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 กนกอร  จุลินทร: สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 (COMPETENCY OF SCHOOL ADMINISTRATORS  
IN KHAOKHITCHAKUT DISTRICT UNDER THE CHANTHABURI PRIMARY 
EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 2) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: ชัยพจน์   
รักงาม, กศ.ด. 91 หน้า. ปี พ.ศ. 2560. 
 
 การวิจัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตาม 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน โดยใช้เกณฑ์การก าหนดขนาด 
กลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครจซี่ และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 105 คน จากนั้น 
ด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดโรงเรียน เคร่ืองมือที่ใช้ 
ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ได้ค่าอ านาจจ าแนก 
รายข้ออยู่ระหว่าง .30-.92 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .97 สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
ค่าคะแนนเฉลี่ย ( X ) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การเปรียบเทียบสถิติที่ใช้ คือ การทดสอบค่าที  
(t-test) จ าแนกตามขนาดโรงเรียน สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way  
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างท าการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ตามความคิดเห็นของคณะครูและบุคลากรทางการศึกษา  
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 2.  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
และประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
ส่วนจ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
ยกเว้น ด้านการพัฒนาตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 The purposes of this study were to investigate and to compare competency of school 
administrators in Khaokhitchakut District under the Chanthaburi Primary Educational Service 
Area Office 2, as classified by educational qualifications, teaching experience, and school size. 
Based on Krejcie and Morgan's Sample Size Table, the sample of the study consisted of 105 
school administrators and then derived by means of stratified random sampling using school size 
as a criterion. A 5-level Likert scale questionnaire with the discrimination power between .30-.92 
and with the reliability at .97 was used as an instrument for data collection. Mean, Standard 
Deviation, t-test, and One-way ANOVA were statistical devices employed for the data analysis. In 
case of significant differences were found, Scheffe's paring comparison method was applied. 
 The findings revealed as follows: 
 1.   The competency of school administrators in Khaokhitchakut District under the 
Chanthaburi Primary Educational Service Area Office 2, as perceived by teachers and educational 
personnel, both as a whole and in each particular aspect, was rated at a high level. 
 2.  On the comparison of competency of school administrators in Khaokhitchakut 
District under the Chanthaburi Primary Educational Service Area Office 2, classified by 
educational qualifications and teaching experience, both as a whole and in each particular aspect, 
no statistically significant differences were found,  However, when being classified by school 
size, their competency, both as a whole and in each particular aspect, was found with no 
statistically significant difference, except in the aspect of self-development that was significantly 
different at the statistical level of .05. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ยุทธศาสตร์สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงและแนวโน้มในอนาคต เป็นเงื่อนไข 
ความส าเร็จของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 มุ่งเน้นพัฒนาคนทุกช่วงทุกวัย 
ให้เข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ให้ความส าคัญกับการน าหลักคิดหลักปฏิบัติตาม 
เศรษฐกิจพอเพียงมาเสริมสร้างศักยภาพของคนในทุกมิติ ทั้งด้านร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง  
มีสติปัญญารอบรู้และมีจิตใจที่ส านึกในศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรมและความเพียร มีภูมิคุ้มกัน 
ต่อการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะผู้บริหารเป็นดัชนีชี้บ่งความส าเร็จของผู้บริหาร การที่ผู้บริหาร 
มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการบริหารสถานศึกษา จะเป็นสิ่งที่ช่วยให้การศึกษาส าเร็จลุล่วง 
ไปด้วยดี ผู้บริหารเป็นเสาหลักที่มีความส าคัญยิ่งต่อหน่วยงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงาน 
อันเป็นส่วนรวม บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา 
รวมทั้งมีผลสะท้อนต่อผลงานและวิธีปฏิบัติงานของสถานศึกษาแต่ละแห่ง ในขณะเดียวกัน 
การบริหารสถานศึกษาเป็นภารกิจหลักของผู้บริหารที่ต้องก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอน 
ต่าง ๆ  ในการปฏิบัติงานไว้อย่างเป็นระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่อ 
ส่วนอ่ืน  ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ (ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2546, หน้า 8) สถานศึกษา 
เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่มีหน้าที่ในการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  
พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 โดยมีเป้าหมายในการจัดการศึกษา คือ  
จัดการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียนและพัฒนาผู้เรียนให้มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้  
และคุณธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข  
(พนิดา  สัตถาสาธุชนะ, 2549, หน้า 2) 
 ความรู้ ความสามารถและทักษะหรือที่เรียกว่าสมรรถนะ (Competencies) ของบุคคล 
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่ใช้เตรียมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่าง 
เพื่อให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
(ธีระ  รุญเจริญ, 2547, หน้า 12) การก าหนดสมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนนั้น คณะกรรมการ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ได้ก าหนดให้มีการประเมินสมรรถนะหลัก (Core  
competency) และสมรรถนะประจ าสายงาน แต่จากสภาพที่เป็นจริงสมรรถนะทั้งสองด้าน ผู้บริหาร 
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ยังปฏิบัติได้ไม่เต็มที่ ในการผลิต การพัฒนา ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่สามารถท าให้ผู้บริหารโรงเรียน 
เป็นผู้บริหารเป็นผู้บริหารมืออาชีพได้ตามที่องค์กรมุ่งหวัง (ธีระ  รุญเจริญ, 2550, หน้า 89) 
 ผู้บริหารสถานศึกษา คือ ครูที่ได้รับการคัดเลือกให้มาท าหน้าที่หัวหน้าสถานศึกษา 
ซึ่งมีหน้าที่ และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
ในภาพรวม ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคลากร และงานบริหารทั่วไป  
รวมทั้งพัฒนายุทธศาสตร์และการระดมทรัพยากรเพื่อปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษาด้วย ผู้บริหาร 
สถานศึกษาจึงเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนและพัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ  
อันจะส่งผลให้ผู้เรียนเกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามความมุ่งหมายต่อไป (พิชชาวดี  ฤาชา, 2555, 
หน้า 2) ผู้บริหารโรงเรียนต้องเป็นผู้ที่มีความรู้สูง เพราะผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคลากรหลักที่ส าคัญ 
ของสถานศึกษาและเป็นผู้น าวิชาชีพที่ต้องมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถและคุณธรรม
จริยธรรม ตลอดจนมีจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงน าไปสู่การจัดและบริหารสถานศึกษาที่ดี  
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (ธีระ  รุญเจริญ, 2550, หน้า 7) ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งต่อความส าเร็จ 
ในการด าเนินงานขององค์กร คือ ผู้บริหารมีความสามารถในการพัฒนา บริหารองค์กรไปสู่ 
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ จึงได้มีการก าหนดให้มีระบบการพัฒนาเน้นสมรรถนะ (ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์,  
2550, หน้า 2) สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติสมรรถนะ ความสามารถที่มีความเหมาะสมกับงาน 
ที่ปฏิบัติและความสามารถประยุกต์ใช้ความสามารถดังกล่าวจนบรรลุผลส าเร็จ ผู้บริหารโรงเรียน 
เป็นผู้ที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการจัดการศึกษาของชาติโดยเฉพาะ การบริหารจัดการศึกษาภายใน 
โรงเรียนของตนแต่มิใช่ว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะสามารถจัดการศึกษาให้ประสบความส าเร็จได้ 
เหมือนทุกคน การบริหารจัดการสถานศึกษาใช้วิธีการบริหารจัดการที่หลากหลายที่ตกต่างกัน 
ไปตามศักยภาพของสถานศึกษา จะมีความคล่องตัว สามารถพัฒนาเปลี่ยนแปลงได้ทันต่อเหตุการณ์ 
ผลงานที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงานของสถานศึกษาทุกคนที่เกี่ยวข้องต้องรับผิดชอบ ไม่ว่าจะเป็น 
ความส าเร็จหรือการพัฒนาปรับปรุงแก้ไขการบริหารจัดการ การศึกษาในปัจจุบันเป็นการด าเนินการ 
ที่ประกอบการวางแผนการจัดรูปงานและก าลังคน การจูงใจและการควบคุมการด าเนินงานของ 
บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารเป็นตัวจักส าคัญ 
จึงสมควรมีสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในการที่จะบริหารจัดการ โรงเรียนที่สามารถ 
คลอบคลุมภารกิจและบทบาทได้ทั้งหมดในโรงเรียน (ชาตรี  โพธิกุล, 2552, หน้า 4) ผู้บริหาร 
สถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่ง ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน เน่ืองจาก 
สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถน าไปพฒันาหรือปรับเปลี่ยนกระบวนการ 
การบริหารจัดการ และพัฒนาการด าเนินงานของสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของสังคมในปัจจุบัน (พเยาว์  สุดรัก, 2553, หน้า 3) และยังมีหน่วยงานและ 
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นักวิชาการได้ให้ความส าคัญและก าหนดแนวทางในการด าเนินงานเกี่ยวกับการมีสมรรถนะในองค์กร  
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร ส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้จัดสัมมนาเร่ือง  
สมรรถนะของข้าราชการและได้มีการกล่าวถึงการก าหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า 
กลุ่มงานขึ้น เพราะเชื่อว่าการก าหนดสมรรถนะดังกล่าว  จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลปฏิบัติงานดี  
และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (พนิดา  สัตถาสาธุชนะ, 2549, หน้า 3)  
 จากการสัมภาษณ์ ผู้บริหารในสถานศึกษา ด้านสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาของ 
โรงเรียนต่าง ๆ ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
บางท่านมีการวางนโยบายและการวางแผนการศึกษาของโรงเรียนยังไม่ตรงตามบริบทของโรงเรียน  
เน่ืองจากขาดความรู้ความสามารถในการวิเคราะห์ ปัจจัยบางด้านที่จะน ามาเป็นส่วนประกอบ 
ในการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายของโรงเรียนท าให้สถานศึกษาด าเนินงานได้ไม่บรรลุตาม 
วัตถุประสงค์ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า ขาดการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยัน
ทางด้านการจัดการเรียนการสอนประกอบกับครูผู้สอนท างานหลายหน้าที่จึงเป็นเหตุให้ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนต่ า ขาดการพัฒนาตนเองด้านเทคโนโลยี เน่ืองจากผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียน
ต่าง ๆ ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ อายุมากท าให้ขาดความรู้บางด้านในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
ท าให้การบริหารเกิดความล่าช้า การท างานเป็นทีมไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ ขาดความสามัคคี 
ในหมู่คณะขาดทักษะการสื่อสารและการจูงใจไม่ฟังเสียงของคนส่วนใหญ่ฟังแค่เฉพาะบุคคล  
บุคลากรขาดความเชื่อถือในตัวผู้บริหาร ปฏิบัติตนในการเป็นผู้น าไม่เหมาะสม ขาดการบริการที่ดี  
สมรรถนะเหล่านี้เป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรจะพัฒนาตนเอง ส่งผลให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เพิ่มขึ้น  
บุคลากรท าหน้าที่หลักคือสอนนักเรียนให้เกิดประสิทธิภาพ ให้ทันกับยุคสมัยที่มีเปลี่ยนแปลง 
ด้านเทคโนโลยีและการปรับตัวของผู้บริหารให้เหมาะสม บุคลากรเกิดความเชื่อถือและมีทักษะ 
การสื่อสารและการจูงใจที่ดี เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการภายในองค์กร และสามารถ 
น าองค์กรก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (อังคณา  สวียม, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559)  
และการสัมภาษณ์ กลุ่มบุคลากรในสถานศึกษา ด้านสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาของ 
โรงเรียนต่าง ๆ ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 บางท่าน 
มีสมรรถนะหลักน้อย คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการพัฒนาตนเองและ 
ด้านการท างานเป็นทีม เนื่องจากขาดประสบการณ์เป็นผู้บริหารที่มีประสบการณ์น้อย บางคร้ัง 
บุคลากรในสถานศึกษานั้นมีอายุการท างานในสถานศึกษานานกว่าผู้บริหาร ท าให้การสั่งการ 
หรือการบังคับบัญชาไม่เกิดความเชื่อถือ ผู้ใต้บังคับบัญชาเมินเฉยต่อค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
ซึ่งผู้บริหารควรใช้อ านาจที่มีอย่างเด็ดขาดในการออกค าสั่งและใช้ทักษะการสื่อสารและการจูงใจที่ดี  
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ท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ การวางงานให้ถูกกับคน เหมาะสมตามความสามารถของ 
บุคลากร มิใช่เห็นบุคลากรท างานดีมีประสิทธิภาพก็จะมอบหมายงานให้ท่านนี้ท าแต่เพียงอย่างเดียว  
ควรที่จะไว้วางใจให้บุคลากรท่านอื่นท าบ้าง มีการกระจายงานที่เหมาะสม ดังนั้น จะเห็นได้ว่า 
มีหลายสาเหตุหลายปัจจัยที่ท าให้เกิดปัญหากับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สมรรถนะผู้บริหาร 
จึงเป็นสิ่งส าคัญที่สามารถท าให้ผู้บริหารท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เน่ืองจาก 
การศึกษาเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาประเทศ ถ้าขาดผู้บริหารที่เป็นมืออาชีพสถานศึกษาจะด าเนินไป 
ในทิศทางใด แต่ถ้าผู้บริหารมีมาตรฐานวิชาชีพเดินตามกรอบของส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ก็จะท าให้การบริหารสถานศึกษาและการจัด 
การศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (เตือนใจ  พุกสีดา, สัมภาษณ์, 10 ตุลาคม 2559) 
 ผู้วิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ของโรงเรียน 
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ซึ่งมีความแตกต่างกัน 
ตามสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ตามลักษณะการจัดการศึกษา นอกจากนี้ผลการวิจัยยังช่วยให้ 
ทราบว่า บุคลากรเหล่านี้ควรได้รับการพัฒนาในสมรรถนะในด้านใดบ้าง เพื่อให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถใช้สมรรถนะที่มีอยู่และที่ซ่อนเร้นมาบริหารจัดการการศึกษาและภาระงาน 
ที่ต้องรับผิดชอบอยู่ให้บังเกิดผลส าเร็จเป็นที่ยอมรับและช่วยกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
เกิดการพัฒนาตนเองต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 เมื่อจ าแนกวุฒิการศึกษาประสบการณ์การท างาน  
และขนาดโรงเรียน  
 

ค าถามในการวิจัย 
 1.  สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 อยู่ในระดับใด 
 2.  สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์และขนาดโรงเรียน 
แตกต่างกันหรือไม่ 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์และขนาดโรงเรียน 
แตกต่างกัน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้วิจัยไก้ก าหนดขอบเขตในการวิจัย ดังนี ้
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ตามกรอบ 
ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550) ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก  4 ประการ ได้แก่  
  1.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  
  1.2  การบริการที่ดี (Service mind)  
  1.3  การพัฒนาตนเอง (Self-development)  
  1.4  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวิจัยในคร้ังนี้ศึกษาจากครู โรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ โรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2559 จ านวน 143 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2, 2559) 
  2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีได้แก่ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ โรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2559 จ านวน  11 โรงเรียน ซึ่งได้มาโดยใช้ตาราง 
ของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) ได้ 105 คน โดยการสุ่มแบบ 
แบ่งชั้น (Stratified random sampling) แล้วหาสัดส่วนตามขนาดโรงเรียน 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษา  
  3.1  ตัวแปรต้น ได้แก่ 
   3.1.1  วุฒิการศึกษา 
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    3.1.1.1  ปริญญาตรี 
    3.1.1.2  สูงกว่าปริญญาตรี 
   3.1.2  ประสบการณ์ในการท างาน 
    3.1.2.1  น้อยกว่า 10 ปี 
    3.1.2.2  10 ปีขึ้นไป 
   3.1.3  ขนาดโรงเรียน 
    3.1.3.1  ขนาดเล็ก 
    3.1.3.2  ขนาดกลาง 
    3.1.3.3  ขนาดใหญ่ 
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
   3.2.1  สมรรถนะหลัก 4 ประการ 
    3.2.1.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
    3.2.1.2  การบริการที่ดี 
    3.2.1.3  การพัฒนาตนเอง 
    3.2.1.4  การท างานเป็นทีม 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้มีกรอบแนวคิดในการศึกษา คือ การศึกษาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
และเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาจากการสัมภาษณ์ โดยก าหนดเนื้อหา คือ ด้านสมรรถนะหลัก 
4 ประการ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเองและการท างานเป็นทีม  
ตามกรอบของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550) โดยศึกษา 
และเปรียบเทียบ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและขนาดโรงเรียน สามารถ 
สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดังภาพที่ 1 
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   ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
    
         
         
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.  ผลที่ได้จากกระบวนการวิจัย ท าให้ทราบถึงสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
 2.  เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนาว่าควรได้รับการพัฒนาในสมรรถนะในด้านใดบ้าง  
 3.  สามารถใช้สมรรถนะที่มีอยู่และที่ซ่อนเร้นอยู่มาบริหารจัดการการศึกษาและภารงาน 
ที่รับผิดชอบอยู่ให้เกิดประโยชน์แก่ผู้เรียนและสถานศึกษา จะช่วยกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  สมรรถนะ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความรู้ ทักษะ มีความสามารถ  
และประสบการณ์ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ คือ 
 สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมีหรือต้องท าเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 4 ประการ ดังนี้ 
 
 

สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
2.  การบริการที่ดี 
3.  การพัฒนาตนเอง 
4.  การท างานเป็นทีม 

1.  วุฒิการศึกษา 
     1.1  ปริญญาตรี 
     1.2  สูงกว่าปริญญาตรี 
2.  ประสบการณ์ในการท างาน 
     2.1  น้อยกว่า 10 ปี 
     2.2  10 ขึ้นไป 
3.  ขนาดโรงเรียน 
     3.1  ขนาดเล็ก 
     3.2  ขนาดกลาง 
     3.3  ขนาดใหญ่ 
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  1.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ  
ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตาม 
และประเมินผลการปฏิบัติ และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 
  1.2  การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการให้บริการและ 
การปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองความต้องการของ 
ผู้รับบริการ 
  1.3  การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อพัฒนา 
ตนเองและพัฒนางาน 
  1.4  การท างานเป็นทีม หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง
และให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนหรือทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผู้น า 
หรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพื่อสร้างและด ารงสัมพันธภาพของสมาชิก 
ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รักษาการของโรงเรียน 
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
ในปีการศึกษา 2559 
 3.  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 2 หมายถึง ความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ในปีการศึกษา 2559 ที่มีต่อคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผล
มาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน 
ให้เกิดประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ คือ สมรรถนะหลัก 4 ประการ 
 4.  ครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ข้าราชการครู ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่งคราว  
พนักงานราชการ ซึ่งปฏิบัติงานอยู่โรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ในปีการศึกษา 2559 
 5.  อ าเภอเขาคิชฌกูฏ หมายถึง อ าเภอตั้งอยู่ทางตอนกลางของจังหวัด มีอาณาเขตติดต่อ
กับเขตการปกครองข้างเคียง ดังนี้ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอสอยดาว 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอสอยดาว อ าเภอโป่งน้ าร้อนและอ าเภอมะขาม 
 ทิศใต้ ติดต่อกับอ าเภอมะขาม อ าเภอเมืองจันทบุรีและอ าเภอท่าใหม่ 
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอท่าใหม่และอ าเภอแก่งหางแมว 
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 6.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 หมายถึง ส่วนราชการ 
ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที่จัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่ดูแล ควบคุม ก ากับ  
การปฏิบัติงานของสถานศึกษาในจังหวัดจันทบุรี ประกอบด้วย อ าเภอ 6 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอมะขาม  
อ าเภอโป่งน้ าร้อน อ าเภอสอยดาว อ าเภอเขาคิชฌกูฏ อ าเภอแหลมสิงห์และอ าเภอขลุง 
 7.  วุฒิการศึกษา หมายถึง ความรู้ความสามารถของครูที่มีใบปริญญาบัตรรับรอง 
การศึกษา จ าแนกเป็น 
  7.1  ปริญญาตรี หมายถึง ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน โดยมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
  7.2  สูงกว่าปริญญาตรี หมายถึง ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน โดยมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี 
 8.  ประสบการณ์ หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่สอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
จ าแนกเป็น 
  8.1  น้อยกว่า 10 ปี หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่สอนในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน น้อยกว่า 10 ปี 
  8.2  10 ปี ขึ้นไป หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่สอนในสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 10 ปี ขึ้นไป 
 9.  ขนาดโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 แบ่งเป็น 3 ขนาด โดยใช้เกณฑ์การแบ่งขนาดโรงเรียนของส านักงาน 
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 
  9.1  ขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่ 301 ขึ้นไป 
  9.2  ขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่ 121-300 คน 
  9.3  ขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน 120 คน 
 10.  โรงเรียนที่อยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาอ าเภอเขาคิชฌกูฏ หมายถึง โรงเรียนที่อยู่ใน 
เขตพื้นที่การศึกษาอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ประกอบด้วย โรงเรียนในเขตพื้นที่อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จ านวน 11 โรงเรียน  
คือ โรงเรียนบ้านคลองน้ าเป็น โรงเรียนวัดคลองตะเคียน โรงเรียนบ้านชากไทย โรงเรียน 
บ้านเนินมะหาด โรงเรียนวัดกระทิง (ขันธสโรอุปถัมภ์) โรงเรียนวัดพลวง (พุทธบทประชาสวรรค์)  
โรงเรียนวัดคลองพลู โรงเรียนวัดน้ าขุ่น โรงเรียนวัดทุ่งกบิล โรงเรียนบ้านจันทเขลม และโรงเรียน 
วัดตะเคียนทอง 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา โดยน าเสนอเป็นตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  การจัดการศึกษาของโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
 2.  แนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 3.  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ตามกรอบของคณะกรรมการข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
 4.  การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
 5.  ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6.1  งานวิจัยในประเทศ 
  6.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 

การจัดการศึกษาของโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
 สภาพทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ตั้งอยู่เลขที่ 
1051/3 ถนนท่าแฉลบ ต าบลตลาด อ าเภอเมืองจันทบุรี เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
เขต 2 รับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษาและขยายโอกาส จ านวน 6 อ าเภอ
ประกอบด้วย อ าเภอขลุง อ าเภอแหลมสิงห์ อ าเภอมะขาม อ าเภอโป่งน้ าร้อน อ าเภอสอยดาวและ
อ าเภอเขาคิชฌกูฏ มีอาณาเขตติดต่อกับพื้นที่และจังหวัดใกล้เคียง ดังนี้ (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2, 2557 ข, หน้า 14-20)  
 ทิศเหนือ   ติดต่อกับจังหวัดสระแก้ว 
 ทิศใต้    ติดต่อกับจังหวัดตราดและอ่าวไทย 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับจังหวัดตราดและสหราชอาณาจักรกัมพูชา 
 ทิศตะวันตก  ติดต่อกับอ าเภอเมืองจันทบุรี อ าเภอท่าใหม่ และอ าเภอแก่งหางแมว 
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 ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  
 การจัดการศึกษาในเขตอ าเภอเขาคิชฌกูฏนั้น ด าเนินการจัดการเรียนการสอนตามนโยบาย 
ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการซึ่งได้วางทิศทางขององค์กร โดยก าหนดวิสัยทัศน์  
พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร ดังนี้ 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 “ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 เป็นพลังขับเคลื่อนการจัด 
การศึกษาขั้นพื้นฐานตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง” 
 พันธกิจ (Mission) 
 “จัด ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานแก่ประชากรวัยเรียนอย่างทั่วถึง  
ให้เป็นบุคคลที่มีคุณธรรมน าความรู้ ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ยกระดับคุณภาพและพัฒนาสู่ 
มาตรฐานสากล ด้วยการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและกระจายอ านาจตามหลักธรรมาภิบาล” 
 เป้าประสงค์ (Goals) 
 1.  ผู้เรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานและพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 
 2.  ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐานตั้งแต่อนุบาลจนจบ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมีคุณภาพทั่งถึงและเสมอภาค 
 3.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเต็มศักยภาพ 
 4.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษามีความเขม้แข็งตามหลักธรรมาภิบาล 
และเป็นกลไกขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพื้นฐานสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 
 5.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาลดบทบาทและกระจายอ านาจสู่สถานศึกษา รวมทั้ง 
บูรณาการการท างานภายในกลุ่ม/ หน่วยสังกัด 
 กลยุทธ์ (Strategics) 
 1.  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตร และส่งเสริม
ความสามารถทางเทคโนโลยีเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 
 2.  ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม ความส านึกในความเป็นชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 
 3.  สร้างความเสมอภาค เพิ่มโอกาสและพัฒนาผู้เรียน 
 4.  เพิ่มศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 5.  เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
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 นโยบายและจุดเน้นของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
 คุณภาพดี 1 โรงเรียนน่าอยู่: โรงเรียนมีอาคาร สถานที่ ภูมิทัศน์ สิ่งแวดล้อม สะอาด  
สวยงาม ร่มร่ืน ปลอดภัย น่าอยู่ น่าเรียน 
 คุณภาพดี 2 ผู้เรียนอ่านออกเขียนได้: นักเรียนตั้งชั้น ป.2 (ภาคเรียนที่ 2) มีความสามารถ 
ในการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง 
 คุณภาพดี 3 ใส่ใจยกระดับผลสัมฤทธิ์: นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติ 
ตามเป้าหมาย 
 คุณภาพดี 4 พิชิตระบบนิเทศครู: โรงเรียนมีระบบการนิเทศครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา” 
 คุณภาพดี 5 เชิดชูคุณธรรม: นักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรม รักชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ มีจรรยามารยาทงามอย่างไทย และมีความรู้ความสามารถ ทักษะการประกอบ 
อาชีพด ารงชีวิตตามหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 คุณภาพดี 6 ร่วมกิจกรรมการแข่งขัน: โรงเรียนส่งเสริมครูและนักเรียนมีผลงานแข่งขัน 
จากกิจกรรมต่าง ๆ  
 คุณภาพดี 7 มุ่งมั่นสู่ประชาคมอาเซียน: โรงเรียนพัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา  
และนักเรียน ให้มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และมีความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน  
และมาตรฐานสากล 
 คุณภาพดี 8 โรงเรียนมีระบบประกัน: โรงเรียนมีระบบประกันคุณภาพภายในเข้มแข็ง” 
 คุณภาพดี 9 ครบครันความร่วมมือ: โรงเรียนมีการระดมทรัพยากร มีส่วนร่วมกับ 
ทุกภาคส่วน 
 ตามภารกิจในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานทุกระดับในปีการศึกษา 2559 ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีปริมาณงาน จ านวนนักเรียน ครู ภารโรง และบุคลากร 
ทางการศึกษารวมทั้งจ านวนโรงเรียนในสังกัดของรัฐและโรงเรียนเอกชน เขตการปกครองหน่วย 
(ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2, 2559) ดังนี้ 
 โรงเรียนสังกัดของรัฐ 108 โรงเรียน โรงเรียนสังกัดส านักบริหารงานการมัธยมศึกษา 
ตอนปลาย 12 แห่ง โรงเรียนสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 1 แห่ง โรงเรียนสังกัดส านัก 
ประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาท้องถิ่น 3 แห่ง โรงเรียนสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ 3  
แห่ง โรงเรียนสังกัดส านักบริหารคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 5 แห่ง จ านวนนักเรียน
สังกัดของรัฐรวมทั้งสิ้น 21,235 คน จ านวนครูสังกัดของรัฐรวมทั้งสิ้น 1,269 คน แยกเป็นผู้บริหาร  
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140 คน ครูผู้สอน 1,330 คน จ านวนพนักงานราชการ 78 คน จ านวนครูอัตราจ้าง 21 คน และจ านวน 
นักการภารโรง 107 คน    
 การวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษาวิจัยมุ่งเน้นที่โรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 105 คน 
 

แนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 ปัจจุบันระบบราชการต้องเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาประเทศโดยท าหน้าที่เป็น 
แกนหลักในการน านโยบายของรัฐไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสนองตอบ 
ความต้องการของประชาชนการเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจวัฒนธรรม การเมืองของโลกของ 
ภูมิภาค และของประเทศไทย มีผลท าให้ข้าราชการต้องปฏิบัติงานแบบมืออาชีพมากขึ้นผู้บริหาร 
สถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา จึงจ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะด้านภาวะผู้น า เพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กร  อันจะส่งผลให้ครูและบุคลากรเกิดขวัญ  ก าลังใจ 
ในการท างานตลอดจนร่วมมือกันปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มก าลังความสามารถ  
(ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, หน้า 51) 
 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 แมคเคลล์แลนด์ (McClelland, n.d. อ้างถึงใน ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549,  
หน้า 56) ศาสตราจารย์ทางด้านจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด เป็นคนแรกที่ริเร่ิมใช้ค าว่า 
สมรรถนะและเป็นผู้น าแนวคิดนี้มาใช้ในองค์การ แมคเคลล์แลนด์ได้พัฒนาแบบทดสอบขึ้น 
ชุดหนึ่งเพื่อศึกษาว่า คนที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นมีอุปนิสัยและเจตคติอย่างไร  
โดยเก็บข้อมูลของกลุ่มบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่นกับผู้ที่ไม่มีผลงานโดดเด่นด้วย 
วิธีสัมภาษณ์ ผลจากการศึกษาหลายคร้ังท าให้พบว่า แบบสอบวัดความถนัด (Aptitude test) 
ที่นักจิตวิทยาสร้างขึ้นเพื่อใช้ท านายผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น ไม่สามารถใช้ท านาย 
ผลความส าเร็จในการปฏิบัติงานจริงของบุคคลได้ และยังมีความโน้นเอียงด้านวัฒนธรรม  
ซึ่งในประเด็นนี้แมคเคลล์แลนด์ได้น ามาอธิบายในภายหลังว่าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในคร้ังนั้น 
เกิดจากตัวแบบทดสอบ ไม่ได้เกิดจากเกณฑ์ในการประเมิน เนื่องจากนักจิตวิทยาได้ออกข้อทดสอบ 
เพื่อจะใช้วัดเชาวน์ปัญญาไม่ได้ใช้วัดเพื่อหาผู้ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (The best performer) 
 แนวคิดของแมคเคลล์แลนด์ปรากฏชัดเจนในบทความชื่อ “Testing for competence 
rather than for intelligence” ที่ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1973 ซึ่งสรุปได้ว่า (พลสัณห์  โพธิ์ศรีทอง, 2548    
อ้างถึงใน ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, หน้า 56) องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลประสบ
ความส าเร็จในการท างาน มิได้ขึ้นอยู่กับระดับสติปัญญา (IQ) ของคนเท่านั้นหากแต่ยังเกี่ยวข้องกับ 
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คุณลักษณะอื่น ๆ ของบุคคลด้วย โดยเฉพาะในเร่ืองความมั่นคงทางอารมณ์ (EQ) การปรับตัวและ 
เจตคติของบุคคล สมรรถนะเป็นสิ่งที่สามารถใช้ท านายความส าเร็จในการท างานได้ดีกว่าวิธีการ 
ท านายแบบเดิมที่พิจารณาความสามรถของบุคคลจากระดับการศึกษา คะแนนสอบ แนวคิด 
ในการในการใช้สมรรถนะเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญเพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้รับ 
ความสนใจอย่างแพร่หลายในอเมริกาเหนือ โดยในปี ค.ศ. 1982 โบยาต์ซิส (Boyatzis) ได้เสนอ 
ผลงานตีพิมพ์ เร่ือง “The competent manager: a model for effective performance” ซึ่งเป็นการประยุกต์ 
แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใช้ในงานบริหารในช่วงเวลามี่ใกล้เคียงกันนี้จอห์นลาเวน (John Raven) 
ก็ได้ตีพิมพ์หนังสือเล่มหนึ่งชื่อ “Competence in modern world” ที่ประเทศอังกฤษงานพิมพ์เกี่ยวกับ 
สมรรถนะทั้งสองเร่ือง ได้ขยายความสนใจออกไปในวงกว้างจากแวดวงของนักวิชาการออกไปสู่ 
โลกของผู้บริหาร ที่ปรึกษา และฝ่ายฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่ต้นปี ค.ศ. 1990 เป็นต้นมา  
(Kierstead, 1998) จนถึงปัจจุบันความรู้เกี่ยวกับสมรรถนะก็ยังมีอิทธิพลต่อการน าไปประยุกต์ใช้ 
ในงานด้านต่าง ๆ อาทิ การบริหารจัดการองค์กรการบริหารงานบุคคล วงการศึกษาสุขภาพจิต 
การพัฒนาเศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศ ส าหรับในประเทศไทยได้มีการน าแนวคิดเร่ือง 
สมรรถนะมาใช้ในองค์การที่เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติชั้นน า ก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่ 
บริษัทชั้นน าของประเทศ เช่น เครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปิโตเลียม 
แห่งประเทศไทย ฯลฯ เนื่องจากภาคเอกชนที่น าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใช้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ 
ชัดเจน ดังเช่น กรณีของปูนซีเมนต์ไทย มีผลให้เกิดการตื่นตัวในวงราชการและมีการน าแนวคิด 
ไปทดลองใช้ในหน่วยราชการ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้จ้างบริษัทเฮย์กรุ๊ป  
(Hay Group) เป็นที่ปรึกษาในการน าแนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน 
ในระยะแรก ได้ทดลองน าแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency 
based human resource development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูงในระบบ 
ราชการไทยและก าหนดสมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหาในอนาคต 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2549, หน้า 54-55) ให้ความหมายว่า ค าว่า สมรรถนะ  
มาจากค าภาษาอังกฤษว่า Competency ในภาษาไทยมีผู้ใช้อยู่หลายค า เช่น สมรรถภาพ สมรรถนะ  
ศักยภาพ เป็นต้น 
 คณะกรรมการบัญญัติศัพท์ของกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ได้บัญญัติศัพท์ว่า 
ความสามารถ มีความสามารถ ความมีสามัตถิยะ ในที่นี้จะใช้ค าว่า สมรรถนะ เนื่องจากเป็นค าที่ 
หน่วยงานภาครัฐและนักวิชาการส่วนใหญ่ใช้กันอย่างแพร่หลายมากที่สุด 
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 ค านิยามของค าว่า “สมรรถนะ” หรือ Competency นี้ ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ในต ารา 
บทความ และข้อเขียนทางวิชาการหลากหลาย โดยทั่วไปกล่าวกันว่า ไม่มีนิยามใดผิดหรือถูก 
แต่ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้มากกว่า ตัวอย่างค าจ ากัดความของค าว่า “สมรรถนะ”  
ตามที่มีผู้อธิบายไว้ อาทิ 
 แมคเคลล์แลนด์ (McClelland, n.d. อ้างถึงใน สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548, หน้า 3)  
ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่าสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะทีอ่ยู่ภายในของบุคคล (Underlying  
characteristics) ซึ่งสามรถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ 
ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
 โบยาซีส (Boyatzis, n.d. อ้างถึงใน กีรติ  ยศยิ่งยง, 2550, หน้า 6) ได้นิยาม สมรรถนะว่า 
เป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคลที่น าไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้ผลงานมีประสิทธิภาพ และเน้นว่า  
“คุณลักษณะที่อยู่ภายใน” เป็นทักษะไม่ใช่พฤติกรรมเพราะเป็นสิ่งที่ก าหนดอยู่ในตัวบุคคลนั้น 
ท าให้เกิดคุณลักษณะที่แตกต่างกันอย่างส าคัญมาก เนื่องจากอยู่ในสภาพแวดล้อมต่าง ๆ จะเกิดขึ้น 
ก็ต่อเมื่อเหตุผลจากสิ่งที่อยู่ภายใน การใช้สมรรถนะถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้ 
การท างานขององค์กรประสบความส าเร็จ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 54) ให้ความหมายสมรรถนะ 
ว่าหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่า 
คนอ่ืน โดยบุคลากรเหล่านี้ แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าวมากกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน 
ในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่าและได้ผลงานดีกว่าผู้อ่ืน 
 สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคคลผู้นั้น 
มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน (Aitken, 1995 อ้างถึงใน ปัญญากร  อุดนัน, 2553, หน้า 10) 
 สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการท ากิจกรรมเฉพาะอย่าง เพื่อให้ได้ตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนด (Tight, 1996) 
 วัฒนา  พัฒนพงศ์ (2546, หน้า 557) สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรม 
ที่บุคลากรขององค์กรต้องมีเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลัก หมายถึง กลุ่มของ 
ความสามารถที่เกิดจากการผสมผสานทักษะ ความรู้ และเทคโนโลยีเป็นสิ่งที่องค์กรจ าเป็นต้องมี   
เพื่อรักษาหรือเพิ่มสมรรถนะในการแข่งขัน  และการให้บริการขององค์กร/ หน่วยงาน  
โดยความสามารถหลักนี้จะท าให้องค์กรหรือหน่วยงานมีความโดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่ง หรือคู่แข่ง 
ไม่สามารถตามทันได้ 
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 แมคเลน (MacLean, 2006 อ้างถึงใน ปัญญากร  อุดนัน, 2553, หน้า 10) สมรรถนะ   
หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถท านายไปถึงผลของการปฏิบัติงาน 
ที่เหนือชั้นกว่าคนอ่ืนได้อย่างมีความหมาย 
 คลาร์ก (Clark, 1999 อ้างถึงใน ปัญญากร  อุดนัน, 2553, หน้า 10) กล่าวว่า สมรรถนะ   
หมายถึง ความสามารถซึ่งบุคคลสามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้โดยผ่านการศึกษา การฝึกอบรมจาก 
ประสบการณ์หรือความสามารถที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2543, หน้า 56-57) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะ คือ  
กลุ่มของความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึง 
ความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กร และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ ์
ที่ต้องการ 
 ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547, หน้า 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่ง 
งานที่งานนั้น ๆ ต้องการค าว่า Competency นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะพฤติกรรมแต่จะมองลึกไปถึง 
ความเชื่อ ทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย 
 จรัมพร  ประถมบูรณ์ (2547, หน้า 27) สมรรถนะ คือ สิ่งที่แสดงคุณลักษณะของ
คุณสมบัติของบุคคลรวมถึงความรู้ทักษะและพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งท าให้บรรลุผลส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป 
 เจษฎา  ประกอบทรัพย์ และวลัยลักษณ์  เศขรฤทธิ์ (2547, หน้า 46) ให้ความหมายของ 
สมรรถนะว่า คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีผลมาจากความรู้ ทักษะ/ ความสามารถและลักษณะ 
อ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์กร 
 เสน่ห์  จุ้ยโต (2548, หน้า 12) ให้ความหมายของสมรรถนะว่า คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่ท าให้บุคลากรในองค์กรที่ปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ โดยสถานการณ์หลากหลายกว่า 
และได้ผลงานดีกว่า 
 หากพิจารณาจากค าจ ากัดความที่มีผู้เสนอไว้เป็นจ านวนมาก จะพบว่า ในทุกความหมาย 
มีองค์ประกอบร่วมอยู่ 2 ประการ คือ 
 1.  สมรรถนะต้องเป็นที่สังเกตได้หรือเป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill)  
และความสามารถ (Ability) ที่วัดได้ 
 2.  ความรู้ ทักษะ และความสามารถทั้งหลายต้องสามารถแยกให้ถึง ความแตกต่าง 
ระหว่างคนที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกจากคนอ่ืน ๆ ได ้
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 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอสรุปว่าสมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากความรู้   
(Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Characteristics)   
และแสดงพฤติกรรมที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จและบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค์การ 
 ความส าคัญของสมรรถนะ    
 ปัจจุบันน้ี สมรรถนะมีบทบาทและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและ 
องค์กรทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้ รวมทั้ง 
สามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานด้าน 
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาฝึกอบรม การเลื่อนระดับปรับ
ต าแหน่งงาน การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่งาน การประเมินการปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน  
เป็นต้น มีการวิจัยพบว่า ในโลกของธุรกิจการพัฒนาคนเพื่อให้ตามทันคู่แข่งขันต้องใช้เวลาพัฒนา 
ถึง 7 ปี ในขณะที่การพัฒนาเทคโนโลยีให้ทันใช้เวลาเพียง 1 ปี เท่านั้น ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะ 
ของบุคลากรจึงเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทุกหน่วยงานจะต้องเร่งด าเนินการ (ณรงค์วิทย์  แสนทอง,  
2547) 
 จากการที่สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนี้เอง องค์การทุกแห่ง 
จึงต้องมีวิธีวัดหรือประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานด้วย ซึ่งวิธีที่ง่ายที่สุด คือ การทดสอบความรู้   
แต่วิธีนี้ก็ยังไม่สามารถวัดได้อย่างแม่นย า จึงต้องใช้ร่วมกับวิธีอื่น ๆ เช่น ให้ทดลองปฏิบัติงานก่อน 
เพื่อตรวจสอบทักษะหรือความสามารถในงาน โดยอาจใช้สถานการณ์จ าลองหรือให้ฝึกในภาคสนาม  
กรณีที่ให้ทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาสั้น ๆ อาจจะใช้การเฝ้าติดตามดูหรือสังเกตพฤติกรรม 
ในขณะที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ร่วมกับคนอ่ืน ๆ นอกจากนี้ ยังสามารถใช้วิธีการสัมภาษณ์ โดยผู้สัมภาษณ์ 
จะต้องมีทักษะหรือมีความช านาญสูงในงานด้านนั้น ๆ (พรพิศ  อินทะสุระ, 2551, หน้า 16)  
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ 
 แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้กลายเป็นหัวข้อส าคัญ 
ที่องค์กรต่าง ๆ ทั่วโลกให้ความสนใจกันอย่างต่อเน่ืองติดต่อกันมาเป็นเวลามากกว่า 10 ปี   
โดยองค์กรเหล่านี้พยายามศึกษาวิจัยเพื่อค้นหาว่ามีสมรรถนะอะไรบ้างที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
เพื่อช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ ความจริงแล้วแนวคิดเร่ืองสมรรถนะไม่ใช่เร่ืองใหม่  
แต่มีผู้ศึกษากันมาตั้งแต่สมัยโบราณ ในสมัยโรมันยุคต้นได้มีความพยายามที่จะหาภาพรวม  
(Profile) ของผู้ที่จะมาเป็นทหารโรมันที่ดีโดยดูจากคุณลักษณะเฉพาะ (Attribute) ที่มีอยู่ใน 
ตัวบุคคลนั้น ในช่วงที่นักวิชาการ นักบริหาร และหน่วยงานต่าง ๆ ก าลังให้ความสนใจกับเร่ือง 
ของสมรรถนะกันอย่างแพร่หลาย เฟอร์นแฮม (Furnham 1990 cited in Kierstead, 1998) ได้เขียน 
บทความเกี่ยวกับสมรรถนะ ใจความตอนหน่ึงว่า “ค าว่า สมรรถนะ เป็นศัพท์ใหม่ที่ก าลังอยู่ในสมัย 
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แมคเคลล์แลนด์  ผู้เสนอแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นคนแรก ได้อธิบายเร่ืองสมรรถนะ โดยใช้โมเดล 
ภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) ดังภาพที่ 2 ซึ่งอธิบายได้ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบ 
ได้กับภูเขาน้ าแข็ง 2 ส่วน คือ ส่วนที่เห็นได้ง่ายและพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่  
ความรู้และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ ซึ่งสามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนักด้วยการศึกษา ค้นคว้า  
อบรม และการฝึกฝนปฏิบัติ ส่วนที่มองเห็นได้ยาก คือ ส่วนใหญ่ที่สุดที่อยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ   
ลักษณะนิสัยภาพลกัษณ์ของตนเอง และบทบาทที่แสดงออกในสังคมเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก 
เพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมาก”  
(ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, หน้า 58) 
 

 
 
ภาพที่ 2  ภาพภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) (ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, หน้า 59) 
 
 นักวิชาการบางท่านเรียกส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ าว่า ทักษะแข็ง (Hard skills) และเรียก 
ส่วนที่จมอยู่ใต้น้ าว่า ทักษะอ่อน (Soft skills) การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใดนั้น 
ย่อมขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่  ซึ่งได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะต่าง ๆ (ส่วนที่อยู่ 
เหนือน้ า) และคุณลักษณะอื่น ๆ (ส่วนที่อยู่ใต้น้ า) ของบุคคลนั้น 
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 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2549, หน้า 59) จากโมเดลภูเขาน้ าแข็งในภาพที่ 2   
แมคเคลล์แลนด์ ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 ส่วน และได้อธิบายความหมาย 
ของแต่ละองค์ประกอบไว้ (Tucker & Cofsky, 1994) ดังนี้ 
 1.  ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลท าได้ดีและสามารถแสดงให้ผู้อื่นเห็นได้ถึง 
ความช านาญ เช่น ความสามารถในการน าเสนอ (Presentation) ความสามารถในการเจรจาต่อรอง   
(Negotiation) ความสามารถในการติต่อสื่อสาร (Communication) เป็นต้น 
 2.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลที่บุคคลได้สะสมไว้จนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญ 
เฉพาะด้าน เช่น ความรู้ด้านการวางแผน ความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล ความรู้ด้านเทคโนโลยี 
สารสนเทศ ฯลฯ 
 3.  อัตมโนทัศน์ (Self-concept) ได้แก่ การมีเจตคติ ค่านิยม และภาพลักษณ์ที่เกี่ยวกับ 
ตนเองหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเป็น เช่น การมองตนเองว่าเป็นคนซื่อสัตย์ กล้าหาญรับผิดชอบ ฯลฯ 
 4.  ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะประจ าตัวบุคคลที่แสดงออกมาให้ 
ผู้อ่ืนเห็นได้ เช่น ความน่าเชื่อถือไว้วางใจ ความยืดหยุ่น ความเมตตากรุณา ฯลฯ 
 5.  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกิดขึ้นซึ่งเป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรม  
เช่น คนที่คาดหวังในความส าเร็จสูงเกิดจากแรงขับเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จหรือคนที่ไม่มีเพื่อนและ 
ต้องการเพื่อนอย่างมาก ก็จะเกิดแรงขับเพื่อสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นต้น
 องค์ประกอบของสมรรถนะตามที่แมคเคลล์แลนด์ได้เสนอไว้ครั้งแรกนั้นต่อมามีผู้น า 
ไปจัดกลุ่มใหม่เพื่อใช้ในการศึกษาวิจัย อย่างเช่น ไบรอัน และพูสตี (Bryant & Poustie, 2001)  
จัดแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
 1.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจ เป็นความรู้ด้านวิชาการ  
เช่น  ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ด้านการบริหาร แพทย์ต้องมีความรู้ด้านการรักษาคนไข้  เป็นต้น 
 2.  ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยท าให้บุคคลน าความรู้น้ัน 
ไปใช้ได้ เช่น ผู้บริหารต้องมีทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านมนุษย์ และทักษะด้านเทคนิค 
วิธี ครูต้องมีทักษะด้านการสอน เป็นต้น 
 3.  เจตคติและค่านิยมที่เหมาะสม (Appropriate attitude and value) หมายถึง สิ่งที่บุคคล 
แสดงออกมา เป็นคุณลักษณะด้านพฤติกรรม ซึ่งมีผลกระทบต่อการใช้ความรู้และทักษะของบุคคล 
นั้นเป็นองค์ประกอบที่ท าให้คนมีความอดทนหรือเกิดความท้อถอยต่อการปฏิบัติงาน 
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 ประเภทของสมรรถนะ 
 เนื่องจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีหลายส านัก หลายแนวคิด จึงมีการจัดประเภทสมรรถนะ 
ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับการให้ค านิยามและวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้ จากการศึกษาของ
แมคเคลล์แลนด์ พบว่า สมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ (สุกัญญา   
รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
 1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competency) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพื้นฐาน 
ที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด หรือการเขียนซึ่งสมรรถนะ 
เหล่านี้ไม่ได้ท าให้บุคคลนั้นมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อ่ืน หรือไม่สามารถท าให้บุคคลนั้นมีผลงาน 
ที่ดีกว่าผู้อื่นได้ นักวิชาการบางกลุ่มจึงมีความเห็นว่าความรู้และทักษะพื้นฐานเหล่านี้ไม่จัดเป็น 
สมรรถนะ 
 2.  สมรรถนะขั้นแยกแยะได้ (Differentiating competency) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคล 
มีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป ซึ่งท าให้บุคคลผู้นั้นมีความแตกต่างจาก 
ผู้อ่ืนอย่างเห็นได้ชัด สมรรถนะกลุ่มนี้มุ่งเน้นที่การใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ รวมไปถึง 
ค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติเพื่อช่วยให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ นักวิชาการจ านวนมากจึงให้ความสนใจ 
สมรรถนะกลุ่มนี้ เพราะสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลได้นอกจากการแบ่งประเภทของ
สมรรถนะตามที่แมคเคลล์แลนด์ได้เสนอไว้แล้วยังมีผู้แบ่งในลักษณะอ่ืน ๆ อีก ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 
  2.1  ไบรอัน และพูสตี (Bryant & Poustie, 2001) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะเพื่อใช้ 
ในการศึกษาสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติงานห้องสมุด ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
   2.1.1  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะท้อนให้เห็นถึง 
สิ่งที่องค์กรท าได้ดีที่สุด และเป็นพื้นฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์กร  จึงเป็นสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นส าหรับผู้ท างานทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด 
   2.1.2  สมรรถนะด้านพฤตกิรรม (Behavioral competency) อาจเรียกได้ 
อีกอย่างหนึ่งว่า สมรรถนะด้านบุคคล (Personal competency) หมายถึง คุณลักษณะด้านการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลที่มีอิทธิพลและเป็นแรงผลักดันให้เกิดการปฏิบัติโดยปกติจะเกี่ยวข้องกับงานหลาย ๆ ด้าน 
ระหว่างองค์กร 
   2.1.3  สมรรถนะด้านเทคนคิ (Technical competency) บางคร้ังอาจเรียกว่า   
สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับความรู้หรือ 
ทักษะเชิงเทคนิค จึงเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน 
  2.2  ไบแฮม และโมย์เออร์ (Byham & Moyer, 1996 cited in Kierstead, 1998)  
ได้แบ่งประเภทสมรรถนะเพื่อใช้ในการประเมินความส าเร็จขององค์การ ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 



21 
 

Organizational outcomes    

   2.2.1  สมรรถนะด้านพฤตกิรรม (Behavioral competency) หมายถึง สิ่งที่คนพูด
หรือกระท า ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ดี 
   2.2.2  สมรรถนะด้านความรู้ (Knowledge competency) หมายถึง สิ่งที่คนรู้ 
เป็นความรู้ที่เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริง เทคโนโลยี วิชาชีพ กระบวนการ ตลอดจนความรู้ที่ใช้ 
ในการปฏิบัติงานละความรู้เกี่ยวกับองค์กร 
   2.2.3  สมรรถนะด้านแรงงจงูใจ (Motivational competency) หมายถึง วิธีที่บุคคล
แสดงความรู้สึกต่องาน ต่อองค์กร หรือต่อสภาพทางภูมิศาสตร์ขององค์กรโดยทั้ง 3 สมรรถนะนี้ 
จะเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบด้านความรู้ (Knowledge: K) ทักษะ (Skill: S) และความสามารถ  
(Ability:  A) รวมทั้งคุณลักษณะด้านอื่น ๆ ของบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร  
ดังแสดงในภาพที่ 3   
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3  องค์ประกอบของสมรรถนะและผลส าเร็จขององค์กร (ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ,  
               2549, หน้า 62) 

 Job/ role outcomes 

 Behaviors 
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  2.3  สเปนเซอร์ และคณะ (Spencer et al., 1994 อ้างถึงใน ปัญญากร  อุดนัน, 2553,  
หน้า 15) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม เพื่อใช้ในการท าวิจัย ได้แก่ 
   2.3.1  สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พื้นฐานของความรู้และ 
ทักษะที่ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งสามารถพัฒนาขึ้นมาได้โดยการแกอบรม 
   2.3.2  สมรรถนะขันแยกแยะได้ (Differentiating competency) หมาย สมรรถนะ 
ที่สามารถแยกผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเด่น ออกจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถระดับ 
ปานกลาง (Average performance) ได้ แม้ว่าสมรรถนะด้านนี้จะยากต่อการพัฒนา แต่เป็นตัวก าหนด 
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลในระยะยาว 
   2.3.3  สมรรถนะขันกลยุทธ์ (Strategic competency) หมายถึง สมรรถนะหลัก  
ขององค์กรแด่มุ่งไปที่สมรรถภาพขององค์กร (Organizational capability) รวมไปถึงสมรรถนะ  
จะที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งได้แก่ ความสามารถด้านนวัตกรรม การให้บริการ  
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และเทคโนโลยี 
  2.4  จีระ  หงส์ลดารมภ์ (2546 อ้างถึงใน ปัญญากร  อุดนัน, 2553, หน้า 15) แบ่งประเภท 
ของสมรรถนะส าหรับการบริหารในองค์กรธุรกิจ ออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 
   2.4.1  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) ได้แก่ ความรู้ของ  
บุคคลที่ใช้ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
   2.4.2  สมรรถนะด้านองค์กร (Organizational competency) ได้แก่ ความรู้ของ  
บุคคลที่ช่วยท าให้องค์กรเกิดมูลค่าเพิ่ม (Value-added) อาทิ การมีความรู้เกี่ยวกับการยกเคร่ือง  
องค์กร (Re-engineering) การเปลี่ยนแปลงองค์กร วัฒนธรรม องค์กร รวมทั้งการบริหารจัดการ  
คุณภาพโดยรวม (TQM: Total quality management) และ Six sigma เป็นด้น 
   2.4.3  สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership competency) ได้แก่ ทักษะด้านมนุษย์  
pie skills) วิสัยทัศน์ (Vision) และความน่าไว้วางใจ (Trust) 
   2.4.4  สมรรถนะด้านประกอบการ (Entrepreneurial competency) ได้แก่ การมี  
ความคิดที่ดี ๆ (Good ideas) แนวคิดด้านบริหารจัดการ (Executive ideas) การป้องกันความล้มเหลว  
(Save failure) และความสามารถจัดการกับความเสี่ยง (Risk management) 
   2.4.5  สมรรถนะระดบัมหภาคและสมรรถนะระดบัโลก (Macro and 
globalcompetency) ได้แก่ การมีความรู้เกี่ยวกับเหตุการณ์ และความเคลื่อนไหวของประเทศ  
และของโลก เช่น รู้ว่าขณะนี้ทั่วโลกก าลังเกิดอะไรขึ้น รู้จักส ารวจ ความเป็นไปได้ และหลีกเลี่ยง  
อันตรายที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรของตน เป็นต้น 
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  2.5  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จัดประเภทของสมรรถนะออกเป็น  
2 กลุ่ม เพื่อใช้ส าหรับระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรับปรุงใหม่ โดยจัดท าเป็นโมเดล 
สมรรถนะส าหรับข้าราชการไทย (ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549, หน้า 63-64) 
   2.5.1  สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทัง้ระบบ 
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 
   2.5.2  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ 
กลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริมให้ 
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้นมีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบริหาร 
จะมีเพียง 5 สมรรถนะเท่ากัน ได้แก่ วิสัยทัศน์ ศักยภาพเพื่อการน าเปลี่ยนการวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
การควบคุมตนเองและการให้อ านาจผู้อ่ืน 
 สรุปได้ว่า สมรรถนะ เป็นความรู้ความสามารถ ศักยภาพทางการบริหารที่มีอยู่ใน 
ตัวบุคคล ท าให้บุคคลนั้นเกิดความแตกต่างกัน เป็นความโดดเด่นเฉพาะบุคคล ที่เกิดจากการศึกษา 
พัฒนาตนเอง จากประสบการณ์ที่ได้รับปรับประยุกต์ใช้ พัฒนาและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ให้บรรลุผลส าเร็จ งานเกิดประสิทธิภาพ องค์กรเป็นที่ยอมรับและไว้วางใจ  
 

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษายคุใหม่ตามกรอบของคณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน  
ในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีการพัฒนาผลงาน 
ให้มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 
 ความเป็นมาของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การปฏิรูปราชการก าลังเป็นเร่ืองที่รัฐบาลของประเทศต่าง ๆ ให้ความสนใจมาก  เนื่องจาก 
การรับรู้ข่าวสารของประชาชนทั่วโลกเป็นไปอย่างกว้างขวาง มีผลให้ความต้องการบริการของ 
ประชาชนได้รับการยกระดับสูงขึ้น ความล่าช้า ความไม่สะดวกและคุณภาพการบริการของรัฐ  
เป็นปัญหาที่รัฐบาลทุกประเทศก าลังเร่งปรับปรุงอย่างเร่งด่วน ประเด็นปัญหาที่จ าเป็นต้องไต้รับ 
การปฏิรูป ได้แก่ การบริการของรัฐที่ยังไม่ตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่าง ทันการณ์ 
งานล่าช้า ซับซ้อน ไม่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะเมื่อเทียบกับการให้บริการของภาคธุรกิจเอกชน  
มีกฎระเบียบรุงรัง ไม่ยืดหยุ่น ระบบท างานไม่โปร่งใสและไม่สามารถแก้ปัญหาทางเศรษฐกิจและ  
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สังคมไค้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของโลกยุกโลกาภิวัฒน์ที่มีการแข่งขันสูง (จีระ  งอกศิลป์,  
2550, หน้า 77) 
 สรุปความเป็นมาของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ “เป็นรูปแบบการบริหารที่เน้น 
ความรับผิดชอบ (Accountability) ของรัฐบาลต่อประชาชน กล่าวคือ รัฐบาลจะต้องแสดงให้เป็น 
ที่ประจักษ์แก่ประชาชนว่ารัฐได้ใช้งบประมาณแผ่นดินอย่างมีประสิทธิภาพและได้ผลอย่างไร  
โดยการแสดงถึงว่าได้มีผลงานอะไรบ้าง ได้ให้บริหารประชาชนในเร่ืองใดบ้าง ผลงานหรือบริการ  
เหล่านั้นเป็นประโยชน์ต่อการด ารงชีวิต ต่อการท ามาหากินของประชาชนอย่างไร และรัฐบาล  
จะต้องสามารถอธิบายต่อประชาชนได้ว่า กิจกรรมที่ท าลงไปนั้นเป็นการใช้เงินภาษีประชาชน  
อย่างประหยัด มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลและคุ้มค่า แนวความคิดการบริหาร 
มุ่งผลสัมฤทธิ”์ 
 แนวความคิดการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ในอดีตการบริหารงานของรัฐจะเน้นที่การบริหารปัจจัยน าเข้า (Inputs) ซึ่งได้แก่ 
ทรัพยากรต่าง ๆ ที่รัฐจะน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน คือ เงิน คน วัสดุ ครุภัณฑ์ต่าง ๆ โดยเน้นการท างาน 
ตามกฎระเบียบ และความถูกต้องตามกฎหมายและมาตรฐานแต่การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์จะเน้นที่ 
ผลลัพธ์ (Outcomes) ของงานจีระ  งอกศิลป์ (2550, หน้า 79) โดยจะให้ความส าคัญ ที่การก าหนด 
พันธกิจและวัตถุประสงค์ของโครงการ/ งานเป้าหมายที่ชัดเจน การก าหนดผลผลิตและผลลัพธ์ 
ที่ต้องการของทุกโครงการในองค์กรนั้นให้สอดคล้องเป็นไปในทางเดียวกับภารกิจและวัตถุประสงค์ 
ขององค์กร มีการก าหนดตัวชี้วัดผลการท างานหลัก (Key performance indicators: KPI) ไว้อย่างชัดเจน 
เป็นที่เข้าใจของทุกคนในองค์การการวัดความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน โดยใช้ตัวชี้วัดดังกล่าว 
ในการยืดหยุ่นในการบริหารและสนับสนุนทรัพยากรทรัพยากรแก่ผู้บริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและให้ค่าตอบแทนตามผลงานตลอดจนถึงการปรับปรุงพัฒนางานให้ 
มีประสิทธิภาพสูงขึ้นแบบตรงตามความต้อการของลูกค้า คือ ประชาชน  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์
เป็นการจัดหาให้ได้ทรัพยากรบริหารมาอย่างประหยัด (Economy) การบริหารทรัพยากรอย่างมี 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และความประหยัด (Economy) คือ การใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดในการผลิตโดยการใช้ 
ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรในการผลิตด้วยการราคาที่ต่ าที่สุดความมีประสิทธิภาพ  
(Efficiency) คือ การเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) กับผลผลิต (Output) ได้แก่ การสร้าง 
ผลผลิตในระดับที่สูงกว่าปัจจัยน าเข้า ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การเปรียบเทียบ 
ระหว่างวัตถุประสงค์กับผลลพัธ์ของโครงการ 
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 ความมีประสิทธิผลปัจจัยน าเข้า (Inputs) ทรัพยากรที่ใช้ในการผลิตกิจกรรม (Activity) 
กระบวนการท างาน (Processes) ได้แก่ การน าปัจจัยน าเข้าทั้งมดมาผ่านกระบวนการเพื่อให้เกิด  
มูลค่าเพิ่มตามาตรฐานคุณภาพที่ได้ก าหนดไว้ 
 ผลผลิต (Outputs) ผลงานหรือบริการที่องค์กรนั้นจัดท าขึ้น  
 ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลกระทบที่เกิดจากผลผลิตหรือผลงานที่ได้ท าขึ้น  
 ผลสัมฤทธิ์ (Results) ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ์ 
 
ตารางที่ 1 ตัวอย่างตัวชี้วัดผลผลิตและผลลัพธ์ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,  
 2547, หน้า 218 อ้างถึงใน สมภพ  ดวงชอุ่ม, 2554, หน้า 27) 
 

งาน/ โครงการ ผลผลิตของงาน/ โครงการ ผลลัพธ์ 
โครงการอบรมอบรม
ครูผู้สอนคอมพิวเตอร์ 

ครูผู้สอนที่ได้รับการอบรมมี
ความรู้และทักษะในการใช้
คอมพิวเตอร์เพื่อจัดการเรียนรู้
สถานศึกษามีผลงานการวิจัยที่
มีคุณภาพ 

ครูสามารถจัดการเรียนรู้ 
โดยใช้คอมพิวเตอร์ 
เป็นสื่อได้ 

โครงการวิจัยในชั้นเรียนเร่ือง
การพัฒนาแบบฝึกการอ่าน
ส าหรับนักเรียนชั้น ป.3 

 นักเรียนชั้น ป.3 มีผลสัมฤทธิ์
ในด้านการอ่านสูงขึ้น 

 
 สรุปแนวความคิด การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการจัดหาให้ได้ทรัพยากรการบริหาร 
มาใช้อย่างประหยัด (Economy)  และให้ได้ผลงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Effectiveness)  
ซึ่งมีเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ (สมภพ  ดวงชอุ่ม, 2554, หน้า 27) 
 1.  การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) 
 2.  การเทียบงาน (Benchmarking) 
 3.  คุณภาพการให้บริการ (Service quality) 
 4.  การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Performance auditing) 
 5.  การประเมินผลโครงการ (Project evaluation) 
 6.  การมอบอ านาจและให้อิสระในการท างาน (Devolution and autonomy)  
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 7.  การวางแผนองค์การและแผนกลยุทธ์ (Corporate and strategic planning) 
 8.  การท าสัญญาผลการปฏิบัติงาน (Performance contracting) 
 ส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key performance indicators) ในองค์การ 
ประกอบด้วย ตัวชี้วัด 5 ประเภท คือ 
 1.  ตัวชี้วัดปัจจัยน าเข้า (Input indicators) ได้แก่ จ านวนทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ 
 2.  ตัวชี้วัดผลผลิต (Output indicators) จ านวนสิ่งของที่ผลิตได้หรือจ านวนหน่วยที่ได้  
ให้บริการต่อผู้รับบริการ 
 3.  ตัวชี้วัดผลลัพธ์  (Outcomes indicators) การรายงานผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
 4.  ตัวชี้วัดประสิทธิ์ภาพและความคุ้มค่า (Efficiency and cost effectiveness indicator)   
ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยของผลผลิตและผลลัพธ์ 
 5.  ข้อสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory information) ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบที่มี 
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์การและมีเงื่อนไขความส าเร็จของการบริหารม่งผลสัมฤทธิ์   
สรุปได้ ดังนี้ 
  5.1  ผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจและสนับสนุน 
  5.2  การจัดท าระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน 
  5.3  การพัฒนาบุคลากรและองค์การ 
 การบริการท่ีดี (Service mind) หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มี 
ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความต้องการ 
 คุณภาพการให้บริการที่ดีขึ้น คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 19 พฤษภาคม  
พ.ศ. 2546 มีมติก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องด าเนินการลดขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติ
ราชการเพื่อประชาชนลงร้อยละ 30-50 ตามที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเสนอ
โดยให้เลือกกระบวนงานหลักจ านวน 3-5 กระบวนงานมาด าเนินการก่อนในปี พ.ศ. 2546  
และขยายผลการด าเนินงานให้ครบทุกกระบวนงานภายในปี พ.ศ. 2550 ซึ่งลดขั้นตอนและระยะเวลา 
การปฏิบัติราชการถือเป็นเคร่ืองมือของการปฏิบัติหน้าที่ของหน่วยงานของรัฐเพื่อน าไปสู่ 
การบริการที่มีคุณภาพกับประชาชนผู้ขอรับบริการการบริการ (Service) หมายถึง กิจกรรมหรือ 
กระบวนการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคลหรือองค์การ เพื่อตอบสนองความต้องการ
บุคคลอ่ืนและก่อให้เกิดความพึงพอใจจากผลการกระท านั้น การบริการในภาษาอังกฤษ คือ Service  
หมายถึง การกระท าที่เป็นไปเพื่อความช่วยเหลือเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนในลักษณะของการปฏิบัติ 
ด้วยความเอาใจใส่ ใกล้ชิด อบอุ่น มีไมตรีจิต การบริการที่ดีย่อมมีผลดีต่อการปฏิบัติงานความล้มเหลว 
ในการบริการจะเป็นผลเสียหายอย่างร้ายแรงหากไม่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น การให้บริการ 
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ที่ดีและมีคุณภาพต้องอาศัยเทคนิค กลยุทธ์ ทักษะที่ท าให้ชนะใจผู้บริการหลักพื้นฐานของการบริการ 
ท าให้ผู้รับบริการพอใจ อย่าให้ผู้รับบริการอยู่นานเกินไป อย่าท าผิดพลาดจนผู้รับบริการเดือดร้อน 
สร้างบรรยากาศของหน่วยบริการ ท าให้ผู้รับบริการเกิดความคุ้นเคยเตรียมความสะดวกให้พร้อม  
การสร้างวัฒนธรรมใหม่ในการบริการ มีวิสัยทัศน์ที่มุ่งตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ปรับตัวให้ทันสมัยค านึงถึงผลลัพธ์มากกว่าวิธีการ 
 การพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ติดตาม  
องค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
 ความหมายของการพัฒนาตนเอง จีระ  งอกศิลป์ (2550, หน้า 98) ได้ให้ความหมายของ 
การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจทักษะความช านาญและความสามารถ  
ในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง รวมทั้งการพัฒนาทางร่างกายและจิตใจให้มีสภาพที่สมบูรณ์ 
มากที่สุด การพัฒนาตนเอง เป็นหัวใจส าคัญในบริหารและการจัดการศึกษา คนเป็นปัจจัย 
ที่ส าคัญที่สุด มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การพัฒนาบุคลิกภาพ 2) การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม  
3) การพัฒนาวิชาชีพ วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายการพัฒนาตนเอง 4 ประการ 
 1.  สามารถบริหารจัดการตนเองได้ดี 
 2.  มีความผูกพันต่อองค์การ 
 3.  เสริมสร้างศักยภาพ 
 4.  มีความซื่อสัตย์ สุจริต มีคุณธรรม 
 หลักการพัฒนาตนเองตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 3 หลักการ ได้แก่  
ความพอประมาณ มีเหตุผล มีระบบภูมิคุ้มคันในตัวที่ดีมี 2 เงื่อนไข ได้แก่ ความรอบรู้และคุณธรรม   
กระบวนการ ในการพัฒนาตนเอง ส ารวจตนเอง วิเคราะห์หาสาเหตุความส าเร็จหรือความล้มเหลว 
ที่ประสบมาวิเคราะห์ความเชื่อ เจตคติ ค่านิยมในการท างานวางแผนฝึกอบรมตนเอง ก าหนด 
เป้าหมาย ก าหนดวิธีการฝึกฝนตนเองอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง ประเมินผลและปรับปรุงแก้ไข 
วิธีการในการพัฒนาตนเองมีหลายวิธี วิธีการเพื่อนช่วยเพื่อน วิธีการเลียนแบบการศึกษาด้วยตนเอง   
การเรียนรู้จากประสบการณ์ การใช้กัลยาณมิตร 
 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุน 
เสริมแรงให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม 
ได้อย่างเหมาะสม 
 สุนันทา  เลาหนันทน์ (2540, หน้า 87) ได้ให้ความหมายของทีมงานไว้ว่า ทีมงาน  
หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันท างาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและสมาชิกผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจ 
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ในการท างานนั้น ดังนั้น การท างานเป็นทีมช่วยท าให้องค์การสามารถรวมพลังงานในการปฏิบัติงาน 
ให้ลุล่วงไปได้ดีทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ ส่งผลให้องค์การเจริญก้าวหน้าทัดเทียมคู่แข่งหรือ 
พร้อมจะน าหน้าคู่แข่ง 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (ม.ป.ป., หน้า 5 อ้างถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน์, 2540, หน้า 61)  
ได้กล่าวว่า ค าส าคัญค าหนึ่งที่ใช้ร่วมกับทีม คือ กลุ่ม ซึ่งในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง  
การรวมตัวของคนหลายคนซึ่งมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสม่ าเสมอในช่วงเวลาหนึ่ง คนเหล่านั้น 
จะมีการรับรู้ในตนเองว่า พวกเขาขึ้นต่อกันและกัน ในอันที่จะปฏิบัติการเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
มีการต้ังข้อสังเกตว่าทีมงาน ก็คือ กลุ่ม เพียงแต่ต้องการจะเน้นให้เด่นชัดว่า เป็นกลุ่มท างาน  
ซึ่งสมาชิกทุกคนมีภารกิจที่จะต้องสังเกตว่าทีมงาน ก็คือ กลุ่ม เพียงแต่ต้องการจะเน้นให้เด่นชัดว่า 
เป็นกลุ่มท างาน  ซึ่งสมาชิกทุกคนมีภารกิจที่จะต้องท างานประสานกันตามบทบาทของตน 
เพื่อที่จะให้ภารกิจนั้นบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 
 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ (2545, หน้า 10) ให้ความหมายของทีมงานไว้ว่า   
ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนที่ต้องมาท างานร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันและเป็นการรวมตัว 
ที่จะต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพันและความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม  
เพื่อที่สมาชิกแต่ละคนจะสามารท างานร่วมกัน จนประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุด 
ของทีมสมาชิกแต่ละคน จะสามารถท างานร่วมกันจนประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุด
 สรุปได้ว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีจุดประสงค์เดียวกันร่วมกันปฏิบัติงานอย่างใด 
อย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง โดยมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกตาม 
บทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคล เพื่อให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางเอาไว้ร่วมกัน อาจเป็นทีมงาน
ถาวรหรือทีมงานชั่วคราวเพื่อวัตถุประสงค์ใดวัตถุหนึ่ง โดยเฉพาะความส าคัญของการท างาน 
เป็นทีม การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงานจะช่วยท าให้ 
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น 
 ลักษณะของทีมงานท่ีดี 
 การท างานในลักษณะทีมงานจะประสบผลส าเร็จได้ถ้ามีระบบการท างานร่วมกันที่ดี  
อันประกอบด้วย ปัจจัยต่อไปนี้ (สุนันทา  เลาหนันทน์, 2540, หน้า 114-124) 
 1.  มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจนว่า  
มีความต้องการให้เกิดผลอย่างไร มีทิศทางในการท างานอย่างไร ก าหนดเป้าหมายได้อย่างไร 
 2.  สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ในการท างาน  
อย่างทั่วถึงเกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 
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 3.  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา กรณีที่เกิดปัญหาจากท างานโดยให้ทุกคน  
ได้รับทราบปัญหาและแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มิใช่เป็นปัญหาของคนใด 
คนหน่ึง แต่เป็นปัญหาร่วมกัน 
 4.  การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงานมีการก าหนดไว้ 
อย่างชัดเจนและไม่เกิดความซ้ าซ้อนกัน 
 5.  การสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงานเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way  
communication) มีการสื่อสารแบบเปิดเผยตรงไปตรงมาทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวสาร 
 6.  มีความคิดริเร่ิมในการท างานอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่กับการท างานแบบเดิม  
ผู้จัดการปรับปรุงการท างานโดยอาศัยความคิดเห็นของคนทุกคนในทีมงานนั้น 
 7.  การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในกรณีที่เป็นปัญหาส าคัญมีความสลับซับซ้อนยากที่จะ 
หาข้อยุติได้ควรท าการแก้ไขปัญหาโดยอาศัยหลักการและเหตุผลให้เป็นที่ยอมรับและพึงพอใจ 
ของคนทุกฝ่าย 
 8.  สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์จริงใจในการท างาน
พึ่งหาอาศัยและช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันลักษณะดังกล่าวข้างต้น จะช่วยเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมงานที่ประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 
 ลักษณะของทีมงานที่มีปัญหามักมีอาการที่แสดงออกที่น่าจะสังเกตเห็นได้ ดังนี้ 
 1.  การท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมายทิศทางการท างานไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน
ขาดการประสานงาน ท างานซ้ าซ้อนกัน 
 2.  มีการร้องทุกข์หรือแสดงความไม่พอใจไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางกริยาอาการ 
หรือค าพูดก็ตาม 
 3.  เกิดความขัดแย้งกันไม่สามารถตกลงกันได้ มีการแบ่งออกเป็นฝ่ายเป็นพวก 
ขาดความสามัคคี 
 4.  ความกระตือรือร้น ความสนใจในงานน้อยลง สมาชิกไม่ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สละเวลา 
และความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง ขาดความคิดริเร่ิม 
 5.  เกิดความสับสนในการท างาน ไม่ทราบนโยบายในการท างานที่ชัดเจนอาจเนื่องมาจาก 
การเปลี่ยนแปลงบ่อยและขาดการสื่อสารที่ดีต่อกัน 
 6.  การท างานผิดพลาดบ่อย เกิดความเสียหายหรือล่าช้าโดยไม่น่าจะเกิดขึ้น  
ขาดความระมัดระวังในการท างาน ขาดความสนใจ 
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 7.  พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในทีมงานเร่ิมมีการต่อต้าน ไม่ให้ความร่วมมือ   
ขาดการมีส่วนร่วม การแสดงปฏิกิริยาไม่พอใจบางอย่าง 
 8.  ได้รับการร้องเรียนหรือต าหนิต่อว่าจากผู้เกี่ยวข้อง 
 ทักษะของผู้น าทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ได้มีนักวิชาการที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทักษะของผู้น าทีมของ
ผู้น าทีมเป็นจ านวนมาก ในที่นี้จะน าเสนอเฉพาะทักษะที่สัมพันธ์กับแนวคิดภาวะผู้น าที่มุ่งเน้น 
การปฏิบัติงานเพื่อให้ตอบสนองความต้องการ 3 ด้าน ที่ได้อธิบายแล้วข้างต้น เอ็นส์ และเพจ  
(Ends & Page, 1977, p. 129 อ้างถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน์, 2540, หน้า 80) ได้เสนอแนะว่า  
ผู้น าทีมงานจะพัฒนาทักษะด้านต่าง ๆ 6 ด้าน ได้แก่ 
 1.  ทักษะการสื่อสาร ผู้น าทีมงานต้องสามารถสื่อสารกับสมาชิกของทีมงานได้ทั้งแบบ
ตัวต่อตัวและกับทีมงานได้อย่างมีคุณภาพ เพราะการสื่อสารที่ดีของหัวหน้าทีมจะช่วยสร้าง 
ความเข้าใจก่อให้เกิดความร่วมมือและการประสานงานที่ดีในระหว่างสมาชิกและระหว่างทีมงาน 
 2.  ทักษะการวางแผน ผู้น าทีมงานจะต้องชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงค์เป้าหมายและ 
วิธีการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดกลยุทธ์ที่จะน าไปสู่การปฏิบัติให้เป็นมรรคผล รวมถึง 
การจัดล าดับตามกิจกรรมต่าง ๆ ที่ควรจะเกิดอย่างสมเหตุผลและเป็นระบบ 
 3.  ทักษะการจัดองค์การ ผู้น าทีมงานต้องพิจารณาภารกิจหน้าที่ต่าง ๆ ซึ่งต้องปฏิบัติ 
ทั้งหมด แล้วน ามาจัดกลุ่มภารกิจหรือหน้าที่ พร้อมทั้งก าหนดบุคคล ขอบเขต อ านาจหน้าที่ 
ในการปฏิบัติงานและทรัพยากรสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนก าหนดรูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
และการประสานงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของทีมงาน 
 4.  ทักษะการสอนแนะผู้น าทีมงานต้องสอนหรือแนะน าสมาชิกทีมงานได้เรียนรู้ 
วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียด อาจรวมถึงการสาธิตท าให้ดูเป็นตัวอย่าง นอกจากวิธีนี ้ยังต้องให้ 
ความช่วยเหลือสมาชิกในการวินิจฉัยปัญหาเกี่ยวกับการท างาน เสนอแนะวิธีแก้ปัญหาข้อบกพร่อง 
ต่าง ๆ และให้ข้อมูลย้อนกลับ ทั้งนี้ เพื่อให้สมาชิกเกิดความเข้าใจในงาน มีความช านาญและ
สามารถท างานได้อย่างถูกต้อง 
 5.  ทักษะการจูงใจผู้น าทีมงานต้องมีความรู้เกี่ยวกับพื้นฐานความต้องการของบุคคล 
พฤติกรรมการท างานที่แตกต่างกัน เพื่อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคที่ใช้จูงใจ สมาชิกทีมงาน 
ให้สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายของทีมงานได้ 
 6.  ทักษะการเจรจาต่อรองต้องสามารถเจรจาต่อรองกับสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน   
เกี่ยวข้องกับงานและบทบาทให้ทุกฝ่ายเข้าใจความคาดหวังที่พึงประสงค์ร่วมกัน และยังรวมถึง 
การเจรจากับบุคคลนอกทีมงานในเร่ืองต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
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 สรุปทักษะทั้ง 6 ด้าน เป็นทักษะส าคัญที่ผู้น าทีมงานจ าเป็นต้องพัฒนาให้เกิดขึ้นสิ่งที่ 
พึงตระหนัก คือ ทักษะเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับทักษะอ่ืน ๆ อีก เช่น ทักษะการสื่อสารจะครอบคลุม 
ถึงการพึงการตีความและการให้ข้อมูลย้อนกลับ  เป็นต้น ฉะนั้น ในการพัฒนาทักษะแต่ละด้าน 
ต้องด าเนินการอย่างครบวงจรและเป็นระบบ 
 

การพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
 การพัฒนาของผู้บริหารสถานศึกษาในโลกยุคโลกาภิวัตน์ ที่มีการเปลี่ยนแปลง 
อย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของเทคโนโลยี การสื่อสสาร สภาพเศรษฐกิจ และข้อมูล 
ข่าวสารต่าง ๆ ที่มีการส่งถ่ายถึงกันและกันเร็วขึ้นและจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วนี้
เองจึงเป็นเสมือนพลังผลักดันให้แต่ละคนต่างต้องตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง  
อันท าให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ เพื่อให้ตนมีความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง  
อันท าให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ เพื่อให้ตนมีความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นอย่างไม่หยุดยั้งและมุ่งสร้างประสิทธิภาพในการท างานในหน้าที่การงานของตน 
 การประเมินตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อพัฒนางาน 
 สุวิทย์  มูลค า และอรทัย  มูลค า (2549) การประเมินตนเองจะเป็นประโยชน์ต่อ 
การพัฒนางานเป็นอย่างยิ่ง ส าหรับมิติที่ใช้ในการจัดระดับคุณภาพส าหรับการประเมินของผู้บริหาร 
สถานศึกษา จะมีประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
 1.  ความตระหนักถึงความส าคัญ (Awareness) ของการพัฒนาการศึกษา/ การเรียน  
การสอนให้ได้มาตรฐาน เข้าใจสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นและมีจิตใจที่จะอยากพัฒนาให้ดีขึ้น 
 2.  ความพยายาม (Attempt) มีร่องรอยของความพยายามในการปรับปรุง แก้ไข 
พัฒนาการบริหารหรือการจัดการการเรียนการสอนหรือการพัฒนาผู้เรียนให้ดีขึ้น 
 3.  การบรรลุผลตามเกณฑ์ (Achievement) ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
ข้อเสนอในการประเมินผลตนเองเพื่อพัฒนางาน 
 1.  ศึกษาท าความเข้าใจหลักเกณฑ์ วิธีการ ตัวบ่งชี้ เกณฑ์การให้คะแนน วิธีการ เคร่ืองมือ 
และประเด็นการประเมิน 
 2.  ท าการประเมินตนเองในแต่ละองค์ประกอบตามประเด็นย่อย 
 3.  หากการพัฒนาตน พัฒนางานและพัฒนาผู้เรียนยังขาดประเด็นใด จะเป็นสิ่งซึ่งแสดงว่า 
จะต้องมีการพัฒนาในประเด็นนั้น ๆ ซึ่งสมควรมีการวางแผนการด าเนินงานและการจัดเก็บ 
หลักฐานตามสภาพจริง 
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 4.  การพัฒนางานในแต่ละตัวบ่งชี้นั้น สามารถที่จะศึกษาหลักเกณฑ์และแนวทาง 
การพัฒนาหรืออาจคิดสร้างสรรค์ผลงานที่จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการจัดการศึกษา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อการพัฒนางานของตน 
 5.  ด าเนินการจัดเก็บหลักฐานหรือร่องรอยการปฏิบัติงานในแต่ละองค์กรประกอบย่อย 
อย่างเป็นระบบ เพื่อความสะดวกในการประเมินตนเอง รวมถึงการตรวจสอบการประเมินผลของ 
คณะกรรมการ 
 ขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552) ดังได้กล่าวไว้แล้ว 
ในหน่วยข้างต้นถึงความส าคัญของสมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารในฐานะเป็นผู้น า 
จ าเป็นต้องแสดงบทบาทความเป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสมรรถนะจะเป็นส่วนส าคัญ 
ในการก าหนดบทบาทความเป็นผู้น าองค์กร ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องพัฒนา
สมรรถนะตนเองเพื่อให้สามารถบริหารจัดการองค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลและประสทิธิภาพ 
เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดความร่วมมือและความผูกพันในองค์กร ส าหรับขั้นตอน 
การพัฒนาสมรรถนะตนเอง ควรมีแนวทางในการด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  การรวบรวมข้อมูลป้อนกลับ (Gather feedback) 
  1.1  บุคคลต้องมีการประเมินระดับสมรรถนะปัจจุบัน (Current competency level)  
เพื่อทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสหรือความต้องการที่จะพัฒนาซึ่งมีความสอดคล้องกับบทบาท 
หน้าที่และเป้าหมายของงาน 
  1.2  การประเมินระดับสมรรถนะ ท าได้ด้วยวิธีการประเมินตนเอง (Self-assessment) 
โดยการมีส่วนร่วมของผู้จัดการหรือหัวหน้างาน (Manager) เพื่อนร่วมงาน (Peers) ผู้รับบริการหรือ 
ลูกค้า (Customers) การร่วมกันประเมินหรือการใช้เคร่ืองมือการประเมิน (Tools) จะต้องเป็นไป
อย่างถูกต้องและเป็นธรรม 
  1.3  ก าหนดหรือหาค่าความแตกต่างสมรรถนะที่เป็นจริงกับสมรรถนะที่คาดหวัง  
(Gaps) เพื่อให้เชื่อมั่นได้ว่าจะมีข้อมูลพื้นฐานเพียงพอที่จะท าแผนพัฒนาตนเอง จึงมีความส าคัญ 
และจ าเป็นที่ต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับจากฝ่ายต่าง ๆ ซึ่งเป็นผู้สังเกตพฤติกรรมของบุคลากร 
ในสถานการณ์และมุมมองที่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์จะช่วยให้ได้ผลประเมินความรู้ ทักษะและ 
สมรรถนะที่เที่ยงตรง 
 2.  การเลือกสมรรถนะที่จะพัฒนา (Select competencies)  
  2.1  ควรเร่ิมต้นกระบวนการพัฒนาด้วยการเน้นเพียง 1 หรือ 2 สมรรถนะที่จะเกิด 
ประโยชน์ต่อตนเองก่อน  
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  2.2  ควรพิจารณาเลือกสมรรถนะจากปัจจัยที่ส าคัญที่จะแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะนั้น 
ส่งผลกระทบต่อการท างาน 
  2.3  ก าหนดหรือเลือกหลักสูตรการพัฒนาที่ดีและสอดคล้องกับสมรรถนะที่ต้องการ 
 3.  การเลือกกิจกรรมการเรียนรู้ (Select activities) 
  3.1  เลือกกิจกรรมการเรียนรู้ที่จะท าให้การพัฒนาสมรรถนะที่ก าหนดในแผนพัฒนา 
ตนเองเกิดการพัฒนาอย่างสมบูรณ์ 
  3.2  กิจกรรมการพัฒนามีหลากหลาย เช่น การเรียนรู้ในงาน (On the job training)  
การฝึกอบรม (Classroom training) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) เป็นต้น  
  3.3  กิจกรรมการพัฒนา อาจมีการก าหนดขึ้นตามล าดับสมรรถนะขององค์กรและ 
เป็นกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพมากพอที่จะช่วยให้บุคลากรบรรลุระดับสมรรถนะที่ต้องการได้ 
  3.4  กิจกรรมการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการใช้ทรัพยากรและงบประมาณขององค์กร
ดังนั้น การเลือกกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาสมรรถนะ จึงควรพิจารณาความเหมาะสมในประเด็น 
นี้ประกอบด้วย 
 4.  การจัดท าแผนพัฒนาของผู้บริหารสถานศึกษา 
 แผนพัฒนาตนเอง มักจะสัมพันธ์กับระยะเวลาซึ่งประมาณ 1 ปี เป็นส่วนใหญ่เพราะ 
จะไปสัมพันธ์กับกระบวนการายงานผลการประเมินขององค์กร แผนพัฒนาตนเองควรประกอบด้วย 
สมรรถนะเฉพาะหรือสมรรถนะส าคัญที่ควรพัฒนา (Specific competency) ระดับสมรรถนะ 
ที่ต้องการ (Desired competency level) กิจกรรมการพัฒนา (Development activities) รวมถึง 
กรอบเวลา (Timeframe) ที่จะพัฒนาสมรรถนะนั้นได้สมบูรณ์ 
 5.  การพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามแผน (Implement the plan) 
  5.1  เพื่อให้มั่นใจว่าการพัฒนาจะเกิดขึ้นอย่างแท้จริง บุคลากรและหัวหน้างาน 
ควรจะร่วมกันก าหนดระบบการวัดความก้าวหน้าของการพัฒนาระหว่างวัตถุประสงค์กับ 
แผนการพัฒนาตนเองท่าสร้างขึ้นเพื่อให้ได้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงของ 
การพัฒนา ซึ่งอาจประกอบด้วย 
   5.1.1  วิธีการวัดความก้าวหน้า 
   5.1.2  ใครเป็นผู้วัดความก้าวหน้า 
   5.1.3  ลักษณะ/ ประเภทความก้าวหน้าที่จะใช้วัด 
   5.1.4  ระยะเวลา/ ก าหนดเวลาในการวัดความก้าวหน้า ฯลฯ 
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  5.2  ปัจจัยส าคัญสู่ความส าเร็จของการพัฒนาสมรรถนะ 
   5.2.1  มีการสอบถามเพื่อให้ได้ข้อมูลป้อนกลับ 
   5.2.2  พัฒนาสมรรถนะที่เป็นจุดแข็งให้เพิ่มมากขึ้น 
   5.2.3  ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาอย่างสมเหตุสมผล 
   5.2.4  ก าหนดผู้ร่วมในการเรียนรู้ (Learning partner) 
   5.2.5  เต็มใจที่จะเสี่ยง 
   5.2.6  ดูแลแผนพัฒนาตนเองชัดเจนและเป็นปัจจุบัน 
   5.2.7  เน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 6.  การประเมินการพัฒนา (Assess level) 
 ภายหลังการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะตนเองและมีการพัฒนาตนเองตามกรอบของ 
แผนการพัฒนาแล้ว ควรมีการติดตามและประเมินดูว่า สมรรถนะเป้าหมายที่ได้รับการพัฒนา 
แล้วนั้น เกิดประโยชน์ทั้งต่อบุคคลและองค์กรอย่างไร เช่น 
  6.1  การพัฒนาเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของบุคลากรเป็นไปในทางที่ดีขึ้น 
  6.2  บุคลากรหรือหัวหน้างานมองเห็นผลของการพัฒนาสมรรถนะที่เกิดขึ้นต่อ 
การปฏิบัติงาน 
  6.3  บุคลากรหรือหัวหน้าสมมารถประเมินระดับของสมรรถนะที่ต้องการได้ 
  6.4  สามารถใช้เคร่ืองมือที่พัฒนาขึ้น ท าการพัฒนาขึ้นท าการพัฒนาสมรรถนะไปสู่ 
ระดับที่ต้องการได้ 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา มีขั้นตอนอยู่  6 ขั้นตอน 
คือ การรวบรวมข้อมูลป้อนกลับ การเลือกสมรรถนะที่จะพัฒนา การเลือกกิจกรรมการเรียนรู้  
การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง การพัฒนาสมรรถนะตนเองตามแผน และการประเมินการพัฒนา 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาตามกรอบของส านักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2550 ดังนี้ 
 แนวทางการพัฒนาของผู้บริหารสถานศึกษาตามสรรถนะหลัก 
การพัฒนาตนเองส าหรับผู้บริหารตามสรรถนะหลัก 4 ประการ ซึ่งได้แก่ 
 สมรรถนะที่ 1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี 
 สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง 
 สมรรถนะที่ 4 การท างานเป็นทีม 
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 ซึ่งในแต่ละสมรรถนะจ าแนกออกเป็นตัวบ่งชี้ย่อย ๆ และในแต่ละตัวบ่งชี้ย่อย ผู้บริหาร 
มีแนวทางการพัฒนาเพื่อให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักที่ต้องการได้ ดังน้ี 
 สมรรถนะที่ 1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์: ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ
ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพ 
อย่างต่อเนื่อง 
 สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี: ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบการบริการให้มี
ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
 สมรรถนะที่ 3 การกพัฒนาตนเอง: การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ติดตามองค์ความรู้  
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
 สมรรถนะที่ 4 การท างานเป็นทีม: การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง  
ให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตามได้ 
อย่างเหมาะสม 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองส าหรับผู้บริหารตามสมรรถนะหลักนั้น 
มี 4 ประการ ได้แก่ สมรรถนะที่ 1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี สมรรถนะที่ 3  
การพัฒนาตนเอง และสมรรถนะที่ 4 การท างานเป็นทีม 
 

ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ของโรงเรียนในอ าเภอ 
เขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 มุ่งศึกษาตัวแปรที่คาดว่า 
จะส่งผลต่อการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มประชากร คือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
และขนาดของโรงเรียน 
 1.  วุฒิการศึกษา 
 ความรู้ความสามารถที่บุคคลได้รับ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคลากรที่มี 
วุฒิการศึกษาสูงจะมีการตื่นตัวทางการศึกษามาก บุคคลที่มีวุฒิการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป  
มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลกว่า สามารถท างานกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า สามารถท างาน 
กับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (รุ่ง  แก้วแดง,  
2546, หน้า 15-16) รวมทั้งงานวิจัยของเสนาะ  มนต์วิเศษ (2543) ได้ศึกษาลักษณะงานกับความทุ่มเท 
ในการปฏิบัติตนของผู้บริหารโรงเรียนที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี มีการรับรู้ 
และเข้าใจลักษณะงานเพื่อการบริหารที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  ส่วนงานวิจัย 
ของวัฒนพงศ์  รุ่งเรือง (2541) ได้ศึกษาการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้บริหาร 
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โรงเรียนเอกชน สาขาบริหารการศึกษาประเภทสามัญ เขตการศึกษา 4 ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน 
มีผลต่อการบริหารโรงเรียน นอกจากนี้ผลการวิจัยของสมชาย  สหชัยรุ่งเรือง (2539) ได้ศึกษา 
เกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานโรงเรียนของผู้บริหารโรงเรียนประถมในจังหวัดชลบุรี ที่มีระดับ 
การศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  
และผลการวิจัยของสมภพ  ดวงชอุ่ม (2554) พบว่า ครูที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษามีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหาร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .05 
 จากการศึกษาทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว พบว่า วุฒิการศึกษา 
มีความส าคัญในการน ามาศึกษา เน่ืองจากระดับการศึกษาของบุคคลจะท าให้มีความคิดเห็น เจตคติ  
ระบบการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ต่อสมรรถนะผู้บริหารแตกต่างกัน และพบว่า ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี  
เขต 2 มีวุฒิการศึกษาที่แตกต่างกัน จึงเป็นตัวแปรที่น่าสนใจ 
 2.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 ประสบการณ์ คือการรับรู้ของสมาชิกในองค์กรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ว่าองค์กรได้รับการสร้างสภาพแวดล้อมตอบสนองต่อความต้องการของตนได้มากน้อยเพียงใด  
หรือในช่วงที่ปฏิบัติการในองค์กรตนได้รับประสบการณ์ในองค์กรน้ัน ตนได้รับประสบการณ์
ในทางที่เป็นคุณหรือโทษแก่ตน อย่างไรบ้าง (อรุณ  มั่นทัพ, 2543, หน้า 40 อ้างถึงใน นันทพร   
ศุภพันธ์, 2551) รวมทั้งงานวิจัยของวิภาดา  สีหาบุตร (2555) ได้ศึกษาสมรรถนะในการบริหารงาน 
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
พบว่า จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน ในด้านการบริหารจัดการการเรียนรู้ ด้านพัฒนาหลักสูตร 
สถานศึกษามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และนอกจากนี้ ว่าที่เรือตรี 
ธนพงศ์  บุญวาที (2546, หน้า 54) ศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม สังกัด 
กรมสามัญศึกษา จังหวัดตราด พบว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานน้อยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสูงกว่า ครูที่มีประสบการณ์การท างานมากในด้านการให้การยอมรับ 
ด้านให้ความช่วยเหลือ ด้านการประสานงานและด้านการเข้าสังคมได้ดีซึ่งมีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .05 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว พบว่า ประสบการณ์ในการท างานมีความส าคัญ
และเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรด้านประสบการณ์
ในการท างานมาใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ 
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 3.  ขนาดของโรงเรียน 
 ขนาดโรงเรียน ส านักงานการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2549 ได้แบ่งขนาดของโรงเรียน 
เป็นขนาดเล็ก ขนากลาง ขนาดใหญ่ เรด และคณะ (Reid et al., 1988 อ้างถึงใน แดง  นิ่มอนงค์,  
2549, หน้า 41) ได้วิเคราะห์ลักษณะขององค์กรที่ส าคัญและชี้ให้เห็นว่าขนาดองค์กรที่เพิ่มขึ้น 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้นของ รวมทั้งงานวิจัยองค์กร  ชฎาพร   
แก้วทองประเสริฐ (2558) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษร์ธานี เขต 2 จ าแนก 
ตามขนาดโรงเรียน ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ โดยรวมและรายด้าน คือ ด้านการบริหาร 
จัดการการเรียนรู้ การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการนิเทศการสอน และการส่งเสริมให้มี   
การวิจัย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  นอกจากนี้ เยาวณี  เสมา (2549)  
ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
พบว่า โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษมีสมรรถนะของผู้บริหารสูงสุด รองลงมาเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก  
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ 
จีรศักดิ์  เดชเกิด (2546, หน้า 87) ได้ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนมัธยม  
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแก้ว ในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ แบบสั่งการ  
แบบสอนแนะ แบบมีส่วนร่วม แบบการมอบอ านาจ พบว่า พฤติกรรมการบริหารทั้ง 4 แบบ  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 และนอกจากนี้ งานวิจัยของสมภพ  ดวงชอุ่ม  
(2554) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ครูที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว พบว่า ขนาดของสถานศึกษามีความส าคัญ 
และเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ของโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรด้านขนาดของ 
โรงเรียนมาใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 วันชัย  บุญทอง (2548) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า 
ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบ
ราชการและการปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา มีความต้องการมากที่สุดใน 3 อันดับแรก 
คือ มาตรฐานที่ 1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ มาตรฐานที่ 3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
และมาตรฐานที่ 2 การบริการที่ดี ตามล าดับ ส่วนความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักตาม 
แนวปฏิรูปการศึกษา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความต้องการได้รับการพัฒนามากที่สุด  
ใน 3 อันดับแรก คือ มาตรฐานที่ 8 การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ มาตรฐานที่ 2 นโยบาย 
และการวางแผนการศึกษา และมาตรฐานที่ 1 หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา ตามล าดับ  
ผลการเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวทาง 
การปฏิรูประบบราชการ รายสาระความรู้ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า มีความแตกต่างอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสาระความรู้ การจัดการคุณภาพในการบริการและการสั่งสม 
ความเชี่ยวชาญ 
 พนิดา  สัตถาสาธุชนะ (2549) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การศึกษาสมรรถนะในการบริหาร 
สถานศึกษาตามการรับรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 6 ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารสถานศึกษา 
ตามการรับรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยสมรรถนะด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และด้านการบริหารงานบุคคลมีค่าเฉลี่ย 
ต่ าสุด ส่วนจังหวัดที่ผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหารสถานศึกษาสูงสุด คือ  
จังหวัดสุพรรณบุรี ผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีกับราชบุรี มีสมรรถนะในการบริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดอ่ืน ๆ  
พบว่า ไม่แตกต่างกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีกับจังหวัดราชบุรีมีสมรรถนะ 
ในการบริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้านอ่ืน ๆ พบว่า ไม่แตกต่างกัน  
 พรพิศ  อินทะสุระ (2551) ได้ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น 
ของข้าราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
เขต 5 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากร 
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ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 5 โดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก 
 สมภพ  ดวงชอุ่ม (2554) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน  
2 สมรรถนะ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย สมรรถนะหลักได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม  
ด้านการบริการที่ดี ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเอง สมรรถนะประจ าสายงาน ได้แก่  
ด้านการสื่อสารและการจูงใจ ด้านการพัฒนาศักยภาพและบุคลากร ด้านการมีวิสัยทัศน์และ 
การวิเคราะห์สังเคราะห์ ตามล าดับ 
 เชิดพงษ์  ไทยทวี (2555, หน้า 105) ได้ศึกษาสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร พบว่า สมรรถนะการบริหารงาน 
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก 
 พิชชาวดี  ฤชา (2555) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอ 
นิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบ 
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่งและประสบการณ์การท างาน โดยรวม 
และรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สุภาภรณ์  จันทร์กลม (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหาร 
สถานศึกษากับผลการปฏิบัตงิานการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนเอกชนในอ าเภอบ้านฉาง  
จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับผลการปฏิบัติงาน
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนเอกชนในอ าเภอบ้านฉาง จังหวัดระยอง โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดับมาก ผลการปฏิบัติงานบริหารวิชาการ ของโรงเรียนเอกชนในอ าเภอบ้านฉาง จังหวัดระยอง
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 อรทัย  เดือนขาว (2557) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในอ าเภอ 
เขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า จ าแนกตามเพศ 
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 
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สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ยกเว้น 
ด้านการบริหารบุคคลที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 สกอตต์ (Scott, 2005) ศึกษาสมรรถนะการเป็นผู้น าทางเทคโนโลยีของผู้บริหาร  
โดยท าการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน 35 คน และครู  
117 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีความเชื่อว่าสรรถนะความเป็นผู้น าทุกด้าน 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเป็นผู้น าทางเทคโนโลยี แต่ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกันออกไป 
เกี่ยวกับสมรรถนะที่จ าเป็นของการเป็นผู้น า กลุ่มอาจารย์ใหญ่และกลุ่มครูมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญเกี่ยวกับสมรรถนะการเป็นผู้น าทางเทคโนโลยีของผู้บริหาร แต่ครูประถมศึกษา 
และมัธยมศึกษามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 เพอร์เรนนัล (Perrenound, 2007) ท าการส ารวจเพื่อระบุสมรรถนะด้านเทคโนโลยีของ 
ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาชนบทขนาดเล็กในรัฐไอดาโฮ ประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาชนบทขนาดเล็ก 43 คน ในรัฐไอดาโฮ เคร่ืองมือ 
การรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยผู้วิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์มีทั้งสถิติ 
เชิงพรรณนาและสถิติเชิงอ้างอิง ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ผู้อ านวยการเขตมีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
สมรรถนะของเทคโนโลยีของผู้อ านวยการเขตมีอิทธิพลต่อการน าเทคโนโลยีไปใช้ในโรงเรียน 
นอกจากนี้ผู้อ านวยการเขตเกือบทั้งหมด เห็นว่ารูปแบบความรับผิดชอบเกี่ยวกับการส่งเสริมการใช้ 
เทคโนโลยีในโรงเรียนที่น าเสนอในแบบสอบถาม ผลการทดสอบด้วยค่าไค-สแควร์ปรากฏว่า 
ไม่พบความแตกต่างในความคิดเห็นของผู้อ านวยการเขตการศึกษาชนบทขนาดเล็กเชื่อว่า 
เทคโนโลยีของตนเองน่าจะมีอิทธิพลต่อผู้บริหาร และครูในโรงเรียน ทั้งนี้ เพราะผู้อ านวยการเขต 
ของเขตการศึกษาชนบทขนาดเล็ก เหล่านี้มีความใกล้ชิดกับผู้บริหาร และครูในเขตของตนมากกว่า 
ผู้อ านวยการของเขตการศึกษาขนาดใหญ่ 
 แฮมลิน (Hamlin, 1999 อ้างถึงใน พนิดา  สัตถาสาธุชนะ, 2549, หน้า 137) ศึกษาเกี่ยวกับ 
สมรรถนะของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า คุณลักษณะที่เป็นสมรรถนะของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึงความสนใจและมีส่วนร่วมกับทีมงาน  
2) มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดการองค์การ 3) แสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงาน 
โดยการติดตามอย่างใกล้ชิด ให้การช่วยเหลือบุคลากรเมื่อมีความจ าเป็น 4) ให้แนวทาง ก าลังใจและ 
สนับสนุนผู้ร่วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกันกับคณะท างานในการตัดสินใจและพัฒนา ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคคลที่ต่อต้านสิ่งใหม่ ๆ จนเกิดความสมดุล 6) มีประสิทธิผลในการมอบหมายงาน 
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 ฮอลโลมอน (Hollomon, 1999, p. 605-A) ได้ท าการศึกษาคุณสมบัติของอาจารย์ใหญ่ที่มี 
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพ พบว่า คุณสมบัติของอาจารย์ใหญ่ขึ้นอยู่กับการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
และต้องเป็นผู้มีคุณค่าทางจิตใจ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการมีจิตใจดีมีความรู้สึกนึกคิดที่ดี มีน้ าใจ และ 
มีจิตวิญญาณที่ดี คุณสมบัติของอาจารย์ใหญ่อยู่ที่การเสียสละ เพื่อให้ได้งานที่ต่อเนื่อง โดยมีแรงจูงใจ 
ในการท างานที่ใช้เงินน้อยแต่ได้งานมาก และเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กล่าวสรุปได้ว่า ผลการวิจัยทั้งในและต่างประเทศ 
ที่เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษานั้น ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
และอาจส่งผลต่อความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้มี 
ความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้ที่มีความรอบรู้และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน จึงจะท าให้ 
งานบรรลุวัตถุประสงค์ตามความต้องการได้ 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังนี้ ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา  ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ซึ่งมีรายละเอียดในการด าเนินการศึกษาค้นคว้า ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างและการหาคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 1.  ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยในคร้ังนี้ ประกอบด้วยครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ปีการศึกษา 2559  
จ านวน 143 คน 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยคร้ังนี้เป็นครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา ก าหนด 
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610)  
ได้ 105 คน สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) แล้วหาสัดส่วนตามขนาดโรงเรียน  
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ านวน 105 คน ดังตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดสถานศึกษา จ านวนสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดเล็ก   1     6     6 
ขนาดกลาง   7   67   64 
ขนาดใหญ่   3   70   35 

รวม 11 143 105 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยศึกษาแนวคิดจาก 
เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 คือ สมรรถนะหลัก   
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถาม เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) แสดงเกี่ยวกับ ประสบการณ์ในการท างาน วุฒิการศึกษาและ 
ขนาดโรงเรียนของผู้ตอบแบบสอบถาม มีทั้งหมด 3 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีทั้งหมด 30 ข้อ ประกอบด้วยสมรรถนะหลัก  
ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 8 ข้อ ด้านบริการที่ดี 7 ข้อ ด้านการพัฒนาตนเอง 7 ข้อ ด้านการท างานเป็นทีม  
8 ข้อ 
 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีล าดับขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร แนวคิดเชิงทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 2.  ก าหนดกรอบแนวคิดและขอบข่ายในการสร้างเคร่ืองมือให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวัดตามนิยามศัพท์ 
 3.  สร้างเคร่ืองมือตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์การวัดตามนิยามศัพท์ โดยผู้วิจัย 
ปรับปรุงจากตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ตามกรอบของส านักงาน 
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คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2550) แบบสอบถามสมรรถนะของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สร้างเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
 4.  เสนอแบบสอบถามต่อประธานและคณะกรรมที่ปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ 
และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
 5.  หาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) วิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of item objective congruence: IOC) โดยก าหนดค่าของความสอดคล้องตั้งแต่ .50 ขึ้นไป 
เป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ 
ตรวจแก้ไขเพื่อความถูกต้อง น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขและปรับปรุงแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 
ที่ขอความอนุเคราะห์ให้ตรวจแบบสอบถามมีดังนี้ 
  5.1  ดร.สมุทร  ช านาญ  อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  5.2  นายสุกิจ  โพธิ์ศิริกุล  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านค่าย  
        และอาจารย์พิเศษภาควิชาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  5.3  นายลือชัย  ประกาศ  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดน้ าขุ่น 
 น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ น าเสนอต่ออาจารย์
ที่ปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาปรับปรุงแก้ไขเป็นขั้นสุดท้ายก่อนน าไปทดลองใช้ต่อไป 
 6.  การทดสอบค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) และความเชื่อมั่น (Reliability)  
ได้ด าเนินการ ดังนี้ 
  6.1  น าแบบสอบถามที่แก้ไขปรับปรุงสมบูรณ์แล้ว น าไปทดลองใช้ (Try out)  
กับครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่ืน ซึ่งไม่ใช่ 
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถาม 30 ฉบับ มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของ 
แบบสอบถาม โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างคะแนนรายข้อ กับคะแนนรวม  
(Item-total correlation) ได้ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง .30-.92 
  6.2  จากนั้นน าแบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ 
อัลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ปรากฏว่าได้ค่าความเชื่อมั่น 
เท่ากับ .97 
 7.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้แล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ตรวจสอบ 
เป็นคร้ังสุดท้ายและน าไปจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้เก็บข้อมูลต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ถึงผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  เพื่อขอความอนุเคราะห์ 
ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิจัยน าหนังสือพร้อมแบบสอบถาม จ านวน 105 ฉบับ เพื่อเก็บข้อมูลจากข้าราชครู  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  โดยแจก 
แบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างและเก็บคืนด้วยตนเอง  ผู้วิจัยได้รับข้อมูลกลับคืนทั้งหมด 
105 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถาม 
 3.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้องและ 
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับจนครบตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 4.  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนนแต่ละข้อ 
และบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์  โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 5.  น าผลค านวณมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามความมุ่งหมายของการวิจัยต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  ตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์
ของการตอบ ปรากฏว่าจากจ านวนแบบสอบถามที่ส่งไป จ านวน 105 ฉบับ ได้รับกลับคืน จ านวน  
105 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนและจ าแนกแบบสอบถามตามลักษณะ 
ตัวแปร คือ ประสบการณ์ในการท างาน วุฒิการศึกษาและขนาดของโรงเรียน 
 2.  น าแบบสอบถามที่มีค าตอบสมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักที่ก าหนดไว้  
และบันทึกข้อมูลในคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 3.  ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามและแปลความหมายของคะแนนก าหนดได้ 
แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) เสนอเป็นตารางประกอบค าบรรยายความเรียง 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
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 การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับวัดระดับสมรรถนะผู้บริหาร 
สถานศึกษาของคะแนนเป็นตัวชี้วัด โดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ (บุญชุม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว, 
2535) 
 ค่าเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถึง  มีสมรรถนะอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย  3.51-4.50  หมายถึง  มีสมรรถนะอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  2.51-3.50  หมายถึง  มีสมรรถนะอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  1.51-2.50  หมายถึง  มีสมรรถนะอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  1.00-1.50  หมายถึง  มีสมรรถนะอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for windows  
โดยเลือกเฉพาะวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายในการวิจัยและการทดสอบสมมติฐาน  
ดังนี้ 
 1.  วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปตาราง 
 2.  วิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา โดยหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (SD)  
 3.  วิเคราะห์การเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
ส านักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามจ าแนกวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ 
ในการท างาน โดยใช้สถิติทดสอบค่าที (t-test) ส่วนขนาดโรงเรียน โดยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way ANOVA)  โดยภาพรวมและเป็นรายด้าน เมื่อพบความแตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe  
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการศึกษาวิจัย เร่ืองสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 นั้นปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ซึ่งสามารถน าเสนอในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ 
เสนอสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี ้
 n แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน   ค่าการทดสอบค่าวิกฤตที (t-test) 
 p แทน ค่าความน่าจะเป็นของความคาดเคลื่อน (Probability) 
 F แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณา (F-Distribution) 
 MS แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลรวมก าลังสองของคะแนน (Mean square) 
 SS แทน ผลบวกยกก าลังสองของคะแนน (Sum of square) 
 MD แทน ค่าผลต่างระหว่างค่าเฉลี่ยทั้งสองกลุ่ม (Mean difference) 
 df แทน ระดับความเป็นอิสระ 
 * แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูล การศึกษาเร่ืองสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ในครั้งนี้  
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายตามล าดับ ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน  
 ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  จ าแนกตาม ขนาดโรงเรียน  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกวุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน ดังรายละเอียดตารางที่ 3-5 
 
ตารางที่ 3 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
1.  ปริญญาตรี 
2.  สูงกว่าปริญญาตรี 

  77 
  28 

  73.30 
  26.70 

รวม 105 100.00 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 73.30 และวุฒิการศึกษาสูงกว่า 
ปริญญาตรี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 
1.  น้อยกว่า 10 ปี 
2.  10 ปีขึ้นไป 

  62 
  43 

  59.00 
  41.00 

รวม 105 100.00 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 59.00 และประสบการณ์ 
การท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน จ านวน ร้อยละ 
1.  ขนาดเล็ก 
2.  ขนาดกลาง 
3.  ขนาดใหญ่ 

    6 
  64 
  35 

    5.70 
  61.00 
  33.30 

รวม 105 100.00 
 
 จากตารางที่ 5 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ผู้ตอบแบบสอบถามโรงเรียน 
ขนาดเล็ก จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.70  โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ  
61.00  และโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ตามล าดับ 
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 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและ 
รายด้าน ดังตารางที่ 6-10 
 
ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับของสมรรถนะของผู้บริหาร 
 สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 จันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 
 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 105 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
2.  การบริการที่ดี 
3.  การพัฒนาตนเอง 
4.  การท างานเป็นทีม 

3.98 
3.84 
3.91 
4.15 

0.61 
0.71 
0.27 
0.58 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
3 
4 
1 

รวม 4.00 0.49 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์และการบริการที่ดี  
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับของสมรรถนะของผู้บริหาร 
 สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 จันทบุรี เขต 2 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
n = 105 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผน 
2.  ผู้บริหารปฏิบัติงานให้บรรลุตามแผน 
3.  ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและกระตือรือร้น 
     ในการปฏิบัติงาน 
4.  ผู้บริหารใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการวางแผน 
5.  ผู้บริหารยึดหลักประหยัดในการปฏิบัติงาน 
6.  ผู้บริหารน านวัตกรรมมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบัติงาน 
7.  ผู้บริหารติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8.  ผู้บริหารปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ 
     เป้าหมาย 

4.03 
3.93 
4.15 

 
3.95 
3.94 
3.91 

 
3.95 
3.96 

0.69 
0.67 
0.68 

 
0.73 
0.81 
0.77 

 
0.78 
0.72 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

2 
7 
1 
 

4 
6 
8 
 

5 
3 

รวม 3.98 0.61 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยรวม 
และรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหาร 
มีความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผน 
และผู้บริหารปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับของสมรรถนะของผู้บริหาร 
 สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 จันทบุรี เขต 2 ด้านการบริการที่ดี โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการบริการท่ีดี 
n = 105 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารศึกษาความต้องการของผู้รับบริการ 
2.  ผู้บริหารจัดระบบการให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูล 
     ความตอ้งการ 
3.  ผู้บริหารจัดระบบการบริการที่ดี 
4.  ผู้บริหารมีความตั้งใจ เต็มใจ และกระตือรือร้น 
     ในการให้บริการ 
5.  ผู้บริหารศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุง 
     พัฒนาการให้บริการ 
6.  ผู้บริหารมีความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
7.  ผู้บริหารประเมินความพึงพอใจและรายงานผล 
     ของผู้รับบริการ 

3.94 
3.94 

 
3.90 
4.10 

 
3.94 

 
3.90 
3.88 

.86 

.81 
 

.81 

.79 
 

.79 
 

.74 

.76 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 

4 
3 
 

6 
1 
 

2 
 

5 
7 

รวม 3.84 .71 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ด้านการบริการที่ดี  โดยรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารมีความตั้งใจ  
เต็มใจและกระตือรือร้นในการให้บริการ  ผู้บริหารศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุง 
พัฒนาการให้บริการ และผู้บริหารจัดระบบการให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูลความต้องการ  
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับของสมรรถนะของผู้บริหาร 
 สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 จันทบุรี เขต 2 ด้านการพัฒนาตนเอง โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการพัฒนาตนเอง 
n = 105 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 
2.  ผู้บริหารเลือกวิธีพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับจุดเด่น  
     จุดด้อย 
3.  ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
     เพื่อการสื่อสาร 
4.  ผู้บริหารมีความชัดเจนในการอธิบายและยกตัวอย่าง 
5.  ผู้บริหารสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพื่อแสวงหาความรู้ 
6.  ผู้บริหารสามารถติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการ 
     และวิชาชีพทางคอมพิวเตอร์ 
7.  ผู้บริหารเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม  

3.77 
3.83 

 
3.92 

 
3.91 
3.96 
4.00 

 
3.94 

0.62 
0.58 

 
0.49 

 
0.54 
0.46 
0.52 

 
0.57 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

7 
6 
 

4 
 

5 
2 
1 
 

3 
รวม 3.91 0.27 มาก  

 
 จากตารางที่ 9 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ด้านการพัฒนาตนเอง โดยรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสามารถ
ติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชาชีพทางคอมพิวเตอร์ ผู้บริหารสามารถใช้ภาษาอังกฤษ 
เพื่อแสวงหาความรู้และผู้บริหารเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม ตามล าดับ  
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับของสมรรถนะของผู้บริหาร 
 สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
 จันทบุรี เขต 2 ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการท างานเป็นทีม 
n = 105 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนร่วมกับผู้อ่ืน 
2.  ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
3.  ผู้บริหารยอมรับข้อตกลงของทีมงาน 
4.  ผู้บริหารเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
5.  ผู้บริหารรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
     ของตน 
6.  ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับ 
     บทบาท 
7.  ผู้บริหารร่วมมือกับทีมงานในการแก้ปัญหา 
     การปฏิบัติงาน 
8.  ผู้บริหารสนับสนุนให้ก าลังใจ ยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืน  

4.09 
4.13 
4.21 
4.21 
4.18 

 
4.18 

 
4.15 

 
4.08 

0.75 
.67 

0.64 
0.63 
0.69 

 
0.66 

 
0.66 

 
0.80 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

7 
6 
2 
1 
4 
 

3 
 

5 
 

8 
รวม 4.15 0.58 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวม 
และรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารเต็มใจ 
ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารยอมรับข้อตกลงของทีมงาน และผู้บริหารปฏิบัติตน 
เป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาท ตามล าดับ  
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  
 วิเคราะห์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมและรายด้านจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน   ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยหาค่าคะแนนเฉลี่ยและความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทียบกับเกณฑ์ระดับและจัดอันดับรวมทั้งทดสอบค่าที (t-test) ดังตารางที่ 11-14 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน 
 

วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

(n = 77) 

สูงกว่าปริญญาตรี 

(n = 28) 

X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์   3.93 0.60 มาก 2 4.11 0.62 มาก 2 
2.  การบริการที่ดี   3.89 0.67 มาก 3 4.09 0.79 มาก 3 
3.  การพัฒนาตนเอง   3.88 0.26 มาก 4 3.98 0.30 มาก 4 
4.  การท างานเป็นทีม   4.09 0.55 มาก 1 4.33 0.63 มาก 1 

รวม 3.95 0.47 มาก  4.13 0.54 มาก  
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า ความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 2 ระดับปริญญาตรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดีและการพัฒนาตนเอง  ส าหรับ 
ความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ระดับสูงกว่า 
ปริญญาตรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการท างาน 
เป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดีและการพัฒนาตนเอง 
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ตารางที่ 12 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตาม 
 วุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน 
 

วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

(n = 77) 

สูงกว่าปริญญาตรี 

(n = 28) t p 

X  SD X  SD 
1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
2.  การบริการที่ดี 
3.  การพัฒนาตนเอง 
4.  การท างานเป็นทีม 

3.93 
3.89 
3.88 
4.09 

0.60 
0.67 
0.26 
0.55 

4.11 
4.09 
3.98 
4.33 

0.62 
0.79 
0.30 
0.63 

1.36 
1.29 
1.79 
1.94 

.18 

.20 

.08 

.06 
รวม 3.95 0.47 4.13 0.54 1.71 .09 

 
 จากตารางที่ 12 พบว่า ความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  โดยรวมและรายด้าน 
 

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 10 ปี 

(n = 62) 

10 ปีขึ้นไป 

(n = 43) 

X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์   4.06 0.60 มาก 2 3.85 0.61 มาก 3 
2.  การบริการที่ดี   4.02 0.63 มาก 3 3.83 0.80 มาก 4 
3.  การพัฒนาตนเอง   3.91 0.28 มาก 4 3.89 0.27 มาก 2 
4.  การท างานเป็นทีม   4.22 0.57 มาก 1 4.06 0.59 มาก 1 

รวม 4.06 0.47 มาก  3.91 0.51 มาก  
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า ความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 2 ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 10 ปี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดีและการพัฒนา 
ตนเอง  ส าหรับความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
ประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึ้นไป โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม การพัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์และการบริการที่ดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



58 

ตารางที่ 14 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตาม 
 ประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้าน 
 

ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกว่า 10 ปี 

(n = 62) 

10 ปีขึ้นไป 

(n = 43) t p 

X  SD X  SD 
1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
2.  การบริการที่ดี 
3.  การพัฒนาตนเอง 
4.  การท างานเป็นทีม 

4.06 
4.02 
3.91 
4.22 

0.60 
0.63 
0.28 
0.57 

3.85 
3.83 
3.89 
4.06 

0.61 
0.80 
0.27 
0.59 

1.71 
1.30 
0.39 
1.47 

.09 

.20 

.70 

.14 
รวม 4.06 0.47 3.91 0.51 1.48 .14 

 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ 
 
 ตอนท่ี 4 วิเคราะหส์มรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน   
ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทียบกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะ 
และจัดอันดับรวมทั้งวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังตารางที่ 15-16 
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ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก 

(n = 6) 

ขนาดกลาง 

(n = 64) 

ขนาดใหญ่ 

(n = 35) 

X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์   4.04 0.63 มาก 3 4.08 0.57 มาก 2 3.79 0.66 มาก 3 
2.  การบริการที่ดี   4.12 0.70 มาก 2 4.04 0.64 มาก 3 3.75 0.80 มาก 4 
3.  การพัฒนาตนเอง   3.95 0.36 มาก 4 3.96 0.26 มาก 4 3.80 0.25 มาก 2 
4.  การท างานเป็นทีม   4.15 0.66 มาก 1 4.23 0.52 มาก 1 4.02 0.65 มาก 1 

รวม 4.06 0.52 มาก  4.08 0.45 มาก  3.84 0.54 มาก  
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 จากตารางที่ 15 พบว่า ความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 2  ที่มีขนาดเล็ก โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการบริการที่ดี การมุ่งผลสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเอง 
 ในโรงเรียนที่มีขนาดกลาง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี และการพัฒนาตนเอง 
 ในโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม การพัฒนาตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธิ์และด้านการบริการที่ดี 
 
ตารางที่ 16 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
 

สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  1.84 
37.13 
38.97 

   2 
102 
104 

0.92 
0.36 

 

2.52 .085 

2.  การบริการที่ดี ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  2.08 
49.90 
51.98 

    2 
102 
104 

1.04 
0.49 

2.13 .124 

3.  การพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  0.55 
  7.24 
  7.79 

    2 
102 
104 

0.27 
0.07 

3.85* .024 

4.  การท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  1.02 
34.02 
35.05 

    2 
102 
104 

0.51 
0.33 

1.53 .221 

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  1.28 
24.05 
25.32 

    2 
102 
104 

0.64 
0.24 

2.70 .072 

*p < .05 
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 จากตารางที่ 16 พบว่า ค่าความแปรปรวนทางเดียวเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหาร 
สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น 
ด้านการพัฒนาตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เมื่อผู้วิจัย พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็น
ต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าผลการวิเคราะห์ 
มาเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้วิธีการทดสอบแบบ Scheffe test เพื่อทดสอบว่า 
รายคู่ใดบ้างแตกต่างกันดังตารางที่ 17 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ด้านการพัฒนาตนเอง 
 

ขนาดโรงเรียน X  
ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก 

3.80 3.96 3.95 
ขนาดใหญ่ 
ขนาดกลาง 
ขนาดเล็ก 

3.80 
3.96 
3.95 

- 
 

.16* 
- 

.15* 
.01 
- 

* p < .05 
 
 จากตารางที่ 17 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  
ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่  
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่กับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง  โดยสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง 
สูงกว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ 
 และสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่กับสมรรถนะของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ใน 
โรงเรียนขนาดเล็กสูงกว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
โดยจ าแนกตาม วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและขนาดโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ ปีการศึกษา 2559 จ านวน 11 โรงเรียน จ านวน 
143 คน โดยใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970, pp. 607-610) ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 105 คน จากนั้นด าเนินการ
สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดโรงเรียน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับจ านวน 30 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนก 
รายข้ออยู่ระหว่าง .30-.92 และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .97 การเก็บรวบรวม 
ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกและเก็บแบบสอบถามจ านวน 105 ฉบับ ได้รับคืนรวมทั้งหมด  
105 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( X ) 
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่าง ท าการเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
method)  
 

สรุปผล 
 จากการวิจัยสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานสมรรถนะหลักของสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
  1.1  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
รายข้อโดยเรียงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและ 
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผนและผู้บริหารปรับปรุง 
แก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ตามล าดับ 
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  1.2  ด้านการบริการที่ดี สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
รายข้อโดยเรียงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีความตั้งใจ  
และกระตือรือร้นในการให้บริการ ผู้บริหารศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนา 
การให้บริการ ผู้บริหารจัดระบบการให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูลความต้องการ ตามล าดับ 
  1.3  ด้านการพัฒนาตนเอง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหาร
สามารถติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชาชีพทางคอมพิวเตอร์ ผู้บริหารสามารถ 
ใช้ภาษาอังกฤษเพื่อแสวงหาความรู้และผู้บริหารเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม ตามล าดับ 
  1.4  ด้านการท างานเป็นทีม สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหาร 
เต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารยอมรับข้อตกลงของทีมงาน ผู้บริหารปฏิบัติตน 
เป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาท ตามล าดับ  
 2.  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน  
  2.1  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาปรากฏว่า ความเห็นของครู 
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.2  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ผลปรากฏว่า 
ความเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.3  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผู้บริหาร 
สถานศึกษา  โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการพัฒนาตนเอง 
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ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยรายคู่ 
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  พบว่า ด้านการพัฒนาตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 จ านวนจ านวน 2 คู่ ได้แก่ สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียน 
ขนาดใหญ่กับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง โดยสมรรถนะของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดกลางสูงกว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ใน
โรงเรียนขนาดใหญ่ และสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่กับ 
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็กสูงกว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่อยู่ในโรงเรียน 
ขนาดใหญ่ 
 

อภิปรายผล 
 การวิจัยเร่ืองสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีประเด็นที่ส าคัญในการน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 สมรรถนะหลัก โดยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก ทั้งนี้ อาจเน่ืองจากผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันได้ตระหนักบทบาทหน้าที่ของ 
ผู้น ายุคใหม่ เพื่อให้การด าเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันมีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นและมีการพัฒนาตนเองเพิ่มมากขึ้น  
มีการน าหลักทฤษฎีทางการบริหารมาใช้ให้เกิดประโยชน์ อีกทั้ง คณะกรรมการข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา ซึง่เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและ 
ก าหนดข้อตกลงส าหรับผู้บริหารที่บรรจุใหม่ในการปฏิบัติในหน้าที่ของผู้อ านวยการสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในระยะเวลา 1 ปี จะต้องจัดท าข้อตกลง 
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ (Performance agreement) เพื่อจะน าไปสู่การประเมินผลสัมฤทธิ ์
การปฏิบัติงานในระยะเวลา 1 ปี นั่นหมายถึง การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ควรมี 
ในด้านต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับสมภพ  ดวงชอุ่ม (2554, หน้า 58) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า อยู่ใน 
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 2 สมรรถนะ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย สมรรถนะหลัก  
ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการบริการที่ดี ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเอง  
สมรรถนะประจ าสายงาน ได้แก่ ด้านการสื่อสารและการจูงใจ ด้านการพัฒนาศักยภาพและบุคลากร  
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ด้านการมีวิสัยทัศน์และการวิเคราะห์สังเคราะห์ ตามล าดับ สอดคล้องกับพรพิศ  อินทะสุระ (2551) 
ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 5 พบว่า สมรรถนะของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 5 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ 
พิชชาวดี  ฤาชา (2555) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอ 
นิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบ 
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่งและประสบการณ์การท างาน โดยรวม 
และรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ซึ่งจากผลการวิจัยสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีประเด็นที่น่าสนใจซึ่งจะได้น าผล 
ของสมรรถนะหลักมาอภิปรายเป็นรายด้านดังต่อไปนี้ 
  1.1  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอ
เขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน 
ระดับมาก ทั้งนี้ อาจเน่ืองจากผู้บริหารสถานศึกษาผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติงานให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มีความรู้ความเข้าใจในการวางแผนศึกษาก่อนลงมือ 
ปฏิบัติ เมื่อเกิดความผิดพลาดปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของวันชัย  บุญทอง (2548) วิจัยเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า 
ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูป 
ระบบราชการ ผู้บริหารมีความต้องการในการพัฒนามากที่สุด คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งอยู่ใน 
ระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของวีระเชษฐ์  ฮาดวิเศษ (2551) ได้ศึกษาสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 พบว่า ครูและผู้บริหาร 
สถานศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
มีการปฏิบัติในระดับมาก และยังสอดคล้องกับสมปอง  ไทยธานี (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ 
ระหว่างสมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
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เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดชลบุรี พบว่า สมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษา  
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.2  ด้านการบริการที่ดี โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเน่ืองจากผู้บริหาร 
สถานศึกษาเห็นความส าคัญกับบุคลากรที่ท างานในสถานศึกษา มีความตั้งใจ เต็มใจและกระตือรือร้น 
ในการให้บริการ โดยศึกษาเปรียบเทียบผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการให้บริการ 
และการจัดการบริการที่สอดคล้องกับความต้องการของครู นักเรียนและชุมชนเพื่อให้จัดระบบ 
การให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูลได้ตรงตามความต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับสมภพ  ดวงชอุ่ม  
(2554) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ด้านการบริการที่ดี  มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และยังสอดคล้องกับพิศิษฎ์  แสงสุพิน (2553) ได้ศึกษาสมรรถนะหลักทางการบริหารของผู้บริหาร 
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มหาสารคาม เขต 3 พบว่า สมรรถนะหลักทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการบริการที่ดี  
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.3  ด้านการพัฒนาตนเอง โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเนื่องจาก 
ผู้บริหาร สถานศึกษาในยุคใหม่ต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมในการบริหารงานอยู่เสมอ 
เพื่อให้ทันกับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยสามารถติดตามความเคลื่อนไหว 
ทางวิชาการและวิชาชีพทางคอมพิวเตอร์ มีทักษะความสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพื่อแสวงหาความรู้ 
และผู้บริหารเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่ตรงตามความต้องอย่างเหมาะสมซึ่งสอดคล้องกับหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียง 3 หลักการ ได้แก่ ความพอประมาณ มีเหตุผล มีระบบภูมิคุ้มกันที่ดีมี 2 เงื่อนไข  
ได้แก่ ความรอบรู้และคุณธรรม กระบวนการในการพัฒนาตนเอง ส ารวจตนเอง วิเคราะห์หาสาเหตุ 
ความล้มเหลวที่ประสบมาวิเคราะห์ความเชื่อ เจตคติ ค่านิยมในการท างานวางแผนฝึกอบรม  
ประเมินผลและปรับปรุงแก้ไขวิธีการในการพัฒนาเอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ การใช้ 
กัลยาณมิตร และยังสอดคล้องกับพรพิศ  อินทะสุระ (2551) ได้ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการพัฒนาตนเอง  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.4  ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ได้แก่  
ผู้บริหารสถานศึกษาเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารยอมรับข้อตกลงของทีมงาน  
ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาท ทั้งนี ้อาจเนื่องจากการได้รับการพัฒนา 
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ความรู้ในเชิงบริหารแบบโรงเรียนเป็นฐาน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553) ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การบริหารจัดการให้ 
สถานศึกษามากขึ้น ดังนั้นการบริหารจัดการแบบโรงเรียนเป็นฐาน จึงเป็นการบริหารจัดการ 
ที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมและการท างานแบบมีส่วนร่วม และยังสอดคล้องกับสมปอง  ไทยธานี  
(2558) ได้ศึกษาได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดชลบุรี 
พบว่า สมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 2.  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์การท างานและขนาดโรงเรียน 
  2.1  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าความคิดเห็นของครู 
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน  
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมตามหลักธรรมภิบาล โดยให้ครูมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของโรงเรียน รวมทั้งส่งเสริม  
สนับสนุนให้ครูมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ภารกิจของโรงเรียนจึงประสบความส าเร็จ  
ซึ่งสอดคล้องกับสอดคล้องกับผลการวิจัยของสมภพ  ดวงชอุ่ม (2554) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า ครูที่ปฏิบัติงาน 
อยู่ในสถานศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหาร จ าแนกตามวุฒิการศึกษา มีความแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับงานวิจัยของรุ่งทิพย์  เฉกแสงทอง (2557) ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า  
ครูที่มีวุฒิการศึกษาเห็นว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ 
อุบล  สวุรรณศร ี(2549) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  
เขต 1 พบว่า ครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
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กัมพล  แช่มสา (2550) ที่ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของ 
ครูผู้สอนที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับสูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.2  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกประสบการณ์การท างาน พบว่าความคิดเห็น 
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์ 
การท างาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า  
โรงเรียนส่วนใหญ่โรงเรียนขนาดกลาง ท าให้ครูและผู้บริหารมีปฏิสัมพันธ์กัน ได้เป็นอย่างดี  
ผู้บริหารสามารถดูแลครูและบุคลากรได้อย่างทั่วถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการบริหารที่มี 
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสถานการณ์และบริบทต่าง ๆ ย่อมต้องอาศัยการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
ที่หลากหลาย เพราะประสบการณ์นั้นจะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษานั้นสามารถบริหารจัดการ 
สถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี 
ประสบการณ์ต่างกันนั้นท าให้การเรียนรู้หรือผ่านประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในแต่ละคนนั้นมีความแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับว่ามีประสบการณ์ในการท างานมากน้อย 
เพียงใด ซึ่งสอดคล้องกับพิชชาวดี  ฤาชา (2555) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนก 
ตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิติและสอดคล้องกับอรทัย  เดือนขาว (2557) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
ของโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.3  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
ยกเว้น ด้านการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ อาจเนื่องจาก 
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดกลางและในโรงเรียนขนาดเล็กมีความกระตือรือร้น  
มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษายุคใหม่ต้องเป็นผู้มีประสบการณ์และมีการพัฒนา 
ตนเองอย่างสม่ าเสมอ การพัฒนาตนเองถือว่าเป็นการเตรียมความพร้อมในการบริหารงาน  
น ามาประยุกต์ใช้เพื่อให้ทันกับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ติดตามความเคลื่อนไหว 
ทางวิชาการและวิชาชีพทางคอมพิวเตอร์ เช่น ด้านเทคโนโลยี ด้านภาษา ความรู้ที่ได้จากการบริหาร  
เลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม เปลี่ยนจากบทบาทผู้ชี้น า ผู้ถ่ายทอดความรู้เป็นผู้ช่วยส่งเสริม 
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สนับสนุนในการแสวงหาความรู้จากสื่อการเรียนรู้ เมื่อเปรียบกับโรงเรียนขนาดใหญ่มีบุคลากรมาก  
บุคลากรมีความสามารถและแบ่งเป็นฝ่ายในการรับผิดชอบงาน ซึ่งอาจท าให้สมรรถนะของ
ผู้บริหารในสายตาของบุคลากรลดลง  ซึ่งสอดคล้องกับชฎาพร  แก้วทองประเสริฐ (2558) ได้ศึกษา 
การเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ขนาดเล็ก ขนาดกลาง  
และขนาดใหญ่โดยรวมและรายด้านคือด้านการบริหารจัดการการเรียนรู้ การพัฒนาหลักสูตร 
สถานศึกษา ด้านการนิเทศการสอน และการส่งเสริมให้มีการวิจัย มีความแตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมภพ  ดวงชอุ่ม (2554) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหาร 
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  
ครูที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
 จากผลการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า สมรรถนะหลัก โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในด้าน
ต่าง ๆ ดังนี้ 
 สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา 
 1.  ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผู้บริหารสถานศึกษาควรน าวัตกรรมมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ศึกษาแผนให้เข้าใจ ปฏิบัติตามแผนให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และยึดหลัก 
การประหยัด ใช้สิ่งที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
 2.  ด้านการบริการที่ดี ผู้บริหารสถานศึกษาควรบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผู้เรียน  
ครูและบุคลากร โดยใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ ด าเนินกิจกรรมเพื่อพัฒนา 
ความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนให้มากขึ้น เปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
และรับฟังข้อเสนอแนะ ควรประเมินความพึงพอใจและรายงานผลต่อผู้รับบริการ 
 3.  ด้านการพัฒนาตนเอง ผู้บริหารสถานศึกษาควรรุ่นใหม่ ๆ ควรวิเคราะห์จุดแด่นและ 
จุดด้อยของตนเองแล้วเลือกวิธีพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับจุดเด่นและจุดด้อย รวมไปถึงมารยาท 
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ในการพูดกับชุมชน บุคลากรและนักเรียน ความชัดเจนในการอธิบายและยกตัวอย่างให้เหมาะสม 
กับสถานะและต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบันเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
 4.  ด้านการท างานเป็นทีม ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  
ควรจัดอบรมและให้ความรู้เกี่ยวกับการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีม การมีส่วนร่วม 
ในการวางแผนร่วมกับผู้อ่ืน เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ควรสนับสนุนให้ 
ก าลังใจ ยกย่องให้เกียรติ มีความเสมอภาคโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาที่บรรจุใหม่กับ 
ความพึงพอใจของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1  
และ 2 
 2.  ควรศึกษา วิจัยเชิงคุณภาพถึงปัญหาในการท าวิจัยในเชิงลึกมากขึ้นถึงปัญหาและ 
สาเหตุการวิจัยว่า เหตุใดกลุ่มตัวอย่างจึงมีความคิดเห็นหรือทัศนคติ เช่นน้ัน 
 3.  ควรมีการศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา กับการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย
ทางการศึกษาซึ่งส่งผลต่อการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 



71 

บรรณานุกรม 
 

กัมพล  แช่มสา. (2550). การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามการรับรู้ 
 ของครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1. งานนิพนธ์การศึกษา 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
กีรติ  ยศยิ่งยง. (2550). ขีดความสามารถ. กรุงเทพฯ: มิสเตอร์ก๊อปปี้. 
จรัมพร  ประถมบูรณ์. (2547). Competency การพัฒนาเจ้าหน้าที่ให้เป็นเลิศในกระบวนการยุติธรรม 
 ทางปกครอง. เข้าถึงได้จาก http://www.frda.or.th/competency_2html 
จีรศักดิ ์ เดชเกิด. (2546). พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญ  
 จังหวัดสระแก้ว. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
จีระ  งอกศิลป์. (2550). คู่มือเตรียมสอบผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
 การศึกษาขั้นพื้นฐาน ชุดที่ 3. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์. 
เจษฎา  ประกอบทรัพย์  และวลัยลักษณ์  เศขรฤทธิ์. (2547). การปรับระบบจ าแนกต าแหน่งและ 
 ค่าตอบแทน. วารสารข้าราชการ, 49(3), 39-52. 
ชฎาพร  แก้วทองประเสริฐ. (2558). การเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร 
 สถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษร์ธานี  
 เขต 2. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ชาตรี  โพธิกุล. (2552). สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สุพรรณบุรี  
 เขต 2 ตามมาตรฐานวิชาชีพคุรุสภา. การศึกษาค้นคว้าอิสระการศึกษามหาบัณฑิต,  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยนเรศวรพิษณุโลก. 
เชิดพงษ์  ไทยทวี. (2555). การศึกษาสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ณรงค์วิทย์  แสนทอง. (2547). การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่: ภาคปฏิบัติ (พิมพ์คร้ังที่ 4).  
 กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ. (2545). การบริหาร การด าเนินงาน และการผลิต. กรุงเทพฯ:  
 เอ็กซเปอร์เน็ท. 
 



72 

ดนัย  เทียนพุฒ. (2543). การจัดท าแผน HRD สหัสวรรษหน้า ส าหรับนักฝึกอบรมมืออาชีพ 
 (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ: ดี เอ็น ที คอนซัลแตนท์. 
แดง  นิ่มอนงค์. (2549). การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอบางละมุง  
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 3. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต,  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
เตือนใจ  พุกสีดา. (2559, 10 ตุลาคม). ครูช านาญการวิเศษ โรงเรียนบ้านคลองน้ าเป็น. สัมภาษณ์ 
ธนพงศ์  บุญวาที. (2546). พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา  
 จังหวัดตราด. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์. (2550). Competency ภาคปฏิบัติ เขาท ากันอย่างไร. กรุงเทพฯ:  
 สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุ่น). 
ธีระ  รุญเจริญ. (2547). สภาพปัจจุบันและปัญหาการมีส่วนร่วมในการบริหารและจัดการศึกษาของ 
 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน. กรุงเทพฯ: ส านักงานเลขาธิการ สภาการศึกษา. 
ธีระ  รุญเจริญ. (2550). การบริหารโรงเรียนยุคปฏิรูปการศึกษา. กรุงเทพฯ: ข้าวฟ่าง. 
นันทพร  ศุภพันธ์. (2551). สมรรถนะด้านการบริหารวิชาการ ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับ 
 ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2.  
 ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย,  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
นิรมล  กิติกุล. (2549). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
บุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว. (2535). การอ้างอิงประชากรเมื่อใช้เคร่ืองมือแบบมาตรา 
 ส่วนประมาณค่ากับกลุ่มตัวอย่าง. วารสารการวัดผลการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
 วิโรฒ มหาสารคาม, 3(1), 23-24. 
ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์. (2546). การบริหารงานวิชาการ. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
ปัญญากร  อุดนัน. (2553). การศึกษาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลกรทางการศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1. การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองการศึกษา 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
พนิดา  สัตถาสาธุชนะ. (2549). การศึกษาสมรรถนะในการบริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ ของ 
 ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ 
 ราชการที่ 6. วิทยานิพนธ์ครุคาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 บัณฑิตวิทยาลัย, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

 



73 

พเยาว์  สุดรัก. (2553). ศึกษาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร 
 แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สักกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1.  
 งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา,  
 บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 
พรพิศ  อินทะสุระ. (2551). สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู  
 และบุคลากรทางการศึกษา สงักัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5. 
 วิทยานิพนธ์ครุคาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, 
 มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย. 
พิชชาวดี  ฤาชา. (2555). สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเขตอ าเภอนิคมพัฒนา  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1. งานนิพนธ์การศึกษา 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
พิศิษฎ์  แสงสุพิน. (2553). สรรถนะหลักทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 
 ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม  
 เขต 3. การศึกษาอิสระศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
เยาวณี  เสมา. (2549). การพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาของรัฐระดับ 
 มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาวิจัยการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
รุ่ง  แก้วแดง. (2546). โรงเรียนนิติบุคคล: หนังสือส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาทุกคนต้องอ่าน  
 (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ: วัฒนาพานิช. 
รุ่งทิพย์  เฉกแสงทอง. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับความ 
 พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  
 เขต 1. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
วัฒนพงศ์  รุ่งเรือง. (2541). การปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน  
 สาขาบริหารการศึกษาประเภทสามัญเขตการศึกษา 4. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต,  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยทักษิณ. 
วัฒนา  พัฒนพงศ์. (2546). BSC และ KPI เพื่อการเติบโตขององค์กรอย่างยั่งยืน (พิมพ์คร้ังที่ 2). 
 กรุงเทพฯ: พิมพ์ดี. 
 



74 

วันชัย  บุญทอง. (2548). ความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาตาม 
 แนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาใน 
 โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 4. การศึกษาอิสระ  
 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย,  
 มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
วิภาดา  สีหาบุตร. (2555). สมรรถนะการบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
 เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ระยอง เขต 1. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต,  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
วีระเชษฐ์  ฮาดวิเศษ. (2551). สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 หนองคาย เขต 3. การศึกษาอิสระศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร 
 การศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. (2552). โครงการศึกษารูปแบบสมรรถนะ 
 ครูและบุคลากรทางการศึกษา ประจ าปี 2551-2552. กรุงเทพฯ: เดคอเดียดีไซน์. 
สมชาย  สหชัยรุ่งเรือง. (2539). ปัญหาและข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาการบริหารงาน โรงเรียน  
 ประถมศึกษา ในจังหวัดชลบุรี. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร  
 การศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
สมปอง  ไทยธานี. (2558). ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษากับ 
 ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 18 จังหวัดชลบุรี. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
สมภพ  ดวงชอุ่ม. (2554). สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร 
 การศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2. (2557 ก). ท าเนียบสถานศึกษา  
 ปีการศึกษา 2557. กรุงเทพฯ: กลุ่มงานข้อมูลสารสนเทศ กลุ่มนโยบายและแผน. 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2. (2557 ข). สารสนเทศทางการศึกษา  
 ปี 2557. กรุงเทพฯ: กลุ่มงานข้อมูลสารสนเทศ กลุ่มนโยบายและแผน. 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2. (2559). สารสนเทศทางการศึกษา ปี 2559. 
 กรุงเทพฯ: กลุ่มงานข้อมูลสารสนเทศ กลุ่มนโยบายและแผน. 
 



75 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. (2550). คู่มือหลักสูตรการพัฒนา 
 ข้าราชการครูให้มี หรือเลื่อนวิทยฐานะช านาญการพิเศษ. กรุงเทพฯ: ส านักงาน 
 คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2547). ทุนมนุษย์กับการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร  
 ทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพฯ: พี.เอ.ลีฟวิ่ง. 
ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ. (2549). ชุดวิชาภาวะผู้น าทางการศึกษา. กรุงเทพฯ: ส านักพัฒนา  
 และส่งเสริมวิชาชีพ. 
สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ. (2548). แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency based  
 learning. กรุงเทพฯ: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. 
สุนันทา  เลาหนันทน์. (2540). การพัฒนาองค์การ. กรุงเทพฯ: ดีดีบุ๊คสโตร์. 
สุภาภรณ์  จันทร์กลม. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
 ผลการปฏิบัติงานบริหารงานวิชาการของโรงเรียนเอกชนในอ าเภอบ้านฉาง  
 จังหวัดระยอง. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา,  
 คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
สุวกิจ  ศรีปัดถา. (2531). องค์การและการจัดการ (พิมพ์คร้ังที่ 2). มหาสารคาม: แผนกการพิมพ์  
 ฝ่ายเอกสารและต ารา วิทยาลัยครูมหาสารคาม. 
สุวิทย์  มูลค า และอรทัย  มูลค า. (2549). ก้าวเข้าลู่...สู่การเลื่อนวิทยฐานะผู้บริหารสถานศึกษา  
 ผู้บริหารการศึกษาและศึกษานิเทศก์. กรุงเทพฯ: อี เค บุ๊คส์. 
เสน่ห ์ จุ้ยโต. (2548, พฤษภาคม). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Competency-based development.  
 รัฐสภาสาร, 53(5), 35-56. 
เสนาะ  มนต์วิเศษ. (2543). ลักษณะงานกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 12.  
 วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย,  
 มหาวิทยาลัยบูรพา. 
อรทัย  เดือนขาว. (2557). สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ของโรงเรียนในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัด 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2. วิทยานิพนธ์การศึกษา 
 มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยบูรพา. 
อังคณา  สวียม. (2559, 10 ตุลาคม). รักษาราชการแทนผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านคลองน้ าเป็น. 
 สัมภาษณ์ 
 



76 

อุบล  สุวรรณศรี. (2549). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบัติของครู โรงเรียนประถม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1.  
 วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย,  
 มหาวิทยาลัยบูรพา. 
Boyatzis, R. E. (1982). Competence at work. In J. A. Stewart (Ed.), Motivation and society. 
 San Francisco: Jossey-Bass. 
Bryant, J., & Poustie, K. (2001). Competencies needed by public library staff. Retrieved from  
 http://archive.pla.org/conference/conf02/bryant.pdf 
Cronbach, L. J. (1990). Essentials of psychological testing (5th ed.). New York: Harper Collins. 
Haimann, T., Scott, W. G., & Connor, P. E. (1985). Management. Boston: Houghton Mifflin. 
Hollomon, L. P. (1999). Characteristic of the principals centers as context for profession  
 development. Dissertation Abstracts International, 60(3), 605-A. 
Kierstead, J. (1998). Personality and job performance: A research overview. Ottawa, Canada:  
 Public Service Commission. 
Krejcie, R., V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research activity. Journal  
 of Education and Psychological Measurement, 30(3), 607-610. 
Perrenound, R. L. (2007). A study of technology competencies and responsibilities of  
 superintendents of small rural school districts in Idaho with the implementation of  
 technology changes. Unpublished doctoral dissertation, Idaho State University. 
Reitz, J. H., & Jewell, L. N. (1985). Managing. Glenview, IL: Scott, Foresman. 
Scott, G. (2005). Educator perceptions of principal technology leadership competencies.  
 Unpublished doctoral dissertation, University of Oklahoma. 
Tight, M. (1996). Key concepts in adult education and training. London: Routledge. 
Tucker, S. A., & Cofsky, K. M. (1994). Competency-based pay on a banding platform. 
 ACA Journal, 3(1), 30-45. 
 
 

http://archive.pla.org/conference/conf02/bryant.pdf


77 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



78 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
-  ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
-  ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
-  ส าเนาหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.184 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 
 15  กุมภาพันธ์  2560 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
เรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย 1. เค้าโครงงานวิจัย 
 2. เคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 ด้วย นางสาวกนกอร  จุลินทร นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา รหัส 58950105 ได้รับความเห็นชอบให้ท า 
งานนิพนธ์ เร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยอยู่ในความควบคุมดูแลของ ดร.ชัยพจน์  รักงาม  
เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  
ภาควิชาการบริหารการศึกษา ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดียิ่ง  
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือของนิสิตในคร้ังนี้ 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
 (ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร  0-3810-2052 
โทรสาร  0-3874-581 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.185 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 
 18  กุมภาพันธ์  2560 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเครื่องมือ 
 

เรียน 
 
 ด้วย นางสาวกนกอร  จุลินทร นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา รหัส 58950105  ได้รับความเห็นชอบให้ท า 
งานนพินธ์ เร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยอยู่ในความควบคุมดูแลของ ดร.ชัยพจน์  รักงาม  
เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพ 
เคร่ืองมือ  ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่านเพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร   0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-581 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ 6218.8/ ว.186 ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131 
 
 20  กุมภาพันธ์  2560 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 

เรียน 
 
 ด้วย นางสาวกนกอร  จุลินทร นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา รหัส 58950105 ได้รับความเห็นชอบให้ท า 
งานนิพนธ์ เร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 โดยอยู่ในความควบคุมดูแลของ ดร.ชัยพจน์  รักงาม  
เป็นประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา มีความประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่านเพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) สุเมธ  งามกนก 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก) 
 หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 
 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทร   0-3810-2052 
โทรสาร 0-3874-581 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามนี้มุ่งศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 ในด้านสมรรถนะหลักตามกรอบ 
ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งเป็น 2 ตอน  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2  ได้แก่ สมรรถนะหลัก มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 5 ระดับ มีความหมาย ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษามีการค้นพบ พัฒนานวัตกรรม องค์ความรู้ใหม่ 
   มีการเผยแพร่ผลงานให้เป็นที่ยอมรับเป็นแบบอย่างที่ดี 
 ระดับ 4 หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติงานได้บรรลุมาตรฐาน ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
   สามารถน าความรู้ไปประยุกต์/ แนะน า/ นิเทศผู้อ่ืนได้ 
 ระดับ 3 หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษามีความรู้ความเข้าใจ/ ทักษะสามารถน าไป 
   ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 
  ระดับ 2 หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาไม่มีความรู้ความเข้าใจ/ ทักษะน้อยหรือ 
   ไม่เพียงพอที่จะ ปฏิบัติงานได้หรือท าให้เกิดผลงานได้ที่จะปฏิบัติงานได้ 
   หรือท าให้เกิดผลงานได้ 
 ระดับ 1 หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาไม่มีความรู้ความเข้าใจ/ทักษะที่จะปฏิบัติงานได้ 
   หรือท าให้เกิดผลงานได้ 
 ผู้วิจัยน าไปใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยเท่านั้น จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน 
ในการตอบแบบสอบถามตามความจริงและครบทุกข้อ 
 

นางสาวกนกอร  จุลินทร 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    และ/ หรือเติมข้อความที่ตรงตามความจริง 
 1.  วุฒิการศึกษา 
     1. ปริญญาตรี   2. สูงกว่าปริญญาตรี 
  2.  ประสบการณ์การท างาน 
    1. น้อยกว่า 10  ปี   2. 10 ปีขึน้ไป 
 3.  ขนาดโรงเรียนที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
    1. ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1-120 คน) 
    2. ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121-300 คน) 
    3. ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 301 คนขึ้นไป) 
 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   
ลงในช่องที่ตรงตามระดับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา ว่าผู้บริหารของท่านมีความสามารถ 
ในแต่ละรายการอยู่ในระดับใด ตามความเป็นจริง 
 

สมรรถนะหลัก 
การปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์      
1.1  ผู้บริหารมีความรู้ความเข้าใจในการวางแผน      
1.2  ผู้บริหารปฏิบัติงานให้บรรลุตามแผน      
1.3  ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน      
1.4  ผู้บริหารใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการวางแผน      
1.5  ผู้บริหารยึดหลักประหยัดในการปฏิบัติงาน      
1.6  ผู้บริหารน านวัตกรรมมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
       ในการปฏิบัติงาน 

     

1.7  ผู้บริหารติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน      
1.8  ผู้บริหารปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย      
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สมรรถนะหลัก 
การปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

2.  การบริการท่ีดี      
2.1  ผู้บริหารศึกษาความต้องการของผู้รับบริการ      
2.2  ผู้บริหารจัดระบบการให้บริการบนพื้นฐานของข้อมูล  
       ความต้องการ 

     

2.3  ผู้บริหารจัดระบบการบริการที่ดี      
2.4  ผู้บริหารมีความตั้งใจ เต็มใจ และกระตือรือร้น 
       ในการให้บริการ 

     

2.5  ผู้บริหารศึกษาผลการให้บริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนา 
       การให้บริการ 

     

2.6  ผู้บริหารมีความพึงพอใจของผู้รับบริการ      
2.7  ผู้บริหารประเมินความพึงพอใจและรายงานผลของ 
       ผู้รับบริการ 

     

3.  การพัฒนาตนเอง      
3.1  ผู้บริหารวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง      
3.2  ผู้บริหารเลือกวิธีพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับจุดเด่น จุดด้อย      
3.3  ผู้บริหารมีความสามารถในการใช้ภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร      
3.4  ผู้บริหารมีความชัดเจนในการอธิบาย และยกตัวอย่าง      
3.5  ผู้บริหารสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพื่อแสวงหาความรู้      
3.6  ผู้บริหารสามารถติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการ  
        และวิชาชีพทางคอมพิวเตอร์ 

     

3.7 ผู้บริหารเลือกใช้แหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม      
4.  การท างานเป็นทีม      

4.1  ผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนร่วมกับผู้อ่ืน      
4.2  ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน      
4.3  ผู้บริหารยอมรับข้อตกลงของทีมงาน      
4.4  ผู้บริหารเต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน      
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สมรรถนะหลัก 
การปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
4.5  ผู้บริหารรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
       ของตน 

     

4.6  ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับ 
       บทบาท 

     

4.7  ผู้บริหารร่วมมือกับทีมงานในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน      
4.8  ผู้บริการสนับสนุนให้ก าลังใจ ยกย่อง ให้เกียรติผู้อ่ืน      
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ภาคผนวก ค 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC)  

ของเคร่ืองมือ ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
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ตารางที่ 18 การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) 
 ของเคร่ืองมือ ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ข้อ IOC ข้อ IOC 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

หมายเหต ุ ผลรวมทุกด้านมีค่าเฉลี่ย IOC  เท่ากับ  1.00 
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ภาคผนวก ง 
การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 19 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

.73 

.79 

.71 

.81 

.70 

.75 

.90 

.86 

.77 

.86 

.81 

.84 

.88 

.78 

.80 

16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

.74 

.76 

.81 

.83 

.79 

.69 

.82 

.80 

.77 

.89 

.90 

.84 

.86 

.91 

.87 

หมายเหต ุ ได้ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง  .69-.91 
 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  .98 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล นางสาวกนกอร  จุลินทร 
วัน เดือน ปีเกิด 19  มกราคม  พ.ศ. 2519 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง  จังหวัดจันทบุรี 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 27/1 หมู่ 5 ต าบลพลวง อ าเภอเขาคิชฌกูฏ  
  จังหวัดจันทบุรี  22210 
ต าแหน่งและประวัติการท างาน 
 พ.ศ. 2546-2548 ครู โรงเรียนบุญสมวิทยา  
  อ าเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี 
 พ.ศ. 2548-2550 ครู โรงเรียนลัมแบรต์พิชญาลัย 
  อ าเภอนายายอาม จังหวัดจันทบุรี 
 พ.ศ. 2551-2552 ครูผู้ดูแลเล็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เทศบาลต าบลพลวง 
  จังหวัดจันทบุรี 
 พ.ศ. 2553-2554 พนักงานราชการ โรงเรียนบ้านคลองน้ าเป็น 
  อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
 พ.ศ. 2554-2557 ครูผู้ช่วย โรงเรียนบ้านเขาน้อยสามัคคี 
  อ าเภอเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว 
 พ.ศ. 2557-ปัจจุบัน ครู คศ.1 โรงเรียนบ้านคลองน้ าเป็น  
  อ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี 
ประวัตกิารศึกษา 
 พ.ศ. 2537 วิทยาศาสตรบัณฑิต (เกษตรศาสตร์) 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี  
 พ.ศ. 2545 ครุศาสตรบัณฑิต (การประถมศึกษา)  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี  
 พ.ศ. 2560 การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา)  
  มหาวิทยาลัยบูรพา  
 


