ส าหรับความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะด้านวิธีการรูปแบบที่จะท าให้เป็นผู้บริหารมือ



 
 

อาชีพนั้นผู้บริหารมีความต้องการวิธีการและรูปแบบในการพัฒนา 3 อันดับแรก คือ การศึกษาค้นคว้า
ด้วยตนเอง การอบรมสัมมนา และการศึกษาดูงาน 

  รวิภา ธรรมโชติ (2550, น.57) ได้วิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางใน
ระบบราชการไทย พบว่า ผู้บริหารระดับกลางในยุคการปฏิรูประบบราชการไทยในปัจจุบันมี
สมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในส่วนของสมรรถนะในการท างาน สมรรถนะเฉพาะด้าน 
สมรรถนะทางการเมืองยกเว้นสมรรถนะทางจริยธรรมอยู่ในระดับปานกลางถึงค่อนข้างสูง  โดย
สมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางแบ่งตามกระทรวง พบว่า กระทรวงเกษตรและสหกรณ์และ
กระทรวงพาณิชย์มีสมรรถนะในการท างานมากที่สุด กระทรวงการคลังมีสมรรถนะเฉพาะด้านมาก
ที่สุด กระทรวงพาณิชย์มีสมรรถนะทางการเมืองมากที่สุด กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีสมรรถนะ
ทางจริยธรรมมากที่สุดปัจจัยภูมิหลังของผู้บริหารระดับกลาง ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน
และฝึกอบรม ระดับการศึกษา และลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อระดับสมรรถนะในด้านต่างๆ ของ
ผู้บริหารระดับกลางโดยเฉพาะปัจจัยประสบการณ์ท างานและฝึกอบรม  และระดับการศึกษา
นอกจากนี้สมรรถนะการท างานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะเฉพาะด้านและสมรรถนะทางจริยธรรม 
และสมรรถนะทางการเมืองรวมทั้งสมรรถนะเฉพาะด้านมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะทางจริยธรรมใน
ขณะที่สมรรถนะทางการเมืองมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะทางจริยธรรมด้วยตัวแบบและแนวทาง
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารระดับกลาง (Competency Base Learning) ผู้บริหารระดับกลางกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์โดดเด่นในสมรรถนะในการท างานและสมรรถนะทางจริยธรรม  ในขณะที่
สมรรถนะเฉพาะด้านและสมรรถนะทางการเมือง เป็นสมรรถนะที่ต้องพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง 
กระทรวงอุตสาหกรรมไม่โดดเด่นในสมรรถนะด้านใดชัดเจนเพราะทุกสมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง  
ดังนั้นจึงน่าจะพัฒนาสมรรถนะในทุกด้านเพ่ิมขึ้นผู้บริหารระดับกลางกระทรวงการคลังโดดเด่นใน
สมรรถนะเฉพาะด้าน โดยที่สมรรถนะในการท างานสมรรถนะทางการเมืองและสมรรถนะทาง
จริยธรรม ต้องพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง กระทรวงพาณิชย์โดดเด่นในสมรรถนะทางการเมืองและ
ควรพัฒนาสมรรถนะเฉพาะด้านกับสมรรถนะทางจริยธรรมเพิ่มขึ้น 

  ขจีศักดิ์ อุ้ยนอง (2551, น.61) ได้วิจัยเรื่องสมรรถนะส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับการกระจายอ านาจสถานศึกษาประเภทที่  1 สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพรเขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความต้องการของผู้มีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับการ
กระจายอ านาจสถานศึกษาประเภทที่ 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายสมรรถนะ
พบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 8 สมรรถนะการเปรียบเทียบระดับความต้องการสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับการกระจายอ านาจสถานศึกษาประเภทที่ 1 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชุมพรเขต1 ของผู้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาจ าแนกตาม
ต าแหน่งระดับการศึกษาอายุและสถานที่ตั้งสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

 
 
 
 



 
 

ตัวบ่งช้ีและการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
 

Factor Analysis มีชื่อเรียกในภาษาไทยหลายค า เช่น การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
การวิเคราะห์ตัวประกอบ การวิเคราะห์ปัจจัย เป็นต้น 

การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เป็นการวิเคราะห์ตัวแปรกลุ่มหนึ่ง
เพ่ือระบุโครงสร้างที่อยู่เบื้องหลัง (Underlying Structure) ตัวแปรกลุ่มนั้น โดยอาศัยความสัมพันธ์
ซึ่งกันและกัน (Interdependence) ของกลุ่มตัวแปร ไม่มีตัวแปรใดท าหน้าที่เป็นตัวแปรอิสระหรือ
เป็นตัวแปรตาม ในการวิเคราะห์จะเป็นการศึกษาลักษณะการรวมกลุ่มตัวแปรในลักษณะเส้นตรง 
(Linear Combination) (สุวิมล ติรกานันท,์ 2553, น.15) 

 
1. ความหมายของตัวบ่งชี้   
  จากการศึกษาการให้นิยามและความหมายของตัวบ่งชี้ ซึ่ งพบว่ามีนักวิชาการ 

หน่วยงานต่างๆ ได้ความหมายของตัวบ่งชี้ (Indicators) ไว้ต่างๆ กัน ดังนี้ 
  พจนานุกรม Webster’s Dictionary (1999) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง 

สิ่งที่ชี้บอกหรือชี้ให้เห็นสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ค่อนข้างแม่นย าไม่มากก็น้อย ซึ่งสอดคล้องกับ พจนานุกรม Oxford 
Dictionary (2005) ซึ่งได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง สิ่งที่บ่งชี้หรือบอกทิศทางไปที่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
และ จอนห์สโตน (Johnstone, อ้างถึงใน รัชตา ธรรมเจริญ, 2554, น.84-85) ได้ให้ความหมายของตัว
บ่งชี้ไว้ว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง สารสนเทศที่บ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่ งที่มุ่งวัดในเวลา
ใดเวลาหนึ่งไม่จ าเป็นต้องบ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดย
ไม่จ าเป็นต้องบ่งบอกสภาวะที่เจาะจงหรือชัดเจน แต่บ่งบอกหรือสะท้อนภาวะของเหตุการณ์ที่เรา
สนใจเข้าไปตรวจสอบอย่างกว้าง หรือให้ภาพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต 
ฮอพกินส์ และลีกค์ (Hopkins & Leask, อ้างถึงใน พรศักดิ์ สุจริตรักษ์, 2551, น.17) ให้ความหมาย
ไว้ว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง ข้อความที่เปรียบเทียบความส าเร็จในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือกิจกรรมใดกิจกรรม
หนึ่ง ซึ่งตัวบ่งชี้สามารถน ามาวัดและตรวจสอบได้ ตัวบ่งชี้ยังมีประโยชน์ต่อการตั้งวัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย ท าให้เข้าใจวัตถุประสงค์ได้ง่ายขึ้น การสร้างตัวบ่งชี้ควรท าให้แคบล ง และอ้างอิง
กระบวนการที่จะใช้วัดเชิงลึก เชิงคุณภาพ และใช้เฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ทั้งนี้ตัวบ่งชี้จะต้องเป็นทั้ง
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

   
2. ลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ 

ลักษณะหรือคุณสมบัติของตัวบ่งชี้ที่ดี จะต้องแสดงค่าทั้งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณเพ่ือจะน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ได้ ซึ่งลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ มีดังนี้ 

จอห์นสโตน (Johnstone, อ้างถึงใน พรศักดิ์ สุจริตรักษ์, 2551, น.18) ได้สรุป
ลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ เพ่ือให้สอดคล้องกับความหมายของตัวบ่งชี้ไว้ 5 ประการ ดังนี้ 

1. ตัวบ่งชี้ไม่จ าเป็นต้องชี้บอกสิ่งต่างๆ หรือบ่งบอกสิ่งต่างๆ ได้อย่างแม่นย า ตัว
บ่งชี้เป็นเพียงหรือตัวบ่งชี้สิ่งต่างๆ ในลักษณะการประมาณ อาจจะมากกว่าหรือน้อยกว่าความเป็นจริง
บ้าง 



 
 

2. ตัวบ่งชี้จะประกอบด้วยตัวแปรหลายๆ ตัวแปร ที่มีความเกี่ยวข้องกัน เพ่ือที่จะ
บ่งบอกหรือบ่งชี้ให้เห็นถึงลักษณะกว้างๆ ของสภาพการณ์ของระบบนั้นๆ  

3. ตัวบ่งชี้ที่ใช้ชี้ปริมาณของสิ่งใด ควรก าหนดในลักษณะของปริมาณ หรือคิด
เป็นค่าตัวเลขได้ ไม่ใช้ก าหนดในลักษณะการบรรยายข้อความล้วนๆ  

4. ตัวบ่งชี้สามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามกาลเวลาหนึ่ง หรือระยะหนึ่ง ซึ่งอาจจะ
เป็นช่วงระยะเวลาใดก็ได้ ขึ้นอยู่กับความไวของการผันแปรของระบบที่น ามาก าหนดตัวบ่งชี้ 

5. ตัวบ่งชี้ควรต้องพัฒนามาจากการรวบรวมอย่างเป็นระบบ ด้วยวิธีการศึกษาวิจัย 
เพราะจะท าให้ดัชนีที่พัฒนาขึ้นมีความน่าเชื่อถือ 

จากการศึกษาลักษณะของตัวบ่งชี้ พบว่า ตัวบ่งชี้ไม่จ าเป็นต้องบอกหรือชี้บอกได้
อย่างแม่นย าเพียงแต่ชี้บอกในลักษณะการประมาณค่า ตัวบ่งชี้จะประกอบด้วยตัวแปรหลายๆ ตัวแปร
ที่มีความเกี่ยวข้องกัน และสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลาหนึ่งหรือระยะหนึ่ง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ความไวของการแปรผันของระบบที่น ามาก าหนดตัวบ่งชี้ 

 
3. ประเภทของตัวบ่งชี้ 

ตัวบ่งชี้มีหลายประเภท ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวิธีการและเกณฑ์ในการแบ่ง บางเกณฑ์
แบ่งโดยอาศัยแนวคิดในการสร้าง บางเกณฑ์แบ่งโดยอาศัยวิธีการน าไปใช้ ในที่นี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการ
แบ่งประเภทของตัวบ่งชี้ตามแนวคิดของ จอห์นสโตน (Johnstone, อ้างถึงใน วัชรี แก้วเนตร, 2549, 
น.44–45) ซึ่งได้ท าการแบ่งโดยอาศัยแนวการใช้ตัวแปรต่างๆ ที่น ามาก าหนดเป็นเครื่องชี้ 3 ประเภท 
คือ 

1. ตัวบ่งชี้ที่เป็นตัวแทน (Representative Indicators) ใช้มากในงานวิจัย งาน
บริหารและการวางแผน เป็นตัวชี้ให้เห็นหรือสะท้อนให้เห็นแง่มุมของระบบการศึกษา เช่น อัตราส่วน
นักเรยีนต่อประชากรในระบบการศึกษา อัตราการเรียนต่อของนักเรียนในระดับต่าง ๆ เป็นต้น 

2. ตัวบ่งชี้เดี่ยว (Disaggregative Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่ถูกน ามาจ าแนก 
เพ่ือใช้อธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ตัวบ่งชี้ประเภทนี้ต้องอาศัยความหมายของตัวแปรเพ่ืออธิบายแต่ละ
ส่วน หรือแต่ละองค์ประกอบของระบบการศึกษา ซึ่งถ้าจะน าอธิบายเพียงบางส่วนก็จะเกิดปัญหาใน
ความไม่ถูกต้อง 

3. ตัวบ่งชี้รวม (Composite Indicators) เป็นการรวมตัวแปรทางการศึกษาเข้า
ด้วยกัน มีการถ่วงน้ าหนักของตัวแปรแต่ละตัว เพราะตัวแปรแต่ละตัวอาจมีน้ าหนักไม่เท่ากัน แล้ว
ค านวณหาค่ารวมออกมา ตัวบ่งชี้ประเภทนี้จะช่วยอธิบายลักษณะหรือสภาพการณ์ของการศึกษาได้
ดีกว่าตัวบ่งชี้เดี่ยวเพียงตัวเดียว 

จากการศึกษาประเภทของตัวบ่งชี้ จะเห็นได้ว่า การจะแบ่งประเภทของตัวบ่งชี้
นั้น ขึ้นอยู่กับว่าการน าตัวบ่งชี้มาใช้ ซึ่งหากน ามาใช้ศึกษาในเรื่องใดก็ต้องดูความเหมาะสม ลักษณะ
ของข้อมูล และความเป็นไปได้ ว่าต้องการจะวัดสิ่งใด และต้องการจะวัดให้ผลออกมาในรูปแบบใด 

 
 
 



 
 

4. วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบไว้ดังนี้ 
สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์ (2554, 

น.94-95) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ ไว้ว่า วัตถุประสงค์ส าคัญของการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ มีอยู่ 2 ประการ คือ 

1. เพ่ือส ารวจและระบุองค์ประกอบ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบที่มีวัตถุประสงค์นี้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือสร้างแบบจ าลองของ
คุณลักษณะที่สนใจศึกษาตามโครงสร้างสมมติฐาน โดยใช้ตัวแปรหลายๆ ตัว หรือตัวชี้วัด (Indicators) 
ที่สามารถวัดได้โดยตรงเป็นตัวแทนของคุณลักษณะที่สนใจ เพ่ือต้องการทราบว่าคุณลักษณะนั้นมีกี่
องค์ประกอบ  

ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบตามวัตถุประสงค์นี้ จะช่วยให้ลดจ านวนตัวแปร
ลงและได้องค์ประกอบซึ่งท าให้เข้าใจลักษณะของข้อมูลได้ง่าย และสะดวกในการแปลความหมาย 
รวมทั้งได้ทราบถึงแบบแผน (Pattern) และโครงสร้าง (Structure) ความสัมพันธ์ของข้อมูล  

2. เพ่ือยืนยันองค์ประกอบ (Confirmatory Factor Analysis: CFA) การวิเคราะห์
องค์ประกอบตามวัตถุประสงค์นี้ ผู้วิจัยต้องมีสมมติฐานก่อนว่า คุณลักษณะที่ศึกษามีกี่องค์ประกอบ แล้ว
ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือตรวจสอบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
สมมติฐานเพียงใด 

กัลยา วานิชย์บัญชา (2548, น.202-204) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. เพ่ือลดจ านวนตัวแปร ในกรณีที่ผู้วิจัยมีตัวแปรจ านวนมาก และตั วแปร
เหล่านั้นมีความสัมพันธ์กัน สามารถที่จะจัดกลุ่มที่มีความสัมพันธ์กันเอาไว้ด้วยกัน 

2. เพ่ือน าตัวแปรหรือปัจจัยที่สร้างข้ึนมาใหม่ส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
3. เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง (Confirmatory) เกี่ยวกับการที่ผู้วิจัยจะต้อง

ก าหนดความส าคัญหรือน้ าหนักของตัวแปร เช่น ต้องการสร้างดัชนีวัดประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน ซึ่งจะพัฒนาจากตัวแปรหลาย ๆ ตัว 

4. เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่อยู่ในกลุ่มเดียวกัน หรือปัจจัย
เดียวกัน 

สุวิมล ติรกานันท์ (2553, น.15–21) ได้กล่าวไว้ว่า จุดมุ่งหมายของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ มี 2 ลักษณะ คือ 

1. ใช้เพ่ือการสรุปข้อมูล (Data Summarization) เป็นการสรุปความสัมพันธ์ของ
กลุ่มตัวแปรให้อยู่ในรูปขององค์ประกอบ (Factor) หรือระบุโครงสร้างที่อยู่เบื้องหลัง (Underlying 
Structure) กลุ่มตัวแปร หรือเป็นการลดจ านวนตัวแปร (Data Reduction) ลงด้วยการรวมเข้าเป็น
องค์ประกอบ และอาศัยน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) เป็นพื้นฐานในการอธิบายอิทธิพลตัว
แปรแต่ละตัวในแต่ละองค์ประกอบ ซึ่งผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบจะช่วยให้ผู้วิจัยลดจ านวนตัว
แปรลงและได้องค์ประกอบที่ยังคงลักษณะของตัวแปรเดิม ช่วยให้เข้าใจลักษณะของข้อมูลได้ง่าย สะดวก
ในการแปลความหมาย ตลอดจนเข้าใจถึงรูปแบบ (Pattern) และโครงสร้าง (Structure) ความสัมพันธ์



 
 

ของข้อมูลด้วย นอกจากนี้ยังสามารถน าองค์ประกอบที่ได้ไปใช้เป็นตัวแปรอิสระใหม่ในการวิเคราะห์
ข้อมูลลักษณะอ่ืนต่อไป 

2. ใช้เพ่ือการยืนยันความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) หรือระบุ
โครงสร้างที่อยู่เบื้องหลัง (Underlying Structure) กลุ่มตัวแปร ซึ่งเป็นขั้นตอนในการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างเป็นขั้นตอนที่ส าคัญในการพัฒนาเครื่องมือวัดตัว
แปรที่เป็นคุณลักษณะแฝง ตัวแปรลักษณะนี้จะสร้างจากทฤษฎีและแนวคิดทางจิตวิทยา ดังนั้น การใช้
การวิเคราะห์องค์ประกอบ จะช่วยในการยืนยันว่าเครื่องมือนั้นเป็นไปตามทฤษฎีและแนวคิดดังกล่าว
หรือไม ่

จากการที่ได้ศึกษาถึงวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ สามารถสรุปได้
ว่า วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ คือ เพ่ือใช้เป็นการลดจ านวนตัวแปร สะดวกในการ
แปลความหมาย ช่วยให้เข้าใจลักษณะของข้อมูลได้ง่าย และเพ่ือยืนยันความตรงเชิงโครงสร้าง เป็น
การใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือยืนยันเครื่องมือในการตรวจสอบสมมติฐานว่ามีความสอดคล้อง
กลมกลืนไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ 

 
5. ชนิดของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบแบ่งเป็น 2 ชนิด คือ 
1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเมื่อผู้วิจัยต้องการศึกษากลุ่มตัวแปร โดยยังไม่มีทฤษฎี หรือแนวสนับสนุน
เรื่องนั้นมาก่อน ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลจากตัวแปรเหล่านั้น แล้วน ามาจัดหมวดหมู่ด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบหรือส ารวจดูว่ากลุ่มตัวแปร (Set of Variables) ทั้งหมดมีกี่องค์ประกอบ (Factor) โปรแกรม
ส าเร็จรูปที่นิยมใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ โปรแกรม SPSS SAS (สุวิมล ติรกานันท,์ 2553, น.21) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจสามารถใช้ในการตอบค าถามที่เกี่ยวกับ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง เช่น “แบบทดสอบที่น าไปสอบเก็บคะแนนมานี้ วัดอะไรได้บ้าง”การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจนี้จะช่วยนักวิจัยอย่างมากในเรื่องการประเมินธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรและค้นหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัด แต่ก็ยังมีนักวิจัยท่านอ่ืนๆ อีกไม่น้อยที่
กล่าวถึงในด้านความบกพร่อง เป็นต้นว่า ข้อตกลงเบื้องต้นของรูปแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจนี้ ไม่ได้ค านึงถึงความเป็นจริงว่าข้อมูลที่ได้มานั้นจะเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นหรือไม่ ถ้า
ข้อมูลไม่เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบแล้วอาจเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า 
รูปแบบกิโก้ (Garbage In Garbage Out Model: GIGO model) ซึ่งก็คือสิ่งที่ไม่มีค่าไม่มีประโยชน์
ต่องานวิจัยนอกจากนี้ยังมีปัญหาในเรื่องของการแปลความหมายผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ถูกวัด
โดยตัวแปรบางตัว มักก่อความยุ่งยากในการแปลความหมายอยู่เสมอๆ ทั้งนี้มีสาเหตุมาจากผู้วิจัยไม่มี
พ้ืนฐานในการแปลผลลัพธ์ที่ได้ ยังมีอีกปัญหาหนึ่งที่เกิดขึ้นบ่อยเกี่ยวกับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจ นั่นคือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจไม่ให้ผลลัพธ์ที่ใช้ในการแก้ปัญหาใดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่ได้หรือยิ่งกว่านั้นผลลัพธ์ที่ได้ก็ไม่สามารถแปลความหมายได้ ท าให้เกิดความล าบากใน
การหาเหตุผลมาอธิบายผลลัพธ์ที่ได ้(รสริน ศรีริกานนท์, 2556, น.214–220) 



 
 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเมื่อผู้วิจัยมีสมมติฐานที่แน่นอนว่ามีตัวแปรแฝง (Latent Variable) 
ระหว่างกลุ่มตัวแปรที่ท าการศึกษา โดยใช้ความรอบคอบของตัวแปรมาวิเคราะห์องค์ประกอบ เพ่ือ
เปิดเผยตัวแปรแฝงนั้นให้ชัดเจนเท่าที่จะท าได้ (สุวิมล ติรกานันท์, 2553, น.21) การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ เพ่ือตรวจสอบทฤษฎี เพ่ือส ารวจและระบุองค์ประกอบ และเพ่ือ
เป็นเครื่องมือในการสร้างตัวแปรใหม่ แต่การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสามารถวิเคราะห์โดยมี
ข้อตกลงเบื้องต้นน้อยกว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ เช่น ยอมให้การวัดตัวแปรสังเกตมี
ความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนอาจสัมพันธ์กันได้ (สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ
รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2554, น.115) 

นักวิจัยจะเลือกใช้สถิติตัวนี้ เมื่อมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาที่จะยันยันความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) แม้ว่าความมุ่งหมายหลักของการใช้ CFA จะใช้เพ่ือ
ตรวจสอบทฤษฎีที่อยู่เบื้องหลังที่ผู้วิจัยใช้เป็นพ้ืนฐานในการศึกษาตัวแปร แต่ก็สามารถใช้  CFA ใน 
การส ารวจเพ่ือระบุองค์ประกอบและสร้างตัวแปรใหม่ด้วย การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเป็น
การตรวจสอบความตรงตามโครงสร้างโดยใช้วิธีการที่เรียกว่า “การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างความ
แปรปรวนร่วม” (Covariance Structure Model) ซึ่งเป็นการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
จากความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  (Structure 
Equation Modeling : SEM) โปรแกรมท่ีนิยมใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ LISRELหรือ EQS (ทรงเกียรติ  
อิงคามระธร, 2555, น.13-15) 

 
6. ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 

ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจมี 4 ขั้นตอนดังนี้ 
1. การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด (Correlation Matrix) 

 การวิเคราะห์องค์ประกอบขั้นตอนแรกเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรการพิจารณาความสัมพันธ์ซึ่งพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรถ้ามีค่าเกิน  (>) 
0.50 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันนอกจากจะดูความสัมพันธ์เป็นเบื้องต้นของข้อมูลแล้วยังสามารถ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยเทคนิคของ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) เพ่ือตรวจสอบภาพรวมว่าข้อมูล
ที่เก็บรวบรวมมานั้นจะน ามาใช้วิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ได้หรือไม่โดยพิจารณาจาก
ค่า KMO 

2. การสกัดองค์ประกอบ (Factor Extraction หรือ Initial Factor) 
 การสกัดองค์ประกอบเพื่อหาองค์ประกอบหรือองค์ประกอบเริ่มต้นจะเป็นการ
น าเอาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของขั้นตอนแรกมาสกัดเพ่ือให้ได้องค์ประกอบแรกซึ่งวิธีการสกัด
องค์ประกอบมีหลายวิธีเช่นวิธี Principal Components, Maximum Likehood, และวิธี Image 
Factoring เป็นต้นโดยทั่วไปการสกัดองค์ประกอบนิยมใช้วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal 
Components : PC) การสกัดองค์ประกอบ (Factor Extraction) มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาองค์ประกอบ 
(Factor) ที่จะสามารถใช้แทนตัวแปรทั้งหมดได้ในขั้นตอนการสกัดองค์ประกอบจะท าให้ทราบค่า
น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) โดยที่น้ าหนักองค์ประกอบจะเป็นค่าที่ใช้ในการพิจารณาว่า



 
 

มีตัวแปรใดบ้างที่ควรจะอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันในแต่ละองค์ประกอบให้พิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของแต่ละตัวแปรถ้าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรใดมีค่ามากโดยพิจารณาทางบวก
เข้าใกล้ +1และพิจารณาทางลบเข้าใกล้ -1 ควรจัดตัวแปรนั้นเข้าอยู่ในองค์ประกอบนั้นการสกัด
องค์ประกอบบางครั้งค่าน้ าหนักองค์ประกอบมีค่าใกล้เคียงกันท าให้เกิดความไม่แน่ใจว่าจะจัดตัวแปร
นั้นเข้าไปอยูใ่นองค์ประกอบใดเพ่ือให้การตัดสินใจง่ายขึ้นในการจัดตัวแปรเข้าองค์ประกอบผู้วิเคราะห์
จะต้องด าเนินการการหมุนแกนองค์ประกอบ (Factor Rotation) 

3. การหมุนแกนองค์ประกอบ (Factor Rotation) 
  การหมุนแกนองค์ประกอบจะเป็นขั้นตอนของการให้ตัวแปรหนึ่งๆชัดเจนยิ่งขึ้น
ในการจัดองค์ประกอบทั้งนี้เพราะบางกรณีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ในขั้นตอนที่ 2 มี
ค่าใกล้เคียงกันหรือมีความไม่ชัดเจนในการจัดเข้าองค์ประกอบดังนั้นจึงจ าเป็นต้องหมุนแกน
องค์ประกอบ (Factor Rotation) เพ่ือท าให้ค่าของน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปร
บางค่ามีค่ามากข้ึนหรือลดลงจนกระทั่งท าให้ทราบว่าตัวแปรนั้นควรอยู่ในองค์ประกอบใดวิธีการหมุน
แกนองค์ประกอบมีวิธีการหมุน 2 วิธีคือ 1) วิธีการหมุนแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) 2) วิธีการ
หมุนแบบมุมแหลมหรือไม่ตั้งฉาก (Oblique Rotation) และการก าหนดจ านวนองค์ประกอบและการ
ตั้งชื่อองค์ประกอบใหม่ 

3.1 เกณฑ์การก าหนดจ านวนองค์ประกอบ 
   การก าหนดจ านวนองค์ประกอบพิจารณาจากสิ่งต่อไปนี้ 

1. ค่าไอเกิ้น (Eigen Value) ต้องมีค่ามากกว่า 1 (> 1) 
2. ค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสมมากกว่า 60% (> 60%) 
3. อาจก าหนดองค์ประกอบที่ต้องการเอาไว้ล่วงหน้า 

3.2 การตั้งชื่อองค์ประกอบใหม่โดยทั่วไป 2 วิธี ได้แก่ 
1. ตั้งชื่อโดยชื่อของตัวแปรเดิมที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุดใน

องค์ประกอบนั้นทั้งนี้เพราะตัวแปรตัวนั้นมีความส าคัญมากกว่าตัวแปรตัวอ่ืนๆแต่วิธีการนี้เป็นวิธีการที่
ไม่นิยมทั้งนี้เพราะการตั้งชื่อตัวแปรใหม่หรือองค์ประกอบในลักษณะนี้ไม่ครอบคลุมตัวแปรเดิมอ่ืนๆ ที่
อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน 

2. ตั้งชื่อใหม่ด้วยความหมายหรือเนื้อหาสาระครอบคลุมทุกตัวแปรที่อยู่
ในองค์ประกอบเดียวกันนั้นการตั้งชื่อใหม่ลักษณะนี้ผู้วิเคราะห์จะต้องอาศัยประสบการณ์และความรู้
ความสามารถของตนเองอย่างมากเพ่ือให้ได้ความหมายและเนื้อหาครอบคลุมทุกตัวแปร 
  

7. ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
  มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เอาไว้ ได้แก่ 
 กัลยา วานิชย์บัญชา (2548, น.5) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวิ เคราะห์

องค์ประกอบไว้ว่า ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) มีด้วยกัน 4 ประการ 
ได้แก ่



 
 

1. ลดจ านวนตัวแปร โดยการรวมเอาตัวแปรหลายๆ ตัวให้อยู่ในปัจจัยเดียวกัน โดย
ถือว่า ปัจจัยใหม่ที่สร้างขึ้นเป็นตัวแปรใหม่ที่สามารถหาค่าของปัจจัยที่สร้างขึ้นได้ เรียกว่า Factor Score 
จึงสามารถน าปัจจัยดังกล่าวไปเป็นตัวแปรส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป เช่น การวิเคราะห์ความ
ถดถอยของสหสัมพันธ์ (Regression and Correlation Analysis) การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) การทดสอบสมมติฐาน (T-test, Z-test) การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminate Analysis) 
เป็นต้น 

2. ใช้ในการแก้ปัญหาที่ตัวแปรอิสระของเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอย มี
ความสัมพันธ์กัน (Multicolinearity) วิธีการอย่างหนึ่งในการแก้ปัญหา (Multicolinearity) คือ การ
รวมตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันไว้ด้วยกัน โดยการสร้างเป็นตัวแปรใหม่ หรือเรียกว่า ปัจจัยโดย
ใช้เทคนิค Factor Analysis แล้วน าปัจจัยดังกล่าวไปเป็นตัวแปรอิสระในการวิเคราะห์ความถดถอย
ต่อไป เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวจะไม่มีความสัมพันธ์กัน จึงเป็นการแก้ปัญหา (Multicolinerarity)  

3. ท าให้เห็นโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา เนื่องจากเทคนิค Factor 
Analysis จะหาค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ของตัวแปรทีละคู่ แล้วรวมตัวแปรที่สัมพันธ์กัน
มากไว้ในปัจจัยเดียวกัน จึงสร้างสามารถวิเคราะห์โครงสร้างที่แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ที่
อยู่ในปัจจัยเดียวกัน 

4. ท าให้สามารถอธิบายความหมายของแต่ละปัจจัยได้ตามความหมายของตัว
แปรต่างๆ ที่อยู่ในปัจจัยนั้น ท าให้สามารถน าไปใช้ในด้านการวางแผนได้ 

สุวิมล ติรกานันท์ (2553, น.39) กล่าวว่า ผลที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ด้านอื่น ๆ ได้แก่ 

1. การสร้างตัวแปรใหม่ที่ เป็นตัวแทนของชุดตัวแปรเดิม เนื่องจากผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบสามารถลดจ านวนตัวแปร (Data Reduction) ท าให้มีการน าผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบไปใช้สร้างตัวแปรใหม่ 

2. การแก้ปัญหาชุดตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันสูง จนเป็นเหตุให้
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคลาดเคลื่อน หรือที่เรียกความสัมพันธ์ลักษณะนี้ว่า Multicollinearity 

สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์ (2554, น. 
95-97) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบไว้ว่า  

1. ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นเครื่องมือวัดตัวแปรแฝง โดยน าผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบมาสร้างตัวแปรแฝง แล้วน าตัวแปรแฝงนี้ไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ
ต่อไป 

2. ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นเครื่องมือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ของตัวแปรว่ามีโครงสร้างตามนิยามทางทฤษฎีหรือไม่ และสอดคล้องกับสภาพ
ที่เป็นจริงอย่างไร 

3. ในการแก้ปัญหาการที่ตัวแปรอิสระของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณมี
ความสัมพันธ์กัน (Multicolinearity) โดยการน าตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันไว้ด้วยกันโดยสร้าง
ตัวแปรใหม่จากคะแนนองค์ประกอบนั้นไปเป็นตัวแปรอิสระในการวิเคราะห์ถดถอยต่อไปรวมถึงใช้
การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นเครื่องมือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรด้วย 



 
 

8. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้และการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
จากการศึกษาจะเห็นได้ว่าประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบจะช่วยให้

สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างตัวแปรใหม่ที่เป็นตัวแทนของชุดตัวแปรเดิม แก้ปัญหาชุดตัวแปร
อิสระที่มีความสัมพันธ์กันซึ่งกันและกันสูง ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

ชรินทร์ เรืองประโคน (2549, น.71-73) ได้วิจัยเรื่อง ลักษณะของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามตัวบ่งชี้ในมาตรฐานที่ 20 ตามความเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผลการวิจัยพบว่า  

1. ด้านวิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษา ผู้บริหารควรจัดท าแผนพัฒนาระยะสั้น 
ระยะกลางและระยะยาว พูดจริงท าจริง ปฏิบัติตามนโยบายให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตัดสินใจโดยใช้
ข้อมูล มองการณ์ไกลอย่างต่อเนื่องและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง สร้างจุดร่วมเพ่ือมุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน 
ปรับตัวทันต่อเหตุการณ์ มีข้อมูลสารสนเทศที่เป็นปัจจุบันและเป็นจริง มีการปฏิบัติงานโดยใช้แผน
เป็นเครื่องมือ 

2. ด้านความเป็นผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มี
ความยุติธรรม เป็นผู้น าและเป็นแบบอย่างที่ดี กล้าแสดงออกทางความคิดและการกระท า สามารถ
ร่วมท างานกับผู้อื่นได้ เข้ากับชุมชนได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักแก้ปัญหา มีปฏิภาณไหวพริบ มี
เหตุผล มีวินัย มีความรับผิดชอบ รู้จักการประสานงาน ประชาสัมพันธ์ ใจกว้างรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่น เป็นผู้ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน 

3. ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้
เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน มีส่วนร่วมกับชุมชน เป็นผู้มีความสุภาพ และมีบุคลิกที่ดี เป็น
กันเองไม่ถือตัว เข้ากับชุมชนและผู้ปกครองได้ พูดจาสุภาพ อ่อนโยน อ่อนน้อม พบปะแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีส านวนโวหารในการพูดจาให้เกียรติแก่บุคคลอย่างเสมอภาค 

4. ด้านความเป็นประชาธิปไตย ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้รับฟังเหตุผลของ
ผู้อ่ืน ให้เกียรติแก่บุคคลและให้โอกาสแก่บุคคลเท่าเทียมกัน ไม่อคติต่อความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนแม้
จะมีความแตกต่างจากที่ตนคิด เป็นผู้มีเหตุผล ยอมรับฟังเสียงส่วนมาก ให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีสิทธิ
แสดงความคิดเห็น ยึดมั่นในประโยชน์ส่วนรวม ใช้สติปัญญาและเหตุผลในการแก้ปัญหา ให้ชุมชนมี
ส่วนร่วมในการการปฏิบัติงาน 

ดิเรก สุขสุนัย (2549, น.39) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้และการศึกษา
คุณลักษณะความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ของบุคลากรทางการศึกษาในภาคกลาง ผลการศึกษาพบว่า 
คุณลักษณะความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์วัดได้จากตัวบ่งชี้ 3 ตัว คือ การเป็นผู้ท างานแบบร่วมมือร่วมใจ การ
เป็นผู้มีเป้าหมายชัดเจน และการเป็นผู้มองการณ์ไกล โดยบุคลากรทางการศึกษามีวิสัยทัศน์ระดับปาน
กลาง และแตกต่างกันตามเพศ อายุ ประสบการณ์ ต าแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา  รูปแบบของ
สถานศึกษา และสังกัดของสถานศึกษา แต่ตัวแปรเหล่านี้มีขนาดอิทธิพลต่ า โดยตัวแปรต าแหน่ง
หน้าที่มีผลต่อคุณลักษณะความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์สูงกว่าตัวแปรภูมิหลังอื่น ๆ 

ไกศิษฏ์ เปลรินทร์ (2552, น.233-238) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า
ทางวิชาการส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า



 
 

ทางวิชาการส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบหลักภาวะผู้น าทางวิชาการ 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจการเรียนรู้ 12 ตัว
บ่งชี้ องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการหลักสูตรและการสอน 13 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบด้านการ
พัฒนานักเรียน 12 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบด้านการพัฒนาครู 10 ตัวบ่งชี้ และองค์ประกอบด้านการ
สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู้ 13 ตัวบ่งชี้ และผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดล
โครงสร้างภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สมชัย พุทธา (2552, น.29) ได้วิจัยเรื่องการวิเคราะห์องค์ประกอบและการพัฒนา
ตัวชี้วัดการบริหารโรงเรียนโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
องค์ประกอบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 9 องค์ประกอบ 77 
ตัวชี้วัด ได้แก่ ด้านการสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้รับบริการ 11 ตัวชี้วัด ด้านความมั่นคงยั่งยืนและพัฒนา
ระบบบริหารจัดการโรงเรียน 17 ตัวชี้วัด ด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของโรงเรียน 7 ตัวชี้วัด ด้านความรู้และ
ทักษะการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 9 ตัวชี้วัด ด้านสมรรถนะวิสัยการบริหารแบบองค์คณะบุคคล 8 
ตัวชี้วัด ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารโรงเรียน 10 ตัวชี้วัด ด้านความเป็นครูมืออาชีพ 5 
ตัวชี้วัด และด้านการปรับโครงสร้างทางสถาบัน/หน่วยงานต้นสังกัด 5 ตัวชี้วัด  

วิทวัส ก่อทอง (2552, น.120-123) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหาร
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชี้คุณภาพ
การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน มี 87 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย ด้านการบริหารงานวิชาการ 25 ตัว
บ่งชี้ ด้านการบริหารงบประมาณ 25 ตัวบ่งชี้ ด้านการบริหารงานบุคคล 21 ตัวบ่งชี้ และด้านการ
บริหารทั่วไป 16 ตัวบ่งชี้ 

กมล ตราชู (2554, น.7-18) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้พฤติกรรมภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาเทศบาล ผลการวิจัยปรากฏว่า ผลการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้
พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาเทศบาลมีองค์ประกอบหลัก 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านการก าหนดทิศทางและนโยบาย 17 ตัวบ่งชี้ ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้ 15 ตัวบ่งชี้ ด้านการพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากร 10 ตัวบ่งชี้ ด้านการบริหารหลักสูตรและ
การจัดการเรียนรู้ 20 ตัวบ่งชี้ และด้านการส่งเสริมคุณภาพนักเรียน 13 ตัวบ่งชี้ ในส่วนของผลการ
ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเทศบาล ที่สร้างและพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบ
ของตัวบ่งชี้ในองค์ประกอบหลัก 5 องค์ประกอบ มีค่าอยู่ในระดับสู ง คือ มีค่าตั้งแต่ .92 ถึง .97 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

เวชมณี ถวิลการ (2555, น.289-294) ไดว้ิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบหลักของตัวบ่งชี้
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 องค์ประกอบ คือ ด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ความมุ่งม่ันและอุทิศตนในการท างาน 20 ตัวบ่งชี้ ด้านความคิดริเริ่มและการมีวิสัยทัศน์ 17 
ตัวบ่งชี้ ด้านความสามารถในการบริหารวิชาการและเป็นผู้น าทางวิชาการ 27 ตัวบ่งชี้ และด้านการ
บริหารที่มีประสิทธิผลและผู้เกี่ยวข้องพึงพอใจในการบริการ 11 ตัวบ่งชี้และผลการทดสอบความ



 
 

สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

จากการที่ผู้วิจัยศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่กล่าวมาในบทที่ 2 เพ่ือใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยและยังเป็นข้อมูล
ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ิมศักยภาพและสมรรถนะให้มีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่อยู่ภายใต้ผลการ
ปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ โดยเป็นผู้มีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ มโนทัศน์ในตนเอง และ
แรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็นทีม ผสมผสานกันจนท าให้เป็นสมรรถนะในด้านต่างๆ โดยมี
การถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ที่มีและที่ได้จากการท างานเพ่ือสร้างความส าเร็จร่วมกัน
ในการผลักดันให้บรรลุเป้าหมายตามพันธกิจและวิสัยทัศน์ของวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมและคุณลักษณะอ่ืนที่พึงประสงค์ของผู้บริหารที่
ก่อให้เกิดสัมฤทธิผลที่ดี อันจะส่งผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของวิทยาลัย 
โดยเฉพาะด้านการบริหารและการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาให้ได้มาตรฐานสอดรับนโยบายของรัฐบาล
ต่อไป 

จากการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบและตัว
บ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
มีผลการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 1 และการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ โดยเป็นผู้ เชี่ยวชาญระดับนโยบายที่ดูแลรับผิดชอบควบคุมเกี่ยวกับนโยบายทาง
อาชีวศึกษาจ านวน 3 คน นักวิชาการที่เป็นที่รู้จักและมีชื่อเสียงด้านการบริหารการศึกษาจ านวน 2 
คน ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาที่มีความรู้ความสามารถและ
ประสบความส าเร็จในการบริหารการศึกษาจ านวน 2 คน รวมจ านวน 7 คน ดังนี้ 
 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1  ดร.อกนิษฐ์   คลังแสง   รองเลขาธิการคณะกรรมการ   
           การอาชีวศึกษา 
 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2  ดร. ประชาคม จันทรชิต  ผู้อ านวยการส านักมาตรฐาน 
          การอาชีวศึกษาและวิชาชีพ 
 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3  ดร. มงคลชัย  สมอุดร   ผู้อ านวยการส านักวิจัยและ 
          การพัฒนาการอาชีวศึกษา 
 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4  นายประเสริฐ   แก้วเพ็ชร   นายกสภาสถาบันอาชีวศึกษา 
          ภาคใต้ 3 
 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5  ดร. พฒศ์ศิวพิศ โนรี   ผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิค     
          สุราษฎร์ธานี และผู้อ านวยการ 
          สถาบันอาชีวศึกษาภาคใต้ 3 
 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6 รองศาสตราจารย์ ดร.จรัส  อติวิทยาภรณ์   
          อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการ 
          บริหารและการจัดการทาง 
          การศึกษา มหาวิทยาลัยทักษิณ 



 
 

 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 7  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จงรัก พลาศัย   
          อธิการบดีมหาวิทยาลัย 
          นราธิวาสราชนครินทร์   

 สรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา และผลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 7 คน ได้ตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 125 ตัวบ่งชี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ตารางที่ 1  สรุปผลการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
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1. มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมงานและ
ให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

                 

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยไม่รอคอยโอกาส                  

3. มีการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง                  

4. น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง                  

5. มีการเก็บข้อมูลควบคุมผลและรายงานผลการประเมินที่น่าเชื่อถือเป็น
ระบบ 

                 

6. เข้าใจความต้องการและผลประโยชน์ของนักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชน                  

7. รักษาความปลอดภัยของสภาพแวดล้อม                  

8. มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน                  

9. ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพื่อโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมืองและการบริหาร
องค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัย 

                 



 
 

ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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10. ก าหนดกลยุทธ์เพื่อสร้างบรรยากาศในวิทยาลัย                  
11. มีความรู้ด้านทฤษฎีการแก้ไขข้อขัดแย้งที่หลากหลายและน ารูปแบบที่

เหมาะสมไปใช้กับชุมชน 
                 

12. เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้งบประมาณ การใช้ทรัพยากร 
การเงิน การจัดการและการใช้เทคโนโลยี 

                 

13. มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร                  
14. การรับผิดชอบโครงการและผลลัพธ์ของนักเรียน                  
15. จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการ

ตรวจสอบโครงการ 
                 

16. กระตุ้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ                  



 
 

ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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17. สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับระบบการสอน                  
18. สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือการท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่

เพ่ือส่งเสริมระบบการสอน 
                 

19. คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้                  
20. จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่                  
21. จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในสถานศึกษา                  
22. จัดกิจกรรมและประชาสัมพันธ์เป็นประจ า                  
23. สร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสมกับตัวแทนชุมชน                  
24. สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการ

จัดการศึกษาได้เป็นอย่างด ี
                 
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25. สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและบุคคลากร                  
26. มีการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถเข้าใจและคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่าง

รวดเร็วและแม่นย า 
                 

27.  สามารถน าพาองค์การบรรลุเป้าหมายได้โดยให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียยอมรับ                  
28. รู้จักอารมณ์ตัวเอง สามารถปรับตัวให้เข้าสิ่งที่อยู่รอบตัวได้                  
29. มีการประเมินตนเองที่ถูกต้อง รู้ส่วนดีส่วนด้อยของตน                  
30. มีการควบคุมตนเอง สามารถจัดการกับสิ่งที่รบกวนและปัญหาที่มากระทบ                  
31. มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต                  
32. มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้าสิ่ งท้าทายใหม่ ๆ มีการ

ปรับเปลี่ยนความคิดเมื่อได้รับข้อมูลหรือข้อเท็จจริงใหม่ 
                 

33. มีการกระตุ้นให้ทุกคนมีวัตถุประสงค์ตรงกัน                  
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34. มีการจัดการความขัดแย้งความคิดเห็นที่แตกต่างของกลุ่มต่างๆ แล้วหาสิ่งที่
เป็นความคิดเห็นร่วมกันออกมาได้ 

                 

35. มีการปรับปรุงการท างานของตนเองและลูกน้อง                  
36. มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่างๆ ก่อนท าความ

เข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง และเชิงลึก 
                 

37. มีการระบุวิธีการวางแผนวิกฤตและรับมือกับวิกฤตได้อย่างมีประสิทธิภาพ                  
38. มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อความแตกต่างของแต่ละคน                  
39. สามารถกระตุ้นให้ผู้อ่ืนพูดแสดงความคิดเห็นของตนเองออกมาได้                  
40. สามารถโน้มน้าวใจ จูงใจหรือเป็นแรงจูงใจต่อผู้อื่นผ่านวิธีการที่เป็นไปได้                  
41. มีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนสนับสนุนเป้าหมาย                  
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42. มีการวางแผนด้านเวลา                  
43. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน                  
44. สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ                  
45. สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา                  
46. สามารถเป็นผู้น าในสถานศึกษาและเป็นผู้น าในการท าภารกิจของวิทยาลัยไป

ช่วยพัฒนาสังคม ชุมชนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
                 

47. สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย 

                 

48. มีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิติใน
การวิเคราะห์และตัดสินใจ 

                 

49. มีการพัฒนาภาวะผู้น า                  
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50. สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม                  
51. สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างรวดเร็ว                  
52. กล้าเปิดเผยความรู้สึกและความเชื่อของตนเองอย่างตรงไปตรงมา                  
53. มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
                 

54. มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพ่ือค้นหาความต้องการของครู  
ผู้เรียนและชุมชน 

                 

55. มีการกระตุ้นให้ผู้อ่ืนอุทิศตนเพ่ือการท างาน                  
56. รู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ                  
57. สามารถสื่อสารด้วยการเขียนได้อย่างชัดเจน กระชับ และใช้โครงสร้างการ

เขียนได้อย่างเหมาะสม 
                 
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58. สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา
ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 

                 

59. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ
การศึกษา 

                 

60. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา                  
61. สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
                 

62. สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา                  
63. สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน                  
64. สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ของสถานศึกษา และเพ่ือรองรับการประเมินภายนอก 
                 
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65. ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา                  
66. มีความรอบรู้ในสาขาวิชาต่างๆ ที่จัดการเรียนการสอนในวิทยาลัย                  
67. มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการองค์กร รวมทั้งการบริหารงานบุคคล                  
68. สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปสู่การปฏิบัติได้จริง                  
69. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ อย่าง

มีประสิทธิภาพ 
                 

70. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
เกี่ยวกับงาน 

                 

71. มีความเข้าใจและตระหนักในบทบาท ภารกิจของวิทยาลัยการอาชีพ                  
72. สามารถขับเคลื่อน ผลักดันให้บุคลากร ด าเนินงานตามภารกิจได้บรรลุ

เป้าหมายครบถ้วน ครอบคลุม 
                 
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73. สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรได้                  
74. สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา                  
75. มีการใช้สื่อที่หลากหลายในการสร้างความสัมพันธ์กับชุนชน                  
76. มีทักษะกระบวนการกลุ่ม ท าให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ                  
77. มีการจัดการแบบยืดหยุ่น พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและกระบวนการ

เมื่อต้องน านโยบายไปสู่การปฏิบัติจริง 
                 

78. สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน เครือข่าย และองค์การอื่น ๆ                  
79. มีความม่ันใจในตนเอง สามารถปรากฏตัวต่อหน้าผู้อ่ืนด้วยความมั่นใจ                  
80. มองโลกในแง่ดี มองเห็นโอกาสและช่องทางท่ีเป็นความหวังใหม่อยู่เสมอ                  
81. มีความคล่องแคล่วในการท างาน                  
82. มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล                  
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83. มีความกล้าหาญเมื่ออยู่ในภาวะความเสี่ยง                  
84. มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่น ๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน 

ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนาวิทยาลัย 
                 

85. ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน                  
86. สามารถสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน                  
87. ตระหนักรู้ด้านการปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล                  
88. สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน                  
89. เป็นแบบอย่างในด้านการให้ความเคารพผู้อื่น                  
90. ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน                  
91. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา                  
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92. สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือ
แลกเปลี่ยนความคิดท่ีสนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 

                 

93. ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม                  
94. ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ                  
95. มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและ

วิชาชีพ 
                 

96. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่
เกี่ยวข้อง 

                 

97. มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง                  
98. ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี                  
99. มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน                  
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100. มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ 

                 

101. สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความรับผิดชอบต่องานที่รับ
มอบหมายได้ 

                 

102. น ากระบวนการวางแผนมาใช้ในการจัดการองค์การเพ่ือก่อให้เกิดความ
ร่วมมือใช้ 

                 

103. มีการสนับสนุนให้ลูกน้องมีจิตใจรักการให้บริการ                  
104. มีการช่วยเหลือคนอ่ืนให้พัฒนาปรับปรุงตนเอง เปรียบเสมือนครูฝึกหรือโค้ช                  
105. สามารถใช้หลักการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม                  
106. สามารถกระตุ้น ดึงศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ให้ปฏิบัติงานด้วย

ความมุ่งม่ัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
                 
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107.  ให้เกียรติและสนับสนุนการตัดสินใจของผู้อื่น                  
108.  มีการสนับสนุน พัฒนา และอุปถัมภ์ผู้ปฏิบัติงาน                  
109.  มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน ให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม                  
110.  มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม                  
111.  มีการคาดหวังทางบวกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการให้รางวัลในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
                 

112.  สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลง
ขององค์การ 

                 

113.  สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้                  
114.  ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร                  
115.  มีกระตุ้นให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน                  
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116.  มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง                  
117.  มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร                  
118.  มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน                  
119.  มีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ                  
120.  มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง                  
121.  มีการชี้น าและยืนกรานในการใช้อ านาจที่มีอยู่                  
122.  มีแรงขับและความต้องการที่เหนือกว่าผู้อื่น                  
123.  มีการตั้งความคาดหวังสูงในการท างาน                  
124.  สามารถควบคุมพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้                  
125.  สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี                  



 
 

ตารางที่ 2  สรุปผลการสัมภาษณ์จากผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
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1. มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน        
2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยไม่รอคอยโอกาส        
3. มีการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง        
4. น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง        
5. มีการเก็บข้อมูลควบคุมผลและรายงานผลการประเมินที่น่าเชื่อถือเป็นระบบ        
6. เข้าใจความต้องการและผลประโยชน์ของนักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชน        
7. รักษาความปลอดภัยของสภาพแวดล้อม        
8. มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน        
9. ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพ่ือโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมืองและการบริหารองค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์

วิทยาลัย 
       
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10. ก าหนดกลยุทธ์เพื่อสร้างบรรยากาศในวิทยาลัย        
11. มีความรู้ด้านทฤษฎีการแก้ไขข้อขัดแย้งที่หลากหลายและน ารูปแบบที่เหมาะสมไปใช้กับชุมชน        
12. เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้งบประมาณ การใช้ทรัพยากร การเงิน การจัดการและการใช้

เทคโนโลยี 
       

13. มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร        
14. การรับผิดชอบโครงการและผลลัพธ์ของนักเรียน        
15. จัดสรรทรัพยากรการเงินเพื่อสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการตรวจสอบโครงการ        
16. กระตุ้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ        



 
 

ตารางที่ 2 (ต่อ) 
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17. สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับระบบการสอน        
18. สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อการท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพื่อส่งเสริมระบบการสอน        
19. คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้        
20. จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่        
21. จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในสถานศึกษา        
22. จัดกิจกรรมและประชาสัมพันธ์เป็นประจ า        
23. สร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสมกับตัวแทนชุมชน        
24. สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี        
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25. สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและบุคคลากร        
26. มีการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถเข้าใจและคาดการณ์สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า        
27. สามารถน าพาองค์การบรรลุเป้าหมายได้โดยให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียยอมรับ        
28. รู้จักอารมณ์ตัวเอง สามารถปรับตัวให้เข้าสิ่งที่อยู่รอบตัวได้        
29. มีการประเมินตนเองที่ถูกต้อง รู้ส่วนดีส่วนด้อยของตน        
30. มีการควบคุมตนเอง สามารถจัดการกับสิ่งที่รบกวนและปัญหาที่มากระทบ        
31. มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต        
32. มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้าสิ่งท้าทายใหม่ ๆ มีการปรับเปลี่ยนความคิดเมื่อได้รับข้อมูลหรือ

ข้อเท็จจริงใหม่ 
       

33. มีการกระตุ้นให้ทุกคนมีวัตถุประสงค์ตรงกัน        
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ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 1
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 2
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 3
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 4
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 5
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 6
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

 7
 

34. มีการจัดการความขัดแย้งความคิดเห็นที่แตกต่างของกลุ่มต่าง ๆ แล้วหาสิ่งที่เป็นความคิดเห็นร่วมกันออกมา
ได ้

       

35. มีการปรับปรุงการท างานของตนเองและลูกน้อง        
36. มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง และ

เชิงลึก 
       

37. มีการระบุวิธีการวางแผนวิกฤตและรับมือกับวิกฤตได้อย่างมีประสิทธิภาพ        
38. มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อความแตกต่างของแต่ละคน        
39. สามารถกระตุ้นให้ผู้อ่ืนพูดแสดงความคิดเห็นของตนเองออกมาได้        
40. สามารถโน้มน้าวใจ จูงใจหรือเป็นแรงจูงใจต่อผู้อื่นผ่านวิธีการที่เป็นไปได้        
41. มีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนสนับสนุนเป้าหมาย        
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42. มีการวางแผนด้านเวลา        
43. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน        
44. สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ        
45. สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา        
46. สามารถเป็นผู้น าในสถานศึกษาและเป็นผู้น าในการท าภารกิจของวิทยาลัยไปช่วยพัฒนาสังคม ชุมชนให้มี

คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
       

47. สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของ
วิทยาลัย 

       

48. มีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิติในการวิเคราะห์และตัดสินใจ        
49. มีการพัฒนาภาวะผู้น า        
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50. สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม        
51. สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างรวดเร็ว        
52. กล้าเปิดเผยความรู้สึกและความเชื่อของตนเองอย่างตรงไปตรงมา        
53. มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล        
54. มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อค้นหาความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน        
55. มีการกระตุ้นให้ผู้อ่ืนอุทิศตนเพ่ือการท างาน        
56. รู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ        
57. สามารถสื่อสารด้วยการเขียนได้อย่างชัดเจน กระชับ และใช้โครงสร้างการเขียนได้อย่างเหมาะสม        
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58. สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร
การศึกษา 

       

59. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห ์และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการการศึกษา        
60. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา        
61. สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้

เหมาะสม 
       

62. สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา        
63. สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน        
64. สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา และเพ่ือรองรับ

การประเมินภายนอก 
       
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65. ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา        
66. มีความรอบรู้ในสาขาวิชาต่าง ๆ ที่จัดการเรียนการสอนในวิทยาลัย        
67. มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการองค์กร รวมทั้งการบริหารงานบุคคล        
68. สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปสู่การปฏิบัติได้จริง        
69. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ        
70. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับงาน        
71. มีความเข้าใจและตระหนักในบทบาท ภารกิจของวิทยาลัยการอาชีพ        
72. สามารถขับเคลื่อน ผลักดันให้บุคลากร ด าเนินงานตามภารกิจได้บรรลุเป้าหมายครบถ้วน ครอบคลุม        
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73. สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรได้        
74. สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา        
75. มีการใช้สื่อที่หลากหลายในการสร้างความสัมพันธ์กับชุนชน        
76. มีทักษะกระบวนการกลุ่ม ท าให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ        
77. มีการจัดการแบบยืดหยุ่น พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและกระบวนการเมื่อต้องน านโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติจริง 
       

78. สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน เครือข่าย และองค์การอื่น ๆ        
79. มีความม่ันใจในตนเอง สามารถปรากฏตัวต่อหน้าผู้อ่ืนด้วยความมั่นใจ        
80. มองโลกในแง่ดี มองเห็นโอกาสและช่องทางท่ีเป็นความหวังใหม่อยู่เสมอ        
81. มีความคล่องแคล่วในการท างาน        
82. มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล        
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83. มีความกล้าหาญเมื่ออยู่ในภาวะความเสี่ยง        
84. มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่น ๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานในการ

พัฒนาวิทยาลัย 
       

85. ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน        
86. สามารถสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน        
87. ตระหนักรู้ด้านการปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล        
88. สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน        
89. เป็นแบบอย่างในด้านการให้ความเคารพผู้อื่น        
90. ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน        
91. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา        
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92. สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดที่สนับสนุน
วิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 

       

93. ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม        
94. ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ        
95. มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ        
96. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง        
97. มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง        
98. ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี        
99. มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน        
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100.  มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้        
101.  สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความรับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้        
102.  น ากระบวนการวางแผนมาใช้ในการจัดการองค์การเพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือใช้        
103.  มีการสนับสนุนให้ลูกน้องมีจิตใจรักการให้บริการ        
104.  มีการช่วยเหลือคนอ่ืนให้พัฒนาปรับปรุงตนเอง เปรียบเสมือนครูฝึกหรือโค้ช        
105.  สามารถใช้หลักการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม        
106.  สามารถกระตุ้น ดึงศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ให้ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น เพ่ือบรรลุเป้าหมาย

ของสถานศึกษา 
       
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107.  ให้เกียรติและสนับสนุนการตัดสินใจของผู้อื่น        
108.  มีการสนับสนุน พัฒนา และอุปถัมภ์ผู้ปฏิบัติงาน        
109.  มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน ให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม        
110.  มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม        
111.  มีการคาดหวังทางบวกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการให้รางวัลในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน        
112.  สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ        
113.  สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้        
114.  ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร        
115.  มีกระตุ้นให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน        
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116.  มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง        
117.  มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร        
118.  มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน        
119.  มีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ        
120.  มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง        
121.  มีการชี้น าและยืนกรานในการใช้อ านาจที่มีอยู่        
122.  มีแรงขับและความต้องการที่เหนือกว่าผู้อื่น        
123.  มีการตั้งความคาดหวังสูงในการท างาน        
124.  สามารถควบคุมพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้        
125.  สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี        
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

การวิจัยสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สมรรถนะในต่างประเทศและในประเทศ  เพ่ือน ามาประยุกต์เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย รวมถึงการ
สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาวิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แนวคิดสมรรถนะของแมคเคิลแลนด์ (McClelland, อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 
2556, น.2-3) ตามหลักแนวคิดของแมคเคิลแลนด์ (McClelland) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะคือ บุคลิก 
ลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตาม
เกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในงาน โดยสมรรถนะประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน ดังนี้ 1) ความรู้ (Knowledge) 
คือ ความรู้เฉพาะเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญเช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 2) ทักษะ 
(Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอด
ความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่ว
ว่องไว 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นในใจตนเอง  เป็นต้น 4) บุคลิกลักษณะ
ประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่น่าเชื่อถือและไว้ใจได้ หรือมีลักษณะ
เป็นผู้น าเป็นต้น 5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

2. สมรรถนะที่ส าคัญของผู้บริหารในอนาคตตามแนวคิดของสเปนเซอร์และ     
สเปนเซอร์และแนวคิดสมรรถนะของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ ในทัศนะคติของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ 
(Spencer and Spencer, อ้างถึงใน อธิพงษ์ฤทธิชัย, 2556) องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย
องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 1) แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งจะ
เป็นแรงขับในการก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการ
ตอบสนองต่อเป้าหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งต่างๆ เหล่านั้น 2) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) 
เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูลหรือสถานการณ์
ที่เผชิญ 3) แนวคิดของตนเอง (Self Concept) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self Image) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรม
และท าให้สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ ได้   4) 
ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งครอบครอง
อยู่ 5) ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ การใช้
ความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุผลหรือการ
วางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ และสเปนเซอร์
และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, 1993, น.11) ได้กล่าวถึง สมรรถนะที่ส าคัญส าหรับผู้บริหาร
และผู้จัดการในอนาคต ประกอบด้วย 1) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 2) การเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Change Leading) 3) การจัดการด้านความสัมพันธ์ (Relationship Management)  
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4) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 5) วิธีการปฏิบัติในการเปลี่ยนแปลง (Change Implementation) 
6) นวัตกรรมของการเป็นเจ้าของกิจการ (Entrepreneurial Innovation) 7) ความเข้าใจเกี่ยวกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Understanding) 8) การมอบอ านาจ (Empowering) 
9) การสนับสนุนการท างานเป็นทีม (Team Facilitation) 10) ความพร้อมในการท างาน (Portability)   

3. รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของโบยาซีส (Boyatzis, 
อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, น.106–112) จากการศึกษาพบว่า รูปแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) แบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม (Cluster) ประกอบด้วยสมรรถนะ 21 สมรรถนะ คือ (1) กลุ่มสมรรถนะใน
การบรรลุเป้าหมาย (Goal and Action Management Cluster) ได้แก่ 1) สมรรถนะในการมุ่ง
ประสิทธิภาพ 2) สมรรถนะในการวินิจฉัย 3) สมรรถนะในการท างานเชิงรุก 4) สมรรถนะในการค านึงถึง
ผลกระทบ (2) กลุ่มสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Cluster) ได้แก ่1) สมรรถนะในการใช้พลังอ านาจทางสังคม 2) สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
3) สมรรถนะในการมองเชิงบวก 4) สมรรถนะในการประเมินตนเองอย่างเที่ยงตรง (3) กลุ่มสมรรถนะด้าน
การมีภาวะผู้น า (Leadership Cluster) ได้แก่ 1) สมรรถนะในการมีความเชื่อมั่นในตนเอง 2) สมรรถนะใน
การมองภาพรวม 3) สมรรถนะในการน าเสนอด้วยการพูด  4) สมรรถนะในการคิดอย่างมีเหตุผล (4) กลุ่ม
สมรรถนะในด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinates Cluster) ได้แก่ 1) สมรรถนะในการใช้
อ านาจ 2) สมรรถนะในการมีสัญชาตญาณ 3) สมรรถนะในการพัฒนาผู้ อ่ืน (5) กลุ่มความรู้พิเศษ 
(Specialized Knowledge Cluster) ได้แก่ 1) ความจ า 2) ความเชี่ยวชาญเฉพาะ และ (6) กลุ่มสมรรถนะ
อ่ืนๆ (Focus on Others) ได้แก่ 1) สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 2) สมรรถนะในการรับรู้ 3) สมรรถนะ
ในการอดทนและการปรับตัว  4) สมรรถนะในการมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด 

4. สมรรถนะของภาวะผู้น าด้านความฉลาดทางอารมณ์ของโกล์แมน โบยาซีส และ
แมคคี (Gloeman, Boyatzis and McKee, 2002) ได้พัฒนาแนวคิดเรื่องสมรรถนะของภาวะผู้น าด้าน
ความฉลาดทางอารมณ์ (Goleman, Boyatzis and McKee, 2002) ประกอบด้วยสมรรถนะ 4 ด้าน
ได้แก่ (1) ด้านการรู้จักตนเอง (Self–Awareness) คือ 1) การรู้จักอารมณ์ตนเอง (Emotional Self–
Awareness) 2) การประเมินตนเองที่ถูกต้อง (Accurate Self–Confidence) 3) ความมั่นใจในตนเอง 
(Self–Confidence) (2) ด้านการจัดการกับตนเอง (Self-Management) คือ 1) การควบคุมตนเอง 
(Self–Control) 2) มีความโปร่งใส (Transparency) 3) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability)  
4) ความส าเร็จ (Achievement) 5) ความคิดริเริ่ม (Initiative) 6) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
(3) ด้านความตระหนักด้านสังคม (Social Awareness) คือ 1) รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 
2) ความรู้เกี่ยวกับองค์การ (Organizational Awareness) 3) การบริการ (Service) (4) ด้านการจัดการ
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) คือ 1) แรงบันดาลใจ (Inspiration) 2) อิทธิพล 
(Influence) 3) พัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) 4) เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) 
5) การจัดการความการความขัดแย้ง (Conflict Management) 6) การท างานเป็นทีมและการท างาน
ร่วมกัน (Teamwork and Collaboration)  

5. รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารในการบริหารงานแนวใหม่ตามแนวคิดของโบมและส
พาร์โรว์ (Boam and Sparrow, อ้างถึงในชวนพิศ สิทธิ์ธาดา, 2552, น.11) ได้แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทใน
การบริหารงานที่ครอบคลุมสมรรถนะที่จ าเป็น 3 สมรรถนะ คือ (1) ด้านผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ 
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(Achieving Results) ประกอบด้วย 1) การวางแผนและการจัดองค์การ 2) การมุ่งสู่ผลลัพธ์ 3) การ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 4) การควบคุมผลการประเมิน (2) ด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing 
and Deciding) ประกอบด้วย 1) การคิดในมุมกว้าง 2) การคิดเชิงวิเคราะห์ 3) ความเข้าใจในภาระงาน 
4) การตัดสินใจอย่างมีเป้าหมาย (3) ด้านการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Working with People) ประกอบด้วย 
1) ความเชื่อด้วยเหตุและผล 2) การท างานเป็นทีม 3) ประสิทธิผลในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) การ
จัดการแบบยืดหยุ่น  

6. การทดสอบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาระดับกลางของรัฐโอคลาโฮมา 
(The Oklahoma Subject area Test – Test Competencies: Middle Level Principal Specialty 
Test) มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหาร 13 ประการ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
(Oklahoma Commission for Teacher Preparation, 2007, น.2-8) ดังนี้ ด้านที่ 1 ด้านวิสัยทัศน์
ของโรงเรียนและผู้น า (School Vision and Leadership) ประกอบด้วย 1) การเข้าใจวิธีการในการ
พัฒนาและการสร้างวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ส าหรับนักเรียน 2) การเข้าใจวิธีการ
ส่งเสริมการจัดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่สนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน 3)การเข้าใจวิธีการส่งเสริม
ความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 4) การเข้าใจ
ความส าคัญของความแตกต่างส าหรับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนในด้านการเรียนรู้และการฝึกความเป็น
ผู้น าในการสนับสนุนและประเมินค่าความแตกต่าง 5) การเข้าใจวิธีการส่งเสริมวิสัยทัศน์ของโรงเรียน
โดยใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์และทักษะการสื่อสารเพ่ือการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 6) การเข้าใจภาวะ
ความเป็นผู้น าในโรงเรียนและวิสัยทัศน์ของโรงเรียนเกี่ยวข้องกับการเมือง สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม 
กฎหมายและจริยธรรมทางการศึกษา ด้านที่ 2 ภาวะความเป็นผู้น าด้านการจัดการศึกษา (Instructional 
Leadership) ประกอบด้วย 7) เข้าใจวิธีการใช้ความรู้ด้านการพัฒนามนุษย์ ทฤษฎีการเรียนการสอน 
การวิจัยทางการศึกษา และการฝึกการปฏิบัติที่ดีเพ่ือส่งเสริมความส าเร็จของนักเรียน  8) เข้าใจ
วิธีการใช้หลักการของการวางแผน การพัฒนา และการประเมินผลเพ่ือส่งเสริมความส าเร็จของ
นักเรียน 9) เข้าใจวิธีการใช้หลักการเรียนการสอนและภาวะความเป็นผู้น าในการจัดการเรียนการสอน
เพ่ือสนับสนุนความส าเร็จของนักเรียน 10) เข้าใจกลยุทธ์ส าหรับการส่งเสริมการเจริญเติบโตและการ
พัฒนาอาชีพและกลยุทธ์ในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในโรงเรียนในเชิงบวก ด้านที่ 3 องค์การ การ
ปฏิบัติงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Organization, Operational, and Resource Management) 
ประกอบด้วย 11) เข้าใจหลักการจัดการองค์การ การท างบประมาณ การใช้ทรัพยากรการจัดการทาง
การเงิน และการใช้เทคโนโลยี 12) เข้าใจหลักการวางแผนและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 13) เข้าใจ
วิธีการจัดการองค์ประกอบทางกายภาพของโรงเรียนและบริการเพ่ือสร้างความปลอดภัย และ
สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  

7. สมรรถนะของผู้บริหารของส านักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐเพนซิลเวเนีย 
(Pennsylvania Bureau of Adult Basic Literacy Education Administrator Competencies) 
มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพมี 14 
สมรรถนะ ดังนี้ (Able State Leadership Activity, 2002, น.15–19) ได้แก่ ด้านผลลัพธ์ของลูกค้า
และแผนการรับผิดชอบ (Customer Results and Program Accountability) คือ 1) แนะน าการ
พัฒนาโครงการที่ต่อเนื่องและมีความพยายามในการตรวจสอบ 2) ส่งเสริมกระบวนการที่ชัดเจนในการ
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เก็บ จัดเรียบเรียง และรายงานข้อมูล 3) จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา 
และตรวจสอบโครงการ ด้านระบบการจัดการเรียนการสอน (Instructional System) คือ 4) ก าหนด
และน าทรัพยากรไปประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาระบบการสอนแบบครอบคลุมอย่างต่อเนื่อง  5) แนะแนว
การพัฒนาที่ต่อเนื่องในด้านการออกแบบหลักสูตรและการสอน 6) สนับสนุนให้ใช้การประเมินเพ่ือหา
ความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน ด้านภาวะผู้น าและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Leadership 
and Continuous Improvement) 7) สร้างรูปแบบและกระตุ้นพฤติกรรมการสอน 8) สื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ 9) สนับสนุน เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของโครงการ 10) คัดเลือก จ้าง พัฒนาและ
ประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์ที่ได้ตั้งไว้ ด้านการพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development)     
11) รูปแบบพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีพ 12) สนับสนุนการพัฒนาอาชีพเพ่ือตนเอง พนักงาน
และอาสาสมัคร ด้านปฏิสัมพันธ์ชุมชนและการบริการวิชาการ (Community Interaction and 
Outreach) 13) สร้างความสัมพันธ์ในการร่วมมือกับตัวแทนชุนชนต่างๆ และกับสถาบันเพ่ือส่งเสริม
ด้านการบริการ 14) จัดให้กิจกรรมสนับสนุนในท้องถิ่น รัฐและระดับชาติและกระตุ้นให้พนักงานท า
เช่นเดียวกัน 

8. สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพของ
นิวยอร์ก (Effective School Leaders in New York State) มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่อง
สมรรถนะของผู้บริหาร ด้วยปัจจัย 9 ประการ (The New York State Board of Regents and The 
New York State Education Department, 2008, น.4–5) ได้แก่ 1) ความรู้และความเข้าใจของผู้น า
ถึงวิธีการและสิ่งที่ได้มาสู่ความเป็นผู้น า 2) ผู้น ามีวิสัยทัศน์ส าหรับโรงเรียนที่มีส่วนร่วมและสนับสนุน
อย่างต่อเนื่อง 3) ผู้น าสื่อสารอย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 4) ผู้น าให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืน 5) ผู้น า
มีความอดทนและมองการณ์ไกล 6) การสนับสนุนผู้น า การพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน ผู้น าต้องมี
จริยธรรม 7) ผู้น ายึดมั่นในตนเอง และมีความน่าเชื่อถือ และสามารถรับผิดชอบผู้อ่ืนได้ 8) ผู้น าไม่
หยุดที่จะเรียนรู้และสร้างเสริมทักษะ 9) ผู้น ามีความกล้าหาญเมื่อตกอยู่ภาวะความเสี่ยง  

9. สมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของสถาบันผู้น าสถานศึกษาเมืองบอสตัน (Boston 
School Leadership Institute: Competency of Effective Principals) มีแนวคิดที่จะน าไปสู่องค์
ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล ด้วยปัจจัย 11 ประการ (U.S. 
Department of Education, Office of Innovation and Improvement, 2004, น.11) ดังนี้  
1) เข้าใจวิธีการเรียนรู้ของเด็กและผู้ใหญ่  2) วิเคราะห์การเรียนการสอนและการเรียนรู้ของนักเรียน ใช้
ข้อมูลในการวัดการเรียนรู้ของนักเรียน รวมถึงการสอน และการวางแผน 3) ใช้ข้อมูลในการวัดการ
เรียนรู้ของนักเรียน รวมถึงการสอน และการวางแผน 4) สร้างสรรค์การมีส่วนร่วมกับชุมชน 5) เข้าใจ
ช่องว่างในการบรรลุผลส าเร็จและวิธีการก าจัดช่องว่างนั้น  6) ทราบถึงการพัฒนาวิสัยทัศน์และท า
ความเข้าใจการสร้างผลสัมฤทธิ์ในชั้นเรียน 7) การใช้ภาวะผู้น าในการร่วมสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมของ
สถานศึกษา 8) เข้าใจถึงความต้องการและผลประโยชน์ของนักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชนในการที่จะ
น าพาโรงเรียนไปสู่สัมพันธภาพที่เข้มแข็ง 9) เข้าใจในงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล และปัจจัยที่เกี่ยวกับ
ทรัพยากรอื่นๆ ของสถานศึกษา ในการที่จะสนับสนุนการเรียนการสอนของนักเรียน 10) พัฒนาและ
รักษาความปลอดภัยและการเรียนรู้กฎของสภาพแวดล้อมและการจัดการการปฏิบัติงานของ
ส านักงานในการสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน 11) ไตร่ตรองการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง  



39 
 

 

 

10. สมรรถนะของครูใหญ่รัฐฟลอริด้า (Florida Principal Competencies) มี
แนวคิดที่จะน าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย
ปัจจัย 19 ประการ (Florida Gulf Coast University, n.d.) ดังนี้ 1) การก าหนดทิศทางเชิงรุก 
(Proactive Orientation) 2) ความมั่นใจ (Decisiveness) 3) ปฏิบัติตามภารกิจของโรงเรียน 
(Commitment to School Mission) 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Search) 5) ค้นหา
ข้อมูล (Information Search) 6) สร้างแนวคิด (Concept Formation) 7) มีความยืดหยุ่นด้านแนวคิด 
(Conceptual Flexibility) 8) การจัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Managing Interaction) 9) การ
โน้มน้าวจิตใจ (Persuasiveness) 10) ค านึงถึงภาพลักษณ์ (Concern for Image) 11) ปรับใช้กลยุทธ์ 
(Tectical Adaptability) 12) สร้างแรงจูงใจ (Achievement Motivation) 13) ควบคุมการจัดการ 
(Management Control) 14) ก าหนดทิศทางการพัฒนา (Developmental Orientation) 15) 
ความสามารถขององค์การ (Organization Ability) 16) การมอบหมายงาน (Delegation) 17) การ
น าเสนอตนเอง (Self Presentation) 18) การสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษร (Written Communication) 
19) ความเข้าใจในองค์กร (Organization Sensitivity) 

11. สมรรถนะผู้บริหารของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้
ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 10 ด้าน (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, น.21-27) 
ดังนี้ 1) หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 2) นโยบายและการวางแผนการศึกษา 3) การบริหาร
ด้านวิชาการ 4) การบริหารด้านธุรการ การเงินพัสดุและอาคารสถานที่ 5) การบริหารงานบุคคล 6) การ
บริหารกิจการนักเรียน 7) การประกันคุณภาพการศึกษา 8) การบริหารจัดการเทคโนโลยี 9) การบริหาร
การประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์กับชุมชน 10) คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา  

12. สมรรถนะผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มีแนวคิดที่น าไปสู่องค์ความรู้ในเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 
9 องค์ประกอบ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553, น.2) ดังนี้ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 5) การคิดวิเคราะห์ 6) การมีวิสัยทัศน์  
7) การพัฒนาศักยภาพคน 8) การวางแผนกลยุทธ์ภาครัฐ และ 9) การควบคุมตนเองและการให้
อ านาจผู้อ่ืน 
 

จากกรอบแนวคิดข้างต้น สามารถเขียนเป็นภาพประกอบ ได้ดังนี้ 
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ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ที่มา : McClelland, อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 2556, น.2-3 
      : Spencer and Spencer, อ้างถึงใน อธิพงษ์ฤทธิชัย, 2556, น.48. 
      : Spencer and Spencer, 1993, p.11. 
      : Boyatzis, อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2549, น.106–112. 
      : Gloeman, Boyatzis and McKee, 2002, p.122. 
      : Boam and Sparrow, อ้างถึงในชวนพิศ สิทธิ์ธาดา, 2552, น.11. 
      : Oklahoma Commission for Teacher Preparation, 2007, pp.2-8. 

ความคิดเห็นของผู้เชียวชาญ
เกี่ยวกับสมรรถนะของ
ผู้บริหาร 

แนวคิดสมรรถนะของผู้บริหาร
จากงานวิจัยท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ 

แนวคิดสมรรถนะและสมรรถนะ
ที่ส าคัญของผู้บริหารในอนาคต
ของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์
(Spencer and Spencer) 

สมรรถนะผู้บริหารของ
ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

 
สมรรถนะ
ผู้บริหาร

สถานศึกษา
วิทยาลัย 
การอาชีพ 

สังกัด
ส านักงาน

คณะกรรมการ
การ

อาชีวศึกษา 
 

รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารที่
มีประสิทธิผลของโบยาซสี 
(Boyatzis,) 

สมรรถนะผู้บริหารของ
ส านักงานเลขาธิการคุรสุภา 

สมรรถนะของภาวะผู้น าด้าน
ความฉลาดทางอารมณ์ของ
โกล์แมน โบยาซสี และแมคคี 
(Gloeman, Boyatzis and 
McKee) 

สมรรถนะของครูใหญ่
รัฐฟลอริดา้ (Florida) 

สมรรถนะของสถาบันผู้น า
สถานศึกษาเมืองบอสตัน 
(Boston School Leadership) 

รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหาร
ในการบริหารงานแนวใหม่ตาม
แนวคิดของโบมและสพาร์โรว์ 
(Boam and Sparrow) 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา
ของนิวยอร์ก (New York 
State) 

สมรรถนะสถานศึกษาของ
รัฐเพนซิลเวเนีย 
(Pennsylvania  ABLE 
Administrator) 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา
ของรัฐโอคลาโฮมา  
(The Oklahoma) 

แนวคิดสมรรถนะของ 
แมคเคลิแลนด์ (McClelland) 
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      : Able State Leadership Activity, 2002, pp.15–19. 
      : The New York State Board of Regents and The New York State Education      
Department, 2008, pp.4–5 
      : U.S. Department of Education, Office of Innovation and Improvement, 2004, 
p.11. 
      : ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, น.21-27 
      : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553, น.2. 
 
 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
และเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ขององค์ประกอบและตัว
บ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
กับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) โดยมีขั้นตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน ได้แก่  ขั้นเตรียมการวิจัย 
ขั้นด าเนินการวิจัย และ ขั้นการรายงานผลการวิจัย  

การด าเนินการวิจัยในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการวิจัย  เป็นขั้นที่ผู้วิจัยจัดเตรียมโครงการวิจัยตามระเบียบ

วิธีด าเนินการวิจัย โดยศึกษาเรื่องสมรรถนะจากเอกสาร ต ารา งานวิจัย ของบุคคลและหน่วยงานต่างๆ 
รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ทั้งของนักการศึกษาไทยและต่างประเทศ  เพ่ือจัดท าโครงร่างการวิจัย 
โดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาและน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือเสนอขออนุมัติหัวข้อดุษฎีนิพนธ์ 

 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย  เป็นขั้นการหาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  โดยศึกษา 
วิเคราะห์ สังเคราะห์เอกสาร เพ่ือคัดเลือกตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สร้างและพัฒนา
เครื่องมือ น าไปทดลองใช้ ปรับปรุงคุณภาพ สรุปตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา และน าเครื่องมือ
ที่สร้างและพัฒนาแล้วไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และแปลผล ได้
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ผ่านการตรวจสอบเชิงส ารวจ จากนั้นน ามา
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริงโดยกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน
มีรายละเอียดดังตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

ขั้นตอนด าเนินการ กระบวนการ ผลที่ได้รับ 
ขั้นตอนที่ 1  
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะ
สถานศึกษา การบริหาร
สถานศึกษา และสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้อง 

1. ศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศ 

2. สรุปข้อมูลจากการ
สังเคราะห์เอกสาร 

3. น าข้อมูลจากการสรุปไป
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่มี
ความรู้และประสบการณ์ 
เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
(Semi–Structured 
Interview) 

1. ได้ข้อมูลพื้นฐาน
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา 

2. ได้ร่างตัวบ่งชี้สมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา (125 ตัวบ่งชี้) 

 

ขั้นตอนที่ 2 
สร้างและพัฒนาเครื่องมือ เพื่อ

1. สร้างแบบสอบถามเพ่ือ
ตรวจสอบองค์ประกอบและ

แบบสอบถามที่มีคุณภาพเพ่ือใช้
ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
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ตรวจสอบองค์ประกอบและตัว
บ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา 
 

ตัวบ่งชี้สมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา 

2. ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ (CVI) 
และปรับปรุงแบบสอบถาม 

สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา (80 ตัวบ่งชี้ ) 

 

ตารางที่ 3 (ต่อ) 
ขั้นตอนด าเนินการ กระบวนการ ผลที่ได้รับ 

 3. หาค่าความเชื่อมั่นของแบบ
แบบสอบถามโดยการการ
ทดลองใช้กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง แล้วน ามาหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ      
ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)  

4. ปรับปรุงแบบสอบถาม  

 

ขั้นตอนที่ 3 
การเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์
ข้อมูล 

1. น าแบบสอบถามท่ีได้จาก
ขั้นตอนที่ 3 ไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

2. วิเคราะห์องค์ประกอบและตัว
บ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) 

3. สรุปผลการวิเคราะห์ 

ร่างองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ขั้นตอนที่ 4 
การตรวจสอบความเที่ยงตรง

1. น าองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ที่
ไดจ้ากขั้นตอน  ที่ 3 มาสร้าง

องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะของผู้บริหาร
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ตามสภาพจริง แบบสอบถามเพ่ือไปสอบถาม
กับผู้รู้แจ้งชัด(Known 
Group) 

2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าเฉลี่ย(mean) ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยโดย
ทดสอบค่าที (t-test) 

สถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ฉบับสมบูรณ์ 
 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย  เป็นขั้นการจัดท ารายงานผลการวิจัย  น าเสนอ
ต่อคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ปรับปรุงแก้ไข ตรวจสอบความถูกต้อง ตามที่คณะกรรมการ
เสนอแนะ และจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์ 

 
ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed 
Methods) ในลักษณะของการผสมผสานระหว่างวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กับ
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ซึ่งในการวิจัยมี
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติที่
ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 ประชากร  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา 
หัวหน้าแผนกวิชา และกรรมการสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาในภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต้ รวมจ านวน
ทั้งสิ้น 137 แห่ง ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  แสดงจ านวนสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ               

อาชีวศึกษา 
 

วิทยาลัยการอาชีพ แบ่งตามภาค จ านวน 
ภาคกลาง 31 

ภาคตะวันออก 11 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 42 

ภาคเหนือ 26 

ภาคใต้ 27 
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รวม 137 

ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2556 
 
 กลุ่มตัวอย่าง  
 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากประชากร
เป้าหมายโดยใช้เกณฑ์ก าหนดให้กลุ่มตัวอย่าง อย่างน้อย 5-10 เท่าของตัวบ่งชี้ตามแนวคิดของแฮร์
และคณะ (Hair et al, อ้างถึงใน ไหมไทย ไชยพันธ์, 2555, น.45)  ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปร
ที่ต้องการวิเคราะห์หรือตัวแปรที่สังเกตได้ จ านวน 80 ตัวแปร ผู้วิจัยเลือกใช้เกณฑ์ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 7 เท่า ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 564 คน ซึ่งผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการแบ่งกลุ่ม 
(Cluster Random Sampling) แบ่งเป็น 5 ภาค ประกอบด้วย ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต้แล้วเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน โดยวิธีการสุ่มอย่างง่ายได้กลุ่ม
ตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล ดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  แสดงประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 

 
วิทยาลัย 
การอาชีพ 

แบ่งตามภาค 
 

ประชากร 
สถานศึกษา 

กลุ่มตัวอย่าง 
สถานศึกษา 

ผู้ให้ข้อมูล 

รวม 

ผู้อ
 าน

วย
กา

ร
สถ

าน
ศึก

ษา
 

รอ
งผ

ู้อ า
นว

ยก
าร

สถ
าน

ศึก
ษา

 

หัว
หน

้าแ
ผน

ก
วิช

า 
กร

รม
กา

ร
สถ

าน
ศึก

ษา
 

ภาคกลาง 31 21 1 2 2 1 126 
ภาคตะวันออก 11 9 1 2 2 1 54 
ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

42 28 1 2 2 1 168 

ภาคเหนือ 26 18 1 2 2 1 108 
ภาคใต้ 27 18 1 2 2 1 108 
รวม 137 94 

    
564 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยประกอบด้วยตัวแปรพ้ืนฐานและตัวแปรที่ศึกษา โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ตัวแปรพ้ืนฐาน เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล ซึ่งประกอบด้วย 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานต าแหน่งปัจจุบัน    

2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีตัวแปรจ านวน 80 ตัวแปร ดังนี้ 
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1. มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มี
ส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยไม่รอคอยโอกาส 
3. น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 
4. มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน 
5. ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพ่ือโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมืองและการบริหารองค์การ

ในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัย 
6. เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้งบประมาณ การใช้ทรัพยากร 

การเงิน การจัดการและการใช้เทคโนโลยี 
7. มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร 
8. จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการตรวจสอบ

โครงการ 
9. สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวกับระบบการสอน 
10. สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือการท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่

เพ่ือส่งเสริมระบบการสอน 
11. คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ 
12. จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ 
13. จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในสถานศึกษา  
14. สร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสมกับตัวแทนชุมชน 
15. สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและบุคลากร 
16. สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการ

จัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี 
17. มีการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถเข้าใจและคาดการณ์สถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง

รวดเร็วและแม่นย า 
18. มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต  
19. มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้าสิ่งท้าทายใหม่ๆ มีการปรับเปลี่ยน

ความคิดเมื่อได้รับข้อมูลหรือข้อเท็จจริงใหม่  
20. มีการจัดการความขัดแย้งความคิดเห็นที่แตกต่างของกลุ่มต่าง ๆ แล้วหาสิ่ง

ที่เป็นความคิดเห็นร่วมกันออกมาได้  
21. มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่างๆ ก่อนท าความเข้าใจ

สถานการณ์ในเชิงกว้าง และเชิงลึก 
22. มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อความแตกต่างของแต่ละ

คน 
23. สามารถโน้มน้าวใจ จูงใจหรือเป็นแรงจูงใจต่อผู้อื่นผ่านวิธีการที่เป็นไปได้ 
24. มีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนสนับสนุนเป้าหมาย 
25. มีการวางแผนด้านเวลา  
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26. สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 
27. สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา  
28. สามารถเป็นผู้น าในสถานศึกษาและเป็นผู้น าในการท าภารกิจของวิทยาลัย

ไปช่วยพัฒนาสังคม ชุมชนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
29. สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ใน

การขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย  
30. มีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิติ

ในการวิเคราะห์และตัดสินใจ  
31. มีการพัฒนาภาวะผู้น า 
32. สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม 
33. สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างรวดเร็ว 
34. มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพ่ือให้ เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
35. มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อค้นหาความต้องการของครู 

ผู้เรียนและชุมชน 
36. รู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ 
37. สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร

การศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
38. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ

การศึกษา 
39. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 
40. สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครู

และบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม  
41. สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา

ของสถานศึกษา และเพ่ือรองรับการประเมินภายนอก 
42. ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
43. มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการองค์กร รวมทั้งการบริหารงานบุคคล 
44. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ  
45. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

เกีย่วกับงาน  
46. มีความเข้าใจและตระหนักในบทบาท ภารกิจของวิทยาลัยการอาชีพ 
47. สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา  
48. สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา 
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49. มีการจัดการแบบยืดหยุ่นพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและกระบวนการ
เมื่อต้องน านโยบายไปสู่การปฏิบัติจริง  

50. สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน เครือข่าย และองค์การอื่นๆ 
51. มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล 
52. มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอ่ืนๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน 

ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนาวิทยาลัย 
53. ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน 
54. ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน 
55. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
56. สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือ

แลกเปลี่ยนความคิดท่ีสนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 
57. ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม 
58. ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 
59. มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 
60. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่

เกี่ยวข้อง 
61. มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  
62. ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี 
63. มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน 
64. มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการปฏิบัติงาน

ให้ส าเร็จลุล่วงได้  
65. สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความรับผิดชอบต่องานที่รับ

มอบหมายได ้ 
66. มีการช่วยเหลือคนอ่ืนให้พัฒนาปรับปรุงตนเอง เปรียบเสมือนครูฝึกหรือโค้ช 
67. สามารถใช้หลักการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม 
68. สามารถกระตุ้น ดึงศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ให้ปฏิบัติงานด้วย

ความมุง่มั่น เพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
69. ให้เกียรติและสนับสนุนการตัดสินใจของผู้อื่น 
70. มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคนให้เกิดการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม 
71. มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม 
72. สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการเปลี่ยนแปลง

ขององค์การ 
73. สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้  
74. ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร  
75. กระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน  
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76. มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 
77. มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร  
78. มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน  
79. มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง  
80. สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี  

  
    
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือ ดังนี้ 
1. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi–Structured Interview)   
2. แบบตรวจสอบเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ สมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
3. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ สมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
4. แบบทดสอบหาค่าความเที่ยงตรงตามสภาพจริงขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือ  
ในการสร้างและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 
1. การสร้างเครื่องมือเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบ

และตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษามีการด าเนินการ ดังนี้ 

1.1 ศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ทั้งในและต่างประเทศ 

1.2 น าข้อสรุปที่ได้จากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) มาใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi–Structured Interview) เกี่ยวกับองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา 

1.3 สร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi–Structured Interview) น าเสนอ
ต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณา แก้ไข และปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

1.4 น าแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi–Structured Interview) ที่ผ่านการ
เห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว ไปสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ เกี่ยวกับ
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวน 
7 คน ซึ่งใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Method)  โดยจ าแนกเป็นผู้เชี่ยวชาญตามเกณฑ์ในการ
คัดเลือก เพ่ือให้ครอบคลุมเรื่องที่จะศึกษา ดังนี้ 
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1.4.1 ผู้เชี่ยวชาญระดับนโยบายที่ดูแลรับผิดชอบควบคุมเกี่ยวกับนโยบาย
ทางด้านอาชีวศึกษาจ านวน 3 คน 

1.4.2 นักวิชาการที่เป็นที่รู้จักและมีชื่อเสียงด้านการบริหารการศึกษา
จ านวน 2 คน 

1.4.3 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ที่มีความรู้ความสามารถและประสบความส าเร็จในการบริหารการศึกษาจ านวน 2 คน 

1.5 น าบทสรุปองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยและ
ข้อสรุปจากการสัมภาษณ์มาสรุปเป็นตัวแปรจ านวน 125 ตัวบ่งชี้ แล้วน ามาสร้างเป็นข้อค าถามใน
แบบสอบถาม 

2. การสร้างเครื่องมือในการตรวจสอบเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและ
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาด าเนินการ ดังนี้ 

2.1 สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง โดยสร้างข้อ
ค าถามจากตัวแปรจ านวน 125 ตัวบ่งชี้ ที่ได้จากการสรุปแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยและข้อสรุป
จากการสัมภาษณผ์ู้เชี่ยวชาญ 

2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า โดยแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานต าแหน่งปัจจุบัน ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความ
คิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชา และกรรมการสถานศึกษาที่
มีต่อตัวสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ประกอบด้วย 125 ตัวบ่งชี้  

2.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่
ปรึกษา เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบ เพ่ือน ามาหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหาว่าใช้เป็นตัว
บ่งชี้ได้หรือไม่ มีความชัดเจนในการสื่อความหมายได้มากน้อยเพียงใดซึ่งเป็นการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยอาศัยการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิโดยใช้ดัชนี 
(Content Validity Index : CVI) ที่พัฒนาโดยวอลซ์ และโบว์เซล (Waltz and Bausell, อ้างถึงใน 
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2555, น.217–218) ได้อธิบายว่า จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิควรอยู่ระหว่าง 5–10 
คน ดัชนีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเป็นรายข้อ ( I–CVI) ไม่ควรต่ ากว่า 0.78 ในส่วนค่าดัชนีความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาทั้งฉบับ (Content Validity Index for Scale) เรียกว่า S-CVI ค่านี้ไม่ควรต่ ากว่า 
0.80 จึงเป็นที่ยอมรับได้ ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน โดยมี
คุณสมบัติเชี่ยวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา หรือเชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล (ภาคผนวก 
ก)  ผู้วิจัยได้เสนอบุคคลดังกล่าวให้มหาวิทยาลัยหาดใหญ่แต่งตั้งค าสั่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
เครื่องมือวิจัย จากข้อมูลการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน พบว่าตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหาร
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สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีค่าดัชนีความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาทั้งฉบับ (S-CVI) เท่ากับ 0.91 ค่าดัชนีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาเป็นรายข้อ (I–
CVI) สูงกว่า 0.78 ขึ้นไป จ านวน 80 ข้อ ผู้วิจัยจึงเลือกตัวบงชี้ที่มีค่าดัชนีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา
เป็นรายข้อ (I–CVI) ทีสู่งกว่า 0.78 ขึ้นไปจ านวน 80 ข้อไว้ ทั้งนี้เพราะเป็นตัวบ่งชี้ที่มคี่าความเที่ยงตรง
ที่ยอมรับได้ทางสถิติสามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือวิจัยได้  ได้แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา   เป็นแบบสอบถามที่ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานต าแหน่ง
ปัจจุบัน ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา 
หัวหน้าแผนกวิชา และกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อตัวสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ประกอบด้วย 80 ตัวบ่งชี้ ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยใช้มาตราแบบลิ
เคริ์ท (Likert) ให้ค่าน้ าหนักถือเกณฑ์ให้คะแนน ดังนี้ 

 ระดับ  5  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากที่สุด  

ระดับ  4  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมาก  

ระดับ  3  หมายถึง  ตัวบ่งชี้แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อย 

 ระดับ  1  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อยที่สุด 

2.4 น าแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ทดลองใช้ 
(Try Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 1 คน รองผู้บริหาร
สถานศึกษา 2 คน หัวหน้าแผนกวิชา 2 คน และกรรมการสานศึกษา 1 คน จากวิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 5 แห่ง รวมทั้งสิ้น 30 คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
(Cronbach, 1951: 161) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.985 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่น
อยู่ในระดับสูงสามารถน าไปใช้ได้ 

3. การสร้างเครื่องมือเ พ่ือทดสอบหาค่าความเที่ยงตรงตามสภาพจริงของ
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา เพ่ือยืนยันว่าองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ที่ได้นั้นเป็นองค์ประกอบและตัว
บ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ที่มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Content Validity) โดยผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ค้นพบว่าสมรรถนะ
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ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาประกอบด้วย 
8 องค์ประกอบ 52 ตัวบ่งชี้ มาสร้างเป็นแบบสอบถามแล้วน าไปทดสอบกับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known 
Group) ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีผลงานการบริหารที่ผ่านการรับรอง
มาตรฐานการศึกษาจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) 
(สมศ.) ในระดับดี หรือดีมาก จ านวน 37 คน เพื่อตรวจหาความเท่ียงตรงตามสภาพจริง (Concurrent 
Validity) ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาวิทยาลั ยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยใช้มาตราแบบลิเคิร์ท (Likert) ให้ค่าน้ าหนักถือเกณฑ์
ให้คะแนน ดังนี้ 

 ระดับ  5  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากที่สุด  

ระดับ  4  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมาก  

ระดับ  3  หมายถึง  ตัวบ่งชี้แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับปานกลาง 

ระดับ  2  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อย  

ระดับ  1  หมายถึง  ตัวบ่งชี้นั้นแสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อยที่สุด  
  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
1. การสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
2. การส่งแบบสอบถาม ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศิลปศาสตร์

และศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ถึงวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยแล้วส่งแบบสอบถามไปตาม
สถานศึกษา ส่วนกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมทั้งประสานขอความ
ร่วมมือกับผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ ในแต่ละวิทยาลัยเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. การรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยและการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
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ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา แล้วสรุปเป็นตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

2. การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์การท างานต าแหน่งปัจจุบัน ด้วยการค านวณค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

3. การวิเคราะห์ค่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทั้งนี้ในการวิเคราะห์ถือ
ว่าค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้ให้ข้อมูลตกอยู่ในช่วงพฤติกรรมใดก็แสดง
ว่าลักษณะการปฏิบัติที่ตรงตามสภาพจริงเป็นแบบนั้น โดยใช้เกณฑ์การประเมินความคิดเห็นตาม
แนวคิดการแบ่งช่วงค่าเฉลี่ยของ ชูศรี วงศ์รัตนะ (2553: 69) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  4.50–5.00  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย  3.50–4.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย  2.50–3.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย  1.50–2.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย  1.00–1.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อยที่สุด 

4. การวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Factor Analysis) โดยการตรวจสอบความ
เหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้  เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้ทั้ง 80 
ข้อ ส าหรับค่าสถิติท่ีจะใช้พิจารณาตามข้อเสนอของแฮร์ และคณะ (Hair et al, 2006, p.115) คือ ค่า 
Bartlett’s Test of Sphericity จะต้องมีนัยส าคัญที่บ่งบอกว่าข้อค าถามมีความสัมพันธ์กันพียง
พอที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไป ประกอบกับการพิจารณาค่า KMO (Kaiser–Meyer–Olkin 
Measure of Sampling Adequacy) ซึ่งเป็นค่าบ่งบอกความเหมาะสมของข้อมูล ควรมีค่ามากกว่า 
0.50 และใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)   
ด้วยวิธีสกัดปัจจัย (Principal Component Analysis: PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบออโท
กอนอล (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) โดยพิจารณาค่าไอเกน (Eigenvalue) 
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดว่าองค์ประกอบต้องมีค่าไอเกน (Eigenvalue) มากกว่าหรือเท่ากับ 1 มีตัวบ่งชี้ที่
อธิบายองค์ประกอบตั้งแต่ 3 ตัวบ่งชี้ขึ้นไป และตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบจะต้องมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ตั้งแต่ 0.45 ขึ้นไป ถ้าตัวบ่งชี้นั้นมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากกว่า 
0.45 ในองค์ประกอบหลายองค์ประกอบ ผู้วิจัยจะเลือกค่าน้ าหนักสูงที่สุดในองค์ประกอบนั้นๆ (Hair 
et al, 2006, p.129) แล้วก าหนดชื่อองค์ประกอบจากตัวบ่งชี้ร่วมหลายๆ ตัว ที่ร่วมกันชี้วัดสมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในแต่ละ
องค์ประกอบ 
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5. การวิเคราะห์เพ่ือยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพจริงขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
โดยการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

5.1 วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความ
คิดเห็นจากกลุ่มผู้รู้แจ้งขัดในแต่ละตัวบ่งชี้ 

5.2 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ย (Mean) ของตัวบ่งชี้ที่ได้กับเกณฑ์การ
ประเมินความคิดเห็นตามแนวคิดการแบ่งช่วงค่าเฉลี่ยของ ชูศรี วงศ์รัตนะ (2553, น.69) โดยแบ่งเป็น  
5 ระดับ ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากที่สุด 

 ค่าเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมาก 

 ค่าเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับปานกลาง 

 ค่าเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อย 

 ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง  แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อยที่สุด 

5.3 การทดสอบค่าเฉลี่ยโดยใช้สถิติทดสอบค่าที (t-test) เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างของระดับค่าเฉลี่ยที่ได้ในแต่ละตัวบ่งชี้ที่ได้มาจากข้อมูลของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด กับเกณฑ์ประเมิน
ค่าที่ระดับมาก (µ=3.50) และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แล้วท าการแปลความหมายค่าเฉลี่ย
แบบอิงเกณฑ์ (Criterion Reference) หลังจากนั้นจึงหาความสอดคล้องระหว่างผลการประเมินของ
กลุ่มผู้รู้แจ้งชัดกับเกณฑ์ (ชวลิต ชูก าแพง, 2549, น.1) โดยพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) ค่าที 
(t) และมีค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งชี้ของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด ซึ่งตัวบ่งชี้ที่มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง จะต้องมี
ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที (t) มากกว่า 2.0301 และมีค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งชี้ที่
ได้มาจากข้อมูลของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด มากกว่า 3.50   
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

วิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
และเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ขององค์ประกอบ และตัว
บ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
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กับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลพร้อมทั้งเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
จ าแนกออกเป็น 3 ขั้นตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ สถานภาพส่วนตัวของ

ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชา และ
กรรมการสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และประสบการณ์การท างานใน
ต าแหน่งปัจจุบัน ของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาของกลุ่มตัวอย่างจากวิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาใน
ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต้  จ านวน 94 แห่ง ผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชา และ
กรรมการ จ านวนทั้งสิ้น 564 คน ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งหมด จ านวน 564 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
100 มีผลดังรายละเอียดในตาราง 6  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่6  สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ 
รวม 

จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

1. ชาย 
2. หญิง 

 
326 
238 

 
57.81 
42.19 

รวม 564 100.00 
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อายุ 
1. ไม่เกิน 30 ปี 
2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี 
4. 51 ปีขึ้นไป 

 
88 
195 
143 
138 

 
15.61 
34.57 
25.35 
24.47 

รวม 564 100.00 
วุฒิการศึกษา 

1. ปริญญาตรี 
2. ปริญญาโท/ปริญญาเอก 
3. อ่ืน ๆ 

 
268 
283 
13 

 
47.52 
50.17 
2.31 

        รวม 564 100.00 
ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 

1. ไม่เกิน 5 ปี 
2. 6 – 10 ปี 
3. 11 – 15  
4. 16 ปีขึ้นไป 

 
199 
141 
84 
140 

 
35.29 
25.00 
14.89 
24.82 

        รวม 564 100.00 
 

จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 564 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
มีจ านวน 326 คน คิดเป็นร้อยละ 57.81 ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 31–40 ปีมีมากที่สุด มีจ านวน
195 คน คิดเป็นร้อยละ 34.57 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41–50 ปี จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.35 น้อยที่สุดคือ อายุไม่เกิน 30 ปี มีจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 15.61 วุฒิการศึกษาของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท/ปริญญาเอก มีจ านวน 283 คน คิดเป็นร้อยละ 50.17 
รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี มีจ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 47.52 และน้อยที่สุดคือ ระดับอ่ืนๆ 
มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 2.31 โดยประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบันของผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงไม่เกิน 5 ปี มีจ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 35.29 รองลงมาอยู่ในช่วง 
6–10 ปี มีจ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และน้อยที่สุดอยู่ในช่วง 11–15 ปี มีจ านวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.89 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวบง่ช้ีสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  

2.1 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผู้ซึ่งเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าแผนกวิชา และกรรมการสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังรายละเอียดในตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตัวบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบ   
              สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การอาชีวศึกษา  

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ค่าระดับ
การปฏิบัติ 

1 มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความ
เข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

4.22 0.70 มาก 

2 มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
โดยไม่รอคอยโอกาส 

4.13 0.72 มาก 

3 น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่อง 

4.18 0.74 มาก 

4 มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุน
การเรียนรู้ของนักเรียน 

4.22 0.68 มาก 

5 ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพื่อโยงถึงธุรกิจ ศาสนา 
การเมืองและการบริหารองค์การในการสนับสนุน
วิสัยทัศน์วิทยาลัย 

4.07 0.70 มาก 

6 เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้
งบประมาณ การใช้ทรัพยากร การเงิน การจัดการ
และการใช้เทคโนโลยี 

4.12 0.78 มาก 

7 มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย 
เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร 

4.11 0.71 มาก 

8 จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม 
การพัฒนา และการตรวจสอบโครงการ 

4.11 0.79 มาก 

9 สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวกับระบบ
การสอน 

4.11 0.79 มาก 

ตารางที่ 7 (ต่อ)  

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ค่าระดับ
การปฏิบัติ 

10 สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือ
การท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพ่ือส่งเสริมระบบการ

4.08 0.77 มาก 
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สอน 

11 คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตาม
เกณฑ์ที่ตั้งไว้ 

4.03 0.77 มาก 

12 จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ 3.90 0.86 มาก 

13 จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้
ตลอดชีวิตในสถานศึกษา  

3.98 0.78 มาก 

14 สร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสมกับตัวแทนชุมชน 4.10 0.83 มาก 

15 สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและบุคลากร 4.08 0.80 มาก 

16 สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงาน
และประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาได้เป็นอย่าง
ดี 

4.08 0.75 มาก 

17 มีการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถเข้าใจและคาดการณ์
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า 

4.11 0.70 มาก 

     18 มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้
ภาวะวิกฤต  

4.13 0.76 มาก 
 

19 มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้าสิ่งท้า
ทาย ใหม่ ๆ มีการปรับเปลี่ยนความคิดเม่ือได้รับ
ข้อมูลหรือข้อเท็จจริงใหม่  

4.17 0.72 มาก 

20 มีการจัดการความขัดแย้งความคิดเห็นที่แตกต่าง
ของกลุ่มต่าง ๆ แล้วหาสิ่งที่เป็นความคิดเห็น
ร่วมกันออกมาได้  

4.04 0.79 มาก 

21 มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวม
ข้อมูล 
ต่าง ๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง 
เชิงลึก 

4.13 0.75 มาก 

22 มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อ
ความแตกต่างของแต่ละคน 

4.15 0.77 มาก 

 

ตารางที่ 7 (ต่อ)  

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ค่าระดับ
การปฏิบัติ 

23 สามารถโน้มน้าวใจ จูงใจหรือเป็นแรงจูงใจต่อผู้อื่น 4.07 0.75 มาก 
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ผ่านวิธีการที่เป็นไปได้ 

24 มีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นสนับสนุนเป้าหมาย 4.08 0.77 มาก 

25 มีการวางแผนด้านเวลา  4.15 0.77 มาก 

26 สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

3.97 0.83 มาก 

27 สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา  

4.02 0.87 มาก 

28 สามารถเป็นผู้น าในสถานศึกษาและเป็นผู้น าในการ
ท าภารกิจของวิทยาลัยไปช่วยพัฒนาสังคม ชุมชน
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

4.17 0.73 มาก 

  29 สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของ
วิทยาลัย  

4.08 0.74 มาก 

30 มีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิติในการวิเคราะห์และ
ตัดสินใจ  

4.09 0.72 มาก 

31 มีการพัฒนาภาวะผู้น า 4.15 0.74 มาก 

32 สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่าง
เหมาะสม 

4.16 0.76 มาก 

33 สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างรวดเร็ว 4.14 0.74 มาก 

34 มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.25 0.71 มาก 

35 มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อ
ค้นหาความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน 

4.07 0.81 มาก 

36 รู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพ่ือให้งาน
ประสบผลส าเร็จ 

4.19 0.72 มาก 

 

 

 

ตารางที่ 7 (ต่อ)  

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ค่าระดับ
การปฏิบัติ 
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37 สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและ
ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ใน
การบริหารการศึกษา 

4.17 0.72 มาก 

38 สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้
ในการบริหารจัดการการศึกษา 

4.13 0.71 มาก 

39 สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
การศึกษา 

4.17 0.71 มาก 

40 สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และ
ก าหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้เหมาะสม  

4.16 0.71 มาก 

     41 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา และเพ่ือ
รองรับการประเมินภายนอก 

4.16 0.69 มาก 

42 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหาร
สถานศึกษา 

4.32 0.75 มาก 

43 มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการองค์กร รวมทั้ง
การบริหารงานบุคคล 

4.22 0.70 มาก 

44 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ  

4.16 0.74 มาก 

45 มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับงาน  

4.14 0.71 มาก 

46 มีความเข้าใจและตระหนักในบทบาท ภารกิจของ  
วิทยาลัยการอาชีพ 

4.23 0.73 มาก 

47 สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างาน
ให้แก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา  

4.22 0.70 มาก 

48 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือ
ส่งเสริมการจัดการศึกษา 

4.08 0.78 มาก 

49 มีการจัดการแบบยืดหยุ่นพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างและกระบวนการเมื่อต้องน านโยบายไปสู่
การปฏิบัติจริง  

4.10 0.72 มาก 

ตารางที่ 7 (ต่อ)  

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ค่าระดับ
การปฏิบัติ 
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50 สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
เครือข่าย และองค์การอ่ืน ๆ 

4.13 0.74 มาก 

51 มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล 4.27 0.72 มาก 
       52 มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่น ๆ ครู 

นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงาน
ในการพัฒนาวิทยาลัย 

4.22 0.69 มาก 

53 ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วม
ในการสนับสนุน 

4.21 0.72 มาก 

54 ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่
แตกต่างกัน 

4.17 0.81 มาก 

55 รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 4.18 0.78 มาก 

56 สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมี
มนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดที่
สนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 

4.18 0.70 มาก 

57 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับ
กลุ่ม 

4.19 0.75 มาก 

58 ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 4.32 0.71 มาก 

59 มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้
ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

4.25 0.75 มาก 

60 สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหา
ให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

4.26 0.73 มาก 

61 มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่าง  

4.23 0.71 มาก 

62 ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการ
แสวงหาโอกาสที่ดี 

4.29 0.70 มาก 

63 มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของ
บุคคลอื่น 

4.22 0.77 มาก 

64 มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถ
ก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้  

4.18 0.70 มาก 

 

ตารางที่ 7 (ต่อ)  

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ค่าระดับ
การปฏิบัติ 
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65 สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิด
ความรับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้  

4.22 0.68 มาก 

66 มีการช่วยเหลือคนอ่ืนให้พัฒนาปรับปรุงตนเอง 
เปรียบเสมือนครูฝึกหรือโค้ช 

4.21 0.71 มาก 

67 สามารถใช้หลักการกระจายอ านาจและการมีส่วน
ร่วม 

4.16 0.73 มาก 

68 สามารถกระตุ้น ดึงศักยภาพของบุคลากรใน
สถานศึกษา ให้ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งม่ัน เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.21 0.72 มาก 

69 ให้เกียรติและสนับสนุนการตัดสินใจของผู้อ่ืน 4.25 0.72 มาก 
70 มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคน

ให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
4.19 0.73 มาก 

71 มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการ
ท างานเป็นทีม 

4.24 0.76 มาก 

72 สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการ
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

4.21 0.74 มาก 

73 สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานร่วมกันได้  

4.23 0.74 มาก 

74 ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร  4.17 0.77 มาก 

75 กระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน  4.09 0.75 มาก 

76 มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 4.12 0.71 มาก 

77 มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของ
บุคลากร  

4.19 0.72 มาก 

78 มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน  4.20 0.78 มาก 

79 มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง  4.12 0.83 มาก 
80 สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากร

ได้ดี  
4.22 0.76 มาก 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า โดยภาพรวมตัวบ่งชี้ทั้ง 80 ตัวบ่งชี้ มีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่
ระหว่าง 3.90-4.32 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.68-0.78 แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับค่าระดับปฏิบัติการของตัวบ่งชี้ค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ในระดับมาก โดยตัวบ่งชี้มี
ค่าเฉลี่ย (Mean) สูงสุด คือ ตัวบ่งชี้ที่ 42 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
และตัวบ่งชี้ที่ 58 ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 4.32 รองลงมา
ตัวบ่งชี้ที่ 62 ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี  มีค่าเฉลี่ย (Mean) 
เท่ากับ 4.29 ส่วนตัวบ่งชี้มีค่าเฉลี่ย (Mean) ล าดับสุดท้ายคือ ตัวบ่งชี้ที่ 26 สามารถจัดบุคลากรให้



63 
 

 

 

เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 3.97 และตัวบ่งชี้ที่ 12 จัดให้มีการจัด
นิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 3.90   
   

2.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA)    

2.2.1 การตรวจสอบความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้ 
 
ตารางที่ 8  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้ 

ตัวบ่งชี้ 
KMO Bartlett’s Test 

ค่าที่ 
เหมาะสม 

ค่าที่ได้จาก 
การวิเคราะห์ 

ค่าที่
เหมาะสม 

ค่าที่ได้จาก 
การวิเคราะห์ 

ตัวบ่งชี้ 80 
 ตัวบ่งชี้ 

มากกว่า 0.50 
(มากกว่า 0.90 ดีมาก) 

0.977 p < 0.05 P = .000 

 
 จากตารางที่ 8 พบว่าค่า KMO (Kaiser–Meyer–Olkin Measure of Sampling 
Adequacy) มีค่าเท่ากับ 0.977 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงว่า ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์มีความเหมาะสม
ส าหรับน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ ส่วนการทดสอบด้วย Barlett’s Test of Shericity เป็นทดสอบ
สมมติฐานว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์นี้เป็นเมทริกซ์เอกภาพ (Identity Matrix) หรือไม่ พบว่าค่า Chi-
Square = 41385.964 และมีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig.) = 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ เมทริกซ์
สหสัมพันธ์ที่ได้ ไม่เป็นเมทริกซ์เอกภาพ แสดงว่าตัวบ่งชี้ทั้ง 80 ตัวบ่งชี้ มีความสัมพันธ์กันมีความ
เหมาะสมส าหรับน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 

2.2.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) ด้วยวิธีสกัดปัจจัย (Principal Component Analysis: PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบออ
โทกอนอล (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) ได้องค์ประกอบ 10 องค์ประกอบ ดัง
แสดงในตารางที่ 9 และเมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ที่ก าหนดว่าองค์ประกอบต้องมีค่าไอเกน (Eigenvalue) 
มากกว่าหรือเท่ากับ 1 มีตัวบ่งชี้ที่อธิบายองค์ประกอบตั้งแต่ 3 ตัวบ่งชี้ขึ้นไป และตัวบ่งชี้ในแต่ละ
องค์ประกอบจะต้องมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ตั้งแต่ 0.45 ขึ้นไป ถ้าตัวบ่งชี้นั้นมีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมากกว่า 0.45 ในองค์ประกอบหลายองค์ประกอบ ผู้วิจัยจะเลือกค่าน้ าหนักสูงที่สุด
ในองค์ประกอบนั้น ๆ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ดังกล่าว พบว่า มีองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบเท่านั้นที่
เป็นไปตามเกณฑ์ คือ องค์ประกอบที่ 1 องค์ประกอบที่ 2 องค์ประกอบที่  3 องค์ประกอบที่ 4 
องค์ประกอบที่ 5 องค์ประกอบที่ 6 องค์ประกอบที่ 8 และองค์ประกอบที่ 9 ส่วนอีก 2 องค์ประกอบไม่
เป็นไปตามเกณฑ์พิจารณา คือ องค์ประกอบที่ 7 และองค์ประกอบที่ 10 จึงถูกตัดออกไป ท าให้เหลือตัว
บ่งชี้ทั้งหมด 52 ตัวบ่งชี้ ดังแสดงในตารางที ่9 
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ตารางที่ 9 จ านวนองค์ประกอบ ค่าไอเกน (Eigenvalue) ร้อยละของความแปรปรวน และร้อยละ
ของความแปรปรวนสะสม 

องค์ประกอบ
(Component) 

Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings 

ค่าความ
แปรปรวนของตัว

แปร 
(Eigenvalues) 

ค่าความ
แปรปรวน
ร้อยละ (% 

of 
Variance) 

ค่าความ
แปรปรวน

สะสมร้อยละ 
Cumulative 

ค่าความ
แปรปรวนของตัว

แปร 
(Eigenvalues) 

ค่าความ
แปรปรวน
ร้อยละ (% 

of 
Variance) 

ค่าความ
แปรปรวน

สะสมร้อยละ 
Cumulative 

1 41.924 52.404 52.404 9.963* 12.454 12.454 
2 2.439 3.049 55.453 8.489* 10.612 23.066 
3 1.527 1.909 57.362 6.214* 7.767 30.833 
4 1.442 1.803 59.165 5.443* 6.804 37.637 
5 1.311 1.639 60.804 5.310* 6.638 44.275 
6 1.266 1.583 62.387 5.248* 6.560 50.834 
7 1.147 1.434 63.820 3.706 4.632 55.467 
8 1.139 1.424 65.244 3.550* 4.437 59.904 
9 1.046 1.308 66.552 3.519* 4.399 64.303 
10 1.012 1.265 67.817 2.812 3.515 67.817 

 จากตาราง 9 พบว่า จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) ด้วยวิธีสกัดปัจจัย (Principal Component Analysis: PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบ
แบบออโทกอนอล (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) ได้องค์ประกอบทั้งหมด 10 
องค์ประกอบ ค่าไอเกน (Eigenvalue) อยู่ระหว่าง 2.812-9.963 ซึ่งมีค่ามากว่า 1.0 และมีค่าร้อยละของ
ความแปรปรวนอยู่ระหว่าง 3.515-12.454 องค์ประกอบทั้ง 10 องค์ประกอบสามารถอธิบายค่าความ
แปรปรวนทั้งหมดได้เท่ากับร้อยละ 67.817 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 10 จ านวนกลุ่มขององค์ประกอบและค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ผ่านการสกัดองค์ประกอบ 
               และการหมุนแกนองค์ประกอบ 

ตัวบ่งชี้ท่ี  

น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่ 4 กลุ่มที่ 5 กลุ่มที่ 6 กลุ่มที่ 7 กลุ่มที่ 8 
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58 0.708               
62 0.676               
59 0.669               
64 0.611               
61 0.595               
63 0.588               
65 0.575               
55 0.559               
60 0.547               
52 0.503               
51 0.460               
54 0.458               
78   0.701             
76   0.693             
77   0.676             
75   0.621             
79   0.590             
71   0.537             
73   0.527             
80   0.496             
72   0.492             
74   0.481             
70   0.462             

 

ตารางที่ 10  (ต่อ) 

ตัวบ่งชี้ท่ี  

น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่ 4 กลุ่มที่ 5 กลุ่มที่ 6 กลุ่มที่ 7 กลุ่มที่ 8 
35     0.567       



66 
 

 

 

53     0.559       
57     0.538       
56     0.526       
34     0.517       
48     0.514       

         35     0.567           
53     0.559           
57     0.538           
56     0.526           
34     0.517           
48     0.514           
3       0.676         
1       0.648         
2       0.645         
6       0.563         
7       0.498         
29         0.530       
42         0.515       
22         0.493       
32         0.474       
18         0.473       
9           0.754     
10           0.654     
         ตารางที่ 10  (ต่อ) 

 
ตัวบ่งชี้ท่ี 

น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) 

กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 กลุ่มที่ 3 กลุ่มที่ 4 กลุ่มที่ 5 กลุ่มที่ 6 กลุ่มที่ 7 กลุ่มที่ 8 
8           0.580     



67 
 

 

 

16           0.471     
21           0.460     
40             0.543   
38             0.520   
39             0.499   
37             0.483   
12               0.666 

13               0.542 

5               0.506 

4               0.466 

รวม 52
ตัวบ่งชี้ 

12 
ตัวบ่งชี้ 

11 
ตัวบ่งชี้ 

6 
ตัวบ่งชี้ 

5 
ตัวบ่งชี้ 

5 
ตัวบ่งชี้ 

5 
ตัวบ่งชี้ 

4 
ตัวบ่งชี้ 

4 
ตัวบ่งชี้ 

 จากตารางที่ 10 พบว่า มีองค์ประกอบที่ผ่านเกณฑ์การพิจารณาทั้งหมด 8 องค์ประกอบ 
คือ องค์ประกอบที่ 1 มี 12 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบที่ 2 มี 11 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบที่ 3 มี 6 ตัวบ่งชี้ 
องค์ประกอบที่  4 มี 5 ตัวบ่งชี้  องค์ประกอบที่  5 มี 5 ตัวบ่งชี้  องค์ประกอบที่  6 มี 5 ตัวบ่งชี้ 
องค์ประกอบที่ 7 มี 4 ตัวบ่งชี้ และองค์ประกอบที่ 8 มี 4 ตัวบ่งชี้ 
 จากการศึกษา วิเคราะห์ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี รวมถึง
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยได้รวมองค์ประกอบที่ 3 กับองค์ประกอบที่ 7  เข้าด้วยกัน และ
องค์ประกอบที่ 4 กับองค์ประกอบที่ 8 เข้าด้วยกัน ทั้งนี้เพราะมีตัวบ่งชี้ที่บรรยายลักษณะของ
องค์ประกอบได้คล้ายคลึงกัน สามารถตั้งเป็นชื่อองค์ประกอบเดียวกันได้ ตามหลักการคัดเลือกจ านวน
และตั้งชื่อองค์ประกอบ ที่ให้ผู้วิจัยใช้วิธีในการคัดเลือกจ านวนองค์ประกอบโดยพิจารณาจากหลายวิธี 
เพ่ือให้ได้จ านวนองค์ประกอบที่เหมาะสมกับการวิจัย คือ ก าหนดจากสาระส าคัญของทฤษฎีที่ผู้วิจัย
คาดการณ์ไว้ การใช้องค์ประกอบที่มีค่าไอเกน (Eigenvalue) มากกว่า 1 รวมถึงการแปลผลตัวแปรที่
เป็นสมาชิกขององค์ประกอบนั้นๆ ต้องมีความหมายและเป็นประโยชน์ แต่ละองค์ประกอบไม่มี
ความหมายใกล้เคียงกัน (Tabachnick et al., 2001) เมื่อคัดเลือกตัวแปรเข้าองค์ประกอบใด
องค์ประกอบหนึ่งแล้ว ต่อมาคือการตั้งชื่อให้แต่ละองค์ ประกอบซึ่งมีกฎในการตั้งชื่อ คือ สั้นและมี
ความหมายสอดคล้องกับโครงสร้างขององค์ประกอบ (รสริน ศรีริกานนท์, 2556) ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
เป็นองค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา จ านวน 6 องค์ประกอบ มี 52 ตัวบ่งชี้ โดยจ าแนกตัวบ่งชี้ ดังรายละเอียดในตารางที่ 
11–17 
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ตารางที่ 11 จ านวนตัวบ่งชี้และช่วงค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของแต่ละ              
องค์ประกอบ 

ล าดับที่ องค์ประกอบ จ านวนตัวบ่งช้ี น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

1 องค์ประกอบที่ 1 12 0.458 - 0.708 

2 องค์ประกอบที่ 2 10 0.483 - 0.567 

3 องค์ประกอบที่ 3 9 0.466 - 0.676 

4 องค์ประกอบที่ 4 11 0.462 - 0.701 

5 องค์ประกอบที่ 5 5 0.473 - 0.530 

6 องค์ประกอบที่ 6 5 0.460 - 0.754 

 จากตารางที่ 11 มีองค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 6 องค์ประกอบ มี 52 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบที่ 1 
ประกอบด้วย 12 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.458–0.708  
องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วย 10 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 
0.483-0.567 องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วย 9 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 
อยู่ระหว่าง 0.466-0.676 องค์ประกอบที่ 4 ประกอบด้วย 11 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) อยู่ระหว่าง 0.462–0.701 องค์ประกอบที่  5 ประกอบด้ วย 5 ตัวบ่งชี้  มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.473-0.530 องค์ประกอบที่ 6 ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ มี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.460-0.754      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 12  องค์ประกอบที่ 1 

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
58 ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 0.708 
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62 ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี 0.676 

59 มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและ
วิชาชีพ 

0.669 

64 มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้  

0.611 

61 มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  0.595 

63 มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน 0.588 

65 สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความรับผิดชอบต่องานที่
รับมอบหมายได้  

0.575 

55 รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 0.559 

60 สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่
เกี่ยวข้อง 

0.547 

52 มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่น ๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง 
ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนาวิทยาลัย 

0.503 

51 มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล 0.460 

54 ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน 0.458 

 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 9.963 

 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance)    12.454   

 
 จากตารางที่ 12 พบว่า องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย 12 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.458-0.708 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 
เท่ากับ 9.963 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 12.454 และองค์ประกอบนี้
สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ร้อยละ 12.454 ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญเป็น
อันดับที่ 1 เมื่อพิจารณาตัวบ่งชี้ต่างๆ ในองค์ประกอบที่ 1 แล้ว พบว่า เป็นตัวบ่งชี้ที่บรรยายถึง
ความสามารถเฉพาะบุคคลของผู้บริหาร ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 1 ว่า สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency)  
 
 
ตารางที่ 13  องค์ประกอบที่ 2 

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
35 มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อค้นหาความต้องการ

ของครู ผู้เรียนและชุมชน 
0.567 
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53 ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน 0.559 

40 สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม  

0.543 

57 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม 0.538 

56 สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน 
เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดท่ีสนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 

0.526 

38 สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการ
การศึกษา 

0.520 

34 มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

0.517 

48 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัด
การศึกษา 

0.514 

39 สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 0.499 

37 สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร
การศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 

0.483 

 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 9.918 

 
ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) 12.399 

 
 จากตารางที่ 13 พบว่า องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วย 10 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.483-0.567 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue) เท่ากับ 9.918 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 12.399 และ
องค์ประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ร้อยล่ะ 12.399 ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญเป็นอันดับที่ 2 เมื่อพิจารณาตัวบ่งชี้ต่างๆ ในองค์ประกอบที่ 2 แล้ว พบว่า เป็นตัวบ่งชี้ที่
บรรยายถึงความรู้ความสามมารถในการบริหารงาน โดยใช้องค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานต่างๆ ที่
ผู้บริหารได้รับการบ่มเพาะมา เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 
2 ว่า สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) 
 
 
ตารางที่  14  องค์ประกอบที่ 3 

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
3  น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 0.676 

12 จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ 0.666 
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1 มีมีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมงาน
และให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

0.648 

2  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา โดยไม่รอคอยโอกาส 0.645 

6 เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้งบประมาณ การใช้
ทรัพยากร การเงิน การจัดการและการใช้เทคโนโลยี 

0.563 

13 จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในสถานศึกษา  0.542 

5 ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพื่อโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมืองและการบริหาร
องค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัย 

0.506 

7 มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือก
บุคลากร 

0.498 

4 มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้ของ
นักเรียน 

0.466 

 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 8.963 

 
ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) 11.203 

 จากตารางที่ 14 พบว่า องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วย 9 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.466-0.676 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue) เท่ากับ 8.963 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 11.203 และ
องค์ประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ร้อยล่ะ 11.203 ซ่ึงเป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญเป็นอันดับที่ 3 เมื่อพิจารณาตัวบ่งชี้ต่างๆ ในองค์ประกอบที่ 3 แล้ว พบว่า เป็นตัวบ่งชี้ที่
บรรยายถึงความสามารถในด้านความรู้เกี่ยวกับองค์การ การวางแผน การจัดการองค์การ การประเมิน
งานของผู้บริหาร เพ่ือน าพาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 3 
ว่า สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 15  องค์ประกอบที่ 4 

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
78 มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน  0.701 

76 มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 0.693 
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77 มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร  0.676 

75 กระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน  0.621 

79 มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง  0.590 

71 มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม 0.537 

73 สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้  0.527 

80 สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี  0.496 

72 สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ 

0.492 

74 ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร  0.481 

70 มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคนให้เกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม 

0.462 

 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 8.489 

 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) 10.612 

 
 จากตารางที่ 15 พบว่า องค์ประกอบที่ 4 ประกอบด้วย 11 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.462-0.701 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue) เท่ากับ 8.489 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 10.612 และ
องค์ประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ร้อยล่ะ 10.612 ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญเป็นอันดับที่ 4 เมื่อพิจารณาตัวบ่งชี้ต่างๆ ในองค์ประกอบที่ 4 แล้ว พบว่า เป็นตัวบ่งชี้ที่
บรรยายถึงความสามารถในการบริหารงานด้านบุคคล ซึ่งต้องมีการใช้อิทธิพลของผู้บริหาร เพ่ือให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 4 ว่า สมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing 
Subordinate Competency) 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 16  องค์ประกอบที่ 5 

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
29 สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

ในการขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย  
0.530 

42 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 0.515 
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22 มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อความแตกต่างของแต่
ละคน 

0.493 

32 สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม 0.474 

18  มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต  0.473 

 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 5.310 

 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) 6.638 

 จากตารางที่ 16 พบว่า องค์ประกอบที่ 5 ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.473-0.530 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue) เท่ากับ 5.310 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 6.638 และ
องค์ประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ร้อยล่ะ 6.638 ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญเป็นอันดับที่ 5 เมื่อพิจารณาตัวบ่งชี้ต่าง ๆ ในองค์ประกอบที่ 5 แล้ว พบว่า เป็นตัวบ่งชี้ที่
บรรยายถึงความสามารถในด้านคุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหาร ความกล้าและการ
ใช้ความเป็นผู้น าขับเคลื่อนภารกิจขององค์การให้บรรลุตามเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 
5 ว่า สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency)  
 
ตารางที่ 17  องค์ประกอบที่ 6 

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
9 สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวกับระบบการสอน 0.754 

10 สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือการท าวิจัยหรือวิธี
สมัยใหม่เพื่อส่งเสริมระบบการสอน 

0.654 

8  จัดสรรทรัพยากรการเงินเพื่อสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการ
ตรวจสอบโครงการ 

0.580 

 

 

 

 

ตารางที่ 17 (ต่อ)  

ล าดับที่ ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
16 สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพ

การจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี 
0.471 

21 มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ก่อนท า
ความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง และเชิงลึก 

0.460 
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 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 3.550 

 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) 4.437 

 
 จากตารางที่ 17 พบว่า องค์ประกอบที่ 6 ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.460-0.754 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร 
(Eigenvalue) เท่ากับ 3.550 ค่าร้อยละความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 4.437 และ
องค์ประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ร้อยล่ะ 4.437 ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญเป็นอันดับที่ 6 เมื่อพิจารณาตัวบ่งชี้ต่างๆ ในองค์ประกอบที่ 6 แล้ว พบว่า เป็นตัวบ่งชี้ที่
บรรยายถึงความสามารถในด้านการคิดวิเคราะห์ การเข้าใจในภาระงาน การตัดสินใจอย่างมีเป้าหมาย 
ของผู้บริหาร เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 6 ว่า สมรรถนะด้านการ
วิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing and Deciding Competency)  
  ผลจากการวิจัย โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) สรุปได้ว่า องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 

1. องค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ประกอบด้วยตัว
บ่งชี้ 12 ตัวบ่งชี้ 

2. องค์ประกอบสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency)  ประกอบด้วย
ตัวบ่งชี้ 10 ตัวบ่งชี้ 

3. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 9 ตัวบ่งชี้ 

4. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate 

Competency) ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 11 ตัวบ่งชี้ 
5. องค์ประกอบสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) ประกอบด้วย

ตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ 
6. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing  and 

Deciding Competency) ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ 
  จากผลการวิจัย โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) สามารถเขียนเป็นภาพประกอบ ได้ดังนี้ 
 
 
                             
         
 
      
 

 

สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 

องค์ประกอบสมรรถนะส่วน
บุคคล (Personal 
Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะด้าน 
การบังคับบัญชา (Directing 
Subordinate 

Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
ด้านการวิเคราะห์และการ
ตัดสินใจ (Analyzing  
and Deciding 
Competency) 
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ภาพที่ 2  ภาพรวมของผลการวิจัย โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 

Analysis: EFA) สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) 
ขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) 

 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ค้นพบว่าเป็นตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 52 ตัวบ่งชี้ มา
สร้างเป็นแบบสอบถามแล้วน าไปทดสอบกับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้ใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา ที่มีผลงานการบริหารที่ผ่านการรับรองมาตรฐานการศึกษาจากส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) (สมศ.) ในระดับดี หรือดีมาก จ านวน 37 คน เพ่ือ
ตรวจหาความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) น าผลที่ได้มาทดสอบค่าเฉลี่ยโดยใช้
สถิติค่าที (t-test) ท าการเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยที่ได้กับเกณฑ์ที่ประเมินค่าที่ระดับมาก (µ= 3.50) 
ตามการแปลความหมายค่าเฉลี่ยแบบอิงเกณฑ์ (Criterion Reference) เพ่ือยืนยันว่าตัวบ่งชี้ที่ค้นพบ
ในการวิจัยครั้งนี้ มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) โดยจ าแนกตัวบ่งชี้ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 18-23 
 
ตารางที่ 18  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าการทดสอบค่าที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบ 

ระดับความคิดเห็นของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) กับเกณฑ์ประเมินค่าที่ระดับ 
 มากขององคป์ระกอบที่ 1 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  

องค์ประกอบสมรรถนะ
ด้านภาวะผู้น า 
(Leadership 
Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
ด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะด้าน
วิชาชีพ (Professional 
Competency) 
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  จากตารางที ่18 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 
1 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพจริง พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
4.130-4.380 โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 9 สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่
ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.380 รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ีที่ 1 ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.350  ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 6 มีความเป็นอิสระ ไม่ขึ้นอยู่กับการควบคุมของ
บุคคลอื่น ตัวบ่งช้ีที่ 8 รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา และตัวบ่งช้ีที่ 12 ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอื่นท่ี
แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.130 เมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) ค่าที (t) และค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของ
กลุ่มผู้รู้แจ้งชัด พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที (t)  มากกว่า 2.0301 และมีค่าค่าเฉลี่ยในแต่ละตัว

ล าดับ
ที ่

 
ตัวบ่งชี้ 

ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

1 ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ 4.350 0.830 6.449 0.000 

2 ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการ
แสวงหาโอกาสที่ดี 

4.330 0.730 7.149 0.000 

3 มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้
ใหม ่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

4.280 0.880 5.591 0.000 

4 มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถ
ก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้  

4.280 0.780 6.256 0.000 

5 มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่าง  

4.230 0.890 5.145 0.000 

6 มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของ
บุคคลอื่น 

4.130 0.940 4.210 0.000 

7 สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิด
ความรับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้  

4.230 0.700 6.570 0.000 

8 รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 4.130 0.820 4.807 0.000 

9 สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหา
ให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

4.380 0.870 6.376 0.000 

10 มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่น ๆ 
ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และ
หน่วยงานในการพัฒนาวิทยาลัย 

4.330 0.690 7.520 0.000 

11 มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและ
ผล 

4.200 0.850 5.188 0.000 

12 ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคล
อ่ืนที่แตกต่างกัน 

4.130 0.790 5.000 0.000 
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บ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัดมากกว่าเกณฑ์ (µ=3.50) ทุกตัวบ่งช้ี แสดงว่า ทุกตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 1 มีความเที่ยงตรงตาม
สภาพจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบ ระดับความ

คิดเห็นของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) กับเกณฑ์ประเมินค่าที่ระดับมากขององค์ประกอบที่ 2 
สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency)    

 

ตารางที่ 19 (ต่อ)    

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

1 มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อ
ค้นหาความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน 

4.180 0.810 5.251 0.000 

2 ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วม
ในการสนับสนุน 

4.250 0.740 6.389 0.000 

3 สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และ
ก าหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
เหมาะสม  

4.100 0.670 5.649 0.000 

4 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับ
กลุ่ม 

4.230 0.800 5.730 0.000 

5 สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมี
มนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดที่
สนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 

4.150 0.860 4.759 0.000 

6 สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้
ในการบริหารจัดการการศึกษา 

4.230 0.730 6.252 0.000 

7 มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.330 0.690 7.520 0.000 

ล าดับ
ที ่

ตัวบ่งชี้ 
ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

8 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือ
ส่งเสริมการจัดการศึกษา 

4.030 0.830 3.992 0.000 

9 สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
การศึกษา 

4.030 0.700 4.760 0.000 
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 จากตารางที่ 19 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวบ่งช้ีทั้ง 10 ตัวบ่งช้ี ในองค์ประกอบ
สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพจริง พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง 4.030-4.330 โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 7 มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.330 รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ีที่ 2 ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชน
และการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน  และตัวบ่งช้ีที่ 10 สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการ
บริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.250 ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ตัวบ่งช้ีที่ 8 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อส่งเสริมการจัดการศึกษา และตัวบ่งช้ีที่ 9 สามารถ
ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.030 เมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) ค่าที 
(t) และค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผูรู้้แจ้งชัด พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที (t) มากกว่า 
2.0301 และมีค่าค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัดมากกว่าเกณฑ์ (µ=3.50) ทุกตัวบ่งช้ี แสดงว่า ทุกตัวบ่งช้ี
ในองค์ประกอบท่ี 2 มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 20  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบ ระดับความคิดเห็น

ของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) กับเกณฑ์ประเมินคา่ที่ระดับมากขององค์ประกอบท่ี 3 สมรรถนะ
ด้านการบริหารจดัการ (Managerial Competency) 

10 สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและ
ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ใน
การบริหารการศึกษา 

4.250 0.740 6.389 0.000 

ล าดับ
ที ่

 
ตัวบ่งชี้ 

ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

1  น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่
อย่างต่อเนื่อง 

4.300 0.820 6.150 0.000 

2 จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ 3.830 0.870 2.352 0.024 

3 มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความ
เข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

4.250 0.780 6.110 0.000 

4  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา 
โดยไม่รอคอยโอกาส 

4.130 0.880 4.479 0.000 
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 จากตารางที่ 20 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวบ่งช้ีทั้ง 9 ตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 3 
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพจริง พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่
ระหว่าง 3.830-4.300 โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 1 น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.300  รองลงมา คือ ตัวบ่งช้ี ที่ 3 มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับ
ผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกข้ันตอน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.250 ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 5 เข้าใจ
หลักการของการจัดการองค์การ การให้งบประมาณ การใช้ทรัพยากร การเงิน การจัดการและการใช้เทคโนโลยี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.880 และตัวบ่งช้ีที่ 2 จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.830 ตามล าดับ  
เมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) ค่าที (t) และค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด พบว่า ค่านัยส าคัญทาง
สถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที (t) มากกว่า 2.0301 และมีค่าค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัดมากกว่าเกณฑ์ 
(µ=3.50) ทุกตัวบ่งช้ี แสดงว่า ทุกตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 3 มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05   
 
ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบ ระดับความ

คิดเห็นของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) กับเกณฑ์ประเมินค่าที่ระดับมากขององค์ประกอบท่ี 4 
สมรรถนะด้านการบังคับบญัชา (Directing Subordinate Competency)   

5 เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้
งบประมาณ การใช้ทรัพยากร การเงิน การจัดการ
และการใช้เทคโนโลยี 

3.880 0.910 2.603 0.013 

6 จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้
ตลอดชีวิตในสถานศึกษา  

3.980 0.920 3.267 0.002 

7 ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพื่อโยงถึงธุรกิจ ศาสนา 
การเมืองและการบริหารองค์การในการสนับสนุน
วิสัยทัศน์วิทยาลัย 

4.130 0.610 6.511 0.000 

8 มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย 
เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร 

4.080 0.760 4.759 0.000 

9 มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุน
การเรียนรู้ของนักเรียน 

4.230 0.660 6.950 0.000 

ล าดับ
ที ่

 
ตัวบ่งชี้ 

ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

1 มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน  4.180 0.980 4.338 0.000 

2 มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 4.050 0.930 3.731 0.001 

3 มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร  4.430 0.750 7.829 0.000 

4 กระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน  4.200 0.850 5.188 0.000 
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 จากตารางที่ 21 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวบ่งช้ีทั้ง 11 ตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบท่ี 4 
สมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate Competency) เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพจริง พบว่า 
ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.050-4.430 โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 3 มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างาน
ของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.430  รองลงมา คือ ตัวบ่งช้ีที่ 6 มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการ
ท างานเป็นทีม และตัวบ่งช้ีที่ 8 สามารถระบุหน้าที ่ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.250  ส่วนตัว
บ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 5 มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุกๆ เรื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.100 และตัวบ่งช้ี
ที่ 2 มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.050 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทาง
สถิต ิ(Sig) ค่าที (t) และค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที 
(t) มากกว่า 2.0301 และมีค่าค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัดมากกว่าเกณฑ์ (µ=3.50) ทุกตัวบ่งช้ี แสดงว่า ทุก
ตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 4 มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบ ระดับความ

คิดเห็นของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) กับเกณฑ์ประเมินค่าที่ระดับมากขององค์ประกอบที่ 5 
สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) 

5 มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง  4.100 1.030 3.674 0.001 

6 มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการ
ท างานเป็นทีม 

4.250 0.740 6.389 0.000 

 

7 สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานร่วมกันได้  

4.200 0.880 5.014 0.000 

 8 สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากร
ได้ดี  

4.250 0.780 6.111 0.000 

9 สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการ
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

4.180 0.810 5.251 0.000 

10 ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร  4.150 0.890 4.604 0.000 

11 มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคน
ให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

4.150 0.770 5.342 0.000 

ล าดับ
ที ่

 
ตัวบ่งชี้ 

ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

1 สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของ
วิทยาลัย  

4.100 0.710 5.353 0.000 

2 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหาร
สถานศึกษา 

4.250 0.630 7.524 0.000 
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 จากตารางที่ 22 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวบ่งช้ีทั้ง 5 ตัวบ่งช้ี ในองค์ประกอบท่ี 5 
สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency)  เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพจริง พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
4.000-4.250 โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 2 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.250 รองลงมาคือ ตัวบ่งช้ีที่ 5 มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.230 ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 1 สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.100 และตัวบ่งช้ีที่ 4 สามารถตัดสินใจและใช้
ความเป็นผู้น าอย่าง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.000 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) ค่าที (t) และค่าเฉลี่ยใน
แต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที (t) มากกว่า 2.0301 และมีค่า
ค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัดมากกว่าเกณฑ์ (µ=3.50) ทุกตัวบ่งช้ี แสดงว่า ทุกตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 5 
มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
ตารางที่ 23  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบ  

 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) กับเกณฑ์ประเมินค่าที่ระดับ 
 มากขององค์ประกอบที่ 6 สมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ  
 (Analyzing and Deciding Competency) 

3 มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อ
ความแตกต่างของแต่ละคน 

4.130 0.820 4.807 0.000 

4 สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่าง
เหมาะสม 

4.000 0.880 3.606 0.001 

5  มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้
ภาวะวิกฤต  

4.230 0.620 7.400 0.000 

ล าดับ
ที ่

 
ตัวบ่งชี้ 

ค่าเฉลี่ย
(mean) 

ค่าความ
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

t 
p-

value 

1 สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวกับระบบ
การสอน 

3.980 0.950 3.172 0.003 

2 สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม ่ๆ เพ่ือ
การท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพ่ือส่งเสริมระบบการ
สอน 

4.100 0.900 4.216 0.000 

3  จัดสรรทรัพยากรการเงินเพื่อสนับสนุนกิจกรรม 
การพัฒนา และการตรวจสอบโครงการ 

4.330 0.800 6.547 0.000 

4 สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงาน
และประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี 

3.930 0.940 2.847 0.007 

5 มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวม
ข้อมูลต่าง ๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิง

4.280 0.720 6.849 0.000 
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 จากตารางที่ 23 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวบ่งช้ีทั้ง 5 ตัวบ่งช้ีในองค์ประกอบที่ 6 
สมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing and Deciding Competency) เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงตามสภาพ
จริง พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.930-4.330  โดยตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 3 จัดสรรทรัพยากรการเงิน
เพื่อสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการตรวจสอบโครงการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.330 รองลงมา คือ ตัวบ่งช้ีที่ 5 มีการ
คิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่างๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง และเชิงลึก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.280 ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ตัวบ่งช้ีที่ 1 สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับระบบการสอน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.980 และตัวบ่งช้ีที่ 4 สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการจัด
การศึกษาได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.930 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) ค่าที (t) และ
ค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด พบว่า ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) น้อยกว่า 0.05 ค่าที (t) มากกว่า 2.0301 
และมีค่าค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งช้ีของกลุ่มผู้รู้แจ้งชัดมากกว่าเกณฑ์ (µ=3.50) ทุกตัวบ่งช้ี แสดงว่า ทุกตัวบ่งช้ีใน
องค์ประกอบที่ 6 มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 ผลการวิจัยการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ของ
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) พบว่า องค์ประกอบและตัวบ่งชี้
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มี
ความเที่ยงตรงตามสภาพจริง ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 52 ตัวบ่งชี้ (ภาพประกอบที่ 4.1) ดังนี้ 

1. องค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ประกอบด้วยตัว
บ่งชี้ 12 ตัวบ่งชี้ 

2. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate 

competency) ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 11 ตัวบ่งชี้ 
3. องค์ประกอบสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) ประกอบด้วย

ตัวบ่งชี้ 10 ตัวบ่งชี้ 
4. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 

ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 9 ตัวบ่งชี้ 
5. องค์ประกอบสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) ประกอบด้วย

ตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ 
6. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing  and 

Deciding Competency) ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ 
 
 
 
 
 
 
 

กว้าง และเชิงลึก 
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ภาพที ่3 องค์ประกอบรวมตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ทีม่ีความเท่ียงตรงตามสภาพจริง 

 
 
 

องค์ประกอบรวม 
สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา 
 

องค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะด้าน 
การบังคับบัญชา (Directing 
Subordinate Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 
(Leadership Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
ด้านการบริหารจัดการ (Managerial 
Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะด้านวิชาชีพ 
(Professional Competency) 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
ด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
(Analyzing  and Deciding 
Competency) 

ตัวบ่งชี้ 
12 ตัว 

ตัวบ่งชี้ 
11 ตัว 

ตัวบ่งชี้ 
5 ตัว 

ตัวบ่งชี้ 
10 ตัว 

ตัวบ่งชี้ 
9 ตัว 

ตัวบ่งชี้ 
5 ตัว 
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บทที่ 5 

 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษามีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และเพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามสภาพจริง ขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดคณะกรรมการการอาชีวศึกษากับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธี 
(Mixed Methods) การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) โดยวิธีสกัดปัจจัย (Principal Component Analysis 
: PCA) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบออโทกอนอล (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ ได้
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจากนั้นจึงท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริงกับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด 
(Known Group) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยโดยทดสอบค่าที (t-test) จากการด าเนินการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการด าเนินการวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาสรุปผลการวิจัย ไดด้ังนี้ 

1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา                     
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

จากการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาด้วยการวิเคราะห์เชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) พบว่าสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษามี 6 องค์ประกอบ 52 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 

1.1 องค์ประกอบที่ 1 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) มีน้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.458-0.708 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 9.963 คิดเป็นร้อยละ 12.454 
ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ จ านวน 12 ตัวบ่งชี้ คือ 1) ความกระตือรือร้นที่จะ
ท างานให้ส าเร็จ 2) ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี 3) มีการศึกษา
ค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 4) มีการเข้มงวดเรื่องตารางการ
ปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ 5) มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร 
และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 6) มีความเป็นอิสระ ไม่ขึ้นอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน 7) สามารถ
สนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความรับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้ 8) รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจ
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เรา 9) สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 10) มีเทคนิคใน
การท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่นๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนา
วิทยาลัย 11) มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผลและ 12) ตระหนักถึงคุณค่าของความ
คิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน 

1.2 องค์ประกอบที่ 2 สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) มี
น้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.483-0.567 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 9.918 คิดเป็นร้อยละ 
12.399 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 10 ตัวบ่งชี้ คือ 1) มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูล
การวิเคราะห์ วิจัยเพ่ือค้นหาความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน 2) ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชน
และการมีส่วนร่วมในการสนับสนุน 3) สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 4) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับ
กลุ่ม 5) สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดที่
สนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 6) สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหาร
จัดการการศึกษา 7) มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
8) สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษาสามารถวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการการศึกษา 9) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ของการศึกษาและ 10) สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 

1.3 องค์ ประกอบที่  3 สมรรถนะด้ านการบริ หารจั ดการ  (Managerial 
Competency) มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.466-0.676 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 8.963 
คิดเป็นร้อยละ 11.203 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 9 ตัวบ่งชี้ คือ 1) น าองค์ความรู้
มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 2) จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ 3) มีวิธีการน า
นโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 4) มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยไม่รอคอยโอกาส 5) เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้
งบประมาณ การใช้ทรัพยากร การเงิน การจัดการและการใช้เทคโนโลยี 6) จัดให้มีรูปแบบการพัฒนา
อาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในสถานศึกษา 7) ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพ่ือโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมือง
และการบริหารองค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัย 8) มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและ
กฎหมาย เพ่ือการคัดเลือกบุคลากรและ 9) การเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้
ของนักเรียน 

1.4 องค์ประกอบที่ 4 สมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate 
Competency) มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.462-0.701 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 8.489 
คิดเป็นร้อยละ 10.612 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 11 ตัวบ่งชี้ คือ 1) มีการใช้
เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน 2) มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง 3) การ
ควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร 4) กระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน 5) มี
ความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุกๆ เรื่อง 6) มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างาน
เป็นทีม 7) สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้ 8) สามารถระบุหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี 9) สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการ
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เปลี่ยนแปลงขององค์การ 10) ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากรและ 11) มีความสามารถในการใช้
คน จูงใจคน โน้มน้าวคนให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

1.5 องค์ประกอบที่ 5 สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency)       
มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.473-0.530 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 5.310 คิดเป็นร้อย
ละ 6.638 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ คือ 1) สามารถสร้างศรัทธา
ให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย 2) ปฏิบัติตน
ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 3) มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพ
ต่อความแตกต่างของแต่ละคน 4) สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม และ 5) มี
ความสุขุมเยือกเย็น และมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต 

1.6 องค์ประกอบที ่6 สมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing  
and Deciding Competency) มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.460-0.754 มีค่าผลรวมของ
ความแปรปรวน 3.550 คิดเป็นร้อยละ 4.437 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 5  ตัว
บ่งชี้ คือ 1) สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับระบบการสอน 2) สนับสนุนให้หาทรัพยากร 
นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือการท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพ่ือส่งเสริมระบบการสอน 3) จัดสรรทรัพยากร
การเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการตรวจสอบโครงการ 4) สามารถก าหนดนโยบาย 
วางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี  และ 5) มีการคิดในมุม
กว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่างๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้างและเชิงลึก 

2. ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) กับ
กลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) 

 การวิเคราะห์เพ่ือหาความเที่ยงตรงตามสภาพจริง (Concurrent Validity) ของ
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กับกลุ่มผู้รู้แจ้งชัด (Known Group) เป็นการหาค่าเฉลี่ยในแต่ละตัวบ่งชี้ 
และทดสอบค่าที (t–test) โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบอิงเกณฑ์ (Criterion Reference) พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษากลุ่มรู้แจ้งชัดมี
ความคิดเห็นต่อ องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัวบ่งชี้ 
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ทั้ง 52 ตัวบ่งชี้ จาก 6 องค์ประกอบ มีความเที่ยงตรงตามสภาพจริง
สามารถน าไปใช้ได้ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้ในองค์ประกอบเดียวกันมีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาค่าสถิติ พบว่าค่า KMO (Kaiser–Meyer–Olkin Measure 
of Sampling Adequacy) ซึ่งเป็นดัชนีบอกความแตกต่างระหว่างเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้ที่
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สังเกตได้ควรมีค่ามากกว่า 0.50 จากผลการวิเคราะห์มีค่า KMO (Kaiser–Meyer–Olkin Measure of 
Sampling Adequacy) เท่ากับ 0.977 ส่วนการทดสอบด้วย Barlett’s Test of Shericity ค่า Chi-
Square = 41385.964 และมีค่านัยส าคัญทางสถิติ (Sig) = 0.000 คือ มีค่ามากแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ จึงได้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ทั้งหมด 6 องค์ประกอบ 52 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
0.458 ถึง 0.754 ประกอบด้วย สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) จ านวน 12 ตัวบ่งชี้ 
สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) จ านวน 10 ตัวบ่งชี้ สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการ (Managerial Competency) จ านวน 9 ตัวบ่งชี้ สมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing 
Subordinate Competency) จ านวน11 ตัวบ่งชี้สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) 
จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ และสมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing  and Deciding 
Competency) จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ โดยสมรรถนะท้ัง 6 องค์ประกอบ ดังกล่าวล้วนเป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นเป้าหมาย ซึ่งต้อง
อาศัยสังคมฐานความรู้ และเทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
อันเป็นลักษณะผู้บริหารในอนาคตท้ังสิ้น และท่ีส าคัญตัวบ่งชี้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาทั้ง 52 ตัวบ่งชี้ ใน 6 องค์ประกอบ ได้บรรยาย
ถึงคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล ไว้อย่างครบถ้วน ตามความหมาย หลักการและ
แนวคิดองค์ประกอบสมรรถนะ ของนักวิชาการต่างประเทศและของไทย อาทิ โบยาซีส (Boyatzis, 
1982) แมคเคิลแลนด์ (McClelland, 1999) พารี่ (Parry, 2000) แมคชีนและกลินาว (McShane and 
Glinow, 2000) คลากส์ (Clark, 1999) สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, 1993) 
รวมทั้ง เทื้อน ทองแก้ว (2550) คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) อารีวรรณ์ น้อยดี (2553) 
และ ชูชัย สมิทธิไกร (2552) ที่ได้กล่าวไว้สอดคล้องกันว่า สมรรถนะ เป็นความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
คุณลักษณะ ค่านิยม และบุคลิกภาพที่มีอยู่ในตัวของบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้น สร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี ท างานได้ประสบความส าเร็จตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่น
และหรือ มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคคลอ่ืน ซึ่งสามารถวัดได้ โดยมีองค์ประกอบส าคัญ คือความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / 
Attitude) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self Image) ที่
ผสมผสานกัน สามารถสรุปเป็นสมรรถนะของผู้บริหารในด้านต่างๆ ที่จะส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุผล
ส าเร็จตามวิสัยทัศน์พันธกิจและเป้าหมายของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเม่ือ
พิจารณาเป็นรายองค์ประกอบสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ 1 สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษามากเป็นอันดับ 1 มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.458-0.708 มีค่าผลรวมของความ
แปรปรวน 9.963 คิดเป็นร้อยละ 12.454 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ จ านวน 12 
ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะนี้ เห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิด
ของนักการศึกษาและนักบริหารของต่างประเทศและของไทย ที่ได้เสนอไว้สอดคล้องกัน อาทิ ซเวลล์ 
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(Zwell, อ้างถึงใน สะไกร โสมาศรี, 2552, น.29–30) แมคเคิลแลนด์ (McClelland, อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ 
ศิริมัย, 2556, น.2-3) สเปนซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, อ้างถึงใน อธิพงษ์ ฤทธิชัย, 
2556) เทื้อน ทองแก้ว (2550, น.5) สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น.29-30) และธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ 
(2548, น.31-32) ได้กล่าวถึง สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) ไว้ว่าเป็นคุณลักษณะ
ทางกายภาพของบุคคล หรือคุณสมบัติ คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ที่มีความสามารถพิเศษ 
เป็นความสามารถเฉพาะตัว เป็นสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลสามารถสะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรม
คุณลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ความเชื่อความรู้สึกและส่งผลต่อการท างานการรับรู้เอกลักษณ์
ของตนเอง คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ ซึ่งจะช่วยเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จได้ดี
ที่สุด มีผลต่อทัศนคติในการท างาน ประกอบด้วยสมรรถนะด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ( Self-
Concept) คือเจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่า
ตนเองเป็น และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมและท าให้
สามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ สมรรถนะในการ
วินิจฉัย สมรรถนะในการรับรู้  สมรรถนะในการอดทนและการปรับตัว สอดคล้องกับการวิจัยของธเนศ 
ยุคันตวนิชชัย (2549, น.10) เรื่อง ภาวะผู้น าเพ่ือความเป็นเลิศในการบริหารงานเป็นทีม ของผู้น า
องค์การบริหารส่วนต าบล: กรณีศึกษาเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดอุดรธานี และจังหวัด
หนองบัวล าภู พบว่าคุณลักษณะผู้น าเพ่ือความเป็นเลิศในการบริหารต้องมี คือ ความกล้าหาญ อดทน 
มีความยุติธรรม เห็นแก่ส่วนรวม มีจุดมุ่งหมายในการท างาน เชื่อมั่นในตนเอง สามารถสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ตนเองได้ สร้างความร่วมมือร่วมใจ ด้วยการสร้างความสามัคคีและเป็นแบบอย่างที่ดี  

นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของนักการศึกษาอีกหลายท่านที่กล่าวถึงตัวบ่งชี้สมรรถนะ 
ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล อาทิ แคทซ์ (Katz, อ้างถึงใน นงค์นุช ตระกูลไทย, 
2547, น.12–13) ที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถภาพของการเป็นผู้บริหารไว้ว่า ผู้บริหารต้องมี
ความสามารถในทักษะด้านเทคนิค (Technical Skill) ซึ่งเป็นทักษะที่ต้องใช้ความสามารถในด้าน
ความรู้ความสามารถ วิธีการ เทคนิค และอุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ โดยอาศัยจากประสบการณ์ 
การศึกษาอบรมที่ตนเองได้รับมา รวมถึงเดลมอน (Delmont, อ้างถึงใน อนันต์  พันนึก, 2554, น.42–
45) ได้เสนอสมรรถนะผู้บริหารที่ส าคัญ ว่าผู้บริหารควรมี คือ มีวิสัยทัศน์ที่จะสร้างสรรค์และยั่งยืนการ
แสดงถึงความเป็นผู้มีความรู้ ความช านาญทางวิชาการและการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพคงทนสอด
รับกับผลการวิจัยของเคนนีดี้ และ เดรสเซอร์ (Kennedy and Dresser, 2005, p.20) ซึ่งได้ท าการ
วิจัยการสร้างสมรรถนะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน พบว่า ความฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะ
ท าให้ องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ส่วนจรวยพร ธรนินทร์ (2550, น.7) ได้กล่าวถึงทักษะส าคัญที่
ผู้น าหรือนักบริหารทุกคนพึงมี คือ องค์ประกอบของความส าเร็จในการท างาน สุขภาพและการพัฒนา
บุคลิกภาพ ความรับผิดชอบในการบริหารรัฐกิจ การเสริมสร้างความมั่นคงของชีวิต กระบวนการกลุ่ม
และการท างาน เป็นคณะสอดคล้องกับสมรรถนะผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553, น.2) ในด้านการ
พัฒนาตนเอง โดยการการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ การ
สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพและในด้านการพัฒนาศักยภาพคน 
โดยการให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องการมีส่วนร่วมในการ
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พัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ดังนั้นสมรรถนะด้านนี้จึงเป็นสมรรถนะที่มี
ความส าคัญทีสุ่ดในการจะท าให้บุคคลเป็นผู้ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 

องค์ประกอบที่ 2 สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) เป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นอันดับ 2 มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.483-0.567 มีค่า
ผลรวมของความแปรปรวน 9.918 คิดเป็นร้อยละ 12.399 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วย
ตัวบ่งชี้ 10 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะนี้เห็นได้ว่ามีความสอดคล้อง
กับแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์ (McCleland, อ้างถึงใน เพ็ญจันทร์ แสนประสาน, 2547) และไบรอัน
และพูสตี (Bryant & Poustie, 2001) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะเพ่ือใช้ในการศึกษาสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับกลุ่มบุคคลไว้ว่า สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) เป็นสมรรถนะที่
เกี่ยวข้องกับความรู้หรือทักษะเชิงเทคนิคว่า บุคคลในวิชาชีพนั้นควรมีคุณลักษณะอย่างไร เป็น
สมรรถนะที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับองค์การ (Organization Savvy) การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving) 
สามารถแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสมถูกต้อง สอดคล้องกับการแบ่งประเภทสมรรถนะของ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, น.10-11) ซึ่งได้ก าหนดให้ การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
อาชีพเป็นสมรรถนะข้อหนึ่งในสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนไทย เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและ
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  

นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของนักการศึกษาอีกหลายท่านที่กล่าวถึงตัวบ่งชี้สมรรถนะ 
ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบสมรรถนะด้านวิชาชีพ อาทิ สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and 
Spencer, 1993, p.11) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553, น.2) และส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ได้กล่าวถึง
สมรรถนะด้านวิชาชีพของผู้บริหารไว้สอดคล้องกัน กล่าวคือ ผู้บริหารต้องมี การคิดเชิงกลยุทธ์ การ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการจัดการด้านความสัมพันธ์  สามารถน าความรู้ ความเข้าใจใน
หลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษาวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัดการการศึกษา สามารถวางแผนกลยุทธ์ ก าหนด
วิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา จัดการองค์การ โครงสร้างการบริหารและก าหนดภารกิจของครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม อีกทั้งสอดคล้องกับสมรรถนะของผู้บริหารจากการทดสอบ
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาระดับกลางของรัฐโอคลาโฮมา (The Oklahoma Subject Area Test-
Test Competencies: Middle Level Principal Specialty Test) และสมรรถนะที่มีประสิทธิภาพของ
สถาบันผู้น าสถานศึกษาเมืองบอสตัน (Boston School Leadership Institute: Competency of 
Effective Principals) (U.S. Department of Education, Office of Innovation and Improvement, 
2004, น.11) โดยผู้บริหารต้องเข้าใจความส าคัญของความแตกต่าง ส าหรับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนในด้าน
การเรียนรู้ การสนับสนุน ประเมินค่าความแตกต่าง รวมถึงเข้าใจวิสัยทัศน์ของโรงเรียนเกี่ยวข้องกับ
การเมือง สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม กฎหมายและจริยธรรมทางการศึกษา เข้าใจวิธีการในการ
พัฒนาและการสร้างวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ส าหรับนักเรียน ต้องมีความเข้าใจ
ช่องว่างในการบรรลุผลส าเร็จและวิธีการก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนที่จะก าจัดช่องว่างนั้น สามารถทราบ
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ถึงการพัฒนาวิสัยทัศน์และท าความเข้าใจร่วมกันในการสร้างผลสัมฤทธิ์ในชั้นเรียน การเรียนการสอน
และการสร้างระบบโรงเรียน เช่นเดียวกับ ชรินทร์ เรืองประโคน (2549, น.71–73) ที่ได้วิจัยเรื่อง 
ลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาตามตัวบ่งชี้ในมาตรฐานที่ 20 พบว่า ผู้บริหารควรจัดท าแผนพัฒนา
ระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว ปฏิบัติตามนโยบายให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตัดสินใจโดยใช้ข้อมูล 
มองการณ์ไกลอย่างต่อเนื่องและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ปรับตัวทันต่อเหตุการณ์ มีข้อมูลสารสนเทศ
ที่เป็นปัจจุบันและเป็นจริง มีการปฏิบัติงานโดยใช้แผน สมรรถนะด้านนี้จึงมีความส าคัญต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา ดังนั้นสมรรถนะด้านนี้จึงเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญในการจะท าให้บุคคลเป็นผู้ที่
ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 

องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency)  
เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นอันดับที่ 3 มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.466 -
0.676 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 8.963 คิดเป็นร้อยละ 11.203 ของความแปรปรวนทั้งหมด
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 9 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะนี้เห็นได้ว่ามีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของนักการศึกษาและนักบริหารของต่างประเทศและของไทยที่ได้เสนอไว้
สอดคล้องกัน อาทิ ซเวลล์ (Zwell, อ้างถึงใน สะไกร โสมาศรี, 2552, น.29–30) เดลมอน (Delmont, 
อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก, 2554, น.42–45) องค์การพัฒนาภาคอุตสาหกรรมแห่งชาติของประเทศ
ออสเตรีย (United Nations Industrial Development Organization, อ้างถึงใน ชวนพิศ สิทธิ์ธาดา, 
2552, น.27) และสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น.29-30) กล่าวว่า ผู้บริหารต้องมีสมรรถนะ ด้านการ
บริหารจัดการ (Managerial Competencies) ซ่ึงเป็นสมรรถนะที่เป็นตัวตัดสินว่าใครจะเป็นผู้บริหาร
ที่ดีเยี่ยมได้ สมรรถนะนี้ประกอบด้วย การจัดการองค์การ การวางแผนการมอบหมายงาน และการ
จัดล าดับความส าคัญของงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิภาพของ
องค์การ การตัดสินใจที่ทันเวลาและเหมาะสม ความรู้ความช านาญเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบและแนว
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดการศึกษา การด าเนินการที่มีประสิทธิภาพและคงทน และการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีและการด าเนินการ 

นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของนักการศึกษาอีกหลายท่านที่กล่าวถึงตัวบ่งชี้สมรรถนะ 
ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ อาทิ สถาบันผู้น าสถานศึกษาเมืองบอสตัน 
(Boston School Leadership Institute: Competency of Effective Principals, 2004, p.11)  
สมรรถนะของผู้บริหารที่ได้จากการทดสอบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาระดับกลางของรัฐโอ
คลาโฮมา (The Oklahoma Subject Area Test-Test Competencies: Middle Level Principal 
Specialty Test) ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา และมามูน (Marmon, อ้างถึงใน อารีวรรณ์ น้อยดี, 
2553, น.44) ได้กล่าวไว้สอดคล้องกันว่า ในการบริหารจัดการผู้บริหารต้องเข้าใจในงบประมาณ การ
ใช้ทรัพยากรการจัดการทางการเงินและการใช้เทคโนโลยี เข้าใจหลักการจัดการองค์การ เข้าใจ
หลักการวางแผนและการจัดการทรัพยากรบุคคล และปั จจัยที่ เกี่ยวกับทรัพยากรอ่ืนๆ ของ
สถานศึกษา ในการที่จะสนับสนุนการเรียนการสอนของนักเรียน ต้องพัฒนาและรักษาความปลอดภัย
และการเรียนรู้กฎของสภาพแวดล้อม การจัดการ การปฏิบัติงานของส านักงานในการสนับสนุนการ
เรียนรู้ของนักเรียน  การติดตามและประเมินผล สอดคล้องกับผลการศึกษาของสถาบันการจัดการ
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แห่งประเทศนิวซีแลนด์ (New Zealand Institute of Management, อ้างถึงใน Buzzi, 2005) ที่ได้
ท าการศึกษาและจัดกลุ่มสมรรถนะของผู้บริหารโดยท าการจัดกลุ่มตามภาระหน้าที่และตาม
คุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะพร้อมกับต าแหน่งทางการบริหาร เป็นกรอบในการพิจารณาโดยได้
สมรรถนะของผู้บริหารของผู้บริหารคือ สมรรถนะระดับเชี่ยวชาญ (Executive) ประกอบด้วย ด้าน
การบริหารจัดการวัฒนธรรมองค์การ ด้านการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงขององค์การและ
สมรรถนะระดับนโยบาย (Governance) ดังนั้นสมรรถนะด้านนี้จึงเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญใน
การจะท าให้บุคคลเป็นผู้ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล  

องค์ประกอบที่ 4 สมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate 
Competency) เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการ
อาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นอันดับที่ 4 มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.462-0.701 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 8.489 คิดเป็นร้อยละ 10.612 ของความแปรปรวน
ทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 11 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะนี้เห็นได้
ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่าน อาทิ โบยาซีส (Boyatzis, อ้างถึงใน นิสดารก์ 
เวชยานนท์, 2549, น.106–112) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารควรมีสมรรถนะในด้านการบังคับบัญชา (Directing 
Subordinates Cluster) ได้แก่ สมรรถนะในการใช้อ านาจ สมรรถนะในการมีสัญชาตญาณ สมรรถนะ
ในการพัฒนาผู้อื่น สมรรถนะในการใช้พลังอ านาจทางสังคม และสมรรถนะในการบริหารกระบวนการ
กลุ่มรวม สอดคล้องกับสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer, 1993, p.11) ซึ่งได้
กล่าวถึง สมรรถนะที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารและผู้จัดการในอนาคต ด้านความเข้าใจเกี่ยวกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ว่าผู้บริหารต้องมีความเข้าใจบุคคลอ่ืน และตระหนักถึงคุณค่าของความ
คิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน และสมรรถนะในด้านการมอบอ านาจ พฤติกรรมในการบริหาร
จัดการต้องแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร สามารถจูงใจให้ท างานร่วมกัน แสดงความคิดเห็นต่างๆ การ
สนับสนุนการพัฒนาของผู้ร่วมงาน ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย การอยู่ภายใต้เงื่อนไข
ของข้อมูลย้อนกลับ การคาดหวังทางบวกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา การให้รางวัลในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น  

นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของนักการศึกษาอีกหลายท่านที่กล่าวถึงตัวบ่งชี้สมรรถนะ 
ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบสมรรถนะด้านการบังคับบัญชา อาทิ  โบมและสพาร์โรว์ (Boam and 
Sparrow, อ้างอิงถึงในชวนพิศ สิทธิ์ธาดา, 2552, น.11) สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะ
ผู้น าสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพของนิวยอร์ก (Effective School Leaders in New York State) 
และสมรรถนะของครูใหญ่รัฐฟลอริด้า (Florida Gulf Coast University, n.d.) ซึ่งผู้บริหารต้องให้
ความร่วมมือกับผู้อ่ืน ต้องสื่อจุดมุ่งหมายที่ส าคัญและให้ข้อมูลที่แม่นย า เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ ความ
เชื่อถือและความมั่นใจ ต้องคอยสนับสนุนและช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ความเป็นมิตรกัน และต้องแบ่งปัน
ความดีความชอบให้กับเพ่ือนร่วมงาน เข้าใจ และสื่อสารข้อคิดเห็นและแนวคิดของผู้อ่ืน การจัดการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สอดคล้องกับแนวคิดของซเวลล์ (Zwell) แคทซ์ (Katz, อ้างถึงใน นงค์นุช 
ตระกูลไทย, 2547, น.12–13) และเดลมอน (Delmont, อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก, 2554, น.42–45) 
ที่กล่าวถึงสมรรถนะของผู้บริหาร ในด้านมนุษสัมพันธ์ ซึ่งเป็นทักษะที่ต้องใช้ความสามารถในด้านความรู้ 
ความสามารถท่ีจะพิจารณาตัดสินในเรื่องการท างานร่วมกับคน และใช้คน ทักษะความสัมพันธ์ระหว่าง
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บุคคลที่แสดงถึงความเข้าใจและความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนและสามารถสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น การ
ต่อรอง การจัดการความขัดแย้งและการแก้ไขปัญหา การจัดการความเครี ยดและการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง การตระหนักรู้ด้านการปฏิสัมพันธ์ส่วน และความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม ดังนั้นสมรรถนะด้าน
นี้จึงเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญในการจะท าให้บุคคลเป็นผู้ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล  

องค์ประกอบที่ 5 สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) เป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นอันดับที่ 5 มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.473 – 0.530 มีค่า
ผลรวมของความแปรปรวน 5.310 คิดเป็นร้อยละ 6.638 ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วย  
ตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะนี้ จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้อง
กับแนวคิดของซเวลล์ (Zwell, อ้างถึงใน สะไกร โสมาศรี, 2552, น.29–30) และธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ 
(2548, น.31-32) ที่กล่าวถึงสมรรถนะด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร คือ คุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่พูดถึง
การเป็นผู้น า เป็นสมรรถนะที่ก าหนดส าหรับคนที่จะต้องไปรับต าแหน่งเป็นผู้บริหารหรือหัวหน้างาน
ว่าจะต้องมีคุณสมบัติอย่างไรบ้างในต าแหน่งนั้นๆ เป็นสมรรถนะส าคัญเฉพาะที่ช่วยให้บุคคลน าผู้อ่ืน
ไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก ประกอบด้วยภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
(Visionary Leadership) การให้ความสนใจในการประกอบการ  (Entrepreneurial Orientation) 
การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) การ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ (Building Organization Commitment) การสร้างจุดรวม (Establishing 
Focus) วัตถุประสงค์หลักการและค่านิยม (Purpose, Principle, and Values) และยังมีความสอดคล้อง
กับแนวคิดของโบยาซีส (Boyatzis, 1982) และโชเอ็นเฟลดท์และสเตเจอร์ (Schoenfeldt and Steger, 
1989) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารควรมีสมรรถนะในด้านกลุ่มการมีภาวะผู้น า (Leadership Cluster) ได้แก่ 
สมรรถนะในการมีความเชื่อมั่นในตนเอง สมรรถนะในการมองภาพรวมสมรรถนะในการน าเสนอด้วย
การพูด สมรรถนะในการคิดอย่างมีเหตุผล การวินิจฉัยโดยใช้ข้อคิดเห็น ค านึงถึงผลกระทบ สอดคล้อง
กับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพของส านักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐ  
เพนซิลเวเนีย ในด้านภาวะผู้น าและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Leadership and Continuous 
Improvement) ประกอบด้วยสร้างรูปแบบและกระตุ้นพฤติกรรมการสอนสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
สนับสนุน เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของโครงการ 

นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของนักการศึกษาอีกหลายท่านที่กล่าวถึงตัวบ่งชี้สมรรถนะ 
ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบสมรรถนะด้านภาวะผู้น า อาทิ เดลมอน (Delmont, อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก, 
2554, น.42–45) ที่ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารและได้น าเสนอสมรรถนะที่ส าคัญ คือสมรรถนะด้าน
ภาวะผู้น า ประกอบด้วย 1) มีวิสัยทัศน์ที่จะสร้างสรรค์และยั่งยืน 2)ตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น า
อย่างเหมาะสม 3) การจูงใจ การสร้างแรงบันดาลใจและโน้มน้าว 4) การสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม 
5) การใช้ทรัพยากรที่ก่อให้เกิดรายได้ 6) การแสดงถึงพันธะที่ต้องรับผิดชอบ 7) การแสดงคุณลักษณะ
ที่นุ่มนวล ซื่อตรงไว้ใจได้ มีคุณธรรมและจริยธรรม 8) การแสดงถึงความเป็นผู้มีความรู้ ความช านาญ
ทางวิชาการ สอดคล้องกับผลวิจัยของพันธุ์เทพ ใจค า (2547) พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
แบบมีส่วนร่วม และแบบเน้นความส าเร็จของผู้บริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก และงานวิจัยของนิธิดา บุรณจันทร์ (2550, น.70) พบว่า ภาวะผู้น า ในการ
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เป็นต้นแบบที่ดีของผู้บริหารส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ โดยการเป็นต้นแบบที่ดี ได้แก่ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์กว้างไกลยอมรับในความคิดเห็นของผู้อ่ืนมีจิตส านึกในความเป็นครูที่ ดี มีจรรยาบรรณ ให้
โอกาสบุคลากรในการแก้ไขข้อผิดพลาดพูดจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพ มีเหตุผล สุข ใจเย็นตัดสินปัญหา
ด้วยความเที่ยงธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรินทร์ เรืองประโคน (2549, น.71-73) ได้วิจัยเรื่อง 
ลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาตามตัวบ่งชี้ในมาตรฐานที่ 20 ตามความเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ด้านความเป็นผู้น า ผู้บริหารสถานศึกษาควรเป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม มีความยุติธรรม เป็นผู้น าและเป็นแบบอย่างที่ดี รู้จักการประสานงาน ใจกว้างรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เป็นต้น ดังนั้นสมรรถนะด้านนี้จึงเป็นสมรรถนะที่มีความส าคัญในการจะท า
ให้บุคคลเป็นผู้ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 

องค์ประกอบที่ 6 สมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing and 
Deciding Competency) เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเป็นอันดับที่  6 มีน้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.460-0.754 มีค่าผลรวมของความแปรปรวน 3.550 คิดเป็นร้อยละ 4.437 
ของความแปรปรวนทั้งหมดประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของ
สมรรถนะนี้ จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิดของโบมและสพาร์โรว์  (Boam and Sparrow) 
ที่กล่าวถึงสมรรถนะของผู้บริหารในการบริหารงานแนวใหม่ว่าควรมีสมรรถนะในด้านการวิเคราะห์
และการตัดสินใจ (Analyzing and Deciding) คือ การคิดในมุมกว้างคิดเชิงวิเคราะห์ มีความเข้าใจใน
ภาระงาน และการตัดสินใจอย่างมีเป้าหมาย สอดคล้องกับแนวคิดจรวยพร ธรนินทร์ (2550, น.7) ซึ่ง
ได้กล่าวถึงทักษะส าคัญที่ผู้น าหรือนักบริหารทุกคนพึงมี คือ กระบวนการแก้ปัญหาและตัดสินใจ   

นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของนักการศึกษาอีกหลายท่านที่กล่าวถึงตัวบ่งชี้สมรรถนะ 
ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบสมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ อาทิ สเปนเซอร์และสเปนเซอร์ 
(Spencer and Spencer, 1993) ได้กล่าวถึงสมรรถนะที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารและผู้จัดการในคือ 
ต้องสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การที่ได้ปฏิบัติได้จริง และบรรลุตามเป้าหมาย
ที่ต้องการให้บุคคลในองค์การและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียปฏิบัติ เพ่ือกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เขา
เหล่านั้นอยากท างานและท าสัญญาประชาคมร่วมกันในการที่จะเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น  
สอดคล้องกับแนวคิดสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพของ
นิวยอร์ก (Effective School Leaders in New York State) ซึ่งผู้บริหารต้องมีความกล้าหาญเมื่อตก
อยู่ภาวะความเสี่ยง  ต้องสามารถจัดการต่อการเปลี่ยนแปลงของแผนการที่ได้วางไว้และเข้าใจว่าบาง
คนอาจจะไม่สนับสนุนกับความเปลี่ยนแปลงนั้นๆ งานของผู้บริหารคือกล้าที่จะเสี่ยงและเต็มใจที่จะ
กระท าความเสี่ยงนั้นแม้จะขัดกับผู้ อ่ืน รวมทั้งกับแนวคิดของโกล์แมน โบยาซีส  และแมคคี 
(Gloeman, Boyatzis and McKee, 2002) ที่ได้น าเสนอเกี่ยวกับสมรรถนะของภาวะผู้น าด้านความ
ฉลาดทางอารมณ์ท่ีผู้บริหารควรมี คือ ความสัมพันธ์ด้านเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) 
ผู้น าต้องค านึงถึงโอกาสที่ท้าทายและความเป็นเลิศ โดยต้องสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะ
เป็นการเผชิญหน้ากับคู่แข่ง การโต้แย้งเรื่องที่ถูกบีบบังคับให้ท า ผู้น าจะต้องหาหนทางเอาชนะอุปสรรค
ของการเปลี่ยนแปลงให้ได้นอกจากนั้น เดลมอน (Delmont, อ้างถึงใน อนันต์ พันนึก, 2554, น.42–
45) ได้กล่าวถึงสมรรถนะผู้บริหารที่ควรมี คือ การสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม และการใช้ทรัพยากร
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ที่ก่อให้เกิดรายได้ ซึ่งตัวบ่งชี้เหล่านี้จะบรรลุผล ต้องอาศัยความสามารถในการคิดวิเคราะห์และการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร ดังนั้นสมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจจึงเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญขอผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มี 6 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบสมรรถนะส่วน
บุคคล (Personal Competency) 2) องค์ประกอบสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) 
3) องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 4) องค์ประกอบสมรรถนะ
ด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate Competency) 5)องค์ประกอบสมรรถนะด้านภาวะผู้น า 
(Leadership Competency) และ 6) องค์ประกอบสมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ 
(Analyzing and Deciding Competency) ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหาร
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดังนี้ 

1. ด้านองค์ประกอบสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) ควรให้
ความส าคัญและพัฒนาในทักษะเกี่ยวกับความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ การให้ความส าคัญ
เรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้
ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพอยู่เสมอ เป็นผู้มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่าง สนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร ให้เกิดความรับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้ รวมถึง
สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง และมีเทคนิคในการ
ท างานร่วมกันกับผู้บริหารอ่ืนๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนา
วิทยาลัย เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาท่ีมีประสิทธิผลเป็นที่ศรัทธาของผู้ใต้บังคับบัญชา และชุมชน 

2. องค์ประกอบสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) ควรให้
ความส าคัญและพัฒนาในทักษะเกี่ยวกับการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพ่ือค้นหาความ
ต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน รวมถึงการส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมในการ
สนับสนุน ผู้บริหารต้องสามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมและมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม    
เป็นผู้บริหารที่สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือแลกเปลี่ยน
ความคิดที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย รวมถึงต้องสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์
ความรู้ในการบริหารจัดการการศึกษา ระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัด
การศึกษา และเป็นผู้ที่สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา
ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีประสิทธิผล 
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3. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ของ
ผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรให้
ความส าคัญและพัฒนาในทักษะเกี่ยวกับการน าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่อง จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่ มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความ
เข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดย
ไม่รอคอยโอกาส เป็นผู้ที่เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้งบประมาณ การใช้ทรัพยากร 
การเงิน การจัดการและการใช้เทคโนโลยี  มีการก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพ่ือโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมือง
และการบริหารองค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัย ผู้บริหารต้องมีความรู้ พ้ืนฐานด้าน
กระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือกบุคลากร และการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การ
สนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีประสิทธิผล 

4. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการบังคับบัญชา (Directing Subordinate Competency) 
ของผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ควรให้ความส าคัญและพัฒนาในทักษะเกี่ยวกับการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน ต้อง
มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง สามารถควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของ
บุคลากรได้ การกระตุ้นให้ผู้ อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน เป็นผู้ที่มีความเด็ดขาดในการ
พิจารณาในทุกๆ เรื่อง ผู้บริหารต้องมีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม 
รวมถึงต้องสามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้ สามารถระบุหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้และสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคนให้เกิดการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา ที่มีประสิทธิผลและเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 

5. องค์ประกอบสมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) ของผู้บริหาร
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควร ให้
ความส าคัญและพัฒนาในทักษะเกี่ยวกับความสามารถในการสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย เป็นผู้ที่ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของ
วิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษารวมถึงมีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อความแตกต่างของ
แต่ละคน สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม และมีความสุขุมเยือกเย็น และมีสติ
แม้จะอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤต เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีประสิทธิผลสามารถน าชุมชนให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน 

6. องค์ประกอบสมรรถนะด้านการวิเคราะห์และการตัดสินใจ (Analyzing and 
Deciding Competency) ของผู้บริหารผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญและพัฒนาในทักษะเกี่ยวกับการสนับสนุนการ
ผสมผสานเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับระบบการสอน รวมถึงสนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือการ
ท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพ่ือส่งเสริมระบบการสอน จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การ
พัฒนา และการตรวจสอบโครงการ ผู้บริหารต้องสามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและ



96 
 

 

 

ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี และมีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล รวบรวมข้อมูล
ต่างๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง และเชิงลึก เพ่ือให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
การอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ที่มีประสิทธิผล 

7. ควรน าตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไปใช้เป็นตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารที่ผ่านการพัฒนาจนมี
คุณภาพไปใช้เป็นแนวทางในการฝึกอบรมเตรียมบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหารสถานศึกษา 
และวิทยาลัยสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และใช้เป็นแบบประเมินภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารในสถานศึกษา 

8. ผู้บริหารสถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าตัวบ่งชี้สมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไปใช้เป็น
แนวทางในการเพ่ิมเติมองค์ความรู้ในสมรรถนะด้านต่างๆ ซึ่งจะได้องค์ความรู้ใหม่ที่สามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในทางการบริหารสถานศึกษาต่อไป 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ส าหรับข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
1. ควรศึกษาเปรียบเทียบถึงความแตกต่างของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ตามประเภทวิชาของสถานศึกษา เช่น วิทยาลัยการอาชีพ 
วิทยาลัยอาชีวศึกษา วิทยาลัยเทคนิค ฯลฯ 

2. ควรศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะ ของสถานศึกษาสังกัดอ่ืนๆ เช่น 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อุดมศึกษา เป็นต้น 

3. ควรศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐและเอกชน 
4. ควรศึกษาวิเคราะห์เชิงยืนยันองค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาใน

ลักษณะของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับขั้นตอนที่สอง 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

เรื่อง 
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
ค าชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา เพ่ือเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลประกอบการวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อ
องค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จึงขอความร่วมมือท่านได้โปรดตอบค าถามตามความเป็นจริงที่ปรากฏในสถานศึกษาของ
ท่าน ซึ่งค าตอบเหล่านี้จะไม่เป็นผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 

3. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 2 ตอน ได้แก่ 
ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสนี้ 

 
 
 
 
                                  นายสิทธิพงศ์  นกแอนหมาน 
                    นักศึกษาปริญญาเอก  
                            หลักสูตรศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
                   มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 

 
 
 
 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบสอบถาม 
(1)  ชื่อ     นามสกุล _____________________________ 
(2) ต าแหน่งทางบรหิาร ________________________________________________________ 
(3) ต าแหน่งทางวชิาการ _______________________________________________________  
(4) คุณวุฒการศึกษา__________________________________________________________ 
(5) ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในปัจจุบัน ____________________________________________ 
 
ตอนที่ 2 สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา 
(1) หน่วยงานของท่านมีการกก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรในด้านสมรรถนะส่วนบุคคล 

(personal competency) ไว้อย่างไรบ้าง 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(2) หน่วยงานของท่านมีวิธีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ อย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
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(3) หน่วยงานของท่านมีปัญหาเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ 
O  ไม่มี 
O  มี 
ถ้ามี  ปัญหาเกี่ยวกบัการก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรมีอย่างไรบ้าง 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(4) หน่วยงานของท่านมีวิธีการหาความต้องการการพัฒนาบุคลากรอย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

 
 
 

(5) หน่วยงานของท่านมีปัญหาในการหาความต้องการการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ 
O  ไม่มี 
O  ม ี 
ถ้ามี ท่านมีปัญหาเกี่ยวกับอะไรบ้าง และมีววิธีการแก้ไขอย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(6) หน่วยงานของท่านมีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่นๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง    
ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานในการพัฒนาวิทยาลัยอย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(7) หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อค้นหาความต้องการของครู 
ผู้เรียนและชุมชน อย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(8) หนว่ยงานของท่านมีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล อย่างไร 
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_____________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(9) หนว่ยงานของท่านสามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา
อย่างไรบ้าง 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(10) หน่วยงานของท่านสามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา
ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา อย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
 

(11) หน่วยงานของท่านมีเทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการไปแล้วอะไรบ้าง (โปรด
เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย) 
11.1 การพัฒนาแบบกลุ่ม 

1.   
2.   
3.   
4.   
5.   

11.2 การพัฒนาเป็นรายบุคคล 
1.   
2.   
3.   
4.   
5.   

(12) หนว่ยงานของท่านมีหนว่ยงานของท่านมีมีมีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความ
เข้าใจกับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอนอย่างไรบ้าง 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
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_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(13) หน่วยงานของท่านจัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตในสถานศึกษา 
อย่างไรบ้าง 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(14) หน่วยงานของท่านก าหนดกลยุทธ์อื่นเพ่ือโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมืองและการบริหารองค์การ
ในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัยอย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(15) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดความรู้พื้นฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือก
บุคลากรอย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(16) หน่วยงานของท่านมีมีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างานอย่างไรบ้าง 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(17) หน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียน
อย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(18) หนว่ยงานของท่านมีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีมอย่างไรบ้าง 
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_____________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

(19) หน่วยงานของท่านสามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้      
อย่างไรบ้าง  
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 

 

(20) หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวกับระบบการสอน สนับสนุน
ให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อการท าวิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพ่ือส่งเสริมระบบการสอน
อย่างไร 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
 
ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะและการวิจารณ์สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
_____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
 

 
 
 

ขอขอบพระคุณท่านผู้ตอบแบบสัมภาษณ์เป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ด้วย 
                                  ผู้วิจัย 

 



103 
 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

แบบตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 
ค าชี้แจง 

โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อความเกี่ยวกับตัวบ่งชี้และองค์ประกอบของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา แต่ละข้อให้เข้าใจ โดย
พิจารณาว่าแต่ละตัวบ่งชี้ในองค์ประกอบต่างๆ สะท้อนถึงองค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เพียงใด แล้วท าเครื่องหมาย  ใน
ช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

ระดับใช้ได้  หมายถึง เมื่อข้อค าถามนั้นสอดคล้องอย่างชัดเจนระหว่างองค์ประกอบ และตัว
บ่งชี้    

ระดับปรับปรุงเล็กน้อย  หมายถึง เมื่อข้อค าถามนั้นสอดคล้องอย่างชัดเจนระหว่าง
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ แต่ต้องปรับปรุงเล็กน้อย 

ระดับปรับปรุงมาก หมายถึง เมื่อข้อค าถามนั้นสอดคล้องอย่างชัดเจนระหว่างองค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้ แต่ต้องปรับปรุงมาก      

ระดับใช้ไม่ได้ หมายถึง เมื่อข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องในประเด็นที่กล่าวมา 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือ     

ในการตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 

                                                นายสิทธิพงศ์  นกแอนหมาน 
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                                   นักศึกษาปริญญาเอก  
                                    หลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

                                  มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
 
 
 
 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

1. มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจ
กับผู้ร่วมงานและให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 

     

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยไม่
รอคอยโอกาส  

     

3. มีการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง      
4. น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่าง

ต่อเนื่อง 
     

5. มีการเก็บข้อมูล ควบคุมผลและรายงานผลการประเมิน
ที่น่าเชื่อถือและเป็นระบบ 

     

6. เข้าใจความต้องการและผลประโยชน์ของนักเรียน 
ผู้ปกครอง และชุมชนที่จะน าพาวิทยาลัยไปสู่
สัมพันธภาพที่เข้มแข็ง 

     

7. รักษาความปลอดภัยของสภาพแวดล้อม      
8. มีการเรียนรู้กฎระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการ

เรียนรู้ของนักเรียน 
     

9. ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพื่อโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมือง
และการบริหารองค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์
วิทยาลัย 

     

10. ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือสร้างบรรยากาศในวิทยาลัย      
11. มีความรู้ด้านทฤษฎีการแก้ไขข้อขัดแย้งที่หลากหลาย

และน ารูปแบบที่เหมาะสมไปใช้กับชุมชน 
     

12. เข้าใจหลักการของการจัดการองค์การ การให้
งบประมาณ การใช้ทรัพยากร การเงิน การจัดการและ
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การใช้เทคโนโลยี 
13. มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการ

คัดเลือกบุคลากร 
     

14. การรับผิดชอบโครงการและผลลัพธ์ของนักเรียน      
15. จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การ

พัฒนา และการตรวจสอบโครงการ 
     

16. กระตุ้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ      

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

17. สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับระบบ
การสอน 

     

18. สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือการท า
วิจัยหรือวิธีสมัยใหม่เพื่อส่งเสริมระบบการสอน 

     

19. คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์
ที่ตั้งไว้ 

     

20. จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่      
21. จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอด

ชีวิตในสถานศึกษา 
     

22. จัดกิจกรรมและประชาสัมพันธ์เป็นประจ า       
23. สร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสมกับตัวแทนชุมชน      
24. สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและบุคลากร      
25. สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและ

ประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี 
     

26. มีการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถเข้าใจและคาดการณ์
สถานการณ์  ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า 

     

27. สามารถน าพาองค์การบรรลุเป้าหมายได้โดยให้ผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียยอมรับ 

     

28. รู้จักอารมณ์ตัวเอง สามารถปรับตัวให้เข้าสิ่งที่อยู่รอบตัว
ได้ 

     

29. มีการประเมินตนเองที่ถูกต้อง รู้ส่วนดีส่วนด้อยของตน      
30. มีการควบคุมตนเอง สามารถจัดการกับสิ่งที่รบกวนและ

ปัญหาที่มากระทบ 
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31. มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ภายใต้ภาวะ
วิกฤต 

     

32. มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้าสิ่งท้าทาย
ใหม่ๆ  มีการปรับเปลี่ยนความคิดเม่ือได้รับข้อมูลหรือ
ข้อเท็จจริงใหม่ 

     

33. มีการกระตุ้นให้ทุกคนมีวัตถุประสงค์ตรงกัน      
 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

34. มีการจัดการความขัดแย้งความคิดเห็นที่แตกต่างของ
กลุ่มต่างๆ แล้วหาสิ่งที่เป็นความคิดเห็นร่วมกันออกมา
ได้ 

     

35. มีการปรับปรุงการท างานของตนเองและลูกน้อง      
36. มีการคิดในมุมกว้าง ค้นหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูล

ต่าง ๆ ก่อนท าความเข้าใจสถานการณ์ในเชิงกว้าง และ
เชิงลึก 

     

37. มีการระบุวิธีการวางแผนวิกฤตและรับมือกับวิกฤตได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

38. มีความยุติธรรม ความยึดมั่น และความเคารพต่อความ
แตกต่างของแต่ละคน 

     

39. สามารถกระตุ้นให้ผู้อ่ืนพูดแสดงความคิดเห็นของตนเอง
ออกมาได้ 

     

40. สามารถโน้มน้าวใจ จูงใจหรือเป็นแรงจูงใจต่อผู้อื่นผ่าน
วิธีการที่เป็นไปได้ 

     

41. มีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นสนับสนุนเป้าหมาย      
42. มีการวางแผนด้านเวลา      
43. สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามา

ปฏิบัติงาน 
     

44. สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ      
45. สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและ

บุคลากรในสถานศึกษา 
     

46. สามารถเป็นผู้น าในสถานศึกษาและเป็นผู้น าในการท า      
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ภารกิจของวิทยาลัยไปช่วยพัฒนาสังคม ชุมชนให้มี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

47. สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา ในการขับเคลื่อนภารกิจของ
วิทยาลัย 

     

 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

48. มีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีและใช้ข้อมูลสถิติในการวิเคราะห์และ
ตัดสินใจ 

     

49. มีการพัฒนาภาวะผู้น า      
50. สามารถตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม      
51. สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างรวดเร็ว      
52. กล้าเปิดเผยความรู้สึกและความเชื่อของตนเองอย่าง

ตรงไปตรงมา 
     

53. มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

54. มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อค้นหา
ความต้องการของครู ผู้เรียนและชุมชน 

     

55. มีการกระตุ้นให้ผู้อ่ืนอุทิศตนเพ่ือการท างาน      
56. รู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพ่ือให้งานประสบ

ผลส าเร็จ 
     

57. สามารถสื่อสารด้วยการเขียนได้อย่างชัดเจน กระชับ 
และใช้โครงสร้างการเขียนได้อย่างเหมาะสม 

     

58. สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎี
ทางการบริหารการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร
การศึกษา  

     

59. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ใน
การบริหารจัดการการศึกษา 

     

60. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา      
61. สามารถจัดการองค์การ โครงสร้างการบริหาร และ      
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ก าหนดภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
เหมาะสม 

62. สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา      
63. สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน      
 
 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

64. สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา และเพ่ือรองรับการ
ประเมินภายนอก 

     

65. ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหาร
สถานศึกษา 

     

66. มีความรอบรู้ในสาขาวิชาต่าง ๆ ที่จัดการเรียนการสอน
ในวิทยาลัย 

     

67. มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการองค์กร รวมทั้งการ
บริหารงานบุคคล 

     

68. สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ
ได้จริง 

     

69. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

70. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับงาน 

     

71. มีความเข้าใจและตระหนักในบทบาท ภารกิจของ
วิทยาลัยการอาชีพ 

     

72. สามารถขับเคลื่อน ผลักดันให้บุคลากร ด าเนินงานตาม
ภารกิจได้บรรลุเป้าหมายครบถ้วน ครอบคลุม 

     

73. สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่
ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

     

74. สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือ
ส่งเสริมการจัดการศึกษา 

     

75. มีการใช้สื่อที่หลากหลายในการสร้างความสัมพันธ์กับชุน      
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ชน 
76. มีทักษะกระบวนการกลุ่ม ท าให้เกิดการท างานร่วมกัน

อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

77. มีการจัดการแบบยืดหยุ่น พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างและกระบวนการเมื่อต้องน านโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติจริง 

     

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

78. สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน เครือข่าย 
และองค์การอ่ืนๆ 

     

79. มีความม่ันใจในตนเอง สามารถปรากฏตัวต่อหน้าผู้อ่ืน
ด้วยความมั่นใจ 

     

80. มองโลกในแง่ดี มองเห็นโอกาสและช่องทางที่เป็น
ความหวังใหม่อยู่เสมอ 

     

81. มีความคล่องแคล่วในการท างาน      
82. มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล      
83. มีความกล้าหาญเมื่ออยู่ในภาวะความเสี่ยง      
84. มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่นๆ ครู 

นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน ภาครัฐ และหน่วยงานใน
การพัฒนาวิทยาลัย 

     

85. ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและการมีส่วนร่วมใน
การสนับสนุน 

     

86. สามารถสร้างสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น      
87. ตระหนักรู้ด้านการปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล      
88. สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน      
89. เป็นแบบอย่างในด้านการให้ความเคารพผู้อ่ืน      
90. ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่

แตกต่างกัน 
     

91. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา      
92. สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษย

สัมพันธ์กับชุมชน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดที่สนับสนุน
วิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 
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93. ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม      
94. ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ      
95. มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ 

ทางวิชาการและวิชาชีพ 
     

96. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่
ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

     

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

97. มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่าง 

     

98. ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหา
โอกาส ที่ดี 

     

99. มีความเป็นอิสระ ไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน      
100. มีการเข้มงวดเรื่องตารางการปฏิบัติงาน สามารถ

ก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ 
     

101. สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความ
รับผิดชอบต่องานที่รับมอบหมายได้ 

     

102. น ากระบวนการวางแผนมาใช้ในการจัดการองค์การเพ่ือ
ก่อให้เกิดความร่วมมือใช้ 

     

103. มีการสนับสนุนให้ลูกน้องมีจิตใจรักการให้บริการ      
104. มีการช่วยเหลือคนอ่ืนให้พัฒนาปรับปรุงตนเอง 

เปรียบเสมือนครูฝึกหรือโค้ช 
     

105. สามารถใช้หลักการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม      
106. สามารถกระตุ้น ดึงศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา 

ให้ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น เพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

     

107. ให้เกียรติและสนับสนุนการตัดสินใจของผู้อ่ืน      
108. มีการสนับสนุน พัฒนา และอุปถัมภ์ผู้ปฏิบัติงาน      

109. 
มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคนให้เกิด
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

     

110. 
มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการ
ท างานเป็นทีม 
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111. มีการคาดหวังทางบวกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการให้
รางวัลในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

     

112. สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการ
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

     

113. สามารถชักจูง หรือมอบภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานร่วมกันได้ 

     

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 

ข้อเสนอแนะ 

ใช
้ได

้ 
ปร

ับป
รุง

เล
็กน

้อย
 

ปร
ับป

รุง
มา

ก 
ใช

้ไม่
ได

้ 

114. ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร      
115. มีกระตุ้นให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน      
116. มีส่วนร่วมในการเจรจาร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง      
117. มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร      
118. มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน      
119. มีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบ      
120. มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุก ๆ เรื่อง      
121. มีการชี้น าและยืนกรานในการใช้อ านาจที่มีอยู่      
122. มีแรงขับและความต้องการที่เหนือกว่าผู้อื่น      
123. มีการตั้งความคาดหวังสูงในการท างาน      
124. สามารถควบคุมพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้      
125. สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลากรได้ดี      
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ส าหรับผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ครูผู้สอน และคณะกรรมการสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
เพ่ือเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลประกอบการวิจัยเรื่อง สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อ
องค์ประกอบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา จึงขอความร่วมมือท่านได้โปรดตอบค าถามตามความเป็นจริงที่ปรากฏในสถานศึกษาของ
ท่าน ซึ่งค าตอบเหล่านี้จะไม่เป็นผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 

3. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 2 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะ กรรมการการอาชีวศึกษา 

4. ขอความกรุณาส่งแบบสอบถามที่เรียบร้อยแล้วคืนได้ที่ผู้วิจัย หรือหากต้องการ
รายละเอียดเพิ่มเติมติดต่อได้ที่เบอร์โทรศัพท์ 081-9574928 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสนี้ 
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นายสิทธิพงศ์  นกแอนหมาน 

นักศึกษาปริญญาเอก 
หลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

1. เพศ 
   หญิง        ชาย 
 
2. อายุ 
   ไม่เกิน 30 ปี      31 – 40 ปี 
   41 – 50 ปี       51 ปีขึ้นไป 
 
3. วุฒิการศึกษา 
   ปริญญาตรี        ปริญญาโท / ปริญญาเอก 
   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ.....................................) 
 
4. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
  ไม่เกิน 5 ปี       6 – 10 ปี 
   11 – 15 ปี       16  ปีขึ้นไป 
 
ตอนที่ 2 สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อความกับความเป็นจริงเกี่ยวกับสถานศึกษาของท่าน ว่าอยู่

ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณา ดังนี้ 
ระดับ 5 แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับมาก 
ระดับ 3 แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับปานกลาง 
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ระดับ 2 แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อย 

ระดับ 1 แสดงลักษณะของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในระดับน้อยที่สุด 

 
 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
1. มีวิธีการน านโยบายไปสู่ปฏิบัติโดยการสร้างความเข้าใจกับผู้ร่วมงาน

และให้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 
     

2. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา โดยไม่รอคอยโอกาส       
3. น าองค์ความรู้มาใช้ในการพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง      
4. มีการเรียนรู้ระเบียบในการปฏิบัติ การสนับสนุนการเรียนรู้          

ของนักเรียน 
     

5. ก าหนดกลยุทธ์อ่ืนเพื่อโยงถึงธุรกิจ ศาสนา การเมือง และการบริหาร
องค์การในการสนับสนุนวิสัยทัศน์วิทยาลัย 

     

6. เข้าใจหลักการของการจัดองค์การ การให้งบประมาณ การใช้
ทรัพยากร การเงิน การจัดการ และการใช้เทคโนโลยี 

     

7. มีความรู้พ้ืนฐานด้านกระบวนการและกฎหมาย เพ่ือการคัดเลือก
บุคลากร 

     

8. จัดสรรทรัพยากรการเงินเพ่ือสนับสนุนกิจกรรม การพัฒนา และการ
ตรวจสอบโครงการ 

     

9. สนับสนุนการผสมผสานเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องกับระบบการสอน      
10. สนับสนุนให้หาทรัพยากร นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือการท าวิจัยหรือวิธี

สมัยใหม่เพื่อส่งเสริมระบบการสอน 
     

11. คัดเลือก จ้าง พัฒนาและประเมินผู้ร่วมงานตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้      
12. จัดให้มีการจัดนิเทศส าหรับบุคลากรใหม่      
13. จัดให้มีรูปแบบการพัฒนาอาชีพและการเรียนรู้ตลอดชีวิตใน

สถานศึกษา 
     

14. สร้างความสัมพันธ์ที่เหมาะสมกับตัวแทนชุมชน      
15. สนับสนุนสวัสดิการของนักเรียน ครูและบุคลากร      
16. สามารถก าหนดนโยบายวางแผนการด าเนินงานและประเมินคุณภาพ

การจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดี 
     

17. มีการคิดเชิงกลยุทธ์ สามารถเข้าใจและคาดการณ์สถานการณ์ต่างๆ 
ได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า 

     

18. มีความสุขุมเยือกเย็นและมีสติแม้จะอยู่ในภายใต้ภาวะวิกฤต      
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19. มีความสามารถในการปรับตัวเมื่อเผชิญหน้าสิ่งท้าทายใหม่ๆ มีการ
ปรับเปลี่ยนความคิดเมื่อได้รับข้อมูลหรือข้อเท็จจริงใหม่ 

     

20. มีการจัดความขัดแย้งความคิดเห็นที่แตกต่างของกลุ่มต่างๆ แล้วหาสิ่ง
ที่เป็นความคิดเห็นร่วมกันออกมาได้ 

     

 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
21. มีการคิดในมุมกว้าง คนหาข้อมูล และรวบรวมข้อมูลต่างๆ ก่อนท า

ความเข้าใจ สถานการณ์ในเชิงกว้างและเชิงลึก 
     

22. มีความยุติธรรม ความยึดมั่นและความเคารพต่อความแตกต่างของแต่
ละคน 

     

23. สามารถโน้มน้าวใจจูงใจหรือเป็นแรงจูงใจต่อผู้อ่ืนผ่านวิธีการที่เป็นไป
ได ้

     

24. มีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนสนับสนุนเป้าหมาย      
25. มีการวางแผนด้านเวลา      
26. สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ      
27. สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
     

28. สามารถเป็นผู้น าในสถานศึกษาและเป็นผู้น าในการท าภารกิจของ
วิทยาลัยไปช่วยพัฒนาสังคม ชุมชน ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 

     

29. สามารถสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 
ในการขับเคลื่อนภารกิจของวิทยาลัย 

     

30. มีความรู้ความสามารถในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและใช้ข้อมูล
สถิติในการวิเคราะห์และตัดสินใจ 

     

31. มีการพัฒนาภาวะผู้น า      
32. สามารถตัดสินใจและให้ความเป็นผู้น าอย่างเหมาะสม      
33. สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างรวดเร็ว      
34. มีความเข้าใจในภาระงานในการบริหารเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
     

35. มีการสนับสนุนให้ใช้ข้อมูลการวิเคราะห์ วิจัยเพื่อค้นหาความต้องการ
ของครู ผู้เรียนและชุมชน 

     

36. รู้จักใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหมดเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ      
37. สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร

การศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
     

38. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์และสร้างองค์ความรู้ในการบริหาร
จัดการการศึกษา 
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39. สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา      
40. สามารถจัดการองค์การโครงสร้างการบริหารและก าหนดภารกิจของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
     

 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
41. สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษาและเพ่ือรองรับการประเมินภายนอก 
     

42. ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา      
43. มีความรู้ในหลักการบริหารจัดการองค์กร รวมทั้งการบริหารงานบุคคล      
44. สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

45. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านเกี่ยวกับงาน 

     

46. มีความเข้าใจและตระหนักในบทบาท ภารกิจของวิทยาลัยการอาชีพ      
47. สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร

ในสถานศึกษา 
     

48. สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่น เพ่ือส่งเสริมการจัด
การศึกษา 

     

49. มีการจัดการแบบยืดหยุ่น พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและ
กระบวนการเมื่อต้องน านโยบายไปสู่การปฏิบัติจริง 

     

50. สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน เครือข่ายและองค์การอ่ืนๆ       
51. มีการคิดอย่างมีเหตุผล มีความเชื่อด้วยเหตุและผล      
52. มีเทคนิคในการท างานร่วมกันกับผู้บริหารอื่นๆ ครู นักเรียน ผู้ปกครอง 

ชุมชน ภาครัฐและหน่วยงานในการพัฒนาวิทยาลัย 
     

53. ส่งเสริมความร่วมมือของชุมชนและมีส่วนร่วมในการสนับสนุน      
54. ตระหนักถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนที่แตกต่างกัน      
55. รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา      
56. สามารถใช้ทักษะการสื่อสารและเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ์กับชุมชน 

เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดท่ีสนับสนุนวิสัยทัศน์ของวิทยาลัย 
     

57. ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม      
58. ความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ      
59. มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการ

และวิชาชีพ 
     

60. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้ร่วมงานและผู้
ที่เก่ียวข้อง 
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61. มีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลกร และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง      
62. ให้ความส าคัญเรื่องความเจริญก้าวหน้าและการแสวงหาโอกาสที่ดี      
63. มีความเป็นอิสระไม่ข้ึนอยู่กับการควบคุมของบุคคลอ่ืน      
 

ข้อที่ 
รายการ 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
64. มีการเข้มงวดเรื่องตาราง การปฏิบัติงาน สามารถก าหนดเวลาในการ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ 
     

65. สามารถสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากร เกิดความรับผิดชอบต่องาน
ที่รับมอบหมายได้ 

     

66. มีการช่วยเหลือคนอ่ืนให้พัฒนาปรับปรุงตนเอง เปรียบเสมือนครูฝึก
หรือโค้ช 

     

67. สามารถใช้หลักการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม      
68. สามารถกระตุ้น ดึงศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ให้ปฏิบัติ 

งานด้วยความมุ่งมั่น เพื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
     

69. ให้เกียรติและสนับสนุนการตัดสินใจของผู้อ่ืน      
70. มีความสามารถในการใช้คน จูงใจคน โน้มน้าวคนให้เกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     

71. มีการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีม      
72. สามารถสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทราบถึงความต้องการส าหรับการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ 
     

73. สามารถชักจูง หรือมอบหมายภารกิจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน
ร่วมกันได้ 

     

74. ตระหนักถึงความต้องการของบุคลากร      
75. มีการกระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกัน      
76. มีส่วนร่วมในการเจรจา ร่วมแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง      
77. มีการควบคุม สังเกตการณ์ การท างานของบุคลากร      
78. มีการใช้เกณฑ์การประเมินในการตัดสินการท างาน      
79. มีความเด็ดขาดในการพิจารณาในทุกๆ เรื่อง      
80. สามารถระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคลากรได้ดี      
 

ข้อเสนอแนะและการวิจารณ์สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยการอาชีพ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
……………………………………………………………………………………………………….……………………………………
………………………………………………………………….………………………………………………………………………… 
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