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ความเป็นมา/หลักการและเหตุผล 

การเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน รวมถึงสภาพการแข่งขันกันอย่างรุนแรงในขณะนี้ท าให้องค์การทุกแห่งต้องเผชิญทั้งความเสี่ยง
ภัยที่สูงขึ้นและการสร้างโอกาสที่ดีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากกระแสโลกาภิวัฒน์ (globalization) เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องและแนวโน้มทาง
สังคม อีกทั้งองค์การแบบยุคคลาสสิก (classical organization) ในศตวรรษที่ 20 ก็ไม่สามารถด าเนินการได้ดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้เนื่องจากโครงสร้าง (structure) ระบบ (systems)  การปฏิบัติ (practices)  และวัฒนธรรม  (culture)  
เป็นเหตุที่ท าให้เกิดความล่าช้าและเป็นอุปสรรคท าให้ยากต่อการเปลี่ยนแปลง  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ, 2545) อย่างไรก็ตามการ
เปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้กับทุกองค์การ ในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีมากมาย อาทิ การปฏิรูประบบราชการ การ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การออกนอกระบบ การร่วมทุน การรวมกิจการ รวมทั้งการน าเทคนิคการจัดการ
ใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ์รัตน์ , 2547) การเปลี่ยนแปลงองค์การสามารถเกิดขึ้นได้ในหลายระดับ คือ ในระดับ
บุคคล กลุ่ม หรือองค์การ โดยอาจจะเป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การทั้งหมดหรือบางส่วนขององค์การ ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสร้าง
องค์การใหม่ การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม่ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นต้น   

ในปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนที่ต้องการอยู่รอดและยั่งยืน จ าเป็นต้องประยุกต์เอาแนวคิดในเรื่องของสมรรถนะหลัก 
(core competency) มาใช้ที่เรียกว่าสมรรถนะขีดความสามารถ หรือความเข้มแข็งขององค์การก็ดี ล้วนแล้วแต่ต้องผ่านกระบวนการ
สะสมความรู้ ท าการวิจัย ค้นคว้ามาเป็นระยะเวลาที่ยาวนานทั้งสิ้นโดยอันที่จริงแล้ว การเรียนรู้เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่งของความเป็น
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มนุษย์ เพราะโลกในปัจจุบันเป็นโลกท่ีต้องอาศัยฐานความรู้อย่างมากก็ยิ่งท าให้มนุษย์มีการเรียนรู้มากขึ้นด้วย นอกจากนี้คนส่วนใหญ่มัก
กล่าวถึงและเข้าใจความรู้ในความหมายที่แคบ ความรู้ไม่ใช่ข้อมูลหรือสารสนเทศ ถึงแม้ว่าความรู้จะมีความหมายเกี่ยวข้องกันกับสองค า
ที่กล่าวมาแล้วก็ตามแต่ความรู้มีความหมายกว้างกว่าและยิ่งใหญ่กว่าข้อมูลหรือสารสนเทศ ความรู้คือ กรอบของการผสมผสานระหว่าง
ประสบการณ์ ค่านิยม ความรอบรู้ในบริบท และความรู้แจ้งอย่างช่ าชอง ในแง่ขององค์การความรู้มักจะสั่งสมอยู่ในรูปเอกสาร หรือแฟ้ม
เก็บเอกสารต่างๆ รวมไปถึงสั่งสมอยู่ในการท างาน กระบวนการ การปฏิบัติงานและบรรทัดฐานขององค์การนั่นเอง (นิสดารก์ เวชยา
นนท์, 2549) นอกจากนั้นในสังคมยุคโลกาภิวัตน์  สิ่งที่ต้องค านึงถึงคือ การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
โดยที่การบริหารงานในองค์การต่างๆ ที่ต้องมีความมุ่งเน้นความรู้ ทักษะความช านาญและความสามารถ  ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เป็นส าคัญในการปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง การน าเทคโนโลยีหรือวิทยาการสมัยใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ การจะน าความรู้ใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้นั้น จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความพร้อมรับความ
เจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีและความรู้ใหม่ๆ การที่องค์การจะสามารถอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นๆ ได้  องค์การจะต้อง
เห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก เพราะเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2548) ซึ่งสอดคล้องกับ ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2550) ที่อธิบายว่าในปัจจุบัน
กระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยปกติแล้วจะด าเนินการตามกระบวนการ 4 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา การ
ก าหนดหลักสูตร การจัดท าแผน และการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งผลจากการด าเนินการดังกล่าวจะประสบปัญหา
ตั้งแต่เริ่มต้นการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา (training needs) เพราะส่วนใหญ่จะเป็นความต้องการฝึกอบรม
และพัฒนา (training wants) ของผู้บังคับบัญชาหรือผู้มีหน้าที่ในการพัฒนาบุคลากร จึงมักพบเสมอว่าบ่อยครั้งที่บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาในหลักสูตรที่บุคลากรมีความรู้อยู่แล้ว หรือเป็นหลักสูตรที่เคยอบรมและพัฒนามาแล้ว   ดังนั้นแนวคิดใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรยุคใหม่ จึงแตกต่างจากเดิม คือ มีการน าเอาสมรรถนะเข้ามาในกระบวนการพัฒนาทุกกระบวนการเพ่ือให้
การพัฒนาบุคลากรตอบสนองความต้องการขององค์การ นอกจากนั้นยังเป็นการเพ่ิมสมรรถนะความสามารถและศักยภาพของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับการเจริญเติบโตขององค์การอีกด้วย 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 72 ระบุไว้ว่า ให้ส่วนราชการมีหน้าที่ด าเนินการให้มีการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติราชการ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด 
ในกรณีที่เห็นสมควรและเพ่ือการประหยัด ส านักงาน ก.พ. จะจัดให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแทนส่วนราชการ
ตามวรรคหนึ่งก็ได้ สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดปรัชญาในการพัฒนา
ก าลังคนภาครัฐของไทยไว้ 8 ประการ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เพ่ิมพูนทั้งความรู้ ทักษะ และทัศนคติ รวมทั้งการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรควรด าเนินการโดยยึดหลักสมรรถนะ (competency based development) เป็นต้น และเมื่อวันที่ 30 
มิถุนายน 2552 คณะรัฐมนตรีเห็นชอบยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 - 2556 ตามที่ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน เสนอให้ส่วนราชการที่เกี่ยวข้องถือปฏิบัติและด าเนินการตามยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ คือ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การ
พัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะ  เป้าหมาย คือ ข้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ได้รับการพัฒนาให้
มีคุณภาพในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามความจ าเป็นและคุ้มค่า ยุทธศาสตร์ที่ 2 ก ารพัฒนา
ข้าราชการให้เป็นคนดีมีความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย และเข้าถึงประชาชน  เป้าหมาย คือ ข้าราชการในส่วนราชการ
ต่าง ๆ ได้รับการพัฒนาให้เป็นคนดี มีความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม มีวินัย และเข้าถึงประชาชน ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทุกระดับในองค์การโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่หลากหลายให้สามารถเป็นผู้น าตนเอง  ผู้น าทีม ผู้น าองค์การ และผู้น า
เครือข่าย เป้าหมาย คือ ผู้น าทุกระดับของทุกส่วนราชการได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถผลักดัน
องค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการทุกคนทุก
ระดับให้มีพลังกายที่เข้มแข็งและพลังใจที่พร้อมอุทิศเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน เป้าหมาย คือ ข้าราชการเกิดความตระหนัก มีแนวทาง
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ปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองและมีจิตส านึก มีส่วนร่วมในการแก้ไขสิ่งแวดล้อมการท างานให้ดีขึ้น สามารถปฏิบัติตนได้อย่าง
เหมาะสมเพ่ือส่งเสริมสิ่งแวดล้อมของตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์การ หากพิจารณายุทธศาสตร์ดังกล่าวแล้วจะเห็นว่า ได้ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาข้าราชการโดยยึดสมรรถนะเป็นฐาน ซึ่งก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ที่ 1 คือ การพัฒนาคุณภาพข้าราชการในการ
ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของสมรรถนะโดยก าหนดเป้าหมายให้ข้าราชการในส่วนราชการต่าง ๆ ได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานตามความจ าเป็นและคุ้มค่า 

อย่างไรก็ตามจากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า การพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ ในปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาโดยยึดหลัก
สมรรถนะ (competency based development) และการพัฒนายึดความสามารถ (capability) เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่
มีความรู้ (knowledge worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและระบบบริหารการจัดการภาครัฐแนว
ใหม่ได้อย่างประสิทธิภาพก้าวทันการเปลี่ยนแปลงสามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ โดยการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้
จากประสบการณ์จริง 

ในยุคของการปฏิรูปการศึกษา การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน นับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่
จะต้องกระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ทั้งนี้ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  ได้บัญญัติไว้ชัดเจนในมาตรา 
80 (3) โดยระบุว่า “จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทันการเปลี่ยนแปลงขอ งสังคมโลก”
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 มาตรา 52  ได้มีบทบัญญัติให้
กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและ
มาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยการก ากับและประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้ง
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม และมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง 
โดยรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้อย่างเพียงพอ (ส านักงานเลขาธิการคุรุ สภา, 2549) และมาตรา 80 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ยังได้ระบุให้มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่ง บางวิทยฐานะ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ในอันที่จะ
ท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความก้าวหน้าแก่ราชการ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, 2549) ซึ่งทิศทางของการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการได้ มีการ
ก าหนดให้มีระบบการพัฒนาที่เน้นสมรรถนะ (competency) ซ่ึงขณะนี้ได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์ เครื่องมือต่างๆ เพ่ือให้ผู้บริหารและ
ครูเข้าสู่กระบวนการประเมินสมรรถนะ โดยน าไปเชื่อมโยงกับกระบวนการเลื่อนวิทยฐานะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดังนั้น การจัดการศึกษาและการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ด าเนินไปในทิศทางที่ถูกต้อง จากการติดตามผลการจัดการศึกษา
ของไทย พบว่า อุปสรรคในการจัดการศึกษาที่ต้องเร่งรัดแก้ไข ได้แก่ คุณภาพครูผู้บริหารสถานศึกษา คุณภาพผู้เรียน หลักสูตร การ
จัดการเรียนรู้และการบริหารจัดการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ , 2552) ด้วยเหตุผลดังกล่าว การบริหารการศึกษาในปัจจุบันมี
ส่วนประกอบที่ส าคัญหลายอย่างที่จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ องค์ประกอบที่ส าคัญที่จะ
ขาดเสียมิได้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นผู้ที่ท าหน้าที่เป็นผู้น าของสถานศึกษา เพราะผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู้ออกแบบและ
จัดระบบการศึกษา พัฒนาระบบความคิดและระบบการบริหาร ซึ่งหมายรวมถึง  การน าเอาทรัพยากรเพื่อการศึกษาไปบริหารจัดการให้
เกิดผลผลิตทางการศึกษา ตามที่ระบบการศึกษาของประเทศต้องการ  (เกษม วัฒนชัย , 2546) โดยผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้มีบทบาท
ส าคัญยิ่งในการเป็นผู้น าหรือเป็นตัวจักรส าคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องอาศัยความรู้
และทักษะการบริหารจัดการ เพ่ือให้การบริหารสถานศึกษามีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของสังคม ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการ
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษามาโดยตลอด และส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถด้านการ
บริหาร โดยมีวัตถุประสงค์หลัก คือ การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ และมีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการเอาตัวรอดในสังคมที่มีเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว (ธ ารง ชูทัพและคณะ, 2545) สอดคล้องกับที่ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545) กล่าวถึงความส าคัญ
ของผู้บริหารสถานศึกษาในด้านของการบริหารการศึกษาว่า การบริหารสถานศึกษาจะประสบผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับ
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การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญ ทั้งนี้เพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีหน้าที่ในการด าเนินงานทุกอย่างในโรงเรียน  
ผลการจัดการศึกษาของสถานศึกษาจะเป็นเช่นไรย่อมขึ้นอยู่กับผลการด าเนินงานของผู้บริหารเป็นหลัก ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึง
เป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ให้บรรลุจุดหมายของการจัดการศึกษาซึ่งเปรียบเหมือนผู้จัดการทางการศึกษา
เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ด าเนินการจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เป็นไปตามจุดหมายของการจัดการศึกษา
และความคาดหวังของสังคมอย่างมีคุณภาพ  

จากเหตุผลข้างต้น ความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อความส าเร็จของการจัดการศึกษาและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาความรู้ และทักษะที่จ าเป็นต้องการบริหารจัดการศึกษา โดยเฉพาะ
การพัฒนาตามแนวที่ยึดสมรรถนะเป็นหลัก (competency – based training) ซึ่งเป็นการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มี
ความรู้ ความสามารถและความเชี่ยวชาญ (competency) ที่สอดคล้องกับความต้องการของตนเองและหน่วยงาน ซึ่งสุกัญญา รัศมี
ธรรมโชติ (2548)  ได้กล่าวไว้ว่า ในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาเชื่อว่า  การฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะ
ช่วยเพ่ิมความได้เปรียบเชิงแข่งขัน (competitive advantage) ขององค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้บุคลากรมี
ความสามารถสูงขึ้นและตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดีขึ้น รวมทั้งสามารถสร้างผลผลิตให้แก่องค์การมากขึ้นและสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้ รับบริการเป็นอย่างดี  ดังนั้นองค์การในปัจจุบันจึงเข้าใจดีว่าการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการลงทุนที่ให้
ผลตอบแทนที่คุ้มค่า เพราะการด าเนินการดังกล่าวช่วยให้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การบรรลุผล  

ด้วยเหตุผล ที่ว่าการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมทั้งด้านความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skills)และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อต าแหน่งงานอีกทั้งเป็นการเพ่ิมคุณค่าในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ เพราะ
สมรรถนะเป็นปัจจัยที่ช่วยให้พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การต่อไป ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษานับว่ามีความส าคัญยิ่งทั้งนี้เพราะหากผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ก็จะส่งผลให้ก ารบริหาร
สถานศึกษามีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในลักษณะ
ออกแบบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นการพัฒนาสมรรถนะหลักและการพัฒนาสมรรถนะประจ าสาย
งาน โดยผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
เหมาะสมและสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
2. เพ่ือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

ผู้วิจัยได้ประยุกต์และบูรณาการแนวคิดหลักในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษาจากแนวคิด
ของนักวิชาการที่ประกอบด้วยแนวคิดหลัก ดังนี้ 1) ลักษณะการพัฒนาวิชาชีพ 3 ประการ คือ เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย ต่อเนื่อง 
เป็นเชิงระบบ 2)  ค่านิยมใหม่และกระบวนทัศน์ใหม่เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ 3) รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพแบบผสมผสานและบูรณา
การ 11 รูปแบบ 4) การประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 5 ประเภท คือ การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง  การประเมินความรู้ การ
ประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  การประเมินการน าความรู้และทักษะใหม่ไปสู่การปฏิบัติ และการ
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ประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ 5) การออกแบบโปรแกรมโดยตารางเหตุผลสัมพันธ์ (Log Frame) และ6) ขั้นตอนการวิจัย
และพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

วธิีการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม  
การด าเนินการในขั้นตอนนี้ คือ การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้ าหมาย
ที่จะเข้าร่วมโปรแกรมตามสภาพที่เป็นจริง โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( in-depth interview) ตามแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (semi-
structured interview) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 3 ท่าน รวม 6 ท่าน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้ คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดและ
ประเด็นที่ต้องการตรวจสอบความเหมาะสมของกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มาวิเคราะห์ในแต่ละประเด็นและสรุปเป็นความเรียง ผลที่ได้จากการด าเนินการใน
ขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยจะน าไปปรับปรุงแก้ไขกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) เพ่ือให้มีความสอดคล้องเหมาะสมต่อไป 

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะในรายละเอียด  
จากผลการศึกษาในขั้นตอนการตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน

ขั้นตอนที่ 1 และมีการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแล้ว จะท าให้ได้กรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการและสภาพความเป็นจริงในบริบทของสังคมไทย  ดังนั้น ในขั้นตอนนี้
จึงประกอบด้วย 1) การออกแบบและการจัดท ารายละเอียดโปรแกรมด้วยตารางสมเหตุสมผล (log frame) และ 2) เอกสารประกอบ
โปรแกรม ผลการด าเนินการในขั้นตอนนี้ จะท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้นแบบ เพ่ือน าไป
ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในขั้นตอนที่ 3 ต่อไป 

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
ขั้นตอนนี้ เป็นการตรวจสอบรายละเอียดของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานต้นแบบ ซึ่งเป็นผลจาก

การด าเนินงานวิจัยในขั้นตอนที่ 2 ที่ผู้วิจัยจัดท าขึ้นโดยผ่านค าแนะน าและข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาและอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม
ดุษฎีนิพนธ์ ในการด าเนินการตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรมในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดให้มีการด าเนินการทดสอบภาคสนามเพ่ือ
ตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม ตามทัศนะของ Borg (1982 อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2551)และแนวคิดที่ได้จากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยอ่ืน โดยผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เนื่องจากเป็นกลุ่มเป้าหมาย
ในการน าโปรแกรมท่ีได้จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้ในสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม   

ขั้นตอนที่ 4 การสร้างเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม  
ผลจากการด าเนินการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมในขั้นตอนที่ 3 ท าให้ได้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือน าไปทดลองในภาคสนามต่อไป ซึ่งในขั้นตอนการทดลองโปรแกรมในภาคสนามนี้จะต้องมีเครื่องมือเพ่ือใช้ใน
การประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และในการสร้างเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรม ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาวิชาชีพและการพัฒนา
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา โดยประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพตามแนวคิดของ Guskey (2000) เป็น
กรอบในการสร้างเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 

ขั้นตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  
ในขั้นตอนนี้เป็นการน าโปรแกรมพัฒนาสมรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปทดลองในภาคสนามกับผู้บริหารสถานศึกษา
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ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  ที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย  ระยะเวลา 1 ภาคเรียน (ภาคเรียน
ที่ 1/2553) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง (quasi -experimental) แบบสองกลุ่มมีกลุ่มควบคุมวัดก่อนและหลังการทดลอง 
(pretest-posttest control and experimental groups design) 

 

ผลการวจิัย 

1. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียด
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม และ ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้ความส าเร็จนการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้  

2. ผลการทดลองโปรแกรมในภาคสนามกับกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม พบว่า  1) ผลการประเมิน
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อ 2 โครงการโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลประเมินความรู้สมรรถนะผู้บริหารของกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุมเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และเปรียบเทียบกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม มีความรู้สมรรถนะผู้บริหารหลังการพัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 3) ผลการประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตาม
โปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก   กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม มี
ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเปรียบเทียบกลุ่มทดลองกับกลุ่ม
ควบคุม มีทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารหลังการพัฒนาโดยรวมและด้านการท างานเป็นทีม ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการตัดสินใจ 
ด้านการสื่อสาร ด้านการเป็นผู้น าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ผลการประเมินการน าความรู้ ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติของกลุ่มทดลองก่อนและหลังการพัฒนาตาม
โปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  และเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม มีการน าความรู้ ทักษะใหม่สู่
การปฏิบัติโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 5) ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  กลุ่มทดลอง
เปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนา มีประสิทธิภาพผลงานโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กลุ่ม
ควบคุมเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม มีประสิทธิภาพผลงานโดยรวมและด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการ
บริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบริหารทั่วไปแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการบริหารงานบุคคล
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเปรียบเทียบกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม มีประสิทธิภาพผลงานหลังการพัฒนา
โดยรวมและด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงานบริหารทั่วไปแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการบริหารงบประมาณแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะในการใช้ประโยชน์ 

1. การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดอ่ืน 
3. การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษา
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ต าแหน่งอื่น 
4. การศึกษาปัจจัยแห่งความส าเร็จในการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. การศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
6. การศึกษารูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาที่สอดคล้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน  
7. การศึกษาสมรรถนะหลักที่จ าเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในยุคปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองตามความ

ต้องการของกระทรวงศึกษาธิการ 
 

ขอ้เสนอแนะในการท าวจิัยครั้งต่อไป 

1. หน่วยงานทางการศึกษาสามารถน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงานทางการศึกษา 

2. ผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จะช่วยพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ผู้บริหารสถานศึกษาเพราะผู้ที่มีสมรรถนะสูงอาจจะได้รับแต่งตั้งให้อยู่ในต าแหน่งที่ส าคัญและเลื่อนวิทยฐานะสูงขึ้น 

3. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จะช่วยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทราบถึงระดับความรู้ ทักษะและ
ความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใด 

4. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจะเป็นแนวทางในการออกแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรใน
ต าแหน่งอื่นในหน่วยงานทางการศึกษาทุกระดับ 

 


