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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อการพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะ

การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ในการศึกษาจ าแนกได้ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับตัวบ่งชี้  

 2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  

 3. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ  

 4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ  

 5. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร  

  5.1  การมีวสิัยทัศนใ์นการจัดการศกึษา 

        5.2   การมีภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

       5.3  การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา      

     5.4  การบริหารจัดการการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

        5.5  การส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 

        5.6  การนิเทศการจัดการเรียนรูใ้นสถานศกึษา 

        5.7  การจัดหาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ในการจัด                             

การเรียนการสอน 

        5.8  การพัฒนาบุคลากรด้านงานวิชาการ 

        5.9  การสร้างสัมพันธภาพในการท างาน 

        5.10 การก ากับติดตามและประเมินผล 
 

แนวคิดเกี่ยวกับตัวบ่งชี้  
 

 การศกึษาเกี่ยวกับตัวบ่งชีผู้้วิจัยได้ศกึษาตามแนวทาง ดังนี้ 

 1. ความหมายของตัวบ่งชี้ 

  จากการศกึษามีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของตัวบ่งชี้ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
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  ศริิชัย กาญจนวาสี (2545, หน้า 64) ให้ความหมายตัวบ่งชีว้่าหมายถึง ตัวประกอบ 

ตัวแปร หรือค่าที่สังเกตได้ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลักษณะของทรัพยากร                  

การด าเนินงานหรือผลของการด าเนินงาน 

   จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2546, หน้า 19) ให้ความหมายของตัวบ่งชี ้หรอื 

ตัวชี้วัดไว้ว่า ในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Indicator หมายถึง ตัวบ่งชี้สภาพความส าเร็จ หรือ

การบรรลุเป้าหมายในด้านความประหยัด ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทั้งในเชิงปริมาณ 

คุณภาพ ระยะเวลา สถานที่ และต้นทุน หรือค่าใช้จ่าย โดยจะต้องมีความเชื่อถือได้และมี

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติด้วยการก าหนดตัวบ่งชี้จะต้องสามารถวัดได้ และมีวิธีการที่ไม่

ยุ่งยากมากมีต้นทุนในการวัดผลส าเร็จไม่สูงจนเป็นภาระงบประมาณโดยทั่วไปตัวบ่งชีผ้ลส าเร็จ 

ประกอบด้วย ตัวบ่งชีเ้ชิงปริมาณ ตัวบ่งชีเ้ชิงคุณภาพ ตัวบ่งชีเ้ชิงเวลา และตัวบ่งชีเ้ชิงต้นทุน 

  บุญศรี พรหมมาพันธุ์ และคณะ (2547, หน้า 32) ได้ใหค้วามหมายของตัวบ่งชี้ 

 ไว้ว่า หมายถึง ค่าที่สังเกตได้ซึ่งใช้วัดหรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงาน 

  สุทธิธัช คนกาญจน์ (2547, หน้า 25) ได้สรุปว่า ตัวบ่งชี้ ให้ความหมายที่

ส าคัญอย่างน้อย 2 ประการ คือ 1) ต้องก าหนดเป็นปริมาณหรือคิดเป็นตัวเลขได้ ไม่ใช่เป็นการ

บรรยาย ข้อความและในการตีความหมายค่าตัวเลขของตัวบ่งชี้แต่ละตัวจะต้องน ามา

เปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่จัดท าไว้ ไม่เช่นนั้นจะไม่สามารถบอกได้ว่าค่าตัวเลขที่ได้นั้นสูงหรือต่ า 

และ 2) ค่าของตัวบ่งชี้จะบอกความหมายในตัวเอง 2 ประการ ได้แก่ (1) ความหมายที่บ่ง

บอกโดยมีเงื่อนไขของเวลาก ากับ กล่าวคือตัวบ่งชีจ้ะบ่งบอกเฉพาะในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งทั้งนี้

ขึ้นอยู่กับตัวแปรหรือข้อมูลว่าจัดเก็บในช่วงเวลาใด เป็นระยะเวลานานเท่าใด ขึ้นอยู่กับ

ระยะเวลาที่จะน าข้อมูลมาใช้และการแปลความหมาย และ (2) ความหมายที่บ่งบอกโดยมี

เงื่อนไขเกี่ยวกับพื้นที่ค่าตัวบ่งชี้จะบอกความหมายเฉพาะในเขตพื้นที่หรือบริเวณหรือส่วนใด

ส่วนหนึ่งของระบบที่ต้องการตรวจสอบ หรอืเป็นระดับความกว้างของพื้นที่เช่น อ าเภอ จังหวัด 

ภูมภิาค และระดับการศกึษา เป็นต้น ขึน้อยู่กับข้อมูลหรอืตัวแปรที่จัดเก็บ 

  วันเพ็ญ ผอ่งกาย (2550, หน้า 46) ให้ความหมายของตัวบ่งชีว้่า หมายถึง 

ตัวแปรประกอบ หรอืองค์ประกอบที่มีคา่แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของระบบการด าเนินงาน

ส่วนใดส่วนหนึ่งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะ หรือสภาพการณ์ 

ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่เราสนใจซึ่งการน าตัวแปรหรือข้อเท็จจริงต่างๆ มาสัมพันธ์กันนั้น

ก็เพื่อใหเ้กิดคุณค่าซึ่งจะสะท้อนใหเ้ห็นสภาพการณ์ที่ตอ้งการศกึษาได้โดยรวม 
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   Collins Essential Thesaurus (2006, p. 243) เทียบเคียงความหมายของค าว่า   

ตัวบ่งชี้ (indicator) ว่าเป็นป้าย เครื่องหมาย เครื่องวัด สิ่งแนะน า สิ่งแสดงให้เห็น ดัชนี สัญญาณ  

สัญลักษณ์ มาตรวัด เข็มชี้วัด เครื่องหมายวัด เครื่องหมายระดับ เครื่องช้ี ป้ายเสา เครื่องวัด

น้ าหนัก เป็นต้น  

  สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง แบบหรือเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ใช้วัดผลการด าเนินงาน

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพื่อชี้ให้เห็นสภาพและให้ทราบถึงขีดความสามารถ ความก้าวหน้า                

ดูแนวโน้ม หรือความส าเร็จของการปฏิบัติงานในเวลาใดเวลาหนึ่ง ทั้งในลักษณะรูปธรรม 

(เชิงปริมาณ : Quantitative) นามธรรม (เชิงคุณภาพ : Quality) เชิงความคืบหน้า (Milestone) 

และเชิงพฤติกรรม (Behavior) ซึ่งโดยนัยนี้ใช้เพื่อการตัดสินความส าเร็จหรอืคุณค่าของการ

ด าเนนิงานหรอืผลการด าเนนิงานที่เกิดขึน้ 
 

 2. ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  ตัวบ่งชี้แบ่งได้หลายประเภทขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่ใช้ในการแบ่ง ซึ่งในที่นี้ใช้เกณฑ์

แบ่งออกเป็น 7 กลุ่ม และแต่ละกลุ่มประกอบด้วยตัวบ่งชี้ประเภทต่างๆ ซึ่ง รัตนะ  บัวสนธ์ 

(2550, หนา้ 205-208) ได้น าเสนอไว้พอสรุปไว้ดังต่อไปนี้ 

  2.1  จ าแนกตามวธิีการสร้าง ประกอบด้วยตัวบ่งชี ้3 ประเภท ได้แก ่

   2.1.1  ตัวบ่งชีต้ัวแทน (Representative  indicators)  ใช้ส าหรับการท าวิจัยทาง 

การบริหาร และการวางแผน ตัวบ่งชี้ประเภทนี้จะเลือกใช้เพียงตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง                        

เพื่อสะท้อนหรือบ่งชี้ถึงระบบการศึกษาเช่น อัตราส่วนการเข้าศึกษาต่อเปอร์เซ็นต์ 

ค่าใช้จ่ายของผลิตภัณฑ์รวมของชาติต่อการศึกษา และอัตราส่วนการรู้หนังสือ เป็นต้น                       

แต่อย่างไรก็ดี ปัจจุบันนี้ไม่ค่อยนิยมน ามาใช้มากนัก เนื่องจากมีปัญหาเกี่ยวกับความตรงและ

ความเที่ยงเพราะเหตุว่าการเลือกใช้เพียงตัวบ่งชีต้ัวเดียวไม่สามารถสะท้อนหรือบ่งช้ีสิ่งนั้นๆ 

ได้อย่างแท้จริง 

   2.1.2 ตัวบ่งชี้เดี่ยว (Disaggreative indicators) ตัวบ่งชี้เดี่ยวเป็นตัวบ่งชี้ที่

อาศัยการนิยามตัวแปรแต่ละตัวที่เป็นอิสระจากกัน และแต่ละตัวก็บ่งชี้ลักษณะของสิ่งที่

ต้องการศกึษาเพียงเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง การจะใช้ตัวแปรเหล่านี้บ่งชีถ้ึงสิ่งใดนั้นก็จะต้อง

ใช้ตัวแปรย่อยๆ เหล่านี้รวมกันทั้งชุดเพื่อบ่งชี้ถึงสิ่งดังกล่าว ดังนั้นการวิเคราะห์และน าเสนอ              

ตัวบ่งชีป้ระเภทนีจ้งึค่อนข้างยุ่งยาก เนื่องจากการมีจ านวนตัวแปรย่อย 
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   2.1.3 ตัวบ่งชีป้ระกอบ (Composite indicators) ตัวบ่งชีล้ักษณะนีเ้ป็นการ 

รวมตัวแปรทางการศึกษาหลายๆ ตัวเข้าด้วยกันเพื่อใช้บ่งชี้สภาพการศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

การรวมตัวแปรเข้าด้วยกันจะท าการรวมตามน้ าหนักความส าคัญที่เป็นจริงของตัวแปรเหล่านั้น  

ทั้งนี้ในการตีความหมายของตัวบ่งชี้ประเภทนี้จะตีความในลักษณะเป็นภาพเฉลี่ยหรือเป็น

กลางของตัวแปรดังกล่าว ตัวบ่งชี้ประเภทนี้ค่อนข้างนิยมใช้กันมากในปัจจุบัน เพราะมี

ความตรงและความเที่ยงสูง นอกจากนั้นยังให้สารสนเทศที่มีประโยชน์เป็นอย่างมากในการ

วางแผน ก ากับ และประเมินผลทางการศึกษา 

  2.2  จ าแนกตามการตีความหมายค่าตัวบ่งชี้ ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

   2.2.1  ตัวบ่งชีแ้บบอิงกลุ่ม (Norm-referenced  indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี ้

ในระบบการศกึษาหนึ่งที่ตคีวามหมายโดยการน าไปใช้เปรียบเทียบกับระบบการศกึษาอื่นใน

ช่วงเวลาเดียวกัน 

   2.2.2  ตัวบ่งชี้แบบอิงตนเอง (Self-referenced  indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้ 

ในระบบการศกึษาเดียวกันที่ตคีวามหมายโดยน ามาเปรียบเทียบในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน 

  2.3  จ าแนกตามลักษณะนิยามของตัวบ่งช้ี  แบ่งตัวชีเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

   2.3.1 ตัวบ่งช้ีแบบอัตนัย (Subjective indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่มีการนิยาม 

ไว้ไม่ชัดเจนเนื่องจากยังขาดการศึกษาหรือมีความรู้ในเรื่องดังกล่าวนั้นไม่มากนัก การให้

นิยามตัวบ่งชี้จึงเป็นการให้นิยามในการศึกษาเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพื่ อสื่อความกัน               

ในเรื่องนัน้โดยตรง การใชต้ัวบ่งชีป้ระเภทนี้จ าเป็นต้องพิจารณาให้รอบคอบ 

   2.3.2 ตัวบ่งชี้แบบปรนัย (Objective indicators) เป็นตัวบ่งชี้ได้รับการนิยาม

ไว้แล้วโดยชัดเจนและมักเป็นตัวบ่งชีใ้ช้ในระดับนานาชาติเกี่ยวกบัการเปรยีบเทียบหรอืติดตาม

ระบบการศกึษาของประเทศต่างๆ 

  2.4  จ าแนกตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี ้

   2.4.1 ตัวบ่งชีส้ัมบูรณ์ (Absolute indicators) หมายถึง ตัวบ่งชีท้ีค่่าของมันบอก 

ปริมาณที่แท้จริงและมีความหมายในตัวเอง เช่น จ านวนโรงเรียน จ านวนนักเรียน เป็นต้น 

   2.4.2 ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์หรอือัตราส่วน (Relative or Ratio indicators) 

หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่ค่าเป็นปริมาณเทียบเคียงกับค่าอื่นๆ เช่น จ านวนนักเรียนต่อครูหนึ่งคน 

หรือจ านวนนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาต่ออาจารย์หนึ่งคน จะเห็นว่าตัวบ่งชี้สัมพัทธ์หรือ              

ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วนก็คือตัวบ่งชีส้ัมบูรณ์สองตัวน ามาเทียบเคียงกันเพื่อบ่งชีล้ักษณะบางอย่าง
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นั่นเอง ดังตัวอย่างจ านวนนักเรียนต่อครูหนึ่งคนนั้นก็เป็นตัวบ่งชี้เพื่อบ่งบอกถึงลักษณะ

ความเหมาะสมของอัตราก าลังข้าราชการครู เป็นต้น 

  2.5  จ าแนกตามลักษณะของตัวแปรที่ใช้สร้างตัวบ่งชี ้สามารถแบ่งเป็น                  

3 ประเภทใหญ่ๆ และในแต่ละประเภทก็แบ่งเป็นประเภทย่อยๆ ของตัวบ่งชีไ้ด้ดังต่อไปนี้ 

   2.5.1 จ าแนกตามระดับการวัดตัวแปร หากจ าแนกเช่นนี ้ตัวบ่งชีก้็จะ 

ประกอบด้วย 4 ประเภท คือ 

    1. ตัวบ่งชีน้ามบัญญัติ (Nominal  indicators) 

    2. ตัวบ่งชีเ้รียงอันดับ (Ordinal indicators) 

    3. ตัวบ่งชี้มาตราช่วงช้ันหรืออันตรภาคชั้น (Interval indicators) 

    4. ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน (Ratio indicators) 

   โดยทั่วไปแล้ว ตัวบ่งชีต้ามระดับการวัดที่นยิมใช้ก็ได้แก่ ตวับ่งชีอ้ันตรภาคช้ัน  

ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วนและตัวบ่งชีเ้รียงอันดับ 

   2.5.2  จ าแนกตามประเภทของตัวแปร  ประกอบด้วย 

    1. ตัวบ่งชีส้ต๊อก (Stock indicators) หมายถึง ตัวบ่งช้ีที่แสดงถึงสภาวะ

หรอืปริมาณของสิ่งใดสิ่งหน่ึง (เชน่ ระบบการศกึษา) ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง 

    2. ตัวบ่งชีก้ารเลื่อนไหล (Flows indicators) หมายถึง ตัวบ่งชีแ้สดงถึง

สภาวะหรอืประมาณของสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะเป็นพลวัต ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

   2.5.3 จ าแนกตามคุณสมบัติคา่สถิตขิองตัวแปร ถ้าจ าแนกตามเกณฑน์ี ้

ตัวบ่งชีจ้ะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

    1. ตัวบ่งชีท้ี่แจกแจง (Distribute indicators) ซึ่งหมายถึง ตัวบ่งชีท้ี่แสดงดว้ย 

ค่าสถิติประเภทที่มกีารแจกแจงหรอืการกระจาย เช่น สัมประสิทธิ์การกระจายหรอืพิสัย เป็นต้น 

    2. ตัวบ่งชีท้ี่ไม่แจกแจง (Non-Distribute indicators) ได้แก่ ตัวบ่งช้ีที่ 

แสดงด้วยค่าสถิติที่แสดงด้วยค่าสถิติที่ไม่กระจายหรือเป็นค่ากลาง เช่น ค่าเฉลี่ย มัธยฐาน 

หรอื ร้อยละ เป็นต้น 

  2.6 จ าแนกตามทฤษฎีระบบ ถ้าใชท้ฤษฎีระบบเป็นเกณฑจ์ าแนกตัวบ่งชี้ 

ก็จะประกอบด้วย 
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   2.6.1 ตัวบ่งชีด้้านปัจจัยน าเข้า (Input indicators) ได้แก่ ตัวบ่งชีท้ี่เกี่ยวกับ 

ทรัพยากรในการด าเนินงานใดงานหนึ่ง เช่น การด าเนินงานทางการศึกษา ตัวบ่งชี้แบบนี้

ได้แก่ ร้อยละนักเรียนที่บิดามารดาประกอบอาชีพเกษตรกรรม ร้อยละงบประมาณ            

ด้านสาธารณูปโภคของโรงเรยีน  เป็นต้น 

   2.6.2 ตัวบ่งชีด้้านกระบวนการ (Process indicators) คือ ตัวบ่งชีท้ี่แสดง 

ถึงกิจกรรมหรือวิธีการด าเนินงานในขั้นตอนต่างๆ เช่น การมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัด

การศกึษา การจัดประชุมกรรมการสถานศึกษา เป็นต้น 

   2.6.3 ตัวบ่งชีด้้านผลผลติ (Output indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึง 

 ผลส าเร็จของการด าเนินงานหรือด าเนินกิจกรรมใดๆ ซึ่งหมายรวมถึงผลกระทบผลลัพธ์ด้วย 

เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  ร้อยละของนักเรียนที่ศึกษาต่อในสถาบัน 

การศกึษาระดับสูง และความพึงพอใจของชุมชนผู้ปกครองที่มีต่อโรงเรยีน 

  2.7 จ าแนกตามลักษณะการใชต้ัวบ่งชี ้สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพของระบบ 

การศึกษาในรูปตัวบ่งชี้ทางการศึกษา ที่น าไปใช้ในกระบวนการบริหารจัดการและการพัฒนา

การศึกษา โดยเฉพาะในด้านการวางแผน การก ากับติดตาม และการประเมินผลการศึกษานั้น  

รวมถึงการใช้ตัวบ่งชี้เพื่อประโยชน์การด าเนินงานนั้น นักวิชาการสามารถน าไปใช้ 2 ลักษณะ  

ได้แก่ ใช้เพื่อบรรยายหรือแสดงให้เห็นสภาพหรือระบบการศึกษาในปัจจุบันหรือของสิ่งนั้น  

ถ้าเป็นกรณีแรกที่เรียกว่า ตัวบ่งชี้ แสดงความหมาย (Expressive indicators)ในขณะที่กรณี

หลังก็เรียกว่าตัวบ่งชีท้ านาย (Predictive indicators) 

  วรภัทธ์  ภู่เจริญ (2550, หน้า 9-12) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้สามารถแบ่งได้หลาย 

ลักษณะ เช่น  

  1. แบ่งตามวัตถุประสงค์ 

   1.1  เพื่อดูผลการด าเนินการ เพื่อจะได้ดูว่า มเีรื่องใดที่ขาดตกบกพร่อง 

เรื่องใดที่ท าแล้วไม่คุ้ม เรื่องใดที่มคีวามเสี่ยงสูง ยังสามารถควบคุม (Control) การบริหาร 

ได้ไหม และตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลง (Change) ได้ดีหรอืไม่ 

   1.2  เพื่อติดตามโครงการ เพื่อดูว่ากิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามแผน หรอื 

ตามยุทธศาสตรห์รอืไม่ จะได้ปรับแผน ช่วยเหลือ พัฒนา เป็นต้น ต่อไป 

   1.3  เพื่อเตือนภัย เช่น ดูแนวโน้ม หรอื Trend เช่น ประชากรที่เพิ่มขึ้น  

จ านวนผู้สูงอายุ บัณฑิตในสาขาต่างๆ ปริมาณน้ าแข็งที่ละลายจากขั้วโลก อุณหภูมิที่ร้อน

ขึน้ของโลก เป็นต้น เพื่อผู้บริหารจะได้วางแผน เตรียมการ เตือนภัย เป็นต้น 
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  2. แบ่งตามหน่วยงานที่ถูกวัด จะมีหลายแบบ เช่น 

   2.1  แบบที่ใชว้ัดผลหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง 

   2.2  แบบทีใ่ช้วัดผลการท างานร่วมของหลายๆ หน่วยงาน (Cross function)  

ซึ่งเรียกว่า Cluster KPI หรอื KPI ร่วม 

  3. แบ่งตามลักษณะการวัด  เช่น 

   3.1 เชิงปริมาณ (Quantitative) จะวัดออกมาเป็นตัวเลข ซึ่งบ่อยครั้งนิยมวัด

เป็นสัดส่วน เป็นรอ้ยละ (%) เป็นต้น เพราะว่าบางครั้งถ้าวัดเป็นตัวเลขธรรมดาๆ อาจจะไม่

สะท้อนให้เห็นภาพที่ชัดเจน เชน่ ปริมาณแรงงานต่างด้าวในประเทศไทยเป็นตัวเลขธรรมดา

ซึ่งไม่ค่อยชัดแตถ่้าเปลี่ยนเป็นปริมาณแรงงานต่างด้าวในประเทศไทยที่เพิ่มขึ้นในแต่ละปี 

ปริมาณแรงงานต่างด้าวในประเทศไทยที่มาจากประเทศที่พัฒนาแล้วเทียบกับประเทศก าลัง

พัฒนา เฉลี่ยปริมาณแรงงานต่างด้าวในจังหวัดชายแดน เป็นต้น ตัวบ่งชีใ้นเชิงปริมาณแบบเป็น

สัดส่วนจงึมักลงท้ายดว้ยค าวา่ ต่อเดือน ต่อปี ต่อต้นทุน ตอ่ยอดขาย เป็นต้น รวมถึงเปน็ร้อยละ 

   3.2 เชิงคุณภาพ (Quality) เช่น แบ่งออกเป็นระดับ คือ “ดีมาก  ดี  ปานกลาง 

พอใช้  ไม่ดี” ที่แบ่งแบบนี้เพราะเป็นดัชนีที่ยากต่อการวัดเป็นตัวเลขเป็นเรื่องของนามธรรม 

(Subjective) ซึ่งอาจจะต้องใช้การวัดผลด้วยการสอบถาม สังเกต ทดสอบ ตัดสินด้วย

ผูท้รงคุณวุฒิ 

   3.3  เชงิความคืบหน้า (Milestone) คอื การวัดระดับความก้าวหน้าของ 

โครงการว่าไปถึงระยะไหนแลว้ ระยะ 1 หรอื ระยะ 5  ได้ผ่านความส าเร็จที่เป็นจุดวัด  

(Milestone  หลักกิโลเมตร) เช่น ตอนนี้สามารถผลิตได้เกิน 100 ตันตอ่วันแล้ว เป็นต้น 

หรอืบางทีอาจจะใช้ในเชิงเปรียบเทียบ (Benchmark) ในเชิงวิเคราะห์ความห่าง (Gap analysis) 

   3.4  เชงิพฤติกรรม (Behavior) คอื วัดอุปนิสัย ใหส้อดคล้องกับเป้า เชน่  

แบ่งออกเป็นระดับ “สมัครเล่น  มือใหม่  มีประสบการณ์  ช านาญ  ช้ันครู” เพราะการ

บริหารสมยัใหม่จะมีการวัดผลเชิงพฤติกรรม บทบาท นสิัย ทักษะต่างๆ ของคนในองค์กร  

โดยเฉพาะในการบริหารความรู้ (Knowledge management) การบริหารองค์กรเรียนรู้ 

(Learning organization) เป็นต้น 

  สรุปได้ว่า การแบ่งประเภทตัวบ่งชีส้ามารถแบ่งได้หลายลักษณะตามเกณฑ์ 

ต่างๆ ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและลักษณะของภารกิจของแต่ละองค์กรแต่ที่ส าคัญจะต้อง

จ าแนกหรือก าหนดตัวชี้วัดให้ชัดเจนเป็นรูปธรรมจึงจะท าให้สามารถใช้วัดค่าได้อย่างแม่นย า  

เที่ยงตรงและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ในการวิจัยครั้งนีผู้้วิจัยได้ใหค้วามส าคัญของ
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การจ าแนกตัวบ่งชี้โดยพิจารณาเห็นว่าการพัฒนาตัวบ่งช้ีสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ

ของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก เป็นการพัฒนาตัวบ่งชี้การด าเนินงานที่เกี่ ยวข้องกับการ

บริหารการศึกษา โดยผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์  สังเคราะห์หาองค์ประกอบและ

พิจารณารายละเอียดพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่จะสามารถน าไปใช้ในกระบวนการบริหารงานวิชาการ

รวมทั้งใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการศึกษา  จึงจ าแนกตัวบ่งชี้ตามประเภทลักษณะการใช้

ตัวบ่งชีเ้พื่อน าตวับ่งชีท้ี่ได้รับการพัฒนาแล้วไปใช้ประโยชน์ทางการพัฒนาการศกึษาต่อไป 
 

 3. ประโยชน์ของการพัฒนาตัวบ่งชี้ทางการศึกษา 

  มีนักวิชาการได้กล่าวเกี่ยวกับประโยชน์ของตัวบ่งชีไ้ว้ดังนี้ 

  ส านักงานปฏิรูปการศกึษา (2545, หนา้ 29-34) ได้สังเคราะห์เอกสารและ

สรุปรายละเอียดเกี่ยวกับประโยชน์ของตัวบ่งชีไ้ว้ 6 ด้านดังนี้ 

  1. การก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศึกษา 

  การก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศกึษาโดยใช้ตัวบ่งชีท้ าได้ 2 วิธี  

วิธีแรกเป็นการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์การศึกษาเป็นข้อความ โดยมีการก าหนด

ตัวบ่งชี้ให้สอดคล้องกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อให้มีความชัดเจนและ

เป็นรูปธรรม ส่วนวิธีที่สอง เป็นการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์การศึกษาโดยบูรณาการ

ตัวบ่งชี้ตลอดจนเกณฑ์ที่เป็นเป้าหมายเข้าไปในนโยบายและวัตถุประสงค์การศึกษาด้วย  

วิธีนี้นับเป็นวิธีที่ได้รับความนิยมแต่จะต้องใช้ด้วยความระมัดระวังอย่าให้ผู้ปฏิบัติยึดถือ

ตัวบ่งช้ีเป็นเป้าหมายในการด าเนนิงานเพราะจะท าให้เกิดความเสียหายเป็นอุปสรรคต่อการ

ด าเนนิงานได้ 

  2. การก ากับและประเมินระบบการศกึษา 

  สภาพปรากฏการณ์ในระบบการศกึษา มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาโดยอาจ 

เกิดเนื่องจากการด าเนินงานตามนโยบายและแผนงานที่ก าหนดหรืออาจเกิดจากสาเหตุ

อื่นๆ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีการก ากับดูแลและตรวจสอบการด าเนินการจัดการศึกษา          

อย่างต่อเนื่องจึงจะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งการก ากับดูแลสภาพการ

เปลี่ยนแปลงจะท าได้ดีต้องอาศัยตัวบ่งช้ีทางการศกึษา การรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาค่าของ

ตัวบ่งชี้ทางการศึกษาแต่ละช่วงแล้วน ามาเปรียบเทียบกันจะท าให้สามารถติดตามสภาพ               

การเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้องนอกจากนี้การเปรียบเทียบตัวบ่งชี้การศึกษากับเกณฑ์               

ที่ก าหนดไว้ยังช่วยให้สามารถติดตาม ก ากับ และตรวจสอบได้ว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น              

ได้ผลตามที่ก าหนดไว้เพียงใด มีผลกระทบที่มไิด้คาดหมายไว้อย่างไรบ้าง 
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  นอกจากนีต้ัวบ่งชีท้างการศกึษายังเป็นประโยชน์ตอ่การประเมินระบบการศกึษา

ด้วยการเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระบบการศกึษากับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ใน

นโยบายและวัตถุประสงค์การศึกษาจะท าให้ทราบว่าการด าเนินงานได้ผลตามวัตถุประสงค์

เพียงใด ตัวบ่งชี้ทางการศึกษาที่จะเป็นประโยชน์ต่อการประเมินระบบการศึกษาต้องเป็น 

ตัวบ่งชี้ที่มีความเป็นกลางไม่ขึ้นกับกลุ่มใดๆ ไม่ควรเป็นตัวบ่งชี้ที่มีค่าเป็นไปได้ตามมาตร

แบบช่วง แบบค่าต่ าสุดถึงค่าสูงสุดของมาตร และเมื่อตีความหมายตัวบ่งชี้ อาจตีความหมาย

โดยการตัดสินคูก่ับเกณฑเ์ฉพาะแตล่ะกลุ่มได้ 

  3. การจัดล าดับและจ าแนกประเภทของระบบการศกึษา 

  ตัวบ่งชี้การศึกษามีประโยชน์ในการบรรยายลักษณะสภาพของระบบการศึกษา  

รวมจนถึงการจัดระบบการศึกษาและจ าแนกประเภทระบบการศึกษาได้ว่าประเทศใดมีระบบ

การจัดการศึกษาอยู่ในล าดับการพัฒนาอยู่ในระดับเดียวกัน ประโยชน์ที่ได้จากการจ าแนก

ประเภทของระบบการศึกษา ก็คือเป็นเครื่องมือส าคัญในการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา                

ช่วยเอือ้ใหม้ีการรวมกลุ่มประเทศที่มีระดับการพัฒนาใกล้เคียงกัน สร้างกลไกความรว่มมือ

เร่งรัดการพัฒนาให้เป็นไปโดยรวดเร็วมากขึ้น 

  4. การวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศกึษา 

  การใช้ตัวแปรเดียวหรือตัวแทนหรอืใช้ชุดของตัวแปรหลายตัวเป็นหน่วยพื้นฐาน

ในการวิเคราะห์วิจัยเพื่อสร้างทฤษฎีหรือเพื่อศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษาหรือเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบการศึกษากับระบบอื่นๆ ในสังคม ท าให้เกิดปัญหาเนื่องจาก

ตัวแปรหรือชุดของตัวแปรมีความเที่ยงหรือความตรงต่ า และท าให้ผลการวิจัยขาดความตรง  

การสร้างตัวบ่งชี้เป็นพื้นฐานในการวิเคราะห์ จะช่วยลดปัญหาดังกล่าวและท าให้ผลการ 

วจิัยมีความตรงมากขึ้น 

  5. การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่และการประกันคุณภาพ 

  ในอดีตหลักการประเมินผลเป็นการประเมินผลโดยใช้ระเบียบกฎเกณฑท์ี่ก าหนด

จากส่วนกลาง มุ่งประเมินการบริหาร การด าเนินงาน ว่าได้ผลบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด

จากส่วนกลางหรือไม่ แต่การประเมินผลแบบใหม่เกิดจากแนวความคิดในการปฏิรูปการศึกษา 

มีการบริหารการศึกษาใช้ผลผลิตเป็นตัวก ากับ หน่วยงานและองค์กรทุกระดับมีส่วนก าหนด 

เกณฑ์เกี่ยวกับผลผลิตร่วมกันและมีอิสระในการก าหนดวิธีการบริหารการด าเนินงาน              

ให้ได้ผลตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ การประเมินผลเป็นหน้าที่ของบุคลากรในหน่วยงาน                

โดยบุคลากรเป็นผู้ก าหนดมาตรฐานและวิธีด าเนินงาน แนวคิดในการประเมินแบบใหม่จึงให้
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ความส าคัญกับหน่วยงานในระดับล่างทุกหน่วยงานได้สร้างระบบแสดงความรับผิดชอบ     

ต่อภาระหน้าที่ของตนและสร้างระบบประกันคุณภาพการด าเนินงานของตนว่าจะได้ผลตาม

เป้าหมายที่ก าหนด การสร้างระบบดังกล่าวต้องอาศัยชุดของตัวบ่งชี้การศึกษาในการก าหนด

เป้าหมายหรือระดับคุณภาพของหน่วยงานและใช้ชุดของตัวบ่งชี้เป็นเครื่องก ากับการ

ด าเนนิงานของหน่วยงาน 

  6. การก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

  การประเมินผลระบบการศึกษาตามแนวคิดใหม่ที่ใช้ในการประกันคุณภาพและ

การแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ เป็นการประเมินที่มีลักษณะแตกต่างไปตาม

หน่วยงานแต่ละระดับ แนวคิดนี้ได้พัฒนาเกณฑ์มาตรฐานส าหรับการประเมินด้วยในการ

ประเมินแบบเดิมทุกหน่วยงานใช้เกณฑ์มาตรฐานแบบเดียวกันที่ก าหนดโดยส่วนกลาง         

แต่เกณฑ์มาตรฐานแบบใหม่จะถูกก าหนดโดยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากการประเมินทุกฝ่าย

ลักษณะเกณฑ์และมาตรฐานจึงอาจแตกต่างกันได้ ยิ่งไปกว่านั้นหน่วยงานทุกหน่วยงาน

อาจก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเป็นหลายระดับที่สามารถตรวจสอบได้ทุกระดับ การก าหนด

เกณฑ์มาตรฐานจึงมีลักษณะการก าหนดเป้าหมายที่หน่วยงานตั้งใจจะปฏิบัติ การประเมินผล

เป็นการพิจารณาความแตกต่างระหว่างเป้าหมายแต่ละขั้นกับผลการปฏิบัติจริง แนวคิด

ดังกล่าวนี้เป็นที่มาของการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานแบบเป้าหมายที่ตรวจสอบได้กับเกณฑ์

มาตรฐานซึ่งระบบการก าหนดเป้าหมายหลายขั้นที่ตรวจสอบได้นี้ต้องเริ่มต้นจากการพัฒนา  

ตัวบ่งชี้การศึกษาเพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานและใช้ในการตรวจสอบว่าการด าเนินงานได้ผล

ตามเป้าหมายแต่ละขั้นที่ก าหนดไว้หรือไม่และได้ผลตามเกณฑม์าตรฐานกลางหรอืไม่อย่างไร 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2545, หน้า 18) ได้สังเคราะห์จากแนวคิดของบุคคลต่างๆ 

เกี่ยวกับประโยชน์ของตัวบ่งชี้ ในวงการศกึษา ดังนี้ 

   1.  ใช้บรรยายสภาพและลักษณะของระบบการศึกษา ท าใหเ้ข้าใจการ

ท างานของระบบการศกึษาได้เป็นอย่างดี 

   2. ใช้ศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลง หรือแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของ

ระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใดชว่งหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 

   3. ใช้ศึกษาเปรียบเทียบการศกึษาได้ทั้งที่เป็นการเปรียบเทียบกับเกณฑ์

หรอืการเปรียบเทียบกับระบบการศกึษาของประเทศต่างๆหรอืการเปรียบเทียบสภาพ

ระหว่างภูมิภาค 
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  สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ (2549, หน้า 32) กล่าวถึงตัวบ่งช้ีว่าสามารถน ามา

ประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการจัดการศึกษาได้ คือ 

   1. ใช้เป็นขอ้มูลสนับสนุนการวางแผนของรัฐบาลและหน่วยงานงบประมาณ

เพื่อจัดล าดับการจัดสรรงบประมาณ การขยายโอกาสทางการศึกษาและคุณภาพการศึกษา 

   2. ใช้เป็นแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อน ามาแก้ปัญหา

ทางการศึกษาโดยเป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบคุณภาพ ประสิทธิภาพของการด าเนินงาน

ภายในองคก์ารในด้านต่าง ๆ เพื่อการพิจารณาใหก้ารสนับสนุนองค์การนั้น ๆ ได้อย่างถกูต้อง 

   3. ช่วยลดความซ้ าซ้อนในเรื่องต่าง ๆ ด้วยการน ามาสรุปเป็นเงื่อนไขที่มี

ความชัดเจนมีเกณฑห์รอืระดับการวัดที่แน่นอนที่จะท าใหก้ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย

ตามวัตถุประสงค์ 

   4. ช่วยสะท้อนใหเ้ห็นภาพของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบจากภายนอก            

ทั้งในส่วนที่เป็นปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งประสิทธิภาพในการติดตามการจัด

การศกึษาว่าสามารถด าเนินการเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆเหล่านั้นได้อย่างไร 

  สรุปได้ว่า ตัวบ่งชีก้ารศกึษาเอือ้ประโยชน์เป็นอย่างมากในการบริหารการศกึษา

และการวิจัยทางบริหารการศกึษา  เนื่องจากผลการวิจัยในด้านนี้จะสามารถน าไปใช้ประโยชน์

ในการก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนา ตรวจสอบ ติดตาม

และประเมินผลการด าเนินงานได้อย่างชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการประกัน

คุณภาพการศึกษา การแสดงภาระหน้าที่ความรับผดิชอบ และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

รวมทั้งการจัดล าดับ ประเภท ระบบการศึกษา เพื่อให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริงทั้งใน

การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติจริง การแสดงความรับผิดชอบต่อผู้เรียน ในด้านการวิจัย  

ตัวบ่งชี้การศึกษาจะช่วยให้ผลการวิจัยมีความตรงกว่าการใช้ตัวแปรเพียงตัวเดียวหรือเป็น

ชุดตัวแปร ตัวบ่งชี้จะมีความชัดเจน ในตัวอย่างเห็นได้ชัดทุกตัวบ่งชี้แต่ละด้านในรายการ             

ที่ต้องการประเมินและตรวจสอบ ก็สามารถก าหนดเป้าหมายในการตรวจสอบได้โดยความ

ร่วมมือของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย เพื่อให้สามารถก าหนดเป้าหมายในการตรวจสอบได้

โดยความร่วมมือของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย เพื่อให้สามารถเทียบวัดกับหลักเกณฑ์ที่

สร้างขึ้นท าให้ได้ข้อมูลพื้นฐานและสารสนเทศที่มีคุณภาพน าไปใช้ในการก าหนดแนวทาง 

การด าเนินงานต่อไป  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับประโยชน์ตัวบ่งชี้การศึกษา

ไปเป็นแนวการสร้างตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

ในลักษณะตัวบ่งชี้ประกอบหรือตัวบ่งชี้รวมโดยการน าเอาการพัฒนาระบบการศึกษา
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เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการในต าแหน่งหน้าที่ของผู้บริหารประยุกต์เข้ากับหลักการ  

ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาและแนวคิดทางการบริหารงานวิชาการต่างๆ เพื่อก าหนด

รายละเอียดตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบเพื่อให้สามารถเชื่อมโยงการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

กับการพัฒนาสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็กต่อไป 
 

  4. การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  เอือ้มพร หลินเจริญ (2547, หน้า 66-67) ได้สังเคราะห์เอกสารและสรุปผล 

การศึกษาเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยใช้วิธีการเชิงปริมาณและวิธีการ            

เชิงคุณภาพเป็นเกณฑ์ในการจ าแนก สามารถจ าแนกงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้           

ได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ดังนี้ 

  กลุ่มที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้วธิีการเชิงปริมาณ พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ 

อาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์มาวิเคราะห์แล้วจัดกลุ่มตัวแปรโดยใช้หลักเกณฑ์ทางสถิติ                  

เป็นพื้นฐาน ซึ่งจะประกอบไปด้วยกระบวนการในการด าเนินการวิจัยที่สามารรถสรุปได้ 

ดังนีค้ือ เริ่มต้นจากนักวิจัยศึกษากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้องในการวิจัย

แล้วน ามาสร้างเป็นแนวคิดหรือโมเดลการวิจัยต่อจากนั้นจะเป็นการสร้างเครื่องมือที่ใช้            

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือตัวแปรต่างๆ ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยนั้นๆ หรือขอ

คัดลอกข้อมูลตัวบ่งชี้เดี่ยวๆ ในแต่ละด้านตามกรอบแนวคิด แล้วน าตัวแปรหรือตัวบ่งชี้

เดี่ยวๆ มาวิเคราะหอ์งค์ประกอบ โดยวิธีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบนั้นจะประกอบไปด้วย 2 

วิธีการใหญ่  ๆวิธีการแรก ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : 

EFA) ซึ่งวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจนี้จะใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

SPSS ช่วยในการวิ เคราะห์งานวิจัยที่ เป็นการพัฒนาตัวบ่ งชี้ด้วยวิธีการวิ เคราะห์

องค์ประกอบเชิงส ารวจ เป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบที่สกดัองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะหภ์าพ 

(Image analysis) และหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation) ดว้ยวิธีแวรแิมกซ์ 

(Varimax) งานวิจัยบางเรื่องเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สกัดองค์ประกอบด้วยวิธีส่วน

ประมุขส าคัญ (Principal component analysis) และหมุนแกนแบบตั้งฉากด้วยวิธีแวรแิมกซ์ 

และเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบที่สกัดองค์ประกอบด้วยวิธีส่วนประกอบมุขส าคัญและ

หมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblige rotation) ดว้ยวิธีการหมุนแกนออบลิมนิ (Oblimin rotation) 

  ส าหรับวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบวิธีที่ 2 ได้แก่ วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) โดยใช้โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรือ

โมเดลลิสเรล ซึ่งวิธีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันนั้นจะใช้โปรแกรม LISREL ช่วยในการ 
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วิเคราะหข์้อมูลส าหรับงานวิจัยที่พัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้วธิีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน 

  กลุ่ม 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้วิธีการเชิงคุณภาพ โดยส่วนใหญ่จะใช้การ

พิจารณาตัดสินของผูเ้ช่ียวชาญเป็นหลัก (Expert judgment based) โดยขั้นตอนในการพัฒนา 

ตัวบ่งชี้นั้นจะประกอบไปด้วยกระบวนการในการด าเนินการวิจัยที่สามารถสรุปได้ ดังนี้คือ 

เริ่มจากผู้วิจัยศึกษากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้องแล้วน ามาสร้างเป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัย ต่อจากนั้น เป็นการสร้างเครื่องมือเพื่ อคัดเลือกตัวบ่งชี ้                

โดยวิธีการในการรวบรวมข้อมูลเพื่อคัดเลือกตัวบ่งชี้นั้นอาจใช้วิธีการที่แตกต่างกันไป เช่น 

การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) การสัมภาษณ์ (interview) การระดมสมอง 

(brain storming) และการสนทนากลุ่ม (focus group) ซึ่งเป็นงานวิจัยที่เป็นการพัฒนาตัวบ่งชี ้

โดยใช้วธิีการตัดสินของผูเ้ชี่ยวชาญเป็นหลัก 

  กลุ่มที่ 3 การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้วธิีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพประกอบกัน 

ซึ่งงานวิจัยกลุ่มที่ 3 นี้อาจใช้วิธีการเชิงคุณภาพในส่วนของการพัฒนากรอบแนวคิดและ

ก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวบ่งชีโ้ดยอาจใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 

 การสัมภาษณ์ (Interview) การระดมสมอง (brain storming) และการสนทนากลุ่ม (focus group) 

จากนั้นจึงอาจก าหนดและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้โดยอาศัยวิธีการเชิงปริมาณ เช่น 

การตรวจสอบความตรงตามเกณฑ์สัมพันธ์และความสามารถในการพยากรณ์เป็นหลัก              

การใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง หรืออาจใช้

วิธีการเชิงปริมาณก่อน โดยการเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์และตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้

ด้วยวิธีการเชงิคุณภาพ เป็นต้น 

  รัตนะ  บัวสนธ์ (2550, หน้า 208-225) ได้น าเสนอขั้นตอนการพัฒนาตัวบ่งชี ้

และเทคนิคการพัฒนาตัวบ่งชีไ้ว้สรุปโดยสังเขปได้ดังนี้ 

  1. ขั้นตอนการพัฒนาตัวบ่งช้ี แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนใหญ่ๆ ได้แก่ 

   1.1 ขั้นการสร้างตัวบ่งชี้ ในขั้นตอนการสร้างตัวบ่งชี้มีทั้งสิ้น 5 ขั้นตอน ได้แก่ 

    1.1.1 การก าหนดวัตถุประสงค์ ก่อนที่จะสร้างตัวบ่งช้ีใดๆ ก็ตาม 

ผู้สร้างตัวบ่งชี้จักต้องตอบตนเองให้ได้เป็นเบื้องแรกว่าจะน าตัวบ่งชี้ที่จะสร้างนี้ไปใช้

ประโยชน์ในเรื่องใดและน าไปใช้อย่างไร โดยเฉพาะตัวบ่งชีท้างการศึกษานั้นก็มักจะน าไปใช้

ประโยชน์เกี่ยวกับการบรรยายสภาพของระบบการศึกษา การแสดงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

ของระบบการศึกษา และการเปรียบเทียบระบบการศึกษากับเกณฑ์ ตลอดจนการ
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เปรียบเทียบระหว่างระบบการศึกษา การน าตัวบ่งชี้ไปใช้ตามวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกันนี้

ย่อมท าให้ลักษณะตัวบ่งชีท้ี่จะสร้างขึ้นแตกต่างกันไปด้วย 

    1.1.2  ก าหนดนยิามของตัวบ่งชี ้การนยิามหรอืให้ความหมายตัวบ่งชี้ 

มีลักษณะคล้ายกันกับการให้ค านิยามค าต่างๆ ในการวิจัยนั่นเอง ซึ่งโดยทั่วไปแล้วก็จะให้

นิยามได้ 3 แบบ ได้แก่ 

     1) การให้นยิามเชิงทฤษฎี (Theoretical definition) จะอาศัยทฤษฎี 

และข้อมูลแนวคิดต่างๆ จากเอกสารและงานวิจัยมาประกอบการให้นิยาม โดยที่นักวิจัย

หรอืผูส้ร้างตัวบ่งชีจ้ะไม่ใช้ประสบการณ์ส่วนตัวหรอืความคิดเห็นมานิยาม หรอืถ้าใช้ก็น้อยมาก 

การนิยามเชิงทฤษฎีจะเริ่มตั้งแต่การใช้ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท าการคัดเลือกตัวแปรย่อย 

การรวมตัวแปรย่อยประกอบกันเข้าเป็นตัวบ่งชี้ และการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย           

โดยอาศัยสูตร หรอื โมเดลการสร้างตัวบ่งช้ีตามที่มีผู้พัฒนาไว้แล้ว 

     2) การให้นยิามเชิงประจักษ์ (Empirical definition) เป็นการนยิามที่ 

ต้องอาศัยทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยพืน้ฐาน ก าหนดนิยามว่าตัวบ่งช้ีดังกล่าวประกอบด้วย

ตัวแปรย่อยอะไร และวิธีการรวมตัวแปรย่อยให้เป็นตัวบ่งชี้ แต่จุดต่างอยู่ที่การก าหนด

น้ าหนักของตัวแปรแต่ละตัวที่จะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้จะอาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

ประจักษ์ซึ่งการให้นยิามแบบนีน้ิยมใชก้ันมาก 

     3) การให้นยิามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic definition) จะใช้ในกรณี 

ที่มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยและตัวบ่งชี้ไว้แล้ว มีฐานข้อมูลหรือสร้างตัว

แปรประกอบจากตัวแปรย่อยๆ หลายตัวไว้แล้ว โดยที่ในการนิยามนั้นก็จะท าการคัดเลือก

ตัวแปรเหล่านี้ขึ้นมาจ านวนหนึ่ง แล้วรวมเข้าด้วยกันเป็นตัวบ่งชีโ้ดยอาศัยวิจารณญาณของ

ผู้สร้างตัวบ่งชี้เป็นส าคัญ วิธีนิยามตัวบ่งชี้แบบนี้ไม่ค่อยจะนิยมใช้เพราะค่อนข้างจะมี

จุดอ่อนมาก 

    1.1.3 การคัดเลือกตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของสิ่งที่มุง่ศึกษาใน 

ขั้นตอนนี้จะต้องเริ่มต้นด้วยการก าหนดคุณลักษณะของสิ่งที่มุ่งศึกษาให้ชัดเจนโดยอาศัย

ความรู้จากเอกสารงานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแล้วท าการคัดเลือกตัวแปรที่เกี่ยวข้อง

ทั้งหมดหรือที่ครอบคลุมคุณลักษณะของสิ่งที่มุ่งศึกษามาร่วมสร้างเป็นองค์ประกอบหรือ

ตัวบ่งช้ีของสิ่งดังกล่าว ซึ่งเป็นการคัดเลือกตัวแปรนี้สิ่งที่จักต้องพึงระวังก็คือ การคัดเลือก

ตัวแปรหลายตัวที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกันสูง หรือตัวแปรที่มุ่งวัดคุณลักษณะเดียวกัน  

ถ้าเป็นเช่นนี้ไม่ควรจะเลือกหลายตัว แต่ควรจะเลือกน ามาใช้เฉพาะตัวใดตัวหนึ่งที่มีความ 
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สัมพันธ์กับสิ่งที่มุ่งศึกษาสูงกว่า หลังจากนั้นจงึคัดเลือกตัวแปรอื่นๆ ที่มีความสัมพันธ์กับสิ่ง

ที่มุง่ศึกษารองลงมาตามล าดับ 

    1.1.4 การก าหนดวิธีการรวมตัวแปร วิธีการที่ใช้รวมตัวแปรเพื่อก าหนด

ตัวบ่งชีห้รอืองค์ประกอบเข้าด้วยกันนิยมใชอ้ยู่ 2 วิธี ได้แก่ 

     1) การรวมทางพีชคณิตแบบบวก (Additive) จะท าได้เมื่อตัวแปร 

ทุกตัวมีความส าคัญเท่ากันและสามารถใช้ทดแทนกันได้และเมื่อน ามาใช้ทดแทนกันแล้วก็

ไม่ท าให้ค่าตัวบ่งชีน้ั้นแปรเปลี่ยนไป 

     2) การรวมแบบคูณ (Multiplication) วิธีนีม้ีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ที่ 

ส าคัญคือ การเปลี่ยนแปลงของค่าตัวแปรหนึ่งขึ้นอยู่กับอีกตัวแปรหนึ่ง ซึ่งตัวแปรทั้งสอง 

ไม่สามารถน ามาใช้ทดแทนกันได้ กล่าวคือ ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้จะมีค่าสูงได้ก็ต่อเมื่อตัวแปร

ทั้งหมดมคี่าสูงและแตล่ะตัวจะต้องเสริมซึ่งกันและกันจึงจะส่งผลต่อค่าตัวบ่งชี้ 

    1.1.5 การก าหนดน้ าหนักความส าคัญ ของตัวแปร ท าได้ 2 วิธี คอื 

ก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรให้เท่ากัน (Equal weight) ซึ่งการก าหนดน้ าหนักให้

แตกต่างกันนี้อาจพิจารณาความส าคัญของตัวแปรโดยใช้เวลา (time taken) และค่าใช้จ่าย

(Cost) ที่เกี่ยวข้องกับแปรเป็นเกณฑ์พิจารณาหรืออาจใช้วิธีการอื่นๆ ก็ได้ เช่น การตัดสิน

โดยผู้เช่ียวชาญ (Empirical data) วิธีการนี้จะใช้เทคนิคทางสถิติวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนด

น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรแต่ละตัว เช่น อาจใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 

analysis) การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) การวิเคราะห ์

การจ าแนก (Discriminate analysis) และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical 

correlation analysis) เป็นต้น ทั้งนี้แนะน าว่าควรใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน  

(Confirmatory Factor analysis) 

   1.2  ขั้นการตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้นับว่าเป็นสิ่งส าคัญเพื่อสร้าง 

ความมั่นใจให้กับผู้ใช้สารสนเทศเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นนี้ว่าเป็นตัวบ่งชี้มีคุณสมบัติที่ดี 

โดยเฉพาะการตรวจสอบความตรง (Validation) ของตัวบ่งชี้ นอกจากนั้นแล้วหากเป็นตัวบ่งช้ี

ทางการศึกษาก็ควรจะต้องตรวจสอบคุณภาพที่ส าคัญๆ 4 ประการ ได้แก่ ประการแรก ความ

ทันสมัยเหมาะสมในการน าไปใช้ได้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและ

อนาคต นั่นคือตัวบ่งชี้ต้องสามารถน าไปใช้ได้อย่างทันเหตุการณ์ ประการที่สอง ตรงกับความ

ต้องการหรือจุดมุ่งหมายในการใช้งาน วัตถุประสงค์การใช้งานที่แตกต่างกันย่อมต้องการ

ลักษณะของตัวบ่งชี้ที่แตกต่างกันไปด้วย ประการที่สามมีคุณสมบัติที่ดีตามเกณฑ์การวัด 
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เช่น มีความตรง ความเที่ยง ความเป็นปรนัย เป็นต้น และประการสุดท้าย มีกฎการวัดที่เป็น

กลาง มีความเป็นนัยทั่วไปไม่ล าเอยีง 

   1.3 ขั้นตอนการเข้าบริบทและการน าเสนอรายงาน ภายหลังจากการ 

ตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้แล้ว นักวิจัยหรือผู้สร้างตัวบ่งชี้จะต้องท าการวิเคราะห์ข้อมูลให้

ได้ค่าตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมกับบริบทในการน าไปใช้ เช่น ถ้าเป็นตัวบ่งชี้ทางการศึกษาก็อาจ

วิเคราะห ์จ าแนก ตีความหมายตัวบ่งชีต้ามระดับเขตการศกึษา เขตพืน้ที่การศกึษา โรงเรียน 

หรือจ าแนกตามประเภทบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนวิเคราะหต์ีความในระดับมหภาค

ก็ได้ หลังจากนั้นจึงรายงานน าเสนอค่าตัวบ่งชีใ้หก้ับผูเ้กี่ยวข้องหรือผูใ้ช้ตัวบ่งชี้ได้ทราบเพื่อ

จะได้น าไปใช้ประโยชน์ได้ถูกต้องตามความต้องการตอ่ไป 

  2. เทคนิควธิีการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   2.1 เทคนิควิธีการเชิงคุณภาพ 

    2.1.1 การส ารวจสังเคราะหเ์อกสาร (Documentary survey) เราจะใช้ 

 การส ารวจ สังเคราะห์เอกสารขั้นการนิยาม จ าแนก และคัดเลือกตัวแปรเพื่อน ามาสร้าง

เป็นตัวบ่งชี ้เอกสารที่ควรส ารวจและท าการสังเคราะห ์ได้แก่ หนังสือ ต ารา หรอืเอกสาร 

สิ่งพิมพ์เกี่ยวกับทฤษฎี แนวคิดต่างๆ หรือตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนงานวิจัยของหน่วยงาน

หรอืงานวิจัยส่วนบุคคลที่ได้ท าการศึกษาหรอืสิ่งที่มุง่ศึกษา  ในการสังเคราะหข์้อมูลที่ได้ 

จากเอกสารเหล่านีก้็จะท าการสังเคราะหใ์นเชิงคุณภาพ (Qualitative synthesis) โดยก าหนด 

จ าแนกเป็นประเด็นที่จะสังเคราะห์แล้วท าการอ่านวิเคราะห์และสังเคราะห์ตามประเด็นที่

ก าหนดไว้ 

    2.1.2 การศกึษาภาคสนาม (Field study) การศกึษาภาคสนามอาจจะ 

น ามาใช้ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ได้สองกรณี คือใช้ส าหรับการคัดเลือกค้นหาตัวแปรเพิ่มเติม

และใช้ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้ในเชิงประจักษ์ กรณีใช้ส าหรับคัดเลือกค้นหา

ตัวแปรเพิ่มเติมนั้นจะเป็นการเข้าไปศึกษาในภาคสนาม ซึ่งมีปรากฏการณ์ของสิ่งที่เรามุ่ง

ศกึษาปรากฏอยู่ 

    2.1.3 การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) การสนทนากลุ่ม 

เป็นอีกเทคนิคหนึ่งของวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพที่ใช้ท าการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ

ความรู้สึกนึกคิด การให้เหตุผล การตัดสินใจ และพฤติกรรมของกลุ่มบุคคลที่มีต่อค าถาม

ประเด็นต่างๆ ที่นักวิจัยหรือผู้ด าเนินการสนทนาก าหนดไว้ล่วงหน้าเพื่อท าการศึกษากลุ่ม

คนที่สนทนาไม่ได้เป็นกลุ่มที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ หากแต่เป็นกลุ่มคนที่ได้รับการ
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คัดเลือกโดยนักวิจัยเพื่อให้เข้าร่วมกลุ่มสนทนา และได้ค าตอบหรือข้อมูลจากการสนทนา

ตามวัตถุประสงค์ที่นักวิจัยก าหนดไว้ 

    2.1.4  การวิพากษ์วจิารณ์และการจัดสินของผู้เช่ียวชาญ (Criticism 

 and Connoisseurship) เทคนิควิธีการนี้สามารถน ามาใช้ได้ ในกรณีต้องการตรวจสอบตัว

แปรที่น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี ้ตลอดจนการตรวจสอบตัวบ่งชีท้ี่สร้างเสร็จแล้วโดยการจัดให้

ผูเ้ช่ียวชาญในเรื่องที่มุ่งศึกษาได้มาพบปะแลกเปลี่ยน วิพากษ์วิจารณ์ พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะ

เพื่อการปรับหรอืพัฒนาตัวบ่งชีใ้ห้มคีวามสมบูรณ์ยิ่งขึน้ 

   2.2 เทคนิควิธีการเชิงปริมาณ 

    2.2.1 เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เดลฟายเป็นเทคนิควิธีการ 

หาค าตอบที่เป็นฉันทามติ (Consensus) ของคนกลุ่มหนึ่งในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งได้รับการ

คัดเลือกว่าเป็นผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ โดยที่กลุ่มคนเหล่านี้ไม่ต้องเผชิญหน้ากัน แต่

จะให้ค าตอบผ่านแบบสอบถามความคิดเห็นตามประเด็นข้อค าถามต่างๆ ที่สร้างขึ้นตาม

วัตถุประสงค์ของการศึกษาในแต่ละครั้ง ซึ่งผลของการตอบแบบสอบถามในครั้งแรกจะ

ได้รับการวิเคราะหด์้วยวิธีการทางสถิติ (ค่ามัธยฐานและพสิัยระหวา่งควอไทล์) เพื่อแสดง 

ให้เห็นถึงช่วงค าตอบที่เป็นความคิดเห็นของกลุ่ม และความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญคนนั้นๆ 

หลังจากนั้นก็จะส่งแบบสอบถามพร้อมผลการวิเคราะห์นี้กลับไปให้ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนได้

แสดงความคิดเห็นต่อข้อค าถามแต่ละข้ออีกครั้งว่าจะยืนยันหรือเปลี่ยนค าตอบตามกลุ่ม 

ท าเช่นนี้เรื่อยไปจนกระทั่งค าตอบของผู้เช่ียวชาญส่วนใหญ่จะสอดคล้องกัน ซึ่งโดยปกติ

แล้วก็มักจะท าประมาณ 2-4 ครั้ง และใช้กลุ่มผู้เช่ียวชาญประมาณ 13 คนขึน้ไป เทคนิค 

เดลฟายนี้สามารถน าไปคัดเลือกตัวแปร การก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรและ

การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีไ้ด้ 

    2.2.2 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor analysis) การวิเคราะห ์

องค์ประกอบเป็นเทคนิควิธีการทางสถิติที่ใช้วิเคราะห์เพื่อหาลักษณะร่วมกันของตัวแปร

หลายๆตัวว่ามีลักษณะรวมกันอย่างไร และมีกี่ประเภท หรือเกาะกลุ่ม (ซึ่งจะเรียกว่า

องค์ประกอบ) ทั้งนี้เมื่อพบลักษณะร่วมกันของตัวแปรก็จะท าให้ลดตัวแปรลงโดยใช้

องค์ประกอบเป็นตัวแทนของการศึกษา อธิบายสิ่งนั้นๆ เช่น ตัวแปรเกี่ยวกับรายได้ อาชีพ 

ภาวะการเป็นหนี้สิน ทรัพย์สินที่ถือครอง เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบแล้วตัวแปรเหล่านี้

อาจจะเกาะกลุ่มร่วมกัน ซึ่งเราอาจเรียกการเกาะกลุ่มนี้ว่าปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ เป็นต้น 

ทั้งนี้นอกจากจะใช้วิเคราะห์เพื่อหาองค์ประกอบหรือลดจ านวนตัวแปรแล้วการวิเคราะห์
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องค์ประกอบก็อาจจะใช้เพื่อยืนยันตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดผลทางด้านความ

ตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct Validity) ได้อกีด้วย 

    นงลักษณ์  วริัชชัย (2537 อ้างถึงใน รัตนะ บัวสนธ์, 2550, หนา้ 223) 

 ระบุว่าปัจจุบันการวิเคราะห์องค์ประกอบ แบ่งได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ตามวัตถุประสงค์

ของการวเิคราะห ์คือ การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ (Exploratory Factor analysis) 

 และการวิเคราะห์องค์ประกอบองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor analysis)  

โดยที่การวิเคราะห์องค์ประกอเชิงส ารวจนั้นนิยมใช้เพื่อศึกษาลักษณะการเกาะกลุ่มหรือใช้

เพื่อค้นหาองค์ประกอบของตัวแปรทั้งหลายในกรณีที่นักวิจัยยังไม่มีหลักฐานข้อมูลหรือ

ทฤษฎีอย่างเพียงพอที่ก าหนดจ านวนองค์ประกอบของตัวแปรได้อย่างัดเจนในขณะที่การ

องค์ประกอบเชิงยืนยันนั้นนิยมน ามาใช้วิเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบของตัวแปรที่

ก าหนดไว้โดยอาศัยทฤษฎี หรือเอกสารหลักฐานอื่น เป็นพืน้ฐาน 

    ด้วยลักษณะของเทคนิควิเคราะห์องค์ประกอบเราสามารถที่จะน ามา 

ใช้ในการพัฒนาตัวบ่งชีไ้ด้ตัง้แต่ขัน้การสรา้งตัวบ่งชีใ้นส่วนที่เป็นการรวมตัวแปร และการ 

ตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้ในเชิงประจักษ์โดยการน าไปใช้จริง ซึ่งในกรณีการรวมตัวแปรนั้น

อาจจะใช้ได้ทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ หรือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ขึ้นอยู่กับการมีทฤษฎีและเอกสารอื่นๆ เป็นพื้นฐาน แต่ในกรณีการตรวจสอบคุณภาพ              

ตัวบ่งชี้นั้นควรจะใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันน่าจะเหมาะสมกว่า การวิเคราะห์

องค์ประกอบดังกล่าวในปัจจุบันสามารถใช้เทคนิคการวิเคราะห์โครงสร้างเชิงเส้น  หรือที่

เรียกกันว่า การวิเคราะหล์ิสเรล (Linear structural relationship : LISREL) ได้ 

    2.2.3 การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminate analysis) ในกรณีที่เรา

ต้องการจ าแนกตัวแปรที่วัดเกี่ยวกับคุณลักษณะของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (เช่น คุณลักษณะเกี่ยวกับ

บุคคล) ว่าตัวแปรเหล่านีส้ามารถที่จะจ าแนกสิ่งนั้นได้ออกเป็นกี่กลุ่ม โดยอาศัยสมการการ

จ าแนกกลุ่มซึ่งประกอบด้วยค่าประสิทธิภาพหรือน้ าหนักการจ าแนกกับค่าการวัดตัวแปร

นั้นๆ เป็นตัวจ าแนกกลุ่มแล้ว เทคนิควิธีการที่ใช้วิเคราะห์ก็คือการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม 

และ เราสามารถที่จะน ามาใช้ในการค้นหา ตัวแปรเพื่อน ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี้ของสิ่งที่มุ่ง

ศึกษาได้ เช่น ถ้าเราต้องการหาตัวบ่งชี้เกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาที่ดีหรือความเป็น

ธรรมาภิบาลในการจัดการศึกษา และการบริหารจัดการที่ไม่ดีว่าจะมีตัวแปรใดที่จะสามารถ

น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี้ได้ลักษณะดังกล่าวนี้หากใช้การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่มก็จะท าให้ได้ 

ตัวแปรที่เหมาะสมส าหรับใช้เป็นตัวบ่งชีไ้ด้เป็นอย่างดี 
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    2.2.4 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเป็นเทคนิควิธีการทางสถิติที่น ามาใช้เพื่อค้นหาว่ากลุ่มตัว

แปรต้น (ซึ่งมักจะเรียกว่าตัวแปรพยากรณ์) ตัวใดที่สามารถจะท านายตัวแปรตาม (ซึ่งก็จะ

เรียกว่าตัวแปรเกณฑ์หรอืตัวแปรถูกท านาย) ได้บ้าง และตัวใดที่ท านายได้ดีที่สุดโดยอาศัย

สมการถดถอยที่ประกอบไปด้วยค่าน้ าหนักการท านายและค่าการวัดตัวแปรนั้นๆ เป็นตัว

ท านายหรือประมาณค่าตัวแปรตาม 

    จะเห็นว่ามโนทัศน์พื้นฐาน (Basic concept) ของการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณและการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่มมีลักษณะคล้ายคลึงกัน คือ การหาตัวแปรที่จะบอก

ถึงการเปลี่ยนแปลงของอีกตัวแปรโดยอาศัยสมการ แต่กระนั้นก็ตาม ทั้งสองวิธีจะมี

ข้อตกลงเบือ้งต้น (Assumption) เกี่ยวกับลักษณะข้อมูลของตัวแปรที่จะน ามาวิเคราะหแ์ตกต่างกัน 

   2.3 เทคนิควิธีการผสมผสาน 

    นอกเหนือจากการใช้เทคนิควิธีการเชิงคุณภาพหรือเทคนิควิธีการเชิง

ปริมาณเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งในการพัฒนาตัวบ่งชี้แล้ว เราก็จะสามารถน าวิธีการทั้งสอง

มาใช้ร่วมกันเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยอาจจะใช้วิธีการเชิงคุณภาพเป็นตัวน าเพื่อศึกษา

ปรากฏการณ์ในภาคสนามของสิ่งที่มุ่งศึกษา หลังจากนั้นจึงคัดเลือกและนิยามตัวแปรแล้ว

ท าการจัดตัวแปรน ามาวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติต่างๆ เพื่อการยืนยันคัดเลือกตัวแปร

น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี้ต่อไป หรืออาจจะเริ่มจากการวิเคราะห์คัดเลือกตัวแปรด้วยวิธีการ

ทางสถิติน ามาสร้างเป็นตัวบ่งช้ี หลังจากนั้นจงึท าการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีซ้้ าด้วย

วิธีเชิงประจักษ์โดยการเข้าไปศึกษาในภาคสนามที่มีปรากฏการณ์ของสิ่งที่มุง่ศกึษาปรากฏอยู่ 

  สรุปได้ว่า เทคนิควิธีการพัฒนาตัวบ่งชีส้ามารถด าเนินการได้ทั้งในเชิงคุณภาพ

และเชิงปริมาณหรือใช้วิธีผสมผสานกันระหว่างเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณขึ้นอยู่กับการ

ออกแบบการวิจัยและเหตุผลของนักวิจัยว่าจะเลือกด าเนินการในลักษณะใด ในเชงิคุณภาพ

อาจใช้การส ารวจ สังเคราะห์เอกสาร การศึกษาภาคสนาม การสนทนากลุ่ม ตลอดจนการ

วิพากษ์วิจารณ์ หรือการตัดสินของผู้เช่ียวชาญ ล้วนเป็นวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การคัดเลือก 

ค้นหา และการตรวจสอบที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรทั้งสิ้น ส่วนในเชิงปริมาณนั้นอาจใช้เทคนิค

เดลฟาย การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์จ าแนกกลุ่ม และการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณมาด าเนินการ ก็สามารถตรวจสอบ วิเคราะห์ คัดเลือก และยืนยันตัวแปร

ด้วยวิธีการทางสถิติได้อย่างชัดเจนและมีความเหมาะสมเพื่อให้ได้ตัวบ่งชี้ที่ดีและสามารถ

น าไปใช้ประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



34 
 

ออกแบบการวิจัยโดยใช้เทคนิควิธีการเชิงคุณภาพ ผสมกับเทคนิควิธีการเชิงปริมาณเพื่อ

ด าเนนิการวิจัย 
 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

  วิลาวัลย์ มาคุ้ม (2549, หน้า 129) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้การ

จัดการความรู้ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีการด าเนินการ

วิจัยเป็น 6 ขั้นตอน คือ  ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การจัดการ

ความรู้ของครู โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี การพัฒนาตัวบ่งชี้ทางการศึกษา แนวคิด

เกี่ยวกับการจัดการความรู้ของครู จากต าราเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ทั้งในและตา่งประเทศ รวมทั้งการศกึษากฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรูข้องครูใน

สถานศึกษา น ามาก าหนดองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้การจัดการ

ความรู้ ของครู ในสถานศึกษา ขั้ นตอนที่  2 การสร้างเครื่อ งมื อที่ ใช้ ในการวิจั ย                   

โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างกรอบการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ น าผลสรุปที่

ได้จากการศึกษาทั้งหมดมาก าหนดเป็นองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้

การจัดการความรู้ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาเครื่องมือและ

ตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย โดยการน าข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 และ 2 มาพัฒนา 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย โดยการน าเสนอผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 10 ท่านตรวจสอบความ 

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสมและความสอดคล้องของเครื่องมอื ขั้นตอนที่ 4 การเก็บ 

รวบรวมข้อมูล โดยการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย 

รวมทั้งสิน้ 826 คน ขั้นตอนที่ 5 การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล โดยการจัดท าการ 

ตรวจสอบแบบสอบถามน ามาวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งชี ้การจัดการ 

ความรู้ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  ประกอบด้วย                         

6  องค์ประกอบหลัก คือ ด้านการจัดการความรู้  ด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการสร้าง

ความรู ้ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านการเก็บความรูแ้ละด้านการน าความรูไ้ปใช้  

23 องค์ประกอบย่อย 80 ตัวบ่งชี ้

  สุดสวาท  ประไพเพชร (2551, หน้า 23) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี ้

การบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  

มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ และเพื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบโครงสร้าง

การบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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กับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มอีิทธิพลต่อการ

บริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลักดังนี้ ด้านหลักการ ด้านองค์การ ด้านคุณลักษณะ และ

ด้านพฤติกรรม ซึ่งทั้ง 4 องค์ประกอบหลักจะต้องปฏิบัติผ่านตัวแปร ที่เป็นองค์ประกอบย่อย

ทั้ง 14 องค์ประกอบ และตัวบ่งช้ีการบริหารเชิงบูรณาการ 87 ตัว ประกอบด้วยตัวบ่งช้ีด้าน

หลักการ 22 ตัวบ่งชี ้ด้านองค์การ 12 ตัวบ่งชี้ ด้านคุณลักษณะ 23 ตัวบ่งชี้ และด้านพฤติกรรม 

30 ตัวบ่งชี้ และตัวบ่งชี้รวมการบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วยตัวบ่ งชี้ที่ เป็นองค์ประกอบหลักรวม4 

องค์ประกอบ เรียงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านพฤติกรรม 

ด้านคุณลักษณะ ด้านองค์การและด้านหลักการ และผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

โครงสร้างของรูปแบบการบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าไค-สแควร์ ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้วทดสอบสมมติฐานการวิจัย   

ผลการทดสอบพบว่า รูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ นอกจากนีย้ังสรุปไว้วา่ 1) ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับแรก พบว่า 

โมเดลตามกรอบความคิดในการวิจัยสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมากและมีนัยส าคัญ

ทางสถิติทุกค่า 2) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองพบว่าทุกองค์ประกอบ

ของการบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ

เกิดจากองค์ประกอบด้านพฤติกรรมเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านคุณลักษณะ  

ด้านองค์การ และด้านหลักการ เป็นต้น 

   อนันต์  นามทองต้น (2552, หน้า 87) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี ้

สมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน การวิจัยในครั้ง

นี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารการ

จัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) เพื่อสร้างและตรวจสอบคุณภาพของ

องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 3) เพื่อทดลองใช้ตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการเรียนรู้ของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 4) เพื่อประเมินตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน  วิธีการวิจัยมี 4 ขั้นตอน ดังนี ้1) การสังเคราะห์องค์ประกอบ 
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และตัวบ่งช้ีสมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดย

การสังเคราะหส์าระจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) การสร้างและ 

ตรวจสอบคุณภาพขององค์ประกอบและตัวบ่งชีส้มรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยการประยุกต์ใชเ้ทคนิคเดลฟาย โดยผู้เช่ียวชาญ 

จ านวน 21 คน ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้กับข้อมูล          

เชิงประจักษ์ โดยสถานศึกษา จ านวน 380 แห่ง และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วย

โปรแกรม LISREL VERSION 8.30  3) การทดลองใช้ตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการ 

เรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสถานศึกษา จ านวน 24 แห่ง 4) การประเมิน

ตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดย

ผูป้ฏิบัติงานในสถานศกึษาที่เป็นกลุ่มทดลอง จ านวน 48 คน ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการ 

สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการเรียนรู้ของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มี 4 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย 92 ตัวบ่งชี้ประกอบด้วย 

องค์ประกอบหลักด้านการวางแผนการปฏิบัติงานมี 4 องค์ประกอบย่อยมีตัวบ่งชี้ 27 ตัวบ่งชี ้

องค์ประกอบหลักด้านการด าเนินการตามแผนมี 4 องค์ประกอบย่อยมีตัวบ่งชี้ 23 ตัวบ่งชี ้

องค์ประกอบหลักด้านการตรวจสอบประเมินผลมี 4 องค์ประกอบย่อย มีตัวบ่งชี้ 21 ตัว

บ่งชี้ และองค์ประกอบหลักด้านการน าผลการประเมินมาปรับปรุงงานมี 4 องค์ประกอบ

ย่อยมีตัวบ่งชี ้21 ตัวบ่งชี ้ 2. ผลการสร้างและตรวจสอบคุณภาพขององค์ประกอบและตัว 

บ่งชีส้มรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ทั้ง 4 

องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย 96 ตัวบ่งชี้ มีความเหมาะสมมีความเป็นไปได้            

มีความตรงเชิงโครงสร้าง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าพิสัย 0.21-0.84 

และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  3. ผลการทดลองใช้ตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหาร

การจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 3.1 การทดลองของโรงเรียน                    

2 ลักษณะ (2:12) โรงเรียนลักษณะที่ 1 มีผลการทดลองโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก  

โรงเรียนลักษณะที่ 2 มีผลการทดลองโดยภาพรวมอยู่ในระดับพอใช้  3.2 การเปรียบเทียบ

โรงเรียน 2 ลักษณะ (12:12) โดยภาพรวมโรงเรียนมีลักษณะและสภาพการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  4. ผลการประเมินตัวบ่งชี้สมรรถนะ

การบริหารการจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 4 องค์ประกอบ

หลัก 16 องค์ประกอบย่อย 96 ตัวบ่งช้ี มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ

อยู่ในระดับมากที่สุด 
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 สรุปได้ว่า  ผลงานการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้แนวทางการศึกษาได้มี            

ผู้ศึกษาพัฒนาโมเดลองค์ประกอบตัวบ่งชี้ขึ้นอย่างหลากหลาย โดยส่วนใหญ่การออกแบบ

การวิจัยมักเป็นการใช้ระเบียบการวิจัยเชิงปริมาณผสมกับเชิงคุณภาพ แล้วใช้การตรวจ 

สอบยืนยันทางสถิติเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อให้ได้ตัวบ่งชี้ที่ดีมีคุณภาพ                  

มีความถูกต้องนา่เชื่อถือและสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติจริงได้อย่างมปีระสิทธิภาพเป็นที่

ยอมรับตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยแตล่ะเรื่องที่ตั้งไว้ 
 

 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาตามแนวทางดังนี้ 

 1. ความหมายของสมรรถนะ 

  อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2547, หน้า 60-61) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ 

ว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลอันได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณสมบัติอื่นได้แก่ 

ค่านิยม จรยิธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอื่น ๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้อง

กับความเหมาะสม กับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ระหว่างผู้ที่

ประสบความส าเร็จในการทางานออกจากผู้ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานได้อย่าง

เป็นเหตุและเป็นผล ซึ่งเรียกรวมๆ กันว่า KSAOs (Knowledge Skill Affective Other  

Characteristics)  

              ทองดี  ชัยพานิช  (2547, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็น  

 ทักษะความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ 

              ณรงคว์ิทย์  แสนทอง (2551, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะวา่ 

เป็นกลุ่มของความรู้(Knowledge) ทักษะ (Skills) คุณลักษณะของบุคคล (Attributes) หรือที่

เรียกกันว่า KSAs ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างาน  ที่แสดงออกมาแต่ละ

บุคคล ซึ่งสามารถ วัดและสังเกตได้  

             สมชาย พุกผล (2549, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็น 

ความสามารถของบุคคลที่ปรากฏให้เห็นในเชิงของความรู้ (Knowledge) สู่ทักษะ (Skill)              

มีคุณลกัษณะ (Attributes) ที่มคีวามสัมพันธ์โดยตรงกับงานที่ปฏิบัติของแต่ละบุคคลซึ่ง 

สามารถวัดและสังเกตได้  
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             ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (2548,หน้า 5-6) ได้ใหค้วามหมาย

ของสมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skill) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอื่นๆที่ท าให้บุคคลสร้าง ผลงานได้โดดเด่นใน

องค์กร  

              กนกอร ปราชญ์นคร (2550, หน้า 90) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นความรู้

ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบผลส าเร็จมีผลงานได้ตาม

เกณฑ์ หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นจากความรู้ ทักษะ 

และเจตคต ิแรงจูงใจ หรอื ความรู ้ทักษะและเจตคติแรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ  

             วิชัย วงษ์ใหญ่ (2551, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็น 

คุณลักษณะความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรม

ของบุคคล ที่จะสามารถปฏิบัติงานใหป้ระสบความส าเร็จ  

             ดนัย เทียนพุฒ  (2551, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นความ 

สามารถซึ่งเป็นการบูรณาการทั้งความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส่วนบุคคลเพื่อท าให้งานนั้นมี

ประสิทธิภาพหรอืมีคุณค่าสูงสุด 

  สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกและ

ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบท าให้การปฏิบัติงานนั้นๆ ประสบ

ผลส าเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า โดยอย่างน้อยมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 

คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes)ที่ซ่อนเร้นอยู่ อัน

ได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอื่นๆ และกลุ่ม

พฤติกรรมที่ถูกน ามาใช้จะต้องมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติในต าแหน่งนั้นๆ 
 

 2. ความส าคัญของสมรรถนะ 

  อเนกลาภ  สุทธินันท์ (2548, หน้า 23) กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะว่า  

สมรรถนะมีทั้งส่วนที่เหมือนและมีทั้งส่วนที่แตกต่างจากความสามารถทั่วไปคือในส่วนที่เหมือน 

ประกอบไปด้วย ความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และทักษะความช านาญในการท างานแต่ใน

ส่วนที่แตกต่างกันคือ ศักยภาพส่วนบุคคล อุปกรณ์ เครื่องมือที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน

นั้นๆ ให้บรรลุผลงานตามเป้าหมาย ดังนั้นเหตุผลส าคัญที่ต้องมีการก าหนดสมรรถนะใน

การท างานก็คือ 

  1. สมรรถนะ คอื คุณสมบัติที่ส าคัญที่ท าให้บุคลากรในแตล่ะต าแหนง่

สามารถท างานใหบ้รรลุผลลพัธ์ที่องคก์รต้องการ 
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  2. เป็นแนวทางการคัดเลือก พัฒนา โยกย้าย บุคลากร 

  3. เป็นแนวทางการสร้างวัฒนธรรมการท างาน 

  4. ประเมินผลงานพนักงานอย่างเป็นธรรม 

  5. ป้องกันความสูญเสียที่จะเกิดจากการท างาน 

  6. สร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 9) ระบุว่า สมรรถนะ 

 (Competency) มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ สมรรถนะมี

ประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน ต่อตัวองค์กรหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล

โดยรวมดังนี้ 

   1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและ

ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความ

ต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 

   2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับ

ใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

   3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์กร 

   4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะ 

สมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักแล้วจะต้อง

ใชส้มรรถนะตัวไหนบ้าง 

   5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขาย

ของพนักงานขายเพิ่มสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้งๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไมค่่อยตั้งใจท างานมาก

นัก แต่เนื่องจากความต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไร

มาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้ว จะท าใหส้ามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบ

ความส าเร็จเพราะโชคชว่ยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง 

   6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้นเพราะถ้าทุก

คนปรับสมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะ

ยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิด

สร้างสรรคเ์พราะทุกคนในองค์กรมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ 

  ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้มแีนวคิดพื้นฐาน 
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มาจากการมุง่เสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพัฒนาคน

ให้มีความสามารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มีไปผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

ดังนั้นการน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ขององค์กรเหนือกว่าคู่แข่งและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้นประโยชน์ของสมรรถนะในด้าน

การพัฒนาบุคคล จงึสรุปได้ดังนี้ 

   1. การเลือกสรรเพื่อให้ได้คนที่มคีวามสามารถเหมาะสมกับองค์กรและงาน 

   2. การเลื่อนระดับ ปรับต าแหนง่งาน ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 

   3. การพัฒนาฝกึอบรม ความสามารถของบุคคลใหส้อดคลอ้งกับต าแหน่งงาน 

   4. การเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

   5. การบริหารผลงาน (Performance management) 

   6. การบริหารคนเก่ง (Talent Management) 

   7. การโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

   8. การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 

  สรุปได้ว่า สมรรถนะ มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคลการด าเนนิงาน

ขององค์กรและมีบทบาทส าคัญต่อการบริหารงานบุคคลขององคก์ร โดยที่สมรรถนะมีผล

ท าให้การด าเนินภารกิจขององค์กรและของบุคคล บรรลุความส าเร็จ ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 
 

 3. ประเภทของสมรรถนะ 

  อาภรณ์  ภูว่ิทยพันธุ์ (2547, หนา้ 23-24) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ

ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

   1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

หรอืการแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนใน

องค์การมีขีดความสามารถประเภทนี้ก็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย

ตามวิสัยทัศน์ได้ ขีดความสามารถประเภทนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก 

หรอืกลยุทธ์องค์การ 

   2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Manageria Competency) คือความ 

 สามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มไีด้ทั้งในระดับผู้บริหาร และระดับ

พนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role-Based) แตกต่าง
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ตามต าแหน่งทางการบริหาร งานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมีในการ

ท างานเพื่อให้งานส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน ์ขององค์การ 

   3. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Function Competency) คือ 

ความรู้ ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของ

งานต่างๆ (Job-Based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม                     

นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านบัญชี เป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกัน ความสามารถในงาน

ย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ อาจกล่าวได้ว่าขีดความสามารถชนิดนี้เป็นขีดความสามารถ

เฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่

เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่หรอืงานที่รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าที่งานเหมือนกัน ไม่จ าเป็นว่าคนที่

ปฏิบัติงานในหน้าที่นัน้จะต้องมีความสามารถเหมอืนกัน 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 23) แบ่งสมรรถนะ 

เพื่อใช้ประเมินบุคคล เป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงาน โดย

กล่าวไว้ว่า สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะร่วมกันของข้าราชการพลเรือนทั้งระบบ

ราชการ ทั้งนี้เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน โดยก าหนดไว้ 4 

สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงาน จ านวน 18 กลุ่มสายงานมี 20 สมรรถนะ 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (2549, 

 หน้า 6-9) ได้ก าหนดสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาไว้ 2 ประเภท คือ 

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมของ 

บุคคลในต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกต าแหน่งจะต้องมี เพื่อหล่อ

หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์รว่มกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 4 ด้าน ดังนี้ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

   1.2 การบริการที่ดี 

   1.3 การพัฒนาตนเอง 

   1.4 การท างานเป็นทีม 

  2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะเชงิ 

พฤติกรรมของบุคคลที่ก าหนดเฉพาะส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา             

แตล่ะสายงาน ได้แก่  

   2.1 สมรรถนะประจ าสายงานของครู ประกอบด้วย 3 ด้านดังนี้ 

    2.1.1  การออกแบบการเรียนรู้ 
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    2.1.2  การพัฒนาผูเ้รียน 

    2.1.3  การบริหารจัดการช้ันเรียน 

   2.2  สมรรถนะประจ าสายงานของรองผู้อ านวยการสถานศกึษาและ 

ผูอ้ านวยการสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ

ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

    2.2.1  การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 

    2.2.2  การสื่อสารและการจูงใจ 

    2.2.3  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

    2.2.4  การมวีิสัยทัศน์ 

  ส่วนสมรรถนะที่ยังไม่ได้ก าหนด ได้แก่สมรรถนะเฉพาะ (Specific Competency) 

ซึ่งเป็นสมรรถนะในลักษณะเชงิพฤติกรรมของบุคคลที่ก าหนดเฉพาะสายวิชาชีพ ดังแสดง

ไว้ในโมเดลภาพประกอบ  2 
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ภาพประกอบ 2  โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) ของขา้ราชการครูและ                

                      บุคลากรทางการศึกษา 

ที่มา  : ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (2549, หน้า 6-9) 

 

  นอกจากนั้นส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาได้ด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

พ.ศ. 2547 มาตรา 54 โดยก าหนดให้มีการประเมินเพื่อให้มีและเลื่อนวิทยฐานะข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ตามมาตรา 42 โดยใหป้ระเมิน 3 ด้าน คือ 

  1.  ด้านความประพฤติด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

  2. ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน 

  3. ด้านผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนา้ที่ 

 

ทุกสายงาน 

1. การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ 2. การบริการท่ีด ี

3. การพัฒนาตนเอง 4.การท างานเป็นทีม 

สายงานการสอน 

1. การออกแบบการเรียนรู้ 2. การพัฒนาผู้เรียน 

3.การบริหารจัดการช้ันเรียน 

สายงานอ่ืน ๆ 

1.การวเิคราะห์และสังเคราะห์ 2.การสื่อสารและ

จูงใจ  3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

4. การมวีสิัยทัศน์ 

3.  
ตัวอยา่ง สายงานการสอน 

1. ความรู้ในกลุ่มสาระ/สาขา 2. ทักษะการจัดการเรียนรู้ในกลุ่มสาระ/สาขา  

3. บุคลิกลักษณะในกลุ่มสาระการเรียนรู้/สาขา 

Core Competency 

Functional 

Specific Functional 

Competency 
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  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 89-90) ได้ก าหนดสาระความรู้ 

และสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศกึษาตามมาตรฐานความรู้ ข้อ 14 การบริหาร

ด้านวิชาการประกอบด้วย (ก) สาระความรู้ และ (ข) สมรรถนะซึ่งก าหนดสมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามต าแหน่งงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ (Functional Competency)                 

ไว้ 4 รายการ คือ 

   1. ความสามารถบริหารจัดการการเรยีนรู้ 

   2. ความสามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

   3. ความสามารถนิเทศการจัดการเรยีนรู้ในสถานศกึษา 

   4. ความสามารถส่งเสริมใหม้กีารวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรยีนรู้ 

  ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2550, หนา้ 12-18) กล่าวว่าในระยะเริ่มตน้องค์กร 

ควรก าหนดสมรรถนะ (Competency) ไว้ 2 ประเภท คือ 

   1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ ความสามารถ 

คุณสมบัติ ที่คนทุกคนในองคก์ร จะต้องมีถือว่าเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญยิ่งขององค์กรที่จะช่วย 

ให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) เป็นคุณลักษณะ 

สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติ ที่คนที่ท างานในต าแหน่งต่างๆ จะต้องมีเพื่อให้สามารถ

ท างานในต าแหนง่นั้นๆ ได้อย่างประสบความส าเร็จ ซึ่งหากต าแหน่งตา่งกันไปหรือท างาน

กันอยู่คนละหน่วยงานก็จะมีไม่เหมอืนกัน เพราะลักษณะงานที่ท านั้นแตกต่างกัน ประเภทของ

สมรรถนะ สรุปได้ดังภาพประกอบ 3 
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           สมรรถนะหลัก                        สมรรถนะประจ าสายงาน 

       (Core Competency)                                          (Functional Competency) 

 

 

 

 

 

องค์กรเดียวกันทุกคนจะมี        คนละหน่วยงาน/ลักษณะงานต่างกันจะมี 

สมรรถนะหลักเหมอืนกัน           สมรรถนะประจ าสายงาน       

                                                             แตกต่างกันตามลักษณะงาน 
 

 

ภาพประกอบ 3  ประเภทของสมรรถนะตามทัศนะของ ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์                      

                       ที่มา : ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2550, หนา้ 18 
 

  เทือ้น  ทองแก้ว (2550, หน้า 2) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 5 ประเภท คือ 

   1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) หมายถึง สมรรถนะที ่

แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้  เช่น การต่อสู้

ป้องกันตัว ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรมและนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้

ยากที่จะเลียนแบบหรอืต้องมีความพยายามสูงมาก 

   2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของ

บุคคลกับการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจก็ต้องมี

ความสามารถในการวิเคราะหต์ัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 

   3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ

พิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น 

   4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญ

ที่บุคคลต้องมีหรอืต้องท าเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   5. สมรรถนะในงาน (Functional competencies) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่

ต่างกัน 
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  สรุปได้ว่า ประเภทของสมรรถนะนั้นหากพิจารณาจากหลักการที่ยึดเป้าหมาย

องค์กรและบทบาทต าแหน่งหน้าที่ของบุคคลที่ปฏิบัติงานทั้งในองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน

จะมีความสอดคล้องกัน เพียงแต่ในการก าหนดรายละเอียดเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศน์ เป้าหมาย 

และภารกิจของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งสามารถก าหนดได้ 3 ประเภทคือ 

   1. สมรรถนะหลักขององค์กร (Core Competency of Corporation) จะถูก 

ก าหนด ขึ้นตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักขององค์กรเพื่อให้สมาชิกทุกคนมีความรู้ 

ทักษะ คุณลักษณะ ตลอดจนบุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะ เพื่อสนับสนุนให้การ

ด าเนนิงานบรรลุความส าเร็จ 

   2. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional Competency or Role 

 Competency) เป็นการบ่งชี้ให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจัดการในต าแหน่งความ

รับผดิชอบที่บุคคลที่เข้ามาสู่ต าแหน่งนั้นๆ ต้องปฏิบัติเพื่อให้ภารกิจบรรลุผลตามมาตรฐาน

ของต าแหน่งที่ถูกก าหนดไว้ 

   3. สมรรถนะตามต าแหน่ งงานในหน้ าที่ ความรับผิ ดชอบ (Functional 

Competency) เป็นความสามารถที่ใช้เฉพาะต าแหน่งงานนั้นๆเพื่อให้มั่นใจว่าบุคคลมีความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ/เจตคติสว่นตน (Attribute-A) ทีค่รบถ้วนเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบ ซึ่งอาจเป็นเรื่องของวิชาชีพโดยเฉพาะและเป็นปัจจัยที่

ท าให้สามารถท างานที่สูงกว่า หรอืซับซ้อนกว่าได้ส าเร็จอย่างโดดเด่น 

  ในการวิจัยครั้งนี้ จะด าเนินการโดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์สมรรถนะตาม

ต าแหน่งงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ (Functional competency/job Competency/Technical 

Competency) ที่เกี่ยวข้องกับภาระงานของผู้บริหารสถานศึกษา โดยน าสมรรถนะการ

บริหารงานวิชาการเพื่อน ามาพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร

โรงเรียนขนาดเล็กเพื่อใชป้ระโยชน์ทางการพัฒนาคุณภาพการศกึษาต่อไป 
  

 4. องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  ตามหลักแนวคิดของ McClelland (1973, p. 33) มี 5 ส่วน คอื 

   1. ความรู้ (Knowledge) คอื ความรูเ้ฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่

เป็นสาระส าคัญ เช่น ความรู้ดา้นเครื่องยนต์ เป็นต้น 

   2. ทักษะ (Skill) คอื สิ่งที่ต้องการใหท้ าได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เช่น 

ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นัน้มาจาก

พืน้ฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 
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   3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คอื เจตคติ ค่านิยม และ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจ

ในตนเอง เป็นต้น 

   4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น 

เชน่ คนที่น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ หรอืมีลักษณะเป็นผูน้ า เป็นต้น 

   5. แรงจูงใจ/เจตคต ิ(Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน

ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสูค่วามส าเร็จ เป็นต้น 

 ทั้ง 5 ส่วนข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ  4   Iceberg Model Competency 

ที่มา  : Spencer and Spencer, 1993, p.11 

 

สิ่งที่มองเห็น Skill 

Knowledge 

สิ่งซ่อนเรน้ 

Self-Concept 

Trait 

ทักษะ 

แนวคิดของตนเอง 

แรงจูงใจ 

เจตคต ิ

 

ลักษณะนิสัย ค่านยิม 

ความรู้ 

พื้นผิว : พัฒนาได้งา่ย 

บุคลิกภาพหลัก : พัฒนาได้ยากท่ีสุด 
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  จากภาพคุณลักษณะของบุคคลเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็งที่ลอยอยู่ในน้ า            

โดยมีส่วนหนึ่งเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่ ความรู้ที่บุคคลมีในสาขาต่างๆ ที่เรียนรู้มา

และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ ช านาญพิเศษในด้านต่างๆ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ านี้

เป็นส่วนสังเกตและวัดได้ง่าย ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่อยู่ใต้น้ านั้นเป็นส่วนที่มีปริมาณ

มากกว่าสังเกตและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า 

ส่วนต่างๆ นี้ ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มี

ต่อตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) สว่นที่อยู่ 

เหนือน้ านั้น เป็นส่วนที่สัมพันธ์กับเชาว์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีเพียงความฉลาดที่

ท าให้เขาสามารถเรียนรู้ มีองค์ความรู้และทักษะได้เท่านั้น ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้เขาเป็นผู้มี

ผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น บุคคลจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ภาพลักษณ์ส่วนบุคคลที่มีต่อตนเองและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมที่เหมาะสมด้วย จึงจะท า

ให้เขาสามารถเป็นผู้ที่มีผลงานที่โดดเด่นได้ เมื่อพิจารณารวมเอาส่วนของน้ าแข็งที่อยู่ใต้น้ าเข้า

ด้วยกันองค์ประกอบที่ท าให้ให้เกิดสมรรถนะทั้ง 3 ประเภท ทั้งสมรรถนะหลักขององค์กร 

สมรรถนะในการบริหารจัดการ สมรรถนะในต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบจะ

ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Attribute) เช่นกัน 

  โดยนัยนีจ้ะสามารถจัดแบ่งสมรรถนะได้เป็น 2 กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน 

(Threshold Competencies) อันหมายถึงความรู้ หรือทักษะพื้นฐานที่จ าเป็นของบุคคลที่ต้อง

มีเพื่อให้สามารถที่จะท างานที่สูงกว่าหรือซับซ้อนกว่าได้ 2) สมรรถนะที่ท าให้เกิดความ

แตกต่าง (Differentiating Competencies) อันหมายถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานที่

ดีกว่าหรอืสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทั่วไป จงึท าให้เกิดความส าเร็จที่แตกต่างกัน 

  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551, หน้า 30-35) กล่าวถึงสมรรถนะว่ามี

องค์ประกอบหลัก 3 ส่วนคือ ความรูใ้นงาน (Knowledge-K) ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน 

(Skills-S) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes-A) มรีายละเอียดดังนี้ 

  1. ความรู้ คือข้อมูลพื้นฐานที่จ าเป็นส าหรับการท างานในต าแหน่งนั้นๆ  

ความรู้ จะหมายถึงความรู้ทางทฤษฎี ความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ ความรู้ที่เป็นข้อมูล 

ข่าวสารหรอืความรูท้ี่เกี่ยวข้องกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานของต าแหน่งงานนั้นๆ 

  2. ทักษะ หมายถึง ทักษะทางกายภาพหรือทักษะที่จับต้องได้และเป็นที่ยอมรับ 

กันโดยทั่วไป เช่น ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ เป็นต้น อีกส่วนหนึ่ง
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คือทักษะทางการคดิ (Mental Skill) ที่จบัต้องไม่ได้ เช่น ทักษะการเจรจาต่อรอง ทักษะการ

น าเสนอ เป็นต้น ซึ่งเป็นเรื่องที่ยังไม่สามารถจับต้องได้ชัดเจน ยังไม่มีระบบการประเมินที่

เป็นมาตรฐานสากลรองรับซึ่งทักษะกลุ่มนีจ้ะน าไปจัดอยู่ในส่วนของคุณลักษณะส่วนบุคคล 

  3. คุณลักษณะส่วนบุคคล โดยทั่วไปมักจะประกอบไปด้วย 1) ความสามารถ 

ในการคิด หรอืการใชส้มอง หมายถึง การคิดเป็น รู้จักคิด คิดอย่างมเีหตุผล เชน่ การคิด 

เชงิวิเคราะห ์การคิดเชิงกลยุทธ์ การคดิสร้างสรรค ์การตัดสินใจ 2) ทัศนคติ/ความเช่ือ เชน่ 

การมองโลกในแงด่ี การเช่ือว่า ท าดไีด้ด ีท าช่ัวได้ช่ัว 3) บุคลิกลักษณะ เช่น การพูดจา นสิัย

ใจคอ 4) แรงจูงใจ เช่น ความมุง่มั่นต่อความส าเร็จ 

  ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2551, หน้า 48-51) กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะ

ว่าใช้หลัก KSA คือ 

   1. เมื่อพจิารณาจากงานและความรับผิดชอบจ าเป็นจะต้องมีความรู ้

(Knowledge) จึงท าให้ผูม้าด ารงต าแหน่งนีป้ฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ 

   2. เมื่อพจิารณาจากงานและความรับผิดชอบงานในฝา่ยนี้จะต้องมทีักษะ 

(Skill) หรือมีความช านาญอะไรที่จะท าให้ผูม้าปฏิบัติงานสามารถท างานได้ส าเร็จอย่างที่เรา

ต้องการ 

   3. เมื่อพจิารณาจากงานและความรับผิดชอบงานในฝา่ยนี้จะต้องมี

คุณลักษณะภายใน (Attribute) ที่เป็นนามธรรมที่จะช่วยใหผู้้มาด ารงต าแหน่งนีท้ างานประสบ

ความส าเร็จ 

  สรุปได้ว่า  องค์ประกอบของสมรรถนะของบุคคลจะพิจารณาแยกออกเป็น               

3 กลุ่ม คือ 

  1. กลุ่มความรู้ (Knowledge-K) 

  2. ทักษะ (Skill-S) 

   2.1 ด้านการบริหารจัดการ (Managerial Skill-M) 

   2.2 ด้านการปฏิบัติงาน (Technical Skill-T) 

  3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attribute-A) 

  การวิจัยครั้งนี้ ได้วิเคราะห ์สังเคราะห ์กลุ่มองค์ประกอบสมรรถนะการ

บริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ตามแนวคิดของ McClelland (1973, p. 33) 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551, หน้า 30-55) ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551, หน้า 48-51)                   

โดยพิจารณาแยกเป็น 3 กลุ่ม ตามหลักการ KSA ดังนี้ 
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  1. กลุ่มความรู้ (Knowledge-K) ได้แก่ 

   1.1 ข้อมูล/สิ่งที่ได้จากการศึกษา 

   1.2 การฝกึอบรม/สัมมนา 

   1.3 การศกึษาหาความรู้ด้วยตนเอง 

   1.4 การสนทนา 

   1.5 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  2. ทักษะ (Skill-S) ได้แก่ 

   2.1 ด้านการบริหารจัดการ (Managerial Skill-M) 

    2.1.1 การบริหารควบคุมการปฏิบัติงาน 

    2.1.2 ระบบความคิดในการจัดการ 

    2.1.3 การจัดระบบความคิด 

    2.1.4 การวางแผน/เป้าหมายในอนาคตที่จะท า 

   2.2 ด้านการปฏิบัติงาน (Technical Skill-T) 

    ทักษะเชิงเทคนิคที่จ าเป็นในการท างานที่แตกต่างกัน 

  3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attribute-A) 

   3.1 ความคิด 

   3.2 ความรู้สึก 

   3.3 ทัศนคติ 

   3.4 แรงจูงใจ 

   3.5 ความต้องการส่วนตนติดตัวมาและเปลี่ยนแปลงยาก 

  ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคล ที่แสดงในรูปภูเขา

น้ าแข็งกับสมรรถนะและผลงาน เป็นการแสดงใหเ้ห็นว่า ความรู้ ทักษะ ความสามารถและ

คุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคลส่งผลใหบุ้คคลมีสมรรถนะหรอืพฤติกรรมในการท างานในรูปแบบ

ต่างๆ และสมรรถนะต่างๆ มีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคคล (กระทรวงมหาดไทย, 2549, 

หน้า 5) ดังภาพประกอบ  5 
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ภาพประกอบ 5  ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 

ที่มา : กระทรวงมหาดไทย, 2549, หน้า 5 

 

 

 5. ระดับของสมรรถนะ 

  เทือ้น  ทองแก้ว (2550, หน้า 3) กล่าวว่า ระดับของสมรรถนะ หมายถึง  

ระดับความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะที่แตกต่างกัน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1. แบบก าหนดเป็นสเกล (Scale) สมรรถนะแตล่ะตัวจะก าหนดระดับความรู้ 

ทักษะ และคุณลักษณะแตกต่างกันตามปัจจัย จะก าหนดเป็นตัวชีบ้่งพฤติกรรม (Behavioral 

indicator) ที่สะท้อนถึงความสามารถในแตล่ะระดับ (Proficiency Scale) โดยก าหนดเกณฑ์

การจดัระดับความสามารถไว้ 5 ระดับ คอื 

   1.1 ระดับเริ่มต้น (Beginner) คือ มีความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี 

   1.2 ระดับมีความรู้บ้าง (Novice) คือ สามารถประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมาใช้งาน 

   1.3 ระดับมีความรูป้านกลาง (Intermediate) คอื สามารถน าความรู้

ทักษะมาใช้ให้เป็นรูปธรรม 

   1.4 ระดับมีความรู้สูง (Advance) คอื สามารถแปลงทฤษฎีเป็นเครื่องมอื

ในการปฏิบัติและผูอ้ื่นสามารถน าเครื่องมอืไปปฏิบัติจริงได้ 

องคค์วามรู้และทักษะต่างๆ 

 

บทบาทท่ีแสดงออกตอ่

สังคม (Social Role) 

ภาพลักษณ์ภายใน                

(Self-image) 

อุปนสิัย (Traits) 

 

 

ผลงาน 

สมรรถนะ1 

สมรรถนะ2 

สมรรถนะ3 

สมรรถนะ4 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

พฤตกิรรม 
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   1.5 ระดับความเช่ียวชาญ (Expert) คือสามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์

ในการบริหารจัดการในเรื่องความรู้ ทักษะที่เกี่ยวข้องให้แก่หนว่ยงานได้ 

  2. แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะที่เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก

หรอืเจตคติที่ไม่ตอ้งใชส้เกล เชน่ ความซื่อสัตย์ ความตรงตอ่เวลา เป็นต้น 

  อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2547, หนา้ 33-34) กล่าวว่าระดับความสามารถ 

(Proficiency Level) เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่คาดหวังหรอืต้องการให้เกิดขึ้นจะแยก

ตามระดับที่แตกต่างกันไป ทั้งนีก้ารเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะก าหนดแยกตาม

บทบาทของแต่ละต าแหนง่โดยจะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 

   1. ขั้นเรยีนรู้ (Basic Level)  : การเริ่มตน้ฝกึหัดซึ่งสามารถปฏิบัติงานได้

โดยต้องอยู่ภายใต้กรอบหรอืแนวทางที่ก าหนดขึ้นหรอืเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนได้ 

   2. ขั้นปฏิบัติ (Doing Level) : การแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้นได้ด้วย

ตนเองหรอืช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

   3. ขั้นพัฒนา (Developing Level)  : ความสามารถในการน าสมาชิกใน

ทีม รวมถึงการออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ  เพื่อประโยชน์และเป้าหมายของทีมงาน 

   4. ขั้นก้าวหนา้ (Advanced Level)  : การคิดวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ๆ  มา

ใช้เพื่อเสรมิสร้างประสทิธิภาพการท างานของหน่วยงานและความสามารถในการสอนผูอ้ื่น

ให้สามารถแสดงพฤติกรรมนั้นๆ ได้ตามก าหนด 

   5. ขั้นผู้เช่ียวชาญ (Expert Level) : มุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานในระดับ

องค์การ รวมถึงความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรอืขั้นตอน

การท างานและวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ 

  สรุปได้ว่า การก าหนดระดบัของสมรรถนะมี 2 ประเภท คอื 1) แบบเป็นสเกล 

ซึ่งระดับของสมรรถนะที่เป็นสเกลนั้นนยิมแบ่งเป็น 5 ระดับ เช่น 1.1) ระดับฝกึหัด  

1.2) ระดับปฏิบัติ 1.3) ระดับพัฒนา 1.4) ระดับก้าวหน้า 1.5) ระดับเชี่ยวชาญ เป็นต้น  

โดยจะสามารถทราบระดับสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานได้จากพฤติกรรมที่เขาแสดงออก

บ่อยๆ หรอืผ่านทางความคิดหรอืทักษะการท างาน ตลอดจนคุณภาพของผลงานที่เขา

รับผิดชอบ 2) แบบที่ไม่เป็นสเกล เป็นลักษณะของพฤติกรรมเชงิความรูส้ึกหรอืเจตคติ 
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 6. แนวทางการจัดท าสมรรถนะ 

 แนวทางการจัดท าหรอืหาสมรรถนะตามประเภทของสมรรถนะ ขอสรุปไว้ 3 

ประเภท คือ 

  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึ่งเป็นนิยามที่มุ่งเน้นไปทางสมรรถนะ

หลักขององค์กร (Core Competency of Corporation) โดยจะถูกก าหนดขึ้นตามวิสัยทัศน ์

พันธกิจ เป้าหมายหลักขององค์กรเพื่อใหส้มาชิกทุกคน มีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ ตลอดจน

บุคลิกภาพที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะเพื่อสนับสนุนใหก้ารด าเนนิงานบรรลุสู่ความส าเร็จ จะมี

ลักษณะเข้าข่ายลักษณะ 3 ประการ (ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2549, หน้า 18) คือ                    

1) ตอ้งเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้อย่างหลากหลาย 2) ต้องเป็นประโยชน์ที่เห็นได้ชัดเจน

ต่อผู้ใช้ผลติภัณฑ์ขัน้สุดท้าย 3) ต้องยากต่อการลอกเลียนแบบจากคู่แข่งและโดยนัยนี้การ

ค้นหาและจัดท านิยมใชก้ารวิเคราะห์ 3 แบบ คอื 

   1.1 การใชดุ้ลยพินิจของผูบ้ริหาร (Managerial Judgment) โดยอาศัยการ

ประชุมรว่มกันระหว่างผูบ้ริหารองค์กร เพื่อตัดสินใจว่าจะมีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง วิธีนีจ้ะ

งา่ยไม่ซับซ้อน ไม่เสียค่าใช้จา่ยมากนัก แต่อาจจะได้ผลลัพธ์ไม่ตรงวัตถุประสงค์ 

   1.2 การใชแ้บบประเมินรอบด้าน 360 องศา โดยอาศัยการประเมนิจากผู้

อยู่รอบตัวองค์กรช่วยกันประเมิน 

   1.3  การเลือกใช้ที่ปรึกษาช่วยวิเคราะห์แทน เป็นวิธีการหนึ่งที่องคก์ร 

ขนาดใหญ่นิยมใช้กัน แต่ไม่ว่าจะใช้วิธีการวิเคราะห์แบบใด การค้นหาและจัดท าสมรรถนะ

หลักองค์กร ยังคงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานในองค์กรเองเพราะผู้ใช้คือ

องค์กร ดังนัน้ผู้บริหารและพนักงานจะต้องมคีวามมุง่มั่นในการด าเนินการรว่มกัน 

จากแนวทางดังกล่าวสามารถสรุปเป็นภาพประกอบ 6 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ  6  แนวทางการหาสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

ที่มา : ปิยะชัย จันทรวงศไ์พศาล, 2549, หน้า 18 

 

  2. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional Competency or Role  

Competency) เป็นการบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความสามารถในการบริหารจัดการตามกลยุทธ์องค์กร

และหน่วยงานในต าแหน่งความรับผิดชอบ ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่บุคคลที่เข้ามาสู่

ต าแหน่งนั้นๆ ต้องปฏิบัติ สมรรถนะกลุ่มนี้จัดท าขึ้นเพื่อให้มั่นใจว่าผู้บริหารสามารถปฏิบัติ

หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพจริง และผู้บริหารควรจะมีทักษะและสมรรถนะกลุ่มนี้เพื่อใช้

สื่อสารกับผู้บริหารในระนาบเดียวกันและหากไม่ก าหนดสมรรถนะกลุ่มนี้ก็สามารถใช้

สมรรถนะประจ าสายงาน หรอื สมรรถนะของงานในหน้าที่ แทนได้ 

  การส ารวจหาสมรรถนะในการบริหารจัดการ มีขัน้ตอนดังนี้ 

   2.1  ส ารวจข้อมูลเบื้องต้นจากสมรรถนะหลักและการสัมภาษณ์แบบตัว

ต่อตัว หรือแบบเฉพาะกลุ่ม 

   2.2  พิจารณาถึงความสามารถที่จะสนับสนุนผลงานตามหนา้ที่และ

ความรับผดิชอบตามกลยุทธ์หลักขององค์กรและหน่วยงาน 

   2.3 จัดท าตารางการจัดรูปแบบสมรรถนะ เพื่อพิจารณาว่าสมรรถนะใน

การบริหารจัดการเหมาะสมกับหนว่ยงานใด 

   2.4 วางน้ าหนักและก าหนดความคาดหวัง 

   2.5 ทดสอบสมรรถนะของบุคคล 

   2.6  ปรับปรุงแก้ไขสมรรถนะของแต่ละบุคคลและอนุมัติ 

ดุลพนิจิผู้บริหาร 

ประเมิน 360  องศา 

ท่ีปรึกษาวิเคราะห์ 

 

1. วสิัยทัศน์ 

2. พันธกิจ 

3. เป้าหมาย 

หลักองคก์ร 
 

สมรรถนะหลัก 
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   2.7 การน าสมรรถนะของบุคคลไปใช้และตดิตามผล 

  การส ารวจหาสมรรถนะของแต่ละบุคคลอาจใช้ประโยชน์จากการส ารวจหา  

สมรรถนะหลัก แล้วใช้ตารางรายการของสมรรถนะ เพื่อพิจารณาว่าผู้บริหารควรจะมีรายการ

ใดบ้างที่เหมาะสมกับต าแหน่ง  

  3. สมรรถนะตามต าแหน่งงานในหน้าที่ความรับผดิชอบ (Functional  competency) 

เป็นความสามารถที่ใชเ้ฉพาะต าแหน่งงานนั้นๆ เพื่อให้มั่นใจว่ามีความรู ้ทักษะและความ 

สามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน บางครั้งอาจเป็นเรื่องของวิชาชีพโดยเฉพาะของบุคคล 

เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความแตกต่างที่ท าใหส้ามารถท างานที่สูงกว่าหรอืซับซ้อนกว่าของ

บุคคลนั้น 

  การจัดท าหรอืการหาสมรรถนะประจ าสายงานไม่สามารถใช้วธิีการส ารวจ

หาได้จากบุคคลทั่วไปเหมอืนสมรรถนะหลักและ สมรรถนะส่วนบุคคล เนื่องจากจะใช้เฉพาะ

ต าแหน่งงานนั้น ดังนั้นต้องมีการเริ่มต้นดังนี ้(ปิยะชัย จันทรวงศไ์พศาล, 2549, หน้า 55-60) คือ 

  1. ส ารวจขอ้มูลเกี่ยวกับหน้าที่ความรับผดิชอบของงานที่ท า 

   การวิเคราะหง์านเป็นวิธีการหนึ่งในการส ารวจขอ้มูลเบื้องต้นเพื่อหา

รายละเอียดของลักษณะงานที่ท าเพื่อรวบรวมข้อมูลรายละเอียดต่างๆ เกี่ยวกับหนา้ที่และ

ความรับผดิชอบของแตล่ะต าแหน่งงาน โดยอาจจะใช้แบบสอบถามหรือผู้เช่ียวชาญในการ

จัดท าหรอืใช้วธิีการพูดคุยสัมภาษณ์กับบุคคลในต าแหน่งนัน้โดยตรง หลังจากนั้นต้องจัด

เรียงล าดับความส าคัญของลักษณะงานที่ท างานที่มคีวามส าคัญที่จะส่งผลกระทบต่อ

ผลงาน (Performance) หรือเป็นผลงาน ตามกฎหมายก าหนดไว้ จะถือได้ว่าเป็นงานที่ตอ้งม ี

Competency มาสนับสนุนไม่วา่งานนั้นจะเป็นงานประจ าหรอืงานที่กระท าเป็นครั้งคราว 

  2. วิเคราะห์หาตัวชีว้ัดผลงานตามต าแหนง่หนา้ที่ 

   หลังจากทราบขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบตามต าแหน่งหรือ

หน้าที่แล้ว ใหป้ระเมินว่าในแต่ละต าแหน่งมีตัวชีว้ัดผลงาน (Key Performance Indicators : KPI) 

อะไรบ้างเพราะบางรายการอยู่นอกเหนอืหน้าที่และความรับผดิชอบของต าแหน่งนั้น 

  3. วิเคราะหห์าสมรรถนะสว่นบุคคลที่จ าเป็นเพื่อสนับสนุนผลงาน 

   หลังจากที่เราทราบเกณฑก์ารบ่งชี้ผลงาน (Performance) ของต าแหน่งงาน

แล้วตอ้งวิเคราะหต์่อไปว่า เพื่อให้การปฏิบัติงานสามารถบรรลุตาม KPI นั้น บุคคลจะต้องมี

ความรู ้ทักษะ และความสามารถอะไรบ้าง ซึ่งสิ่งเหล่านั้นเป็นสมรรถนะประจ าสายงาน

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



56 
 

จากนั้นจึงน าสมรรถนะที่ได้มาบ่งชี้รายละเอียดและส าหรับต าแหน่งบริหารบางองค์กร

อาจจะรวมสมรรถนะส่วนบุคคล และ สมรรถนะประจ าสายงานเข้าด้วยกันก็ได้ 

  4. วางน้ าหนักและก าหนดระดับความคาดหวังของสมรรถนะประจ าสายงาน 

โดยควรจะให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาของแต่ละฝ่ายเป็นผู้รับผิดชอบเพราะอย่างน้อย

ย่อมต้องรับผิดชอบต่อผลงานของฝ่ายตนเองอยู่แล้วและเป็นเหตุผลหนึ่งที่จะต้องเข้ามามี

ส่วนรว่มในการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 

  5. ประเมินผลความเหมาะสมของสมรรถนะประจ าสายงานกับต าแหน่งงาน

จากการวางน้ าหนักและความคาดหวัง ควรน ามาทบทวนรายละเอียดว่าต าแหน่งใดควรมี 

สมรรถนะประจ าสายงานอะไรบ้างและเพียงพอเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพียงใด เมื่อมี

การจัดอบรมพัฒนาไปแล้วจะส่งผลใหผ้ลการปฏิบัติงานดีขึ้นหรอืพัฒนาความรูท้ักษะ 

ความสามารถดีขึ้นหรอืไม่ ถ้าใชแ่สดงว่าเป็นสมรรถนะที่เหมาะสม ถ้าไม่ใช่ให้พจิารณา

ทบทวนอีกครั้งหนึ่ง 

  6. น าสมรรถนะประจ าสายงานไปใช้งานและติดตามผล เมื่อน าสมรรถนะ

ประจ าสายงาน ไปใช้งานแล้วควรตั้งคณะท างานติดตามและประเมินผลเป็นระยะๆ เพื่อให้

ทราบผลการพัฒนาของการปฏิบัติงานว่าบรรลุความส าเร็จมากน้อยเพียงใดด้วย 

  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551, หน้า 71-72) กล่าวถึงการจัดท าสมรรถนะใน

หน้าที่ความรับผิดชอบ (Functional competency or Job competency)ว่า การจัดท าสมรรถนะ 

ในหน้าที่ความรับผดิชอบ มีหลักที่ตอ้งค านึงอยู่ 2 เรื่อง คือ 

   1. หลักเหตุผลก่อนลงมอืคิดและท าเรื่องความรู ้ทักษะหรอืลักษณะส่วน

บุคคลใหเ้ริ่มตน้ที่ค าถามที่ว่าท าไปท าไมหรอืท าเพื่ออะไร อย่าเริ่มต้นที่ว่าท าอย่างไรและ 

ทุกขั้นตอนที่ท าเรื่องนี้ให้ถามตัวเองอยู่ตลอดเวลาว่าท าไปท าไม ไม่ท าได้หรอืไม่ และเมื่อท า

ขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งเสร็จแล้ว ควรมีการตรวจสอบโดยน าเอาผลที่ได้ ถามย้อนกลับมาหา

จุดเริ่มต้น (เหตุ) ทุกครั้ง 

   2. คิดและเขียนแบบงา่ยๆ เมื่อไรก็ตามที่เราคิดและเขียนในสิ่งที่เรา

คุ้นเคย ความคิดและทักษะการเขียนจะลื่นไหล เพราะเราไม่ต้องกังวลกับหลักการหรอื

วิธีการสมัยใหม ่การท าอะไรอย่างเรียบง่ายจะท าให้ได้ผลดกีว่าการท าในสิ่งที่เราไม่คุ้นเคย 

  ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2551, หนา้ 51) ได้อธิบายการหาสมรรถนะงานใน

หนา้ที่ความรับผดิชอบ จากงานที่ปฏิบัติโดยได้แสดงเป็นภาพไว้ดังภาพประกอบ  7  ดังนี้ 
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สมรรถนะ (Competency) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 

 

ภาพประกอบ  7  แนวทางการหาสมรรถนะประจ าสายงานจากงานที่ปฏิบัติ 

ที่มา :  ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์, 2551, หนา้ 51 
 

 

  จากแนวทางดังกล่าว สามารถสรุปแนวทางการศึกษาสมรรถนะตามต าแหน่ง

งานในหน้าที่ความรับผดิชอบ (Functional competency) ซึ่งเป็นความสามารถเฉพาะต าแหน่งหน้าที่ 

ภาระงาน และความรับผิดชอบนั้นตามแนวคิดของ ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2549, หน้า 18) 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551, หน้า 30-71) และธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551, หน้า 51) ชีใ้หเ้ห็น

ชัดเจนว่าจะต้องมีการส ารวจหาจากบุคคลเฉพาะกลุ่มที่มีความเช่ียวชาญในต าแหน่งโดยตรง 

เนื่องจากจะใช้เฉพาะต าแหน่งงานนั้น และเป็นการพิจารณาจากงานในหน้าที่  และงานที่

ปฏิบัติซึ่งจะต้องพิจารณาองค์ประกอบหลัก 3 ส่วนของสมรรถนะคือ 1) กลุ่มความรู้-K      

2) กลุ่มทักษะ-S 3) คุณลักษณะส่วนบุคคล-A มาประกอบด้วย  

1. กลุ่มความรู้ 

(Knowledge-K) 

     1) ข้อมูล/สิ่งท่ีได้รับ

จากการศกึษา 

     2) การฝึกอบรม/

สัมมนา 

     3) ศึกษาด้วยตนเอง 

     4) การสนทนา 

     5) การแลกเปลี่ยน

ความเห็น 

2. กลุ่มทักษะ (Skill-S) 

2.1 ด้านการบริหารจัดการ 

(Managerial Skill-M) 

    1) การบริหารควบคุมงาน 

    2) ระบบความคิดในการ

จัดการ 

    3) การจัดระบบความคิด 

 4) การวางแผน/

เป้าหมายในอนาคตท่ีจะท า 

2.2 ด้านการปฏบัิตงิาน 

(Technical Skill-T) 

- ทักษะเชงิเทคนิคท่ีจ าเป็น

ในการท างานที่แตกตา่งกัน 

3. คุณลกัษณะสว่นบุคคล 

(Attributes-A) 

 1) ความคิด 

 2) ความรู้สกึ 

 3) ทัศนคต ิ

 4) แรงจูงใจ 

 5) ความตอ้งการสว่น

บุคคลติดตัวมาและไมค่่อย

เปลี่ยนแปลงตามเวลา 
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  การวิจัยครั้งนี้จะพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งเป็นสมรรถนะตามต าแหนง่หนา้ที่รับผิดชอบของผู้บริหารตามแนวคิด

ของ อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2547, หน้า 33-34) ปิยะชัย  จันทรวงศ์ไพศาล (2549, หนา้ 18) 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2551, หน้า 71-72) และ ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551, หน้า 51) ที่ช้ีว่า

จะต้องมีการส ารวจหาจากบุคคลเฉพาะกลุ่มที่มีความเช่ียวชาญในต าแหน่งโดยตรง

เนื่องจากจะใช้เฉพาะต าแหน่งงานนั้นโดยเฉพาะ และเป็นการพิจารณาจากงานในหน้าที่

และงานทีป่ฏิบัตทิี่รับผดิชอบด้านงานวิชาการ โดยพิจารณาองค์ประกอบหลักของสมรรถนะ 

3 ส่วนมาประกอบ คอื 1) กลุ่มความรู้-K 2) กลุ่มทักษะ-S 3) คุณลักษณะส่วนบุคคล-A 
 

 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 
 

 

 1. ภาวะผู้น า (Leadership) 

  ความหมายของภาวะผู้น า ธวัช บุญยมณี (2550, หนา้ 12) ให้ความหมาย

ของภาวะผู้น าไว้ว่าเป็นการกระท าระหว่างบุคคลโดยบุคคลเป็นผูน้ าจะใช้อทิธิพล (Influence) 

หรอืการดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่มกระท าหรอืไม่กระท า บางสิ่ง

บางอย่างตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 

  นิตย์  สัมมาพันธ์ (2548, หน้า 31) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า ว่าคือพลังงาน

ชนิดหนึ่งที่สามารถส่งแรงกระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนและระบบองค์กร  

ไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ 

  Kast and Rosenzweig (1995, p. 302) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 1) เป็นหน้าที่ 

และ 2) เป็นสถานภาพของกลุ่ม ได้แก่ ผูอ้ านวยการ ผูบ้ริหาร ผู้จัดการ นายจ้างและหัวหน้า

เป็นแบบอย่างด าเนินการในแตล่ะประเภทซึ่งเรียกว่าภาวะผู้น า 

  สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าที่เกี่ยวข้องกับผูบ้ริหารสถานศกึษาในการบริหารงาน

วิชาการคือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องเป็นผู้น า (Leader) เป็นแบบอย่างที่พยายามมี

อิทธิพลต่อบุคลากรในองค์กรเพื่อให้มีทัศนคติ พฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกัน เป็นการ

กระตุน้ ชีน้ า ผลักดันให้บุคลากรมคีวามเต็มใจ กระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ในหนา้ที่ 

โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืสถานศกึษาเป็นเป้าหมายส าคัญ 
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 2. คุณลักษณะของผู้น า 

  Goleman (1995, p. 125) กล่าวว่า คุณลักษณะและความสามารถหรอืความ

ฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ า (Emotional Intelligence Quotient) ที่ส าคัญหลายอย่างที่มีบทบาท 

ส าคัญในการสร้างความดีเด่นเป็นเลิศในชีวติจริง ส่งผลให้ผู้น าประสบความส าเร็จในการ

บริหารงาน ประกอบด้วย 

   1. ความรู้จักตนเองในทุกๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นอารมณ์ 

   2. ความสามารถควบคุม ความหุนหันพลันแล่น และความรูส้ึกเฉพาะ

หนา้ช่ัวขณะ รวมทั้งแรงกระตุ้นอารมณ์จากปัจจัยภายในและภายนอก 

   3. ความขยันหมั่นเพียรมุ่งมั่นไม่หวั่นไหวไม่ย่อท้อ 

   4. ความกระตอืรอืร้น ใจจดจอ่และมีไฟ 

   5. ความสามารถที่มองจากมุมมองของคนอื่น 

   6. ความคล่องแคล่วช านิช านาญทางสังคม 

  Magnuson (1971, p.186) ได้ศกึษาวิจัยพบว่าคุณลักษณะของผูจ้ัดการ 

โรงเรียนแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ คุณลักษณะด้านวิชาชีพและคุณลักษณะส่วนตัวโดย

คุณลักษณะด้านวิชาชีพลักษณะมีองค์ประกอบดังนี้ 

   1. มีความสามารถในการติดต่อและเข้ากับผูอ้ื่นได้ดี 

   2. มีความรูใ้นสาขาวิชาชีพเป็นอย่างดี 

   3. รู้จักมอบหมายงานให้ผูอ้ื่นท า 

   4. ท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้ดี 

   5. ให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

   6. เป็นผู้ที่นา่เข้าใกล้และมีเวลาส าหรับผูร้่วมงาน 

   7. ให้ความสนใจในบุคคลอื่นๆ 

   8. มีความสามารถในการวางแผนและการจัดระเบียบงาน 

   9. รับฟังความคิดเห็นจากบุคคลอื่น 

   10. รู้จักใช้ช่องทางแหง่อ านาจหน้าที่ 

 สรุปได้ว่า คุณลักษณะผูน้ าเมื่อวิเคราะหเ์ชื่อมโยงกับคุณลักษณะของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการบริหารงานวิชาการแล้วจะต้องเป็นผูม้ีความรู้ ความสามารถ มีความรับผดิชอบ 

รู้และเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ รวมทั้งเป็นนักปรับปรุงแก้ไข สามารถตอบข้อซักถาม  

ขายความคิด และสามารถมอบหมายงานให้แก่ผูร้่วมงานได้อย่างลงตัว ตลอดจนมีความ 
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สามารถในการแสวงหาข้อมูล ทรัพยากร ประสานพลังทั้งหลายเพื่อส่งเสริม สนับสนุนการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผดิชอบในการบริหารงานวิชาการตามภารกิจของสถานศกึษาให้

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 3. บทบาทของผู้น า 

 Yukl Gray (1998, pp. 29-31) ได้จัดกลุ่มบทบาทของผู้บริหารเข้าเป็น 

บทบาทหลัก 3 กลุ่มรวม 10 บทบาทของการบริหารจัดการ โดย 3 บทบาทหลักได้แก่ 

บทบาทหลักด้านข่าวสาร บทบาทหลักด้านความสัมพันธ์ บทบาทหลักด้านการตัดสินใจ ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี ้

 1. บทบาทด้านความสัมพันธ์ (Interpersonal Roles) เป็นบทบาทที่เกี่ยวข้องกับ

การสรา้งสัมพันธภาพกับหน่วยงานอื่น ประกอบด้วย 

  1.1 บทบาทในฐานะเป็นตัวแทน (สัญลักษณ์) ขององค์กร (Figurehead Role) 

  1.2 บทบาทในฐานะผู้น า (Leader Role) 

  1.3 บทบาทการตดิต่อสร้างสัมพันธ์ (Liaison Role) 

 2. บทบาทด้านข่าวสาร (Information Roles) เป็นบทบาทหนา้ที่เกี่ยวกับการ

จัดระบบข้อมูลข่าวสาร การสร้างเครือข่ายของขา่วสาร การแสวงหาข่าวสารจากแหล่ง

ต่างๆ และเผยแพรไ่ปยังบุคคลและหน่วยงานที่ต้องการใช้ขา่วสารนัน้ ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ ได้แก่ 

  2.1 บทบาทในการตดิตามผลหรอืการตักเตือน (Monitor Role) 

  2.2 บทบาทผูเ้ผยแพร่ (Disseminator Role) 

  2.3 บทบาทของการเป็นโฆษก (Spokesman Role) 

 3. บทบาทด้านการตัดสินใจ (Decisional Roles) เป็นบทบาทหนา้ที่ผู้น าท า

กิจกรรมในการเลือกวิธีการหรอืเลือกแนวปฏิบัติ มีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1 บทบาทการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur Role) 

  3.2 บทบาทในการแก้ปัญหา (Disturbance Role) 

  3.3 บทบาทเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (Resource Allocation Role) 

  3.4 บทบาทของผู้เจรจาต่อรอง (Negotiator Role) 

 สรุปได้ว่า ผูน้ านั้นจะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถรอบด้าน สามารถให้

ค าปรึกษา แนะน า ตลอดจนมคีวามสามารถในการจัดเก็บข้อมูล การแสดงบทบาทในการ

ถ่ายทอดข้อมูลขา่วสารและความรูท้ี่มีอยู่ ทั้งภายใน ภายนอกตนเองและองค์การให้แก่
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ผูร้่วมงานได้เป็นอย่างด ีและใช้ความรู ้ความสามารถ ทักษะที่มอียู่ให้ส่งผลส าเร็จต่อการ

ปฏิบัติงานที่รับผดิชอบ และงานในองค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพด้วย 

  การวิจัยครั้งนี้ ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ ความหมาย คุณลักษณะ และบทบาท

ของผู้น าของนักคิด นักวิชาการ มาศกึษาวิเคราะห ์สังเคราะห์ แล้วเชื่อมโยงกับภาระงานใน

ความรับผิดชอบของผู้บริหารในการบริหารงานวิชาการและปรับประยุกต์เป็นตัวบ่งชี้

สมรรถนะในการบริหารจัดการด้านงานวิชาการของผู้บริหารที่ครอบคลุมความสามารถ 

คุณลักษณะ บทบาทของผู้บริหารโรงเรียน สอดคล้องกับภารกิจและมาตรฐานการปฏิบัติ 

งานที่ก าหนดไว้ในระเบียบและกฎหมายทางการศกึษาที่เกี่ยวข้องต่อไป 
 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานวชิาการ 
  

 

 1. ความหมายของการบรหิารงานวชิาการ 

  จากการศกึษาความหมายของงานวิชาการ ได้มผีูใ้ห้ความหมายไว้ดังนี้ 

  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2544, หน้า 2) ให้ความหมายของการบริหาร 

งานวิชาการ หมายถึง การบริหารสถานศกึษาโดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอย่างที่เกี่ยวกับ

การปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ได้ผลดแีละมีประสิทธิภาพใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด

แก่ผู้เรยีน 

  กรมวิชาการ (2545, หน้า 175) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานวิชาการ

ว่าเป็นกิจกรรมทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรและการเรียนการสอน ซึ่งถือว่าเป็นงานหลักของ

โรงเรียนจนมีค ากล่าวว่า “งานวิชาการเป็นหัวใจส าคัญของสถานศกึษา” เพราะสถานศกึษาหรอื

โรงเรียนนั้นมีหน้าที่ใหค้วามรู้พืน้ฐาน เพื่อให้ผูเ้รียนเป็นพลเมืองด ีดังนั้นผลผลติของโรงเรียน

จะมีคุณภาพเพียงใด ขึน้อยู่กับฝา่ยวิชาการนี้ 

  ประเทือง สังข์นาค (2545, หน้า 18)  ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

วิชาการ ว่าหมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในการจัดการเรียนการสอนและเกี่ยวข้องกับ

การปรับปรุงการเรียนการสอนตั้งแต่การวางนโยบาย การวางแผน การปรับปรุงพัฒนา การจัด

ด าเนินการสอน การบริหารหลักสูตร  การจัดการเรียนการสอน การนิเทศการศกึษา และการ

วัดผลประเมินผล รวมทั้งติดตามผลการศกึษา 

  ภาพร  เริงไชย (2547, หน้า 38)  ได้กล่าวว่า การบริหารงานวิชาการ หมายถึง 

การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในโรงเรยีน โดยใช้ศาสตร์และศิลป์ ที่จะน าทรัพยากรในการ
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บริหารมาจัดกิจกรรมทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนส์ูงสุดแก่ผูเ้รียนความส าคัญของการบริหารงานวิชาการ

เป็นสิ่งที่ผู้บริหารโรงเรยีนมีหนา้ที่เป็นผู้น าทางวิชาการ โดยใหค้ าแนะน า และประสานงาน

ให้ครูทุกคนท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ กระจายอ านาจ มอบหมายความรับผดิชอบ

ใหค้รูทุกคน เพื่อให้ครูท างานด้วยความเต็มใจ พึงพอใจในการที่จะมุ่งม่ันถ่ายทอดความรู้ 

ให้กับนักเรียนอย่างเต็มความสามารถ กิจกรรมที่ด าเนินการในโรงเรียนทุกอย่างก่อใหเ้กิด

การเรียนรู้ทางด้านวิชาการและทักษะในการประกอบอาชีพของนักเรียน อย่างมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องและส่งเสริมงานวิชาการที่ส าคัญที่สุดในโรงเรียน 

 สรุปได้ว่า การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิด

ภายในโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอนเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลที่สง่ผลต่อนักเรียนมากที่สุด 
 

 2.  ความส าคัญของการบรหิารงานวิชาการ 

  จากการศกึษาต าราและเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่ามีผูใ้ห้ความส าคัญของการ

บริหารงานวิชาการไว้ดังนี้ 

  อุทัย บุญประเสริฐ (2540, หน้า 25) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร 

งานวิชาการว่า การบริหารงานวิชาการเป็นงานหลักเป็นงานที่ใหญ่ที่สุดของระบบเป็นงานที่เป็น

หัวใจของสถานศกึษา และมีหลักสูตรซึ่งเป็นส่วนที่ส าคญัที่สุดของงานวิชาการ ที่จะตอบสนอง

และสนับสนุนงานวิชาการใหไ้ด้ผลผลิตที่มคีุณภาพ 

  สมศรี มธุรสสุวรรณ (2541, หน้า 14) ใหค้วามส าคัญว่า การบริหารงานวิชาการ 

เป็นงานหลักหรอืงานส าคัญที่สุดในการพัฒนาการศกึษาเพื่อใหน้ักเรยีนเกดิการพัฒนาตาม

จุดมุ่งหมายของการศกึษา 

  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 1) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ

บริหารงานวิชาการว่าเป็นงานหลักของการบริหารสถานศกึษา ไม่ว่าสถานศกึษาจะเป็น

ประเภทใดมาตรฐานและคุณภาพของสถานศกึษาจะพิจารณาได้จากผลงานด้านวิชาการ

เกี่ยวข้องกับหลักสูตรการจัดโปรแกรมการศกึษาและการจัดการเรียนการสอน ซึ่งเป็นหัวใจ

ของสถานศกึษา  

  กมล  ภูป่ระเสริฐ (2545, หน้า 15) ได้กล่าวว่าความส าคัญของการบริหาร 

งานวิชาการเกี่ยวข้องกับการพัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณภาพตามที่คาดหวังนั้น ประกอบด้วยงาน

หลายๆ ด้าน ได้แก่ งานเกี่ยวกับหลักสูตร ซึ่งตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ
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พุทธศักราช 2542 และแนวความคิดในการปฏิรูปการศึกษาสถานศกึษาจะต้องน าหลักสูตร

แกนกลางเป็นหลกัสูตรสถานศกึษาร่วมกบัสาระการเรยีนรูท้ี่เหมาะสมกับท้องถิ่นที่สถานศกึษา

เป็นผูก้ าหนด งานเกี่ยวกับการเรียนการสอนซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงความคิดที่เน้นผู้เรียนเป็น

ส าคัญเน้นการปฏิบัติจริง งานเกี่ยวกับการประเมินผลการเรียนที่หันมาเน้นการประเมินตาม

สภาพจริงไม่เน้นการใช้ขอ้ทดสอบแตเ่พียงอย่างเดียว  

  สรุปได้ว่า การบริหารงานวิชาการ เป็นการบริหารงานที่ส าคัญและเป็นงาน

หลักในการจัดการศกึษาของโรงเรียนเพราะเป็นการบริหารที่ส่งผลตอ่คุณภาพของนักเรียน

โดยตรงสามารถสะท้อนถึงคุณภาพของโรงเรียนและความสามารถในการบริหารของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาผูบ้ริหารจงึควรให้ความส าคัญกับการบริหารงานวิชาการเป็นอย่างยิ่ง 
 

 3. หลักการบรหิารงานวิชาการ 

   หลักการบริหารงานวิชาการเป็นแนวคิดเพื่อปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จในการ

บริหารงานวิชาการจ าเป็นต้องมหีลักการที่ส าคัญ ๆ ดังนี้ 

  โกศล  ศรทีอง (2543, หน้า 15) ได้สรุปหลักการบริหารงานวิชาการของ

สถานศกึษาที่ก่อให้เกิดคุณภาพการบริหารงานนั้นประกอบด้วยงานทั้งหมด 6 งานได้แก่ 

   1. การวางแผนวิชาการ 

   2. การบริหารหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ 

   3. การจัดการเรียนการสอน 

   4. การพัฒนาและส่งเสริมด้านวิชาการ 

   5. การวดัผลและประเมินผลการเรียน 

   6. การประเมนิผลการจัดงานวิชาการ 

  ชุมศักดิ ์ อินทร์รักษ์ (2545, หนา้ 9) ได้กล่าวถึงหลักการบริหารงานวิชาการ

ที่ส าคัญๆ ดังนี้ 

   1. หลักการพัฒนาคุณภาพ (Quality Management) เป็นการบริหารเพื่อ

น า ไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ องค์ประกอบของคุณภาพที่เป็นตัวชี้วัดคือผลผลิตและ

กระบวนการเป็นปัจจัย ส าคัญที่ท าให้บุคลากรและผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ พัฒนา

ศักยภาพเป็นที่ยอมรับของสังคมในระดับสากลมากขึ้น  โดยอาศัยกระบวนการประกัน

คุณภาพการศกึษาได้แก่ การควบคุมคุณภาพการตรวจสอบคุณภาพ และการประเมนิผล 

   2. หลักการมีส่วนร่วม(Participation) การปรับปรุงคุณภาพของกระบวน 

การบริหารได้พัฒนามาอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอโดยหลักการมีส่วนร่วม การเสนอแนะและ
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การพัฒนาในงานวิชาการต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่าย จึงอาจด าเนินงานในรูป

ของคณะกรรมวิชาการ โดยมีเป้าหมายน าไปสู่การพัฒนา คุณภาพได้มากขึ้น การมีส่วนร่วม

ต้องเริ่มจาก การร่วมคิด ร่วมท า และร่วมประเมินผล 

   3.  หลักการ 3 องค์ประกอบ (3 – Es) ได้แก่ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

ประหยัด 

    3.1 หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)หมายถึง การปฏิบัติตามแผนที่

ก าหนดไว้เป็นไปตามขั้นตอนและกระบวนการ  มีปัญหาและอุปสรรคขณะด าเนินการก็

สามารถปรับปรุงแก้ไขได้ การมีประสิทธิภาพเน้นไปที่กระบวนการ (Process) การใช้กลยุทธ์

และเทคนิควิธีต่างๆที่ท าใหบ้รรลุวัตถุประสงค์มากที่สุด 

    3.2 หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ได้ผลผลิต (Outcome) 

ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ตรงตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรมีความรู้ความสามารถ                    

มีทักษะเพิ่มขึ้นรวมทั้งการค านึงถึงผลประโยชน์ที่ได้รับ อย่างไรก็ตามมักใช้สองค านี้ควบคู่

กันคือมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

    3.3 หลักประหยัด (Economy)  หมายถึง การใช้เวลาน้อย การลงทุนน้อย 

การใช้ก าลัง หรือแรงงานน้อย โดยไม่ต้องเพิ่มทรัพยากรการบริหาร แต่ได้ผลผลิตตามที่

คาดหวัง ดังนัน้ การลงทุนทางวิชาการจงึตอ้งค านึงหลักความประหยัดด้วยเช่นกัน 

   4. หลักความเป็นวิชาการ (Academics) หมายถึงลักษณะที่ครอบคลุม

เนื้อหาสาระของวิชาการได้แก่ หลักการพัฒนาหลักสูตร หลักการเรียนรู้ หลักการสอน 

หลักการวัดผล ประเมินผล หลักการนิเทศการศึกษา และหลักการวิจัย เป็นต้น หลักการ

เหล่านีเ้ป็นองค์ประกอบส าคัญที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ 

  ประทวน พรมจอ้ย (2548, หนา้ 11) ได้สรุปหลักการในการบริหารงาน

วิชาการทั้งหมด 12 ด้าน ได้แก่ 

   1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. การพัฒนากระบวนการการเรียนรู้ 

                    3. การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 

                    4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

                    5. การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

                    6. การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 

                    7. การนิเทศการศกึษา 
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                    8. การแนะแนวการศกึษา 

                    9. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 

                    10. การส่งเสริมความรูด้้านวิชาการแก่ชุมชน 

                    11. การประสานความร่วมมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาอื่น 

 สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานวิชาการ เป็นแนวคิดเพื่อให้การปฏิบัติบรรลุ สู่

ความส าเร็จในการบริหารงานวิชาการ ดังนั้นในการบริหารงานวิชาการผู้บริหารต้องใชท้ั้ง

หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยค านึงถึงคุณภาพของเป้าหมายคือ ผูเ้รียนเป็นหลัก 

นอกจากนีต้้องค านึงถึงบุคลากรซึ่งเป็นผูม้ีบทบาทส าคัญในกระบวนการบริหารโดยให้ทุกคนมี

ส่วนร่วมในการบริหาร ใหก้ารส่งเสริมสนับสนุน และดูแลเอาใจใส่ ด้วยความยุติธรรมและเสมอภาค 
 

 4.  ขอบข่ายการบรหิารงานวิชาการ 

  เนื่องจากการบริหารงานวิชาการ ครอบคลุมกิจกรรมในทุกด้านที่ส่งเสริม

การจัดการเรียนการสอน ขอบข่ายของงานวิชาการจงึกว้าง และครอบคลุมงานหลายด้าน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หน้า 3-4) ได้เสนอขอบข่ายการบริหารงานวิชาการ               

ซึ่งประกอบด้วย 

  1. การวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ 

   1.1 แผนปฏิบัติงานวิชาการ 

   1.2 โครงการสอน 

   1.3 บันทึกการสอน 

  2. การจัดด าเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน 

   2.1 การจัดตารางสอน 

   2.2 การจัดช้ันเรียน 

   2.3 การจัดครูเข้าสอน 

   2.4 การจัดแบบเรียน 

   2.5 การปรับปรุงการเรียนการสอน 

   2.6 การฝึกงาน 

  3. การจัดบริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน 

   3.1 การจัดสื่อการเรียนการสอน 

   3.2 การจัดห้องสมุด 

   3.3 การนเิทศการสอน 
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   3.4 การวัดและประเมินผล 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 71-74) ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนา

งานวิชาการไว้ใหทุ้กสถานศึกษาทุกระดับ โดยแบ่งออกเป็น 7 ด้านดังนี้ คือ 

   1. ด้านหลักสูตร 

   2. ด้านการบริหารจัดการวิชาการ 

   3. ด้านการจัดการเรียนรู้ 

   4. ด้านห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้ 

   5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

   6. ด้านการประเมินผล 

   7. ด้านการประกันคุณภาพ 

  กฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑแ์ละวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและ

การจัดการศกึษา พ.ศ. 2550  ในด้านการบริหารวิชาการดังรายละเอียดภาระงานดังตอ่ไปนี้  

(กระทรวงศกึษาธกิาร, 2550, หน้า  57) 

   1. การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการใหค้วามเห็นการพัฒนาสาระ

หลักสูตรท้องถิ่น 

   2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

   3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

   4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

   5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

   6. การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

   7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

   8. การพัฒนาและส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 

   9. การนเิทศการศกึษา 

   10. การแนะแนว 

   11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

   12 การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

   13. การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาและ

องค์กรอื่น 
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   14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร  

หนว่ยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

   15. การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศกึษา 

   16. การคัดเลือกหนังสอืแบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

   17. การพัฒนาและใช้เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

  สรุปได้ว่า ขอบข่ายงานวิชาการเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการบริการงานวิชาการที่

เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอนทั้งหมดในสถานศึกษาที่ผู้บริหารและครูจะต้องมี

ความรู้ ความเข้าใจ จะท าใหก้ารบริหารงานวิชาการประสบผลส าเร็จ 
 

 5. สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหาร 

  สมรรถนะของผู้บริหารวิชาการเป็นดัชนีบ่งชี้ความส าเร็จของการบริหาร 

การที่ผู้บริหารได้มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการบริหารสถานศกึษา จะเป็นสิ่งที่ช่วย

ให้การจัดการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีผู้บริหารเป็นเสาหลักที่มีความส าคัญยิ่งต่อหน่วยงาน 

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานอันเป็นส่วนรวม คุณภาพและบทบาทของผู้บริหารมี

ความส าคัญอย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา รวมทั้งมีผลสะท้อนต่อผลงานและวิธี

ปฏิบัติของสถานศึกษาแต่ละแห่งเป็นอันมาก (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544, หน้า 8)              

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาและสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมา

ก าหนดเป็นสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ดังนี ้ 

  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หน้า 19) ได้ก าหนดสมรรถนะการบริหาร 

ด้านวิชาการไว้ 4 ด้าน คือ ด้านบริหารจัดการการเรียนรู้ ด้านพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

ด้านนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา  ด้านส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การจัดการเรียนรู้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หน้า 45)  กล่าวว่า สมรรถนะผูบ้ริหาร

ด้านงานวิชาการจะต้องมีสมรรถนะดังนี ้                                 

   1. ความสามารถบริหารจัดการการเรยีนรู้  

   2. ความสามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา   

   3. ความสามารถนิเทศการจัดการเรยีนรู้ในสถานศกึษา 

    4. ความสามารถส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการ

เรียนรู้  
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   ปฐมพงศ์  ศุภเลิศ (2548, หน้า 48) กล่าวว่า สมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จด้านงานวิชาการในการปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งโรงเรียนดังนี้คือ 

การมีภาวะความเป็นผู้น า มีความรู้ความเข้าใจในหลักสูตรมีความสามารถในการสื่อสาร 

เป็นนักประสานสัมพันธ์ และเป็นนักจัดการความรู้ 

  กฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการ

จัดการศกึษา พ.ศ. 2550 ในด้านการบริหารวิชาการดังรายละเอียดภาระงาน

ดังต่อไปนี้(กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, หน้า 57) 

   1. ด้านวิชาการ 

    1.1 การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นในการ

พัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 

    1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 

    1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

    1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

    1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    1.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

    1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

    1.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มเีเหล่งเรียนรู้ 

    1.9 การนเิทศการศกึษา 

    1.10 การเเนะเเนว 

    1.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา 

    1.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มเเข็งทางวิชาการ 

    1.13  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาและ

องค์กร 

    1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการเเก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

    1.15 การจัดท าระเบียบและเเนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา 

    1.16 การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

    1.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 
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  ภาระงานดังกล่าวเป็นหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนจะต้องด าเนินการบริหาร

จัดการศึกษาให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเกี่ยวข้องกับสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนกอปร

กับคณะกรรมการคุรุสภาก าหนดสาระความรู้และสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพทางการ

ศกึษาตามมาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ หมวด 2 ผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหาร

สถานศึกษามีสาระความรู้ และสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษาตาม

มาตรฐานความรูโ้ดยเฉพาะการบริหารด้านวิชาการประกอบด้วยสาระความรู้ดังต่อไปนี้ 

   1. การบริหารจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

   2. หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 

   3. การพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น 

   4. หลักและเเนวคิดเกี่ยวกับการนเิทศ 

   5. กลยุทธ์การนเิทศการศึกษา 

   6. การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศกึษา 

   7. ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา 

   8. หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศกึษา 

   9. สถิตแิละคอมพิวเตอร์เพื่อการวิจัย 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้  59) ได้ก าหนด 

ความรู้ความสามารถทางการบริหารของผู้ที่จะด ารงต าเเหน่งผูอ้ านวยการสถานศกึษา และ

รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ในเรื่องการบริหารงานในหน้าที่ได้เเก่ การบริหารและจัดการ 

ศึกษา การบริหารแผนและงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล การบริหารงานวิชาการ 

และการบริหารงานทั่วไป   

  ระเบียบ  เช่ียวชาญ (2550, หน้า 12) ศกึษาสมรรถนะการบริหารด้านวิชาการ 

ระดับปฐมวัยของผูบ้ริหารสถานศกึษาดังนี ้ด้านการจัดการเรียนรู ้ด้านการพัฒนาหลักสูตร  

ด้านการนิเทศ และด้านการส่งเสริมการวิจัย 

  ดัชนี ยศพล (2551, หน้า 15) ศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าทาง

วิชาการกับสมรรถนะตามเกณฑ์มาตรฐานของผู้บริหารในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

พบว่าผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าทางวิชาการทั้ง 5 ด้าน ได้เเก่ ด้านวิสัยทัศน์ในการจัด

การศึกษาให้ทันกับการเปลี่ยนเเปลง  ด้านภาวะผู้น าในการริเริ่มการใช้นวัตกรรมเพื่อการ

เรียนการสอน  ด้านการส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการ
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ปฏิรูปการเรียนรู้ ด้านศักยภาพการพึ่งตนเองในการพัฒนางานวิชาการ และ ด้านการเเสวง

หาความรูใ้หม่ๆ มาปรับใช้ตลอดเวลา 

  ฐนิกานต์ เต่งตระกูล (2551, หนา้ 9) ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งช้ีสมรรถนะด้าน

การบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้สมรรถนะด้านวิชาการของ

ผูบ้ริหารดังนี้  การมีจริยธรรม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การบริหาร

การจัดการเรียนรู้ การพัฒนาตนเอง การส่งเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ การเรียนรู้  

การมีภาวะผู้น า การสื่อสารและจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การท างานเป็นทีม  

การมีวิสัยทัศน์ การนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษาการบริการที่ดี และการวิเคราะห์

และสังเคราะห ์

  นันทพร ศุภะพันธุ์ (2551, หน้า 5) ศึกษาสมรรถนะการบริหารด้านวิชาการ

ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา ดังนี้ การบริหารจัดการการเรียนรู้ การพัฒนา

หลักสูตรสถานศึกษาการนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา และการส่งเสริมให้มีการวิจัย

เพือ่พัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 

  เพียรพันธุ์ กิจพาณิชย์เจริญ (2552, หน้า 9) ศึกษาสมรรถนะการบริหาร

วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ดังนี ้ 

ด้านการบริหารจัดการความรู้ ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการนิเทศการ

จัดการเรยีนรู้ และด้านการสง่เสริมให้มกีารวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ 

  จิระวรรณ บุญปลอด (2553, หน้า 5) ศึกษาสมรรถนะทางวิชาการของครู

โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสุราษฎร์ธานี ดังนี้ ด้านการพัฒนาหลักสูตร ด้านการจัดการ

เรียนรู้ ด้านสื่อและนวัตกรรมการศึกษา ด้านการวัดผลและประเมินผล และด้านการวิจัยใน

ช้ันเรียน 

  คัทลียา สะมะอุน (2553, หน้า 12) ศึกษาสมรรถนะการบริหารงานวิชาการระดับ

ปฐมวัยของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนในเครือสารสาสน์เขตพื้นที่การศึกษา 5 ดังนี ้         

ด้านการจัดการเรียนรู้ ด้านการพัฒนาหลักสูตร ด้านการนิเทศ และด้านการส่งเสริมการวิจัย 

   Marmon (2002, p. 2) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การก าหนดสมรรถนะหลักของ

ผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อก าหนดของส่วนกลาง 

เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้น โดยการแก้ไขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคล 

ผู้เช่ียวชาญระดับชาติ และน าไปทดลองใช้อีกครั้งเพื่อขอค าแนะน าในการจัดล าดับในการ

ส ารวจระดับชาติ ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้อง
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กับการจัดการศึกษาตามที่ก าหนด 18 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะด้านการบริหาร การรับ

บุคคล การแนะน าหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและ

ประเมินผล การจัดท าของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผู้น า 

การมีวิสัยทัศน์ การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาอาชีพ ความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา  

การสอน และเทคโนโลยี   

  Eith  (2002, p. 258) ได้ศึกษาบทบาท วิสัยทัศน์และสมรรถนะของหัวหน้า

ภาควิชาในศตวรรษ ที่ 21 ในวิทยาลัยชุมชนในมลรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา จ านวน 25  คน  

โดยการศึกษาเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าภาควิชามีวิสัยทัศน์ 3 ประการ คือ 

1) การสร้างโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และ 3) การ

ปรับปรุงการสนับสนุนองค์กร ในด้านบทบาท พบว่า มี 3 บทบาท คือ 1) การแสดงบทบาท

เป็นทีม 2) การให้บริการ และ 3) การเป็นผู้น าหรือผู้จัดการ ในด้านสมรรถนะของหัวหน้า

ภาควิชาในศตวรรษ ที่ 21 ในวิทยาลัยชุมชน ในมลรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา พบว่า หัวหน้า

ภาควิชาในอนาคตต้องมีสมรรถนะ 4 ด้านดังนี ้1) การสร้างสัมพันธภาพ 2) การสร้างนวัตกรรม 

3) การจัดหาทรัพยากรสนับสนุนในการท างาน และ 4) การน าและการจัดการ 

    Williams (2004, p. 2) ได้ศึกษาสมรรถนะและลักษณะของผู้บริหารโรงเรียน 

ดีเด่นที่อยู่ในเมืองและผู้บริหารโรงเรียนโดยทั่วไป โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก การใช้ค าถาม

ปลายเปิดและแบบสอบถามเพื่อประเมิน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนดีเด่นมีสมรรถนะที่กว้าง

และลึก เกี่ยวกับการควบคุมอารมณ์และการแก้ปัญหา 12 สมรรถนะ นั่นคือ 1) มีความ

เชื่อมั่นในตัวเอง 2) มีการควบคุมตนเอง 3) มีสติรู้ผิดชอบ 4) มุ่งสัมฤทธิ์ผล 5) มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 6) มีความตระหนักถึงองค์การ 7) มีการพัฒนาผู้อื่น 8) มีภาวะผู้น า               

9) มีอิทธิพลเป็นผู้เร่งความเปลี่ยนแปลง 10) มีการบริหารจัดการความขัดแย้ง 11) มีการ

ท างานเป็นหมู่คณะร่วมมือกันท างาน  และ12) มีการคิดวิเคราะห์ นอกจากนี้ ผู้บริหาร

โรงเรียนที่ดีเด่นและผู้บริหารโรงเรียนทั่วไปมีความแตกต่างกันในเรื่องการรับรู้และการ

ปรับตัวเข้ากับงานของตน ผู้บริหารโรงเรียน ที่ดีเด่นจะมองตนเองว่าเป็นผู้น า (leaders) 

แสดงออกให้เห็นชัดเจนว่ามุ่งเน้นพัฒนาคุณภาพทางวิชาการและบรรยากาศขององค์การ  

สร้างความสัมพันธ์ในบริบทของเป้าประสงค์ และยังพบว่าผู้บริหารโรงเรียนที่ดีเด่นและ

ผู้บริหารโรงเรียนทั่วไปรับรู้และปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การต่างกัน 

ผู้บริหารโรงเรียนดีเด่นให้ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อมภายนอกมากกว่า  มีปฏิสัมพันธ์กับ

กลุ่มคนภายนอกกว้างกว่าและใช้ประโยชน์จากการวิเคราะหข์อบข่ายกลยุทธ์ที่กว้างกว่า 
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  ผู้วิจัยเล็งเห็นความส าคัญของการน าเเนวความคิดการเเบ่งภาระงานใน

สถานศึกษา และการวิเคราะห์ สังเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนด้านงานวิชาการ   

จากหน่วยงาน เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่กล่าวถึงบทบาท คุณลักษณะและสมรรถนะ

ของผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งแสดงการวิเคราะห์สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาด้านงาน

วิชาการน าไปสู่การก าหนดกรอบเเนวคิดในการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งชีส้มรรถนะการบริหาร

วิชาการของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก  ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1  ตารางวิเคราะห์สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
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ถึ ่

1 การบริหารจัดการเรียนรู้ท่ีเน้น

ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

/ /    / / / / /  /   8 

2 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา / /    / / / / /     7 

3 การนเิทศการจัดการเรียนรู้ใน

สถานศกึษา 
/ /    /  / / /   

  6 

4 การสง่เสริมให้มกีารวจิัยเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการจดัการเรียนรู้ 
/ /    / / / / /   

  7 

5 การใช้สื่อและนวัตกรรมเพื่อการ

เรียนการสอน 

  / /   /     / /  5 

6 วสิัยทัศน์ในการจัดการศึกษา   /  /   /    /   4 

7 การน าเทคโนโลยสีารสนเทศและ

การสื่อสารมาใชใ้นการจัดการเรียนรู้ 

  /         / /  3 

 

8 ศักยภาพการพ่ึงตนเองในการ

พัฒนางานวิชาการ 

  /           / 2 

9 การแสวงหาความรูใ้หม่ๆ  มาปรับ

ใชต้ลอดเวลา 

  /           / 2 

10 มคีวามรู้ความเข้าใจในหลักสูตร    /           1 

11 ความสามารถในการสื่อสาร    /    /       2 
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12 การสร้างสมัพันธภาพในการท างาน    /        / /  3 

13 เป็นนักจัดการความรู้    /         /  2 

14 การวางแผนเกี่ยวกับหลักสูตร 

การเรียนการสอน 

    /       /   2 

15 การพัฒนานักเรียน     /          1 

16 การพัฒนาครูและบุคลากร 

ด้านงานวชิาการ 

    /   /      / 3 

17 การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้     /          1 

18 การตดิตามและประเมินผล      /     / /   3 

19 การมจีรยิธรรม        /       1 

20 การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ        /      / 2 

21 การพัฒนาตนเอง        /    /   2 

22 การมภีาวะผู้น าทางวชิาการ        /    /  / 3 

23 การท างานเป็นทีม        /      / 2 

24 การบริการทางวิชาการ        /   /    2 

25 การวเิคราะห์และสังเคราะห ์        /      / 2 

26 ความรอบรู้ทางวิชาการ           /    1 

27 การน าเสนอความรู้และการสอน           /    1 

28 การจัดหางบประมาณ            / /  2 

  

 จากตาราง 1  จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของนักวิชาการ 

หลอมรวมเป็นแนวคิดของผู้วิจัย และได้สมรรถนะการบริหารงานวิชาการที่มีความถี่ตั้งแต่ 3  

ขึน้ไปได้ 10 ด้าน และได้หลอมรวมล าดับที่ 5 และล าดับที่ 7 เข้าด้วยกัน เนื่องจากสมรรถนะ
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และการด าเนินงานมีกิจกรรมคล้ายคลึงและใกล้เคียงกัน โดยเรียงล าดับตามความส าคัญ

ดังนี้ 

 1. การมวีิสัยทัศน์ในการจัดการศกึษา 

 2. การมภีาวะผูน้ าทางวิชาการ 

 3. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

 4. การบริหารจัดการเรยีนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

 5. การส่งเสริมให้มกีารวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 

 6. การนเิทศการจัดการเรียนรูใ้นสถานศกึษา 

 7. การจัดหาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี และสารสนเทศมาใช้ในการจัด 

การเรียนการสอน 

 8. การพัฒนาบุคลากรด้านงานวิชาการ 

 9. การสรา้งสัมพันธภาพในการท างาน 

 10. การก ากับติดตามและประเมินผล 

 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของผู้บริหาร 

 

 1.  การมีวสิัยทัศน์ในการจัดการศึกษา 
 

  การมีวิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษาเป็นหน้าที่หลักของผู้บริหารที่จะวาง

แนวทางและวางแผนการจัดการศกึษาเพื่อไปสู่เป้าหมายของการด าเนินงานในสถานศกึษา 

  1.1  ความหมายของวิสัยทัศน์ 

  ค าวา่ “วิสัยทัศน์” (Vision)  ในภาษาไทยมีผู้กล่าวถึงไว้หลากหลาย เช่น  

การสรา้งภาพในอนาคต การมองอนาคต มโนทัศน ์และทัศนวิสัย เป็นต้น นอกจากนีย้ังมี

นักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ในแง่มุมต่างๆ กัน ดังนี้  

  มารศรี สุธานิธิ (2540, หน้า 17) และ วรรณพร สุขอนันต์ (2541, หน้า 27) 

กล่าวไว้ท านองเดียวกันว่า วิสัยทัศน์ หมายถึงคุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองเห็นภาพ

ในอนาคตขององค์การที่ต้องการจะให้เป็นได้อย่างชัดเจน โดยภาพนั้นต้องสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ มีความเป็นไปได้ และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะน าองค์การ

ให้บรรลุความตอ้งการน้ัน 
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  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2541, หน้า 65) ได้ให้ความหมายของค าว่า 

วิสัยทัศน์ คือ “ภาพชัดเจนที่มองอนาคต สะท้อนความปรารถนา ความใฝ่ฝันและความ

ตั้งใจที่จะไปให้ถึงภาพนั้นดว้ยความเชื่อมั่นว่าจะสามารถไปถึงได้” 

  ประชุม โพธิกุล (2542, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ไว้ว่า 

วิสัยทัศน์คือ ภาพอนาคตที่องค์การต้องการจะให้เป็นโดยปกติแสดงออกมาในข้อความของ

วิสัยทัศนเ์ป็นการสะท้อนคา่นิยม เป้าหมาย ความมุง่มั่นขององค์การ 

  หัฒกิจ โกญจนาท (2542, หน้า 23) กล่าวไว้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การชี้ทาง

ในอนาคตที่ควรจะมาจากปัญญา มีความเป็นไปได้ และสอดคล้องกับเป้าหมายของ

หน่วยงานนั้นๆ ทั้งนี้ภาพในอนาคตดังกล่าวจะสะท้อนความจริง น่าเชื่อถือและดึงดูดใจให้มี

การเปลี่ยนแปลงเพื่อไปสู่เป้าหมาย และน าไปสู่สิ่งที่ดกีว่า 

  วันทนา  เมืองจันทร์ (2542, หน้า 9) ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ว่า หมายถึง 

การสร้างภาพหรืออนาคตหรือการมองอนาคตซึ่งเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคตโดย

วิธีการน าเอาระบบการวางแผนมาใช้ วิสัยทัศน์จะเกิดจากการรู้จักคิดโดยใช้ปัญญา ซึ่ง

อาจจะหมายถึงการสรา้งความฝันแตจ่ะต้องมุ่งมั่นทุกวิถีทางที่จะให้ฝันนั้นเป็นจริง 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2547, หน้า 1-2) กล่าวว่า 

วิสัยทัศน์ เป็นยาขนานวิเศษส าหรับผู้บริหาร เป็นเสมือนกุญแจส าคัญของการเป็นผู้น า                 

นักบริหารคนใดที่ขาดวิสัยทัศน์จะเป็นผู้ถูกกล่าวขานว่ามีความล้าหลังในการเป็นผู้น า 

วิสัยทัศน์ไม่ใช่สิ่งเพ้อฝัน แต่เป็นสิ่งที่ใฝ่ฝัน ไม่ใช่ค าท านาย แต่เกี่ยวกับเรื่องในอนาคต ไม่ใช่

แผนปฏิบัติแต่เป็นเป้าหมายที่ตอ้งการ ไม่ใช่ตัวบีบคั้นการกระท าแต่เป็นตัวเร่ง ตัวท้าทายให้

เกิดพฤติกรรมเพื่อความเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรคใ์ห้ “ดีกว่าเดิม”  

  สรุปได้ว่า “วิสัยทัศน์” หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสามารถมองเห็นภาพรวมใน

อนาคตขององคก์ารที่ต้องการจะใหเ้ป็นได้อย่างชัดเจน โดยภาพนั้นต้องสอดคล้องกับเป้าหมาย

ขององค์การ มีความเป็นไปได้และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะน าองค์การให้บรรลุ

ความตอ้งการน้ัน 
 

  6.2 องค์ประกอบของวสิัยทัศน์ 

  Manasse (1986, อ้างถึงใน ขวัญหล้า ใจหา้วและคณะ, 2543, หนา้ 9-10) 

 ได้ระบุองค์ประกอบ 4 ประการ ที่มปีฏิสัมพันธ์กันของวิสัยทัศนข์องผู้น า ได้แก่ 

   1. วิสัยทัศน์ทางองค์การ (Organizational Vision) เป็นวิสัยทัศน์ ซึ่งเกี่ยวกับ

ภาพที่กว้างและสมบูรณ์ขององค์การในปัจจุบันซึ่งอยู่ภายในสิ่งแวดล้อม น่ันคือวิสัยทัศน์
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ทางองค์การ เป็นการมององค์การในปัจจุบันในภาพรวม มิได้มองเฉพาะองค์การเท่านั้น  

แตม่องสิ่งแวดล้อมขององค์การด้วย 

   2. วิสัยทัศน์ทางอนาคต (Future Vision) เป็นการสร้างภาพของระบบองค์การ

ภายในสิ่งแวดล้อม ณ จุดๆ หนึ่งหรอืเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคตนั่นคือวิสัยทัศน์ทางอนาคต

เป็นการสรา้งภาพองค์การในอนาคตควรจะเป็นอย่างไร 

   3. วิสัยทัศน์ทางบุคคล (Personal Vision) เป็นวิสัยทัศน์ที่ เกี่ ยวข้องกับ

ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาการก าหนดต าแหน่งของบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น

การเช่ือมโยงระหว่างผู้น าองค์การเป็นความสามารถของผู้น าที่จะระบุชี้บ่ง เคลื่อนย้าย 

ประสานทักษะและทรัพยากรต่างๆ 

   4. วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ (Strategic Vision) เป็นวิสัยทัศน์ซึ่งอยู่บนพืน้ฐาน

ของความเข้าใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้ไปสู่การปฏิบัติ     

นั่นคือ วสิัยทัศน์ทางกลยุทธ์ เป็นการเชื่อมโยงสิ่งที่เป็นจริงในปัจจุบัน (Organization Vision) 

ซึ่งเหมาะสมกับองค์การและผู้น า จึงเห็นได้ว่าวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ก็คือ การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

  สมเดช  สีแสง (2545, หน้า 15) กล่าวว่าวิสัยทัศน์มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

   1. ภารกิจ (Mission) คืองานที่หนว่ยงาน องค์การรับผดิชอบอยู่เป็นหนา้ที่

ขององค์การนัน้ๆ 

   2. ค่านิยม (Value) คอื คุณค่า ความเชื่อ หรอืปรัชญาของหน่วยงานที่ท า 

อยู่เป็นคุณค่าความเช่ือกว้างๆ ว่าอะไรเป็นสิ่งที่ควรและไม่ควรปฏิบัติ 

   3. สมรรถภาพ (Capacity) เป็นจุดเด่นของหน่วยงานที่ท าให้ประสบ

ผลส าเร็จและมีขอ้ได้เปรียบในเชิงแขง่ขัน หรอืเชิงบริหารที่เหนอืกว่าหนว่ยงานอื่น 

  สรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาวิสัยไปสู่การปฏิบัตินั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้อง

มีความรอบรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในวิสัยทัศน์ทางยุทธศาสตร์ และจะต้องท าให้วิสัยทัศน์ทาง

บุคคล วิสัยทัศน์ทางอนาคต และวิสัยทัศน์ทางองค์การมีความกระจ่างแจง้และชัดเจน 
 

  1.3  มิติของวสิัยทัศน์ 

  Bennis (1989  อ้างถึงใน มารศรี สุธานิธิ, 2540, หน้า 32) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่มี

ประสิทธิผลจะเพียงแต่มีวิสัยทัศน์เท่านั้นยังไม่เพียงพอ แต่จะต้องเผยแพร่วิสัยทัศน์นั้นให้

สมาชิกเข้าใจอย่างชัดเจนโดยเน้นที่ผลผลิต เป้าหมาย และทิศทางการด าเนินงานในท านอง

เดียวกัน Davis and Thomas (1989, หน้า 22-33) กล่าวว่า วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งส าคัญประการ
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แรกที่ผู้น าจะต้องมี และสามารถเผยแพร่วิสัยทัศน์นั้นไปสู่ครูและคณะท างานเพื่อให้สมาชิก

เหล่านั้นกระท ากิจกรรมต่างๆ โดยมุ่งหวังใหบ้รรลุวิสัยทัศน์นั้น เช่น เดียวกับ Licata and others 

(1990, หน้า 93 อ้างถึงใน มารศรี สุธานิธิ, 2540, หน้า 32) ได้ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 

พบว่า ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นั้นนอกจากจะสามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การได้อย่าง

ชัดเจนแล้ว ยังต้องสามารถท าให้สมาชิกยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อปฏิบัติงานต่างๆ 

ใหบ้รรลุวิสัยทัศน์นั้น ส่วน Caldwell and Spinks  (1990, หน้า 174  อ้างถึงใน เที่ยง เหมียดไธสง, 

2542, หน้า 22) ได้ยืนยันไว้อย่างชัดเจนว่าการมีวิสัยทัศน์เพียงอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ              

สิ่งส าคัญที่ผู้น าจะต้องกระท าให้ได้คือ การท าให้สมาชิกมีจิตผูกพันกับวิสัยทัศน์นั้นและ

สามารถหล่อหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงสู่นโยบาย แผนงาน และกิจวัตรประจ าวันภายใน

องค์การได้เป็นผลส าเร็จด้วย มารศรี สุธานิธิ (2540, หน้า 154) ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์

กับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร สรุปผลการวิจัยได้ว่า 

1) วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับปานกลาง 

2)ผู้บริหารโรงเรียนที่มีเพศและวุฒิทางการศึกษาแตกต่างกันจะมีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับ

แตกต่างกัน 3)โรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแตกต่างกัน ผู้บริหารโรงเรียนจะมี

วิสัยทัศน์อยู่ในระดับที่ต่างกัน  4) พฤติกรรมบริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถพยากรณ์

วิสัยทัศนข์องผู้บริหารโรงเรียนได้ในระดับสูง (เที่ยง เหมียดไธสง, 2542, หนา้ 22-23)  

  Sheive and Schoenheit  (1987 อ้างถึงใน เที่ยง เหมียดไธสง, 2542, หนา้ 23) 

ได้ศึกษาผูบ้ริหารการศกึษาที่มปีระสิทธิผลจ านวน 12 คนจ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาและมัธยมศกึษา ศึกษาธิการและผูช่้วยโดยวิธีวจิัยเชงิคุณภาพ พบว่า  

การที่ผูน้ าจะเป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ได้นัน้จะต้องมกีารประพฤติปฏิบัติเป็นล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   1. เป็นผู้สั่งสมค่านิยมที่ถูกต้องทางการศกึษา 

   2. เป็นผู้ที่มคีวามมุ่งมั่นในการท างานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศนข์องตน 

   3. สามารถเผยแพร่วสิัยทัศน์ของตนให้สมาชิกในองค์การเข้าใจและเห็น

คล้อยตาม 

   4. มีการวางแผนเพื่อปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

   5. ลงมอืปฏิบัติจรงิตามที่ได้วางแผนไว้โดยอาศัยความรู้ความสามารถ 

ทางการบริหาร 

  จากข้อคิดเห็นและผลการวิจัยของนักวิชาการดังที่กล่ามานี้สามารถวิเคราะห์

ได้ว่าผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น นอกจากจะมีวิสัยทัศน์แล้วยังต้องมีความสามารถในการเผยแพร่
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วิสัยทัศน์ให้สมาชิกเข้าใจและยอมรับ และสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ได้บรรลุผลด้วย  

โดยอาศัยแนวความคิดของ Braun (1991 อ้างถึงใน มารศรี  สุธานิธิ, 2540, หน้า 33) ผู้วิจัยจึง

เห็นด้วยกับการก าหนดมิติของวิสัยทัศนข์องผู้บริหารโรงเรียนเป็น 3 ด้าน คือ 

   1. การสร้างวิสัยทัศน์ 

   2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

   3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

  1. การสร้างวิสัยทัศน์ 

   Yukl (1989, p. 221) ได้กล่าวไว้ว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์นั้น ผู้น าจะต้อง

สร้างเครือข่ายงานที่จะได้พบปะกับสมาชิกทั้งในองค์การและนอกองค์การ ทั้งแบบ เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ โดยผู้น าจะต้องสนใจในความคิดเห็นของผู้อื่นโดยเฉพาะความ

คิดเห็นใหม่ๆ หรือที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของตนเองและของคนอื่นๆ เพื่อที่จะได้

เลือกเฉพาะความคิดเห็นที่ดีมาใช้ประกอบการตัดสินใจในขณะที่ Ellis and Joslin (1990, p. 5) 

มีความคิดเห็นว่าทุกโรงเรียนย่อมมีศักยภาพเฉพาะของตนที่จะกระท าบางสิ่งบางอย่างได้ดี 

ดังนั้นในการก าหนดภาพในอนาคตของโรงเรียน จึงต้องศึกษาสภาพของโรงเรียนในปัจจุบัน

ว่ามีจุดเด่นจุดด้อยด้านใด โดยรวบรวมข้อมูลจากสมาชิกทุกคนในโรงเรียน แล้วน าข้อมูลที่

ได้มาสังเคราะห์เป็นภาพรวมของโรงเรียน เพื่อตัดสินใจว่าจะวางทิศทางพัฒนาโรงเรียนไป

ทางใด ส่วน Barth (1991, pp. 176-177) ได้อธิบายอย่างชัดเจนว่า วิสัยทัศน์ของผู้น าเกิด

จากการรวบรวมข้อมูลและค านึงถึงความต้องการของสมาชิก เงื่อนไข และความเข้าใจใน

สิ่งต่างๆ ขององค์การอย่างถ่องแท้ และที่ส าคัญ คือ วิสัยทัศน์นั้นจะต้องสอดคล้องและ

สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของโรงเรียนด้วย ในเรื่องเดียวกันนี้ Locke and et al (1991,                  

pp. 53-54) ได้เสนอแนวความคิดไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ของผู้น าได้มาจากวิธีการ 

ดังตอ่ไปนี ้

   1. โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล หมายถึง การสนทนาพูดคุยและฟังความ

คิดเห็นจากบุคคลต่างๆ ทั้งในองค์การและนอกองค์การ 

   2. โดยกระบวนการจัดกระท าข้อมูล หมายถึง การวิเคราะห์และ สังเคราะห ์

ข้อมูลที่มอียู่เพื่อน าไปก าหนดวิสัยทัศน์ของผูน้ าซึ่งตอ้งอาศัยความรู ้ความสามารถของผู้น า

ในเรื่องต่อไปนี้คือ การมีสายตายาวไกล ความเข้าใจในประเพณีและวัฒนธรรมขององค์การ 

ความเข้าใจถึงผลกระทบต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นและแนวโน้มของโลกในอนาคต ความสามารถ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



79 

 

ในการมองเห็นภาพรวมขององค์การ ความสามารถในการคาดคะเนแรงต่อต้านอันอาจเกิด 

ขึน้การมคีวามพรอ้มที่จะปรับเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเองได้ตลอดเวลา 

   3. โดยการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของตนออกมาเป็นถ้อยค าได้อย่างชัดเจน            

มีพลังในการกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนท างานเพื่อเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้ถ้อยค าที่แสดง

วิสัยทัศน์นัน้ควรมีลักษณะย่นย่อ ชัดเจน ท้าทาย มุ่งอนาคต มั่นคง ปรารถนาที่จะบรรลุใหไ้ด้ 

   4. โดยการประเมินผลเป็นระยะ หมายถึง การทดสอบวิสัยทัศน์นัน้สอดคล้อง

กับความรู้ความสามารถของสมาชิกในองค์การหรือไม่ หากได้ค าตอบปฏิเสธผู้น าก็จะต้องน า

วิสัยทัศน์นัน้มาพิจารณาเพื่อปรับเปลี่ยนต่อไป 

  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2538, หน้า 4) ได้อธิบายไว้อย่างชัดเจนว่า การสร้าง

วิสัยทัศน์เป็นการสร้างความฝันที่เป็นจริงหรือเป็นการสร้างพิมพ์เขียว (Blue print) ขององค์การ

ที่มีความเป็นเลิศในอนาคต เป็นการสร้างภาพอนาคตที่ผู้น าปรารถนาจะให้องค์การของตนเป็น

อย่างนั้น การสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะต้องศึกษาองค์การอย่างลึกซึง้ มีข้อมูลอย่างชัดเจน เกี่ยวกับ

จุดเด่น และ จุดด้อยของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร และเวลา วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นจ าเป็นจะต้อง

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม วิธีการที่ดอีย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์ ก็คือการสร้างวิสัยทัศน์

โดยการใหม้ีสว่นร่วม (Shared Vision) 

  สรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนสามารถสร้างภาพ

ในอนาคตของการบริหารงานวิชาการโรงเรียนที่พึงประสงค์ได้อย่างชัดเจนว่าโรงเรียนต้องการ

อย่างไร ทั้งนีโ้ดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล การสังเคราะหข์้อมูลของผูบ้ริหารโรงเรียน 
 

  2.  การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

  Sergiovanni (1984, p. 8) กล่าวไว้ว่า ผู้น าสามารถเผยแพร่ ให้สมาชิกรับรู้ 

วิสัยทัศน์ของตนได้ด้วยค าพูดและการกระท าเป็นตัวอย่าง ในเวลาต่อมา Sheive and 

Schoenheit (1987, p. 101) ให้ความเห็นในท านองเดียวกันว่า การเผยแพร่ วิสัยทัศน์ที่ได้ผลนั้น 

จ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มคีวามสามารถในการสือ่สารและเป็นผูท้ี่มวีาทศลิป์ การอุปมา ค าขวัญ 

สัญลักษณ์ และพิธีการต่างๆ เพื่อโน้มน้าวจิตใจสมาชิกให้เชื่อและเห็นคล้อยตาม ในขณะที ่

Beare and et al (1989, pp. 20-21) ได้กล่าวถึงในเรื่องเดียวกันนี้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์

สามารถกระท าได้ 3 แนวทาง คือ 

 1. โดยค าพูด หมายถึง ทั้งโดยปากเปล่าและโดยการเขียน เพื่ออธิบายถึง

ความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรอืกับตัวสมาชิกในองค์การโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่างบุคคลในองค์การ 
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    2. โดยการกระท า หมายถึง การจัดสถานที่ท างานการรับรองผู้มาเยี่ยมเยือน 

การเลือกเน้นสนใจสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นพิเศษ พิธีการต่างๆ และการจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม

ประจ าวัน 

 3.  โดยการให้รางวัล หมายถึง โดยค าพูดและการกระท าของผู้บริหาร

โรงเรียนที่เลือกรางวัลแก่ครู นักเรียน ผู้ปกครอง และสมาชิกอื่นๆ ของโรงเรียนโดยอาจ

เป็นค าพูดง่ายๆ ที่แสดงความขอบคุณ ค ายกย่องชมเชย การให้สิทธิพิเศษ การให้ความ

สนับสนุน เป็นต้น 

  นอกจากนี้ Ellis and Joslin (1990, p. 8) มีความเชื่อว่า การสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมา

ได้นั้นยังไม่ส าคัญเท่ากับความสามารถในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ไปยังสมาชิกทุกคนขององค์การ

ใหม้ีความเห็นคล้อยตามและเต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมทัง้หลายเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศน์นัน้ ซึ่งเขา

เชื่อว่าวิธีการที่ดีที่สุด คือการให้สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงโรงเรียน เพื่อมุ่งไป

ยังวิสัยทัศน์ของโรงเรียนที่ก าหนดไว้ ส่วน Locke and et al (1991, p. 57) ได้กล่าวถึงเรื่อง

เดียวกันนี้ว่าก่อนที่ผู้น าสามารถน าองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ ผู้น าจะต้อง

เผยแพร่วิสัยทัศน์นั้นไปยังสมาชิกทุกคนขององค์การเพื่อใหส้มาชิกมีความเข้าใจ ยอมรับ และ

เกิดจิตผูกพันกับวิสัยทัศน์นั้น ทั้งนี้การเผยแพร่วิสัยทัศน์สามารถกระท าได้โดยการกล่าว

ปราศรัย การพูดคุย การพบปะสังสรรค์ การบันทึก จดหมายแจ้งข่าว การอุปมา ค าขวัญ                 

ป้ายประกาศ เล่าเรื่อง และพิธีการต่างๆ ซึ่งเน้นใหเ้ห็นถึงความส าคัญในวิสัยทัศน์ของตน 

  ในเรื่องเดียวกันนี้ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538, หน้า 4) มีความคิดเห็นว่าเมื่อ

ผูน้ าสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้วจงึจ าเป็นต้องบรรยาย อธิบาย และท าใหส้มาชิกขององค์การได้รับ

รู้เข้าใจและมองเห็นความเป็นไปได้ ผู้น าเมื่อสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้วจะเก็บไว้คนเดียวไม่ได้

จะต้องเผยแพร่วิสัยทัศน์ที่สร้างขึน้ คือ เปลี่ยนสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นวิสัยทัศน์ของ

ส่วนรวม จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่วิสัยทัศน์คือ การใหส้มาชิกขององค์การยอมรับวิสัยทัศน์

เป็นของตนผูน้ าจะต้องมีศิลป์ในการอธิบายและโน้มน้าวใหส้มาชิกขององค์การเข้าใจและยอมรับ

วิสัยทัศน์ที่สร้างขึน้ ผูน้ าจะต้องมีอทิธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและค่านิยมของสมาชิก 

  สรุปได้ว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึงการที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

สื่อสารใหส้มาชิกในโรงเรียนมีความเข้าใจวิสัยทศัน์การบริหารงานวิชาการของตนได้อย่างชัดเจน 

ยอมรับ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทั้งหลายเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น โดยการใช้ค าพูด 

สัญลักษณ์ การกระท า และการใหร้างวัล 
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  3.  การปฏิบัตติามวิสยัทัศน์ 

  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หรือการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ เป็นการน าวิสัยทัศน์

ที่สร้างขึน้ไปสู่การปฏิบัติจริงโดยความร่วมมอื ทุ่มเทก าลังกายความคิด และความพยายามของ

สมาชิกภายในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึน้นั้นด าเนินไปเป็นผลส าเร็จ นั่นคือเป็นการ

รวมพลังเพื่อบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตที่ปรารถนา ซึ่งเป็นการปรับปรุงให้ดีหรือ ให้มี

ความเป็นเลิศ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2538, หนา้ 4) 

  ในเรื่องการปฏิบัติตามวิสัยทัศนน์ี ้Sheive and Schoenheit (1987, p. 102) 

 กล่าวว่า การน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติตามวิสัยทัศน์หรือการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์จะบรรลุผล

เพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถทางการบริหารของผู้บริหารโรงเรียน โดยเฉพาะการมี

ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ การเป็นผู้สื่อสารที่ดีและให้ความสามารถในการท างานร่วมกับ

บุคคลที่มลีักษณะต่างๆ ได้ทุกสถานการณ ์

  นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นไว้ตรงกันว่า                 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ที่ได้ผลดีนัน้ คอื การหลอมวิสัยทัศน์นั้นลงไปในโครงสร้าง นโยบาย 

เป้าหมาย แผนงาน และกิจวัตรประจ าวันของโรงเรียน Beare and et al (1989, p.100) Ramsay 

and Clark (1990, p. 166)และ Lock and et al (1991, pp. 63-99) ได้ เสนอแนวทางในการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนใ์ห้บรรลุผลไว้อย่างชัดเจนดังนี้ 

   1. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกมาเป็นบัญชีรายการที่จะต้องปฏิบัติจริงเพื่อให้

ช่องว่างระหว่างสภาพขององค์การในปัจจุบันกับสภาพในอนาคตขององค์การที่ตอ้งการใหเ้ป็นมี

ความใกล้ชิดกันเข้าไปทุกที จนกระทั่งสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ในที่สุด 

   2. จัดโครงสร้างขององค์การใหพ้ร้อมที่จะรับการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 

   3. คัดเลือกบุคคลใหท้ างานเหมาะกับความรู้ความสามารถและพัฒนาบุคคล

ใหม้ีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 

   4. สร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้เกิดแก่สมาชิกโดยการใช้อ านาจ 

หน้าที่ตามระเบียบกฎเกณฑ์ การท าให้ดูเป็นแบบอย่าง การสร้างให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

และการกระจายอ านาจ 

   5. เก็บรวบรวมและศึกษาข้อมูลเป็นอย่างดี เพื่อให้ประกอบการตัดสินใจ

มิใหผ้ดิพลาด 

   6. สร้างทีมงานที่ดี ให้สมาชิกได้ร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน                 

อันจะท าให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิผลยิ่งขึ้น 
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   7. ริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนให้มีการใช้นวัตกรรมเพื่อ

พัฒนาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 

  Trethowan (1991, p. 8 อ้างถึงใน มารศรี สุธานิธิ, 2540, หน้า 38)  ได้ให้

ข้อเสนอแนะว่า เพื่อใหก้ารปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ได้ผลดีผู้บริหารโรงเรียนควรค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 

   1.  ต้องแสดงใหเ้ห็นถึงความกระตอืรอืร้นของตน 

   2. พยายามสร้างจติผูกพันใหเ้กิดขึน้กบัสมาชิก 

   3. จัดโครงสร้างของโรงเรียนใหส้นองตอบต่อการปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

   4. จัดงบประมาณสนับสนุน 

   5. มีความเชื่อถือ และไว้วางใจในความสามารถของสมาชิก 

   6. อย่ากล่าวอ้างในสิ่งที่ไมเ่ปน็ความจริงเพียงเพื่อใหส้ าเร็จแต่ตอ้งมีความ

จริงใจกับสมาชิก 

 สรุปได้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน า

วิสัยทัศน์การบริหารงานวิชาการไปสู่การปฏิบัติจริงได้เป็นผลส าเร็จทั้งนี้โดยวิธีการหลอม

วิสัยทัศน์ของตนลงไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงสร้าง งานประจ าของโรงเรียน และ

โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกในองค์การเพื่อพัฒนาบุคคลให้มีความเต็มใจใน

การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนด สร้างทีมงานที่ดีท าให้การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 
 

  1.4  งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

   งานวิจัยในประเทศ 

    มารศรี สุธานิธิ (2540, หน้า 156-157) ได้ท าการศึกษาวิสัยทัศน์ของ

ผู้บริหาร สถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

สรุปได้ดังนี้ 1) วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลางทุกมิติและภาพรวม                    

2)  ผู้บริหารที่มีเพศและวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน จะมีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับที่ต่างกันแต่

ผู้บริหารโรงเรียนที่มีอายุ ประสบการณ์ทางการบริหาร และระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง

ปัจจุบันแตกต่างกันวิสัยทัศน์ของผู้บริหารจะไม่อยู่ในระดับที่แตกต่างกัน 3) โรงเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน แตกต่างกันนั้น ผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์อยู่ ในระดับต่างกัน                 

4) ตัวแปรย่อยในปัจจัยภายในตัวผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่  เพศ วุฒิ การศึกษา พฤติกรรมผู้น าทางวิชาการ                               

พฤติกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง 5) ปัจจัยในตัวผู้บริหารโรงเรียน ตัวแปรย่อยที่สามารถ
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ท านายวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนได้ดี  คือ พฤติกรรมการบริหารเปลี่ยนแปลง 

ประสบการณ์ทางการบริหาร ส่วนปัจจัยภายในโรงเรียน ตัวแปรย่อยที่สามารถท านายได้ดี

คือ พฤติกรรมสนับสนุนและพฤติกรรมสั่งการ 

    เที่ยง  เหมียดไธสง (2542, หน้า 2) ได้ท าการศึกษาวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

สถาบันราชภัฏ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์  2) การเผยแพร่วสิัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและอาจารย์ราชภัฏ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

    1. วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถาบันราชภัฏตามแนวคิดของผู้บริหารและ

อาจารย์ 3  ด้าน ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์                  

อยู่ในระดับปานกลางทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 

   2.  วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถาบันราชภัฏมีความแตกต่างกันตามแนวคิด 

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 3 ด้าน คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน์ ตามแนวความคิดของผูบ้ริหาร อยู่ในระดับปานกลางทั้งในภาพรวมและด้านทุกด้าน 

   3. วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารสถาบันราชภัฏมีความแตกต่างกันตามแนวความคิด

ของผูบ้ริหารและอาจารย์ที่มตี่อผูบ้ริหารอย่างมีนัยส าคัญที่สถิติที่ระดับ 0.05 

   4. วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถาบันราชภัฏ 3 ด้าน คือ การสร้างวิสัยทัศน์                   

การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ มีความแตกต่างกันตามแนวความคิดทฤษฎี X 

ทฤษฎี Y อย่างมีนัยส าคัญที่สถิติที่ระดับ 0.05 

   บุญเจอื  จุฑาพรรณนาชาติ (2544, หนา้ 2) ได้ท าการศึกษาความ  

สัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อ

องค์การของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด

นครราชสีมา ผลการวิจัยสรุปได้คือ  วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาและความผูกพันต่อ

องค์การของครูผู้สอนโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

    1. ครูผู้สอนประเมินว่า บรรยากาศเปิดขององค์การในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานจังหวัดนครราชสีมาอยู่ในระดับสูงและระดับต่ ามีจ านวน

ใกล้เคียงกัน 

    2. วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศขององค์การมี

ความ สัมพันธ์ทางบวก  ความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนโดยรวม และรายด้านอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กับความ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



84 
 

ผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอน ด้านความศรัทธาสูงที่สุด และมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การของครูผู้สอนด้านความทุ่มเท ต่ าที่สุด 

    3. วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาและบรรยากาศขององค์การส่งผล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนโดยรวมและรายด้าน และสามารถพยากรณ์

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนได้รอ้ยละ 38.59 

   งานวิจัยต่างประเทศ 

   Thomas (1991, p. 1171) ได้ศึกษาวิธีการที่ใช้ในกระบวนการปรับปรุง

โรงเรียน โดยศกึษาการสร้างวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารโรงเรียน การมีสว่นร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ 

และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 

    1. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการพัฒนาวิสัยทัศน์ของ

ผู้บริหารโรงเรียนมีผลต่อการพัฒนาวิชาชีพส าหรับผู้บริหารโรงเรียนโดยเว้นในเรื่องการวาง

แผนการให้ครู ผูป้กครอง และนักเรียนมสี่วนรว่มในกระบวนการทางการศกึษา 

    2. ผู้บริหารโรงเรียนที่มีความชัดเจนมีความมุ่งมั่นและวิสัยทัศน์ส่วน

ตนที่เหมาะสมจะสามารถก าหนดทิศทางของโรงเรียนไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ 

    3. รูปจ าลองการมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์และการปฏิบัติ

กิจกรรม ร่วมกันที่ใชใ้นการวิจัยเป็นกระบวนการที่มีประสิทธิผลและใช้เป็นแม่แบบได้ 

    4. การพัฒนาคณะท างานและวิชาชีพ เป็นองค์ประกอบส าคัญของ

กระบวนการการมสี่วนรว่มในการสร้างวิสัยทัศน์และการปฏิบัติกิจกรรมร่วมกัน 

   McConnell (1999, p. 351-A) ได้ศึกษาผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และผู้น าแบบ

ผู้จัดการในผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาได้พบว่าในโรงเรียนที่มีผลการปฏิบัติ งานอยู่ใน

ระดับสูง ผูบ้ริหารโรงเรียนจะเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน์ 

   Bridges (1986, p. 669) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของ

โรงเรียนกับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนพบว่าในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้น ผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ และยังพบว่าวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนสามารถท านาย

ประสิทธิผลของโรงเรียนได้ 

   Smith (1993, p. 3768-A) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์   

การวางแผน และการบริหารเวลา พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างวิสัยทัศน์และ          

การวางแผน และระหว่างวิสัยทัศน์กับการบริหารเวลา 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



85 

 

   Hickman (1993, p. 751-A) ได้ศึกษาวิธีการที่ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์โดยวิธีกรณีศึกษา ได้พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้วิธีการที่เน้นเป็นพิเศษในเรื่องของ

การท างานเป็นทีม 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์เป็นคุณสมบัติส าคัญ

ที่ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง และในโรงเรียนที่มีประสิทธิผลนั้นย่อม

ต้องการผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นผู้น า และเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ เพราะวิสัยทัศน์จะท าให้

ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถตัดสินใจเลือกกระท าการบางสิ่งบางอย่างที่เห็นว่ามีความส าคัญ

และมีคุณค่าต่อโรงเรียนอย่างแท้จริงและจะท าใหทุ้กกิจกรรมในโรงเรียนมีความสอดคล้อง

และสนองตอบเป้าหมายอันเป็นหนึ่งเดียวของโรงเรียน ซึ่งเป็นผลให้ผู้บริหารโรงเรียน

สามารถบริหารงานในโรงเรยีน ได้ประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  สามารถสรุปตัวบ่งช้ีด้านการมวีิสัยทัศนใ์นการจัดการศกึษา ประกอบไปด้วย 

1) ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ ได้ ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

สถานการณ์ปัจจุบันและเป้าหมายตามมาตรฐานของโรงเรียน  2) ผู้บริหารและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ ในการจัดการศึกษาเพื่อความร่วมมือกันปฏิบัติงาน ให้

บรรลุเป้าหมายและมาตรฐานทางวิชาการ 3) ผู้บริหารสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 

เป้าหมาย และพันธกิจการเรียนรู้ในการจัดการศึกษา 4) ผู้บริหารมีการคิดเชิงกลยุทธ์

ก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดเพื่อบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 5) ผู้บริหารใส่ใจต่อวิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนอยู่เสมอพร้อมทั้งท าให้ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติ 6) ผู้บริหารน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ

โดยก าหนดในแผนปฏิบัติการประจ าปีและแผนพัฒนา 7) ผู้บริหารมีการคิดวิธีการที่ดีที่สุด

เพื่อให้การด าเนินงานวิชาการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 8) ผู้บริหารให้บุคลากรทุกฝ่าย

มีส่วนร่วมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของโรงเรียน

ลงสู่ภาคปฏิบัติ 9) ผู้บริหารมีการตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์ 10) ผู้บริหารมี

การทบทวนวิสัยทัศน์และปฏิบัติตามขั้นตอน 11) ผู้บริหารมีการก ากับ ติดตาม ประเมินผล 

การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ และ 12)  ผู้บริหารมีการพัฒนาและปรับปรุงวิสัยทัศน์เน้นให้

เกิดประสทิธิผลและวัฒนธรรมโรงเรยีนอย่างยั่งยืน 
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 2.  การมีภาวะผู้น าทางวชิาการ 
 

  การบริหารงานวิชาการ ผู้บริหารจะต้องมีภาวะผูน้ า ซึ่งจะท าให้งานวิชาการ

มีประสิทธิภาพ 

  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   สมใจ ลักษณะ (2542, หน้า 251) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ  ว่าหมายถึง เป็นการใช้ศิลปะและความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จูงใจและมี

อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ผู้รายงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการ

ปฏิบัติงานหรือกิจกรรมโดยใช้กระบวนการสื่อสารหรือการติดต่อกันและกันกับผู้ร่วมงาน 

จนสามารถด าเนินการบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด 

   รุ่ง แก้วแดง (2543, หน้า 278) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ ว่าหมายถึง ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่มีคุณภาพต้องมีผู้บริหารที่มีภาวะ

ผู้น า ความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับคุณภาพของภาวะผู้น าเป็นส าคัญปัจจุบันตามพระ

ราช บัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542 ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพต้องมีผู้บริหารที่มี

ภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่ งชาติ  (2545, หน้า 1)                         

ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ ว่าหมายถึงความสามารถของผู้บริหาสถานศกึษา

ในการน าบุคลากรในสถานศึกษาให้ร่วมมือปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   Davis & Margaret(1989, p. 21) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ ว่าหมายถึง การกระท าอย่างตั้งใจที่มีจุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาสภาพการท างานที่

น่าพอใจและมีประสิทธิภาพส าหรับครู รวมทั้งการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ที่น่า

พอใจและมีประสทิธิภาพ 

   Wildy & Dimmock (1993, p. 34) ได้ ให้ ความหมายของภาวะผู้ น าทาง

วิชาการว่าหมายถึง ภาระงานของผู้บริหารเองหรือการมอบหมายงานให้ผู้อื่นปฏิบัติแทน

เพื่อสนับสนุนการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน ซึ่งประกอบด้วยภาระงานที่ส าคัญด้านต่าง ๆ 

ดังนี้ ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานของโรงเรียน  เตรียมสื่อวัสดุอุปกรณ์ ที่จ าเป็นใน

กระบวน การเรียน การสอน ก ากับติดตาม นิเทศการเรียนการสอน ก ากับติดตามการ

นิเทศ ครูเป็นคณะกรรมการอ านวยการ หรือ ประสานงาน ส่งเสริมสัมพันธภาพของ

บุคลากร 
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   McEwan (1998, p. 7) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการว่า

หมายถึง การสร้างบรรยากาศ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียน คณะครู นักเรียน ผู้ปกครองนักเรียน

และกรรมการโรงเรียนซึ่งสามารถท างานร่วมกัน ในอันที่จะท าให้งานด้านการศกึษาประสบ

ผลส าเร็จ 

  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารใน

การใช้อิทธิพล กระบวนการให้ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือปฏิบัติกิจกรรมเพื่อน าไปสู่ความมี

ประสิทธิภาพทางการเรยีนการสอนให้ส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด 
 

  2.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษามีบทบาทที่ส าคัญในฐานะผูน้ าทางวิชาการ  

ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องมีองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการดังนี้ 

  David & Thomas (1989, p. 40) ได้ก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผู้น า 

ทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนไว้ 8 ประการ 

   1. การยึดหน้าที่ในการปรับปรุงโรงเรยีนเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียนใหสู้งขึน้ 

   2. ความกระตอืรอืร้นในการใชก้ลยุทธ์ในการปรับปรุงดา้นวิชาการ  

   3. แรงจูงใจ และมีรางวัลกับบุคคลหรือกลุ่มที่ท างานด้านวิชาการ  

   4. ติดตามตรวจสอบความเจรญิก้าวหน้าด้านวิชาการของนักเรียนตั้งแต่

ผลการเรียนแตล่ะระดับช้ัน แตล่ะห้องเรียนและนักเรียนแตล่ะคน  

   5. การสรรหาทรัพยากรบุคคลและวัสดุที่จ าเป็นต่อการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิภาพ  

   6. การจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนใหม้ีบรรยากาศด้านวิชาการ  

   7. การติดตามการปฏิบัติการสอนของครู  

  Heck and et al  (2000, p. 95) ได้ก าหนดองค์ประกอบของความเป็นผู้น า

ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 

   1. การปกครองโรงเรียน (School governance) 

   2. การจัดบรรยากาศโรงเรียน (School climate) 

   3. การจัดการเรียนการสอนในโรงเรยีน (School  instructional  organization) 

  Weber (2003, p.2 ) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ

ออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ 
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   1. การก าหนดพันธกิจของโรงเรียน (Defining school mission) 

   2. การส่งเสริมบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนการสอน (Promoting 

positive learning climate) 

   3. การสังเกตและการให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ครู (Observing and giving 

feedback to teachers) 

   4. การจดัการเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน (Managing curriculum and 

instruction) 

   5. การประเมินผลโปรแกรมการสอน (Assessing the instructional program) 

  ถวิล มาตรเลี่ยม (2544, หน้า 126) ได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น า

ทางวิชาการไว้ดังนี้ 

   1. การยึดหน้าที่ในการปรับปรุงงานวิชาการเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์                

ทางการเรยีนใหสู้งขึ้น 

   2. การสรา้งสรรค์แรงจูงใจใหแ้ก่ครูและนักเรียนที่ท างานด้านวิชาการ  

   3. การตดิตามผลความก้าวหนา้ทางวิชาการ  

  วิษณุ  สุวรรณเพิ่ม (2547, หนา้ 94-95) ได้วเิคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา มีองค์ประกอบ 8 ด้าน คือ 

   1. ด้านบริหารจัดการ 

   2. ด้านพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษา  

   3. ด้านความสามารถ  

   4. ด้านบุคลิกภาพ 

   5. ด้านการนเิทศ 

   6. ด้านการวางแผน  

   7. ด้านการอ านวยความสะดวก 

   8. ด้านส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 

  Glickman (2007, p. 47) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มี

รากฐานมาจากการนเิทศการสอน อันเป็นบทบาทโดยตรงของผูบ้ริหารโรงเรียนในการปรบัปรุง

การเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนประกอบด้วย 3 ด้าน    

   1. ด้านฐานความรู้ (Knowledge base) เป็นความรู้ที่จ าเป็นส าหรับภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการเพื่อใชเ้ป็นฐานในการปฏิบัติภาระหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา  
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   2. ด้านภาระหน้าที ่(Tasks) หมายถึง ภาระหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา              

ที่มคีวามสัมพันธ์กับความรู้ข้างตน้  

   3. ด้านทักษะที่จ าเป็น (Skill needed) ในการน าความรูไ้ปสู่การพัฒนา 

พฤติกรรม การปฏิบัติงานที่สมรรถภาพผู้บริหารโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องมี

ทักษะภาวะผู้น า (Leadership skill) และทักษะทางเทคนิค ทักษะภาวะผู้น า ประกอบด้วย

ทักษะการติดต่อสื่อสาร ทักษะด้านบุคคล ทักษะการนิเทศและทักษะการแนะแนวทางการ

ตัดสินใจของกลุ่ม ส่วนทักษะทางเทคนิค (Technical skills) ประกอบด้วย ทักษะการตั้ง 

เป้าหมาย ทักษะการประเมินผลและการวางแผน ทักษะการสังเกตและทักษะการวิจัยและ

ประเมินผล  

  สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าทางวิชาการจะประกอบด้วย

ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้

เหมาะสมตามหลักสูตร การเอาใจใส่ดูแลครู นักเรียน มีการนิเทศการศึกษา มีการวัดผล

และประเมินผล สนับสนุนการศึกษาหาความรู้ พัฒนาวิชาชีพให้มีความก้าวหน้า ให้มีการ

เปลี่ยนแปลงการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญและใหม้ีผลสัมฤทธิ์สูงขึน้  
 

  2.3  ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2549, หน้า 45) กล่าวว่า หน้าที่ส าคัญยิ่งที่ต้องท าให้

นักเรียนทุกคนมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อความส าเร็จต่อไปในอนาคต จ าเป็นที่จะต้อง

ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหม่เกี่ยวกับการเรียนการสอน โดยก าหนดเป็นจุดเน้นส าคัญสูงสุดของ

สถานศึกษาคือ การท าให้นักเรียนรู้ ด าเนินการทุกวิถีทางที่จะช่วยยกระดับผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนให้สูงขึ้น ทั้งนี้การที่ทุกคนจะเป็นผู้น าทางวิชาการ ( Instructional leaders) ได้นั้นทั้ง

ผู้บริหารและคณะครูอาจารย์จะต้องร่วมกันคิด ค้นหารูปแบบใหม่ (New model) ที่ใช้เพื่อ

พัฒนาการเรียนรู้ในโรงเรียน และร่วมมือกันปฏิบัติการสอนภายใต้รูปแบบใหม่นั้น ดังนั้น 

โรงเรียนในวันนี้หรือเมื่อวานนี้ย่อมไม่เหมาะสมกับความต้องการของสังคมอีกต่อไป                      

การปรับโรงเรียนให้สอดคล้องกับโลกอนาคตจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ใหม่ (New strategies)                       

มีกระบวนการบริหารจัดการใหม่ (New processes) และต้องมีทัศนคติใหม่ (New mindset) 

กล่าวโดยรวม ต้องการกระบวนทัศน์ใหม่ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการ มีความจ าเป็นต้อง

ปรับโรงเรียนให้เป็นองค์การที่รอบรู้โดยมีจุดเน้นอยู่ที่การเรียนรู้ของนักเรียนมากกว่าของ

ครูหรอืบุคคลอื่นในโรงเรยีน 
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  วันทนา เมืองจันทร์ (2543, หน้า 11) กล่าวว่าในโรงเรียนผู้บริหารที่ประสบ

ความส าเร็จเป็นบุคคลที่มองไกล กล้าเสี่ยง มีความคิดก้าวหน้า ทันเวลา ทันสมัย                         

ทันเหตุการณ์ ทันโลกยุคปัจจุบัน เอาชนะอุปสรรคต้องมีภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง ผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นบุคคลที่ส าคัญที่สุด ที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติการเรียนการสอนของโรงเรียน

คุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารในการท าโรงเรียนให้มีความเจริญก้าวหน้าไปอย่างสมบูรณ์

สู่ชีวิตที่ดี หรือเป็นไปอย่างธรรมดา มีชีวิตอยู่ไปวันๆภาวะผู้น าของผู้บริหารจะมีผลกระทบ

ต่อคุณภาพ การศกึษาที่สูงขึน้ของนักเรียน 

  จักรกฤษ  วงษ์ชาลี (2551, หน้า 34) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น า

ทางวิชาการจึงเป็นผู้ที่ให้ความสนใจงานด้านวิชาการและถือว่างานวิชาการเป็นภารกิจ

อันดับหนึ่งของสถานศึกษาเป็นส าคัญของการบริหารโรงเรียน ผลงานชัดเจนของสถาน 

ศึกษาจะเกี่ยวข้องอยู่กับกิจกรรมการเรียนการสอน เน้นการพัฒนาให้เกิดขึ้นโดยตรงกับ

นักเรียน มีเป้าหมายสูงสุดในการบริหารจัดการ คือผลสัมฤทธิ์และคุณภาพของนักเรียน 

ดังนัน้ บทบาทการปฏิบัติงานของครู อาจารย์ นัน้ภาระหน้าที่ที่เกี่ยวข้องอยู่กับกิจกรรมทาง

วิชาการ เช่น การเพิ่มผลสัมฤทธิ์และคุณภาพของนักเรียนด้วยการปรับปรุงพัฒนากระบวน 

การเรียนการสอน การสร้างมาตรฐานทางวิชาการและการจัดการเรียนการสอนเพื่อ

ส่งเสริมสภาพการเรียนรู้ใหส้ าเร็จมีคุณภาพได้ ก็เนื่องดว้ยผู้บริหารมภีาวะผู้น าทางวิชาการ 

  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะผูบ้ริหารที่

มีภาวะผู้น าทางวิชาการย่อมจะพัฒนางานวิชาการซึ่งเป็นหัวใจหลักของสถานศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพ ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง มีคุณภาพตามที่ตอ้งการ 
  

  2.4 งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  

   งานวจิัยในประเทศ 

   ประสิทธิ์ เขียวศรีและคณะ (2548, หน้า 2) ได้ท าการวิจัยรูปแบบการพัฒนา

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน อภิปรายว่าการแสดง

พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการนั้น นอกจากผู้บริหารโรงเรียนจะเน้นการบริหารจัดการ

หลักสูตรแล้ว จะต้องมี 1) การบริหารจัดการโรงเรียน และ 2) การบริหารตนเอง ทีมงาน

และชุมชนด้วย ซึ่งถือว่าเป็นพื้นฐานของการแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผู้เช่ียวชาญเห็นว่าเหมาะสมมากคือ 1) การประเมินพฤติกรรม

ภาวะผูน้ าทางวิชาการโดยหน่วยงานกลาง 2) การปฏิบัติงาน ณ สถานศกึษาที่ใช้เป็นฐานใน
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การประเมินอาศัยหลักการพัฒนา ณ สถานที่ปฏิบัติงาน (Site-based development)               

3) การเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรที่ผลการประเมินบ่งชี้ และ 4) การให้รางวัลโดยยึดตาม

ผลงานกรณีผ่านการประเมิน (Performance-based reward) ประสิทธิ์ เขียวศรีและคณะ               

มีข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไปว่า ควรศึกษาเชิงลึก โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative  research) เพื่อวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาของผู้บริหารการศึกษา 

โดยจ าแนกกลุ่มตามสภาพความพร้อม สภาพภูมิศาสตร์ สภาพแวดล้อมที่โรงเรียนตั้งอยู่

และสภาพปัญหาหลักที่สง่ผลกระทบต่อโรงเรียน นอกจากนี้ ประสิทธิ์ เขียวศรีและคณะ ได้

แสดงความคิดเห็นเพื่อเป็นการเสริมบรรยากาศทางวิชาการว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรเปิด

โอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นหรือคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆได้ ควรกระจายอ านาจและความ

รับผิดชอบให้กับทุกคน ควรให้ครูมีเสรีภาพทางความคิด มีเสรีภาพในการจัดการเรียนการ

สอนซึ่งถือว่าเป็นเสรีภาพทางวิชาการ และควรอยู่ในขอบเขตดังนี้ 

    1. เสรีภาพที่จะสอนเกี่ยวกับความหมายและขอบเขตของแนวความคิดใด ๆ 

    2. เสรีภาพที่จะท าการค้นคว้า วจิัย เพื่อน าไปสู่ค าตอบที่ตอ้งการ 

    3. เสรีภาพที่จะแสดงออกด้วยวาจาและการเขียนเกี่ยวกับข้อเท็จจริง

ที่ได้จากการค้นคว้าวิจัยนั้น เสรีภาพที่จะอภปิรายแนวความคิดของตนโดยปราศจากการข่มขู่ 

    4. เสรีภาพที่จะสอนหรือถ่ายทอดความรูเ้กี่ยวกับผลแห่งการคน้คว้า 

วิจยัในแนวนัน้หรอืสาขาที่ตนมคีวามสามารถนั้น 

    5. เสรีภาพในฐานะประชาชนคนหนึ่งที่จะพูดหรอืเขียนในสังคม

วิชาการได้เต็มที่  

   ชัยรัตน์ หลายวัชระกุล (2547, หน้า 2) ได้ท าวิจัยการพัฒนาหลักสูตร

ฝึกอบรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เรื่องการพัฒนาหลักสูตรและการบริหารการเรียนการสอน มีประเด็นอภิปรายที่น่าสนใจว่า 

ถึงแม้ว่า สถาบันพัฒนาผู้บริหารการศกึษากระทรวงศึกษาธิการได้ตระหนักถึงความส าคัญ

และพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน แต่ในยุคปฏิรูปการศึกษาที่มุ่งปฏิรูปการเรียนรู้ 

ยังมีความจ าเป็นต้องพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนอีกหลายด้าน เพราะผู้น าใน

สถานศึกษาต้องก าหนดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในการจัดการศึกษา ฉะนั้นผู้บริหารต้องได้รับการ

ฝึกฝนและมีประสบการณ์ตรงในสิ่งเหล่านี้และที่ส าคัญผู้บริหารต้องสามารถนิเทศครู

เกี่ยวกับภารกิจที่ต้องร่วมกันในเรื่องการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การ

ประเมินผล การวางแผนงานวิชาการ เป็นต้น ในงานวิจัยนี้ ยังพบอีกว่าผู้บริหารโรงเรียน
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ควรพัฒนาภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน เรื่องการพัฒนาหลักสูตรและการบริหารการ

เรียนการสอนในประเด็น 1) การวางแผนงานวิชาการโรงเรียน 2) การพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา และ 3) การจัดท าโครงการพัฒนาบุคลากร และได้สรุปว่า การพัฒนาภาวะ

ผู้น าทางการเรียนการสอน (Instructional Leadership) เป็นสิ่งส าคัญที่ต้องด าเนินการพัฒนา 

ให้กับผูบ้ริหารโรงเรียน 
 

   งานวจิัยต่างประเทศ 

   Supovitz & Poglinco (2001, p. 253) ได้ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการใน

การปฏิรูปที่อาศัยเกณฑ์มาตรฐานเป็นหลัก ได้สรุปพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการ                  

ที่สง่ผลต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและใชเ้ครื่องมือที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

    1. การตั้งความคาดหวังไว้สูง (High expectations) เกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติของนักเรียนว่านักเรียนควรรู้อะไรและควรสามารถท าอะไรได้บ้างในช่วงหัวเลี้ยว

หัวต่อทางการศกึษา เป็นการตัง้มาตรฐานใหม่ส าหรับนักเรียนและครู 

    2. การเน้นการริเริ่มการอ่านออกเขียนได้ (An initial focus on literacy) 

โดยมีสาระเกี่ยวกับ เสียง ภาษาพูด หนังสือที่ใช้ร่วมกัน การอ่านหนังสือนอกเวลา การเขียน

ประจ าวัน และการเขียนนอกเวลา 

    3. มีหลักสูตรแกนกลาง (A common core curriculum) ที่สอดคล้อง

กับมาตรฐานชีวติและการปฏิบัติต่าง ๆ ในโรงเรียนขึน้อยู่กับหลักสูตรแกนกลาง 

    4. การประเมินโดยอาศัยเกณฑ์มาตรฐาน (Standards-based assessment) 

รวมทั้งการสอนอิงเกณฑ์ประเมินใหม่ที่สอดคล้องกับมาตรฐาน หลักสูตรแกนกลาง และ

เป็นการประเมินที่มีการสะท้อนกลับต่อครูและนักเรียนที่ละเอียดท าให้ทราบถึงระดับทักษะ

ของนักเรียนเมื่อเทียบกับเกณฑม์าตรฐาน 

    5. จัดโครงสร้างภาวะผู้น าโรงเรียน (A distributed school leadership 

structure) โดยที่มีผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าพาให้เกิดสิ่งเหล่านี้ ประสานการใช้ประโยชน์จาก

โครงสร้าง วิเคราะหผ์ลที่เกิดขึน้ และก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน ใช้โครงการเครอืข่าย

ความปลอดภัยเพื่อจัดเวลาให้นักเรียนได้รับการสอนเพิ่มเติม สร้างความมั่นใจว่ามีทรัพยากรที่

จ าเป็น จัดเวลาและกิจกรรมอื่น ๆของโรงเรยีนใหส้อดคล้องกับแนวปฏิบัติของโรงเรียน 

    6. เครือขา่ยความปลอดภัย (Safety nets) จัดให้มไีว้ในโรงเรียนเป็น 

รายวัน เป็นรายปี เครือข่ายความปลอดภัยช่วยส่งเสริมและให้โอกาสนักเรียนได้บรรลุ                  

ถึงเกณฑม์าตรฐานต่างๆ ได้ 
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    7. ความมุ่งมั่น (Commitment) ต่อความเป็นมอือาชีพของครู ที่จะช่วย

ให้ครูปฏิบัติหน้าที่เต็มความสามารถโดยให้มีการพัฒนาและสนับสนุนวิชาชีพครูอย่าง

ต่อเนื่องซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐาน และโดยเนื้อหาและการศึกษาก็เชื่อมโยงกันอย่าง

ใกล้ชิด 

   Alig-Mielcarek & Hoy (2005, p. 558) ได้ท าการศึกษาวิจัยวิเคราะห์

ตามหลักทฤษฎีและที่ปรากฏเกี่ยวกับธรรมชาติ ความหมายและอิทธิพลของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ มีข้อสรุปจากการวิจัยว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนเป็นหน้าที่

ส าคัญ แต่ภาวะผู้น าทางวิชาการเพียงอย่างเดียวคงไม่สามารถช่วยให้มีผลสัมฤทธิ์                  

ในระดับสูงได้ ความจริงแล้ว บทบาทนี้มีผลทางอ้อม ที่ได้ผลตรงนั้นเกิดจากการมุ่งเน้นทาง

วิชาการของโรงเรียน รูปแบบและการวัดผลภาวะผู้น าทางวิชาการที่พัฒนาขึ้นในงานวิจัยนี ้

ได้จากการศึกษาวรรณกรรมที่ส าคัญและช่วยให้นักวิจัยคนอื่นๆมีเครื่องมือที่เชื่อถือได้เป็น

ที่สงสัยกันว่า ความเข้าใจเรื่องการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในบริบทของโรงเรียนจะ

ประสบผลส าเร็จได้ดีกว่าที่มีบริบทเหมาะสมเพื่อการใช้ภาวะผู้น า ผู้บริหารโรงเรียนจะเป็น

ผูม้ีประสิทธิผลในการเพิ่มพูนผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ถ้าหากว่าพวกเขาเหล่านั้นหันไปใส่ใจ

กับการพัฒนาบรรยากาศของโรงเรียนโดยมุ่งเน้นทางวิชาการให้มาก สร้างเป้าหมาย

ร่วมกันกับครู จัดใหม้ีการสะท้อนความคิดเห็นต่อครูเกี่ยวกับความก้าวหน้าของนักเรียน ฟัง

เสียงของครู และจัดให้มีกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพครูในเรื่องที่เกี่ยวข้องกัน เพิ่มความขลัง

ที่สั่งสมกันมาให้กับโรงเรียน และส่งเสริมความร่วมมือและความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างครู 

ผู้ปกครอง และนักเรียน ภาวะผู้น าทางวิชาการไม่ใช่กระสุนมหัศจรรย์ แต่ก็เป็นส่วนหนึ่ง

ของหลักการของผู้บริหารโรงเรียนที่จะใช้พัฒนาบริบทของโรงเรียนให้ครูและนักเรียน

ประสบความส าเร็จได้ถึงเวลาที่จะต้องเคลื่อนไปให้มากกว่าค าบรรยายสวยหรูของค าว่า

ภาวะผู้น า ไปสู่การท างานหนักเพื่อเข้าใจธรรมชาติที่ซับซ้อนในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนในโรงเรยีน 

   Gentilucci & Muto (2007, p. 886) ได้ศึกษาความคิดเห็นของนักเรียนว่า

ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติอย่างไรที่มีผลต่อความส าเร็จทางวิชาการ พบว่าพฤติกรรมภาวะ

ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมีอิทธิพลโดยตรงและสูงมาก พฤติกรรมส่วนหนึ่ง

ได้แก่ การเข้าหาได้ง่าย การเข้าสังเกตการณ์ในห้องเรียน การเข้าเยี่ยม และพฤติกรรม

ภาวะผู้น าทางวิชาการที่ผูบ้ริหารท าเหมอืนว่าเป็นครูคนหนึ่ง 
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  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า การมีภาวะผู้น าด้านวิชาการ

ของผู้บริหารจะสามารถท าให้การด าเนินงานบริหารสถานศึกษาด้านงานวิชาการประสบ

ความส าเร็จท าให้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลกับนักเรียน 

สามารถสรุปตัวบ่งชีด้้านการมภีาวะผู้น าทางวิชาการ ประกอบด้วย  

1) ผูบ้ริหารเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินงานทางวิชาการ 2) ผูบ้ริหารน าครูผู้สอน

ร่วมกันสร้างบรรยากาศทางวิชาการที่ดีและเหมาะสมรู้จักบทบาทหน้าที่ของตน ปฏิบัติงาน

ด้วยความรับผิดชอบและมีความสุข 3) ผู้บริหารน าครูใช้วิธีการสอนแบบต่างๆ อย่างมี

ประสิทธิภาพ  4) ผู้บริหารน าครูใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมมาปรับปรุงการ

เรียนการสอน 5) ผู้บริหารระบุนโยบายการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในทุก

กลุ่มสาระการเรียนรู้ 6) ผู้บริหารให้ความส าคัญแก่การบริหารการเรียนการสอนมากกว่า

การบริหารงานด้านอื่นๆ  7) ผู้บริหารสร้างเกณฑ์มาตรฐานทางด้านงานวิชาการ                     

8) ผู้บริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ร่วมกันด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์

มาตรฐานทางวิชาการ 9) ผู้บริหารติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการอยู่ เสมอ  10) 

ผูบ้ริหารก ากับติดตามผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ 11) ผูบ้ริหารน า

ครูพัฒนา ปรับปรุงการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้  12) ผู้บริหารสร้างระบบติดตาม 

ประเมินผลกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 13) ผู้บริหารก ากับ ติดตามให้มีการ

ปฏิบัติการสอนตามเกณฑม์าตรฐานทางวิชาการ  14) ผู้บริหารปรับปรุงและพัฒนาระบบ

ประกันคุณภาพการศกึษาของโรงเรียนอยู่เสมอ 15) ผูบ้ริหารใหค้รูรายงานผลการเรียนของ

นักเรียนให้ผู้ปกครองทราบทุกภาคเรียน 16) ผู้บริหารสะท้อนผลการวิเคราะห์ข้อมูลให้ครู

และผู้ปกครองทราบ 17) ผู้บริหารวิเคราะห์ เปรียบเทียบ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกับ

เป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียนทุกภาคเรียน 18) ผู้บริหารสร้างเครอืข่ายแหล่งเรียนรู้ทั้ง

ในและนอกโรงเรียน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 3. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 

  3.1  ความหมายของหลักสูตรสถานศึกษา 
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  สถานศกึษาเป็นแหล่งของการแสวงหาความรู้ สถานศกึษาจงึต้องมีหลักสูตรของ

ตนเอง คือ หลักสูตรสถานศึกษา ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการก าหนดให้มีขึ้นตามเจตนารมณ์

ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2544 เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพ

ปัญหาและความต้องการของท้องถิ่น ได้มผีูใ้หน้ิยามเกี่ยวกับหลักสูตรสถานศึกษาไว้ดังนี้ 

  กรมวิชาการ (2545 ก, หน้า 5) กล่าวว่าหลักสูตรสถานศึกษา หมายถึง 

แผนแนวทาง ข้อก าหนดของการจัดการศึกษาที่จะให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถ                  

โดยส่งเสริมให้แต่ละบุคคลพัฒนาไปสู่ศักยภาพสูงสุดของตน รวมถึงล าดับช้ันของมวล

ประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติได้ประสบผลส าเร็จในการเรียนรู้ด้วย

ตนเอง รู้จักตนเอง มีชีวติอยู่ในโรงเรยีน ชุมชน สังคม และโลกอย่างมคีวามสุข 

  กรมวิชาการ (2545, หน้า 27-28) หลักสูตรสถานศึกษา  หมายถึ ง             

มวลและประสบการณ์อื่นๆ ที่สถานศึกษาแต่ละแห่งวางแผนเพื่อพัฒนาผู้เรียน โดยจะต้อง

จัดท าสาระการเรียนรู้ ทั้งรายวิชาที่เป็นพื้นฐาน และรายวิชาที่ต้องการเรียนเพิ่มเติมเป็น

รายปีหรือรายภาค จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนทุกภาคเรียนและก าหนดคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์จากมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการจัด

หลักสูตรสถานศกึษา 

  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หน้า 8) กล่าวว่า

หลักสูตรสถานศึกษา (School curriculum) หมายถึง แผนหรือแนวทางในการจัดประมวล

ความรู้และประสบการณ์ซึ่งจัดท าโดยบุคคลหรือคณะบุคคลในระดับสถานศึกษา เพื่อใช้ใน

การพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ ความสามารถ ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ

ส่งเสริมให้ผู้เรยีนรู้จักตนเอง มีชีวติอยู่ในโรงเรยีน ชุมชน และโลกอย่างมคีวามสุข 

  สรุปได้ว่าหลักสูตรสถานศกึษา หมายถึง แผนงาน แนวทาง หรือข้อก าหนด 

เกี่ยวกับการจัดการศึกษาที่สถานศึกษาแต่ละแห่งร่วมกับบุคลากรทั้ งในและนอก

สถานศึกษาวางแผนเพื่อพัฒนานักเรียน เพื่อให้ผู้เรียนประสบผลส าเร็จในการเรียนรู้ด้วย

ตนเอง รู้จักตนเอง มีชีวติอยู่ในโรงเรยีน ชุมชน สังคม และโลกอย่างมคีวามสุข 
 

 

 

 

 

  3.2 ความส าคัญของหลักสูตรสถานศึกษา 

  นิภา  เพชรสม (2542, หน้า 2) ได้กล่าวถึงความส าคัญของหลักสูตรสถาน 

ศกึษาไว้ดังนี้ 
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  1. หลักสูตรเป็นเสมือนเบ้าหลอมพลเมืองดีและมีคุณภาพเนื่องจากผู้เรียน

หรอืประชาชนคือผลผลิตของการศึกษา ดังนั้นคุณภาพของประชาชนจะดีหรือไม่ย่อมขึ้นอยู่

กับหลักสูตรว่าต้องการให้ผู้ผ่านการศึกษามีคุณลักษณะอย่างไรหลักสูตรจึงเปรียบเสมือน

เบ้าหลอมบุคคล 

  2. หลักสูตรเป็นโครงการและแนวทางในการจัดการศึกษา เพราะหลักสูตรจะ

บอกให้ทราบว่าการจัดการศึกษามีวัตถุประสงค์อย่างไรและในการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์นั้น

จะต้องจัดเนื้อหาสาระและประสบการณ์อย่างไรจะจัดการสอนอย่างไรสิ่งเหล่านี้จะท าให้

เห็นภาพรวมของการจัดการศึกษาของชาติว่ามุ่งไปในทิศทางใดที่เกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายกับ

การจัดการศกึษาจะได้ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน 

  3. หลักสูตรเป็นแนวทางไปสู่การปฏิบัติงานของครูเพราะหลักสูตรจะบอกให้

ครูรู้ว่าควรพัฒนาผู้เรียนในด้านใดบ้าง จะสอนผู้เรียนด้วยเนื้อหาอะไรและควรจัดกิจกรรม

หรอืประสบการณใ์ดให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว ้

  4. หลักสูตรเป็นมาตรฐานของการศึกษาซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

   4.1 มาตรฐานประการแรก สถาบันการศึกษาหรือโรงเรียนจะต้องเสนอให้ถึง

มาตรฐานที่หลักสูตรก าหนดไว้ 

   4.2 มาตรฐานที่สองหมายความว่า หลักสูตรจะเป็นเกณฑม์าตรฐานให้

ทุกสถาบันการศกึษาที่จัดขึ้นด้วยวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน 

  5. หลักสูตรเป็นสิ่งบ่งชี้ถึงความเจริญก้าวหน้าของประเทศเนื่องจาก

การศึกษาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนดังนั้นประเทศใดจัดการศึกษาโดยมีหลักสูตรที่

เหมาะสมทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทาง

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีย่อมได้ก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ ท าให้การพัฒนาสังคมและ

ประเทศชาติเป็นไปอย่างได้ผลดียิ่งขึ้น 

  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 23-24)  ได้จ าแนกความส าคัญของ

หลักสูตรไว้ 3 ด้านคือ 

   1.  งานด้านหลักสูตรและการสอนท าใหก้ารศกึษาด าเนินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

   2. งานด้านหลักสูตร ท าให้การศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม

เป้าหมาย 

   3. หลักสูตรเปรียบเสมอืนแบบแปลนการเรียนการสอน 
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  สิริกร  มณีรินทร์ (2545, หน้า 3-4) กล่าวว่าหลักสูตรเป็นส่วนส าคัญของ

ส่วนหนึ่งของการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542  

ที่จะพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจติใจ สติปัญญา ความรู้คุณธรรม 

มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวติสามารถอยู่รว่มกันกับผูอ้ื่นได้อย่างมคีวามสุข 

  สรุปได้ว่า  หลักสูตรสถานศึกษามีความส าคัญต่อการจัดการเรียนการสอน

ในสถานศึกษาเพราะหลักสูตรสถานศึกษาเป็นมวลความรู้และประสบการณ์ที่มีความส าคัญใน

การน าไปสู่เป้าหมายของการจัดการศึกษาที่วางไว้ 
 

  3.3 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

  กรมวิชาการ (2544, หน้า 86-87) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 

สถานศึกษาว่า คือการให้สถานศึกษามีอ านาจในการตัดสินใจในการจัดการศึกษาภายใน

สถานศึกษาของตนได้มากขึ้น ครูทุกคนมีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาหลักสูตร ต้องพัฒนา

หลักสูตรระดับห้องเรียนของตนให้อยู่ภายในกรอบที่ส่วนกลางก าหนด  คณะกรรมการ

สถานศึกษาจะเป็นผู้พิจารณาอนุมัติหลักสูตร โดยที่คณะกรรมการสถานศึกษาก าหนด

โครงสร้างและจุดหมายของหลักสูตร ผู้บริหารสถานศึกษามีอ านาจวินิจฉัยตัดสินใจสั่งการ

เรื่องต่างๆ ผู้บริหารมีอ านาจในการเปลี่ยนแปลงบุคคลากรภายในสถานศึกษา ครูมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจเรื่องที่ส าคัญ  มีหน่วยงานภายนอกเช่น ศูนย์พัฒนาหลักสูตรท าหน้าที่

ส่งเสริมการศกึษาสนับสนุนหลักสูตรสถานศกึษา มีหน่วยงานภายนอกตรวจสอบคุณภาพมาตรฐาน 

  กรมวิชาการ (2545, หน้า 28-29)ได้ให้ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 

สถานศึกษาว่า คือ พันธกิจ หรือภาระหน้าที่ที่สถานศึกษาและชุมชนร่วมกันพัฒนาผู้เรียนให้

เหมาะสมกับยุคสมัยโดยก าหนดเปน็วิสัยทัศน์ เป้าหมาย มาตรฐานการเรียนรู้ และผลการเรยีนรู้

ที่คาดหวังเพื่อให้ครูทุกคนน าไปออกแบบการเรียนการสอน มีการวางแผนร่วมกันทั้ ง

สถานศกึษาเป็นหลักสูตรที่ครอบคลุมภารงานการจัดการศกึษาทุกด้านของสถานศกึษา 

  อุมาพร หล่อสมฤดี (2545, หน้า 8) ได้กล่าวว่าการพัฒนาหลักสูตรสถาน 

ศึกษาเป็นการวางแผน การออกแบบ การน าไปใช้ และการประเมิน การก าหนดการเรียนรู้ของ

นักเรียนเป็นสิ่งที่น าไปปฏิบัติจริง เป็นกระบวนการที่ท าให้มีการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร

ต่างๆ อย่างมีแผนสอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน ครูได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

สถานศกึษาเป็นผูท้ าให้เกิดสัมฤทธิผลมากกว่าเป็นเจ้าของหลักสูตร 

  Marsh & Willis (1995, p.129) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาหลักสูตรว่า

เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพ
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สูงสุด ในการพัฒนาหลักสูตรนั้น อาจจะพัฒนาโดยการท าหลักสูตรที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้นหรือ

สร้างหลักสูตรขึน้มาใหม่ 

  สรุปได้ว่า การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาคือ แผนการจัดการเรียนการสอน  

ที่เกิดจากความร่วมมือระหว่างบุคลากรของสถานศึกษาเพื่อก าหนดการเรียนรู้  มาตรฐาน

การเรียนรู้ ผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง ของนักเรียนที่ประกอบด้วย ผลการเรียนรู้ รายปี/รายภาค 

สาระการเรียนรู้รายปี/รายภาค การจัดการเรียนการสอน กิจกรรมและสื่อต่างๆรวมทั้งการ

วัดผลประเมินผล 
 

  3.4  บทบาทผู้บรหิารในการพัฒนาหลักสูตร 

  สงัด อุทรานันท์ (2542, หน้า 16) กล่าวว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนมีบทบาทในการ

ส่งเสริมสนับสนุนการใชห้ลักสูตร ดังนี้ 

   1. ท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรที่โรงเรียนใช้อยู่อย่างชัดเจน 

   2. ให้บริการวัสดุ อุปกรณ์ และสื่อการเรียนการสอนชนิดตา่งๆ แก่ครู 

   3. ด าเนินการนิเทศ ติดตามผลการใช้หลักสูตรในโรงเรยีนอย่างสม่ าเสมอ 

   4. กระตุ้นและส่งเสริมครูในการใชห้ลักสูตรอย่างถูกต้อง 

   5. ใหก้ าลังใจและบ ารุงขวัญแก่ครูผูใ้ช้หลักสูตรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อ

เป็นตัวอย่างที่ดแีก่ครู 

  วัชรี บูรณสิงห์  (2544, หน้า 47-48)  กล่าวว่า หน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหารใน

การใช้หลักสูตรมีดังนี ้

   1. เป็นผู้น าในการใช้หลักสูตรและการเปลี่ยนแปลงการแก้ไขหลักสูตร 

   2. ศกึษาและท าความเข้าใจในหลักสูตรอย่างกระจ่างชัดสามารถควบคุม 

ดูแลให้ค าแนะน าแก่ผูส้อนใหด้ าเนนิการจนบรรลุจุดหมายของหลักสูตรได้ 

   3. ก าหนดมาตรการและแนวปฏิบัติในการใชห้ลักสูตร 

   4. จัดหาวัสดุหลักสูตรที่ทันสมัยและใหม้ีจ านวนเพียงพอต่อจ านวนผูส้อน 

   5. ควบคุมดูแลติดตามผลการใชห้ลักสูตรสนับสนุน ส่งเสริมและนิเทศ

การใชห้ลักสูตรและการสอน ให้ก าลังใจ และช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ 

   6. ประเมินผลการใช้หลักสูตรและพัฒนาหลักสูตรส าหรับโรงเรียนของตน 

  กมล ภูป่ระเสริฐ (2545, หน้า 9 – 13) ได้กล่าวถึงบทบาทผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในการบริหารพัฒนาหลักสูตร ได้แก่ การจัดใหม้ีการด าเนินงานดังต่อไปนี้ 
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   1. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการวิเคราะหห์ลักสูตรแกนกลางระดับประเทศ

ที่ได้ก าหนดเกี่ยวกับมาตรฐานการเรียนรู้และสาระการเรียนรู้โดยจัดเป็นกลุ่มๆไว้ เช่น กลุ่มสาระ

การเรียนรูภ้าษาไทย กลุ่มสาระการเรียนรูว้ิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

   2. ผู้บริหารมีความสามารถในการก าหนดมาตรฐานการเรียนรู้และสาระ

การเรียนรู้ในส่วนที่เกี่ยวกับกับสภาพแวดล้อม ทรัพยากร สภาพการด ารงชีวิต และปัญหา

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับชุมชนและท้องถิ่นโดยตรง แต่เนื่องจากมาตรฐานการเรียนรู้ในหลักสูตร

แกนกลางจะเขียนไว้ครอบคลุมค่อนข้างกว้าง ถ้าสถานศึกษาเห็นว่ามาตรฐานการเรียนรู้มีอยู่

แล้วก็อาจจะก าหนดเฉพาะสาระการเรียนรู้เฉพาะท้องถิ่น 

   3. ผู้บริหารมีความสามารถในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาน ามาก าหนด 

เป็นมาตรฐานการเรียนรูแ้ละสาระการเรียนรู้รายปี ก าหนดเวลาเรยีนใหเ้หมาะสม 

              4. ผู้บริหารมีความสามารถในการจัดท าหน่วยการเรียนรู้ แบ่งแยกตาม

รายหัวข้อแต่ละระดับช้ันเรียนในการบูรณาการเป็นหน่วยการเรียนรู้ย่อยๆ เพื่อสะดวกแก่การ

จัดการเรียนการสอนที่สัมพันธ์กัน แต่ละหน่วยการเรียนรู้จะประกอบด้วยมาตรฐานการ

เรียนรู้ สาระการเรียนรู้และเวลาเรียน ซึ่งเมื่อรวมทุกหน่วยเข้าด้วยกันจะสมบูรณ์ตาม

หลักสูตรที่ก าหนดไว้เป็นรายภาคหรอืรายปี 

  องค์การ  อินทรัมพรรย์ (2549, หน้า 21) กล่าวถึง บทบาทของผูบ้ริหารในการ

น าหลักสูตรไปใช้ว่า 

   1. ต้องมีความเข้าใจหลักสูตรอย่างชัดแจ้งและจะต้องศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างหลักสูตรกับสื่อการเรียนและวัสดุประกอบอื่นๆ 

   2. ต้องเป็นผู้น าในการน าหลักสูตรไปใช้ 

   3. ต้องเป็นผูเ้สริมขวัญก าลังใจแก่ครู 

   4. ต้องจัดการด้านบริการการใชห้ลักสูตรแก่บุคลากรในโรงเรียน 

   5. ต้องจัดการประชุมเพื่อวางแผน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการจัดการ 

และด าเนินการ 

   6. ต้องประสานงานการด าเนินการใช้หลักสูตร 

   7. ติดตามผลการปฏิบัติงานและนเิทศ 

   8. ประชาสัมพันธ์ 

   9. ส่งเสริมกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
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  สรุปได้ว่า การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาเป็นหัวใจของการบริหาร

โรงเรียนผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในหลักสูตร การน าหลักสูตรไปใช้ 

และจัดกิจกรรมต่างๆที่จะส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีคุณภาพตามจุดมุ่งหมายของการศกึษาในการ

บริหารหลักสูตรนั้นแม้ผู้บริหารจะมีความรู้ทางวิชาการทุกอย่างแต่จะด าเนินการเพียงคน

เดียวหาได้ไม่ ดังนั้นจึงควรมคีณะกรรมการที่ปรึกษาของโรงเรียนซึ่งมีส่วนร่วมในการจัดท า

ธรรมนูญโรงเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุน

ก ากับดูแลการจัดการศกึษาของสถานศึกษา  
 

  3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

       สุชาติ กะไชยวงษ์ (2546, หน้า 123) ศึกษาเรื่องปัญหาการบริหารจัดการ

หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตราด 

พบว่า ปัญหาการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดตราด โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ 

ด้านการก ากับ ติดตาม ประเมินผล และรายงาน ด้านการด าเนินการจัดท าสาระของหลักสูตร

และด้านการเตรียมความพร้อมเมื่อจ าแนกตามประเภทของโรงเรียนโดยภาพรวมแตกต่าง

กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการเตรียมความ

พร้อมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

       ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 1 (2547, หน้า 103) ศึกษาเรื่อง 

การบริหารจัดการการใช้หลักสูตรสถานศึกษาการศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2546 และการ 

ศกึษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2547 โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครปฐม 

เขต 1 ปีงบประมาณ 2547 พบว่า มีการบริหารจัดการ ในด้านการเตรียมความพร้อมของ

สถานศึกษา การจัดท าสาระของหลักสูตรสถานศึกษา การก าหนดแผนการบริการจัดการ

หลักสูตรสถานศึกษา การด าเนินการใช้หลักสูตรสถานศกึษา การนิเทศ ก ากับ ติดตาม และ

ประเมินผล การสรุปผลการด าเนินการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา และการปรับปรุง

และพัฒนากระบวนการบริหารจัดการหลักสูตรและหลักสูตรสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก

ทุกประเด็น ซึ่งสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารและจัดการศึกษาของส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 1 ที่มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนการจัดบริการการศึกษา

ปฐมวัย และการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานให้มปีระสิทธิภาพในทุกด้าน 
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       กุลชร เหลอืงสุดใจชืน้ (2549, หน้า 232)ศึกษาเรื่องปัจจัยคัดสรรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 1-2 ของสถานศึกษา           

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 1 และเขต 2 พบว่า ปัจจัยคัดสรร

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 1-2 ของสถาน 

ศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษานครปฐม เขต 1 และเขต 2  ได้แก่ ด้าน

การนิเทศ ด้านทรัพยากรการบริหาร ด้านบุคลากรและด้านชุมชน แต่ปัจจัยคัดสรรด้านชุมชน

ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารหลักสูตร ด้านการวางแผนการบริหารหลักสูตร และ

ด้านการปฏิบัติตามแผนการบริหารหลักสูตรส าหรับแนวทางการบริหารหลักสูตรการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 1-2 ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

นครปฐม  เขต  1 และเขต  2 ผู้ บ ริ ห าร ครู ผู้ ส อน  และกรรรมการส ถ าน ศึ ก ษ า                       

มีความเห็นว่าควรมีแผนการเรียนรู้และหลักสูตรที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ควรจัดท า

หลักสูตรจากส่วนกลาง และจัดใหม้ีการอบรม การใช้หลักสูตรควรจัดเจา้หน้าที่ที่ปฏิบัติหน้าที่

พิเศษให้เป็นผู้ด าเนินการ ควรมีที่ปรึกษาจากสถาบันอุดมศึกษา ผู้บริหารควรนิเทศติดตาม

บ่อยๆ และควรมีเจ้าหน้าที่ศึกษานิเทศก์จากเขตพื้นที่การศกึษา คอยให้ค าแนะน าช่วยเหลือ

เป็นระยะๆ รวมทั้งควรให้ความรู้เพิ่มเตมิด้านการก าหนดเนือ้หา และการน าหลักสูตรไปใช้ 

      ณัฐชยา นาคแนวดี (2549, หน้า 12) ศึกษาเรื่องการใช้หลักสูตรสถานศึกษา 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพระโขนง กรุงเทพฯ พบว่า โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพระโขนง 

กรุงเทพมหานคร มีการใช้หลักสูตรสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเรียงตามล าดับคือ ด้านการด าเนินการเรียนการสอน

ตามหลักสูตร ด้านการบริหารและบริการหลักสูตร และด้านการสนับสนุนและส่งเสริมการ

ใช้หลักสูตรผลการเปรียบเทียบระดับการใช้หลักสูตรสถานศึกษา จ าแนกตามสถานภาพ

ของครูผู้สอน พบว่าไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อจ าแนกตามความเชื่ออ านาจในตน พบว่า โดยรวม

และรายด้านแตกต่างกันทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยครูผู้สอนที่มีความเชื่อ

อ านาจในตนสูงมีระดับการปฏิบัติ การใช้หลักสูตรสถานศึกษาสูงกว่าผู้ที่มีความเชื่ออ านาจ

ในตนต่ า 

 

             งานวิจัยต่างประเทศ 

   Kellon (1992, p. 37) ได้ท าการศึกษารายกรณีเรื่องการติดตามการใช้หลักสูตร 

The Bummbu (หลักสูตรฉบับปรับปรุง) จากมหาวิทยาลัยควีน ในเมืองคิงส์ตัน งานวิจัยเป็นการ
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วิจัยเชิงปริมาณเกี่ยวกับการฝึกฝนการใช้หลักสูตรของครูในโรงเรียนประถม ศึกษาในพื้นที่

ชนบทในประเทศ Sierra Leon งานวิจัยนี้ได้ท าการวิเคราะห์ทรรศนะความคิดเห็นและ

ความรู้สึกของผู้วางโครงการเพื่อติดตามหลักสูตรใหม่ของ Bumbu และ Fullan (หลักสูตรเก่า) 

ซึ่งเป็นผลเนื่องจากธรรมชาติของหลักสูตรใหม่ มีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนชุมชน และ

ครูผู้สอนให้เกิดความเข้าใจในการใช้หลักสูตรที่ชัดเจน ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นว่าหลักสูตรใหม่   

มีหลักเหตุผลและล าดับขั้นตอนที่ชัดเจน 

   Judith (2000, p. 292)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง การปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อ

เข้าสู่ชุมชน งานวิจัยนี้ได้กล่าวถึงทฤษฎีการพัฒนามนุษย์  จากความคุ้นเคยและความ

พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงให้เข้าสู่ระบบการศึกษาขั้นพื้นฐานทั่วประเทศโดยผู้วิจัยน าเสนอ

การท าใหเ้กิดการประเมินผล ทางเลือกของหลักสูตร และทักษะการสอน 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารหลักสูตร สรุปได้ว่า หลักสูตร

เป็นหัวใจส าคัญที่ผู้บริหาร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนต้องเอาใจใส่ ร่วมมือกันบริหารจัดการ

ให้หลักสูตรในสถานศึกษา ของแต่ละแห่งเป็นหลักสูตรที่มีคุณค่าต่อผู้เรียน โดยเริ่มตั้งแต่การ

เตรียมความพร้อมของสถานศึกษา การวางแผนจัดท าหลักสูตร ตลอดจนการน าหลักสูตรไปใช้ 

พร้อมทั้งมีการนิเทศ ก ากับติดตาม และน าหลักสูตรมาปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ   

สามารถสรุปตัวบ่งชีด้้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ประกอบไปด้วย   

1) ผู้บริหารรู้และเข้าใจเนื้อหาสาระหลักสูตรสถานศึกษา 2) ผู้บริหารมีความรอบรู้เกี่ยวกับ

หลักสูตร การวัดและประเมินผลการเรียน 3) ผู้บริหารก าหนดหลักสูตรให้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจการเรียนรู้ของสถานศึกษา 4) ผู้บริหาร ก ากับ ติดตามให้ครู

สอนอิงเกณฑก์ารประเมนิที่สอดคล้องกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง 5) ผูบ้ริหาร 

สามารถสร้างสรรค์และพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาได้อย่างหลากหลาย 6) ผู้บริหารวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ให้เป็นข้อมูลในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา 7) ผู้บริหาร

ผลักดันให้บุคคลทุกฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา  8) ผู้บริหาร

กระตุ้นครูให้ช่วยกันพิจารณาและสร้างหลักสูตรสถานศกึษาที่ต้องการในอนาคต 9) ผูบ้ริหาร

บริหารหลักสูตรตามเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการที่ร่วมกันก าหนด 10) ผู้บริหารก ากับ 

ติดตามให้มกีารปฏิบัติการสอนตามเกณฑม์าตรฐานทางวิชาการ 
 

 4.  ด้านบริหารจัดการการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 
 

  การบริหารจัดการการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ  ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวทางดังนี้ 
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  4.1 ความหมายของการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

   วันเพ็ญ จันทร์เจริญ (2542, หน้า 129) ได้ให้ความหมายของการจัดการ

เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญว่าหมายถึง การจัดการเรียนการสอนด้วยวิธีการหรือเทคนิค

การสอนใดๆ ที่เน้นให้ผู้เรียนเป็นผู้มีบทบาทในการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นส่วนใหญ่  โดยครู

เป็นผู้วางแผน เตรียมการ ในเรื่องเนื้อหาที่จะเรียน กิจกรรมการเรียน สื่อการเรียน และ

การวัดผลประเมินผลการเรียน รวมทั้งช่วยเหลือ ดูแล แนะน า อ านวยความสะดวกต่างๆ 

ในระหว่างจัดประสบการณ์การเรียนการสอนเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ตามจุดประสงค์

ที่ตั้งไว้ การที่ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองจะส่งผลให้ผู้เรียนเข้าใจสิ่งที่เรียน จดจ าได้นาน 

และสามารถน าไปประยุกต์ใชไ้ด้อย่างแท้จริง 

   วิชัย วงษ์ใหญ่ (2543, หน้า4) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้ที่ถือผู้เรียนเป็น

ส าคัญที่สุด คือ การจัดการเรียนรู้โดยให้โอกาสผู้เรียนได้ค้นพบความรู้เอง โดยมีส่วนร่วม

ในการสร้างผลิตผลที่มีความหมายแก่ตนเอง การเรียนรู้ที่มีพลังความคิดมากที่สุดเกิดขึ้น 

เมื่อผู้เรียนมีส่วนร่วมในการสร้างสิ่งที่ดีมีความหมายต่อตนเอง  ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง              

จึงไม่ใช่วิธีสอนแต่เป็นเทคนิคการจัดการ เพื่อให้การเรียนรู้กับผู้เรียนรู้เป็นสิ่งเดียวกัน               

หรอืมีความสอดคล้องสัมพันธ์กันอย่างสมดุล 

   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า 1)               

ให้ความหมายของการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ หมายถึงเป็นการเรียนรู้ที่มุ่ง

ประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน สนองความแตกต่างระหว่างบุคคล ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่าง

แท้จริง เรียนรู้อย่างมีความสุข ได้พัฒนาเต็มตามศักยภาพรอบด้านสมดุล มีทักษะการ

แสวงหาความรูส้ามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใชใ้นชีวติประจ าวันได้ 

   ชนาธิป  พรกุล (2544, หน้า 39) ได้กล่าวถึงการเรียนรู้ที่ผู้เรียนเป็น

ศูนย์กลาง (student– centered learning) ว่าคือ การเรียนรู้ที่เกิดจากการคิด การค้นคว้า 

การทดลอง และการสรุปเป็นความรู้โดยตัวผู้เรียนเอง ผู้สอนจะเปลี่ยนบทบาทหน้าที่จาก

การถ่ายทอดความรู้มาเป็นผู้วางแผน จัดการ ชี้แนะ และอ านวยความสะดวกให้กับผู้เรียน 

ดังนั้นการจัดการสอนแบบผู้เรียนเป็นศูนย์กลางจงึหมายถึงการจัดให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้

ด้วยตนเอง และยังได้กล่าวเพิ่มเติมอีกว่าการเรียนรู้หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

อย่างต่อเนื่องหรือการเปลี่ยนแปลงความสามารถในการแสดงพฤติกรรมในสถานการณ์

จริงได้ ซึ่งผลมาจากการฝึกปฏิบัติหรือได้รับประสบการณ์ การเรียนรู้ที่เกิดจากการคิด 

การค้นคว้า การทดลองและการสรุปเป็นความรู้โดยตัวผู้เรียนเอง ผู้สอนจะเปลี่ยนบทบาท
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หน้าที่จากการถ่ายทอดความรู้มาเป็นผู้วางแผนจัดการชี้แนะ และอ านวยความสะดวก

ให้กับผู้เรียน ดังนั้นการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญจึงหมายถึง การจัดให้

ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรู้ด้วยตนเอง 

  สรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ หมายถึงการจัดการ

เรียนโดยให้ผู้เรียนได้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองและในการจัดการเรียนรู้มุ่งผลประโยชน์

สูงสุดต่อผู้เรียน ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จรงิ เรยีนรู้อย่างมคีวามสุข และมีการพัฒนา

เต็มตามศักยภาพของผูเ้รียน 
 

  4.2 ความส าคัญของการเรยีนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  กรมสามัญศึกษา (2540, หน้า 11-12) กล่าวว่า การจัดการเรียนการสอน         

ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้คิดค้น สร้าง และสรุปการเรียนด้วยตนเอง 

สามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่นและน าความรูไ้ปใช้ประโยชน์ได้ 

  วันเพ็ญ จันทร์เจริญ (2542, หน้า 108-109) ได้กล่าวถึงข้อดีหรือความส าคัญ

ของการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ ดังนี้ 

   1. ผู้เรียนมีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตน เพราะผู้เรียนแต่ละคนต่างก็มี

ความคิดความเห็น ประสบการณ์ และความช านาญด้านต่างๆติดตัวมาด้วยกันทุกคน 

อาจจะมากน้อยต่างกันการที่ผู้เรียนได้มีโอกาสร่วมแสดงความรู้สึกความคิดเห็น แลกเปลี่ยน 

ประสบการณซ์ึ่งกันและกันจะเป็นสิ่งส าคัญต่อตัวเขามาก 

   2. ผู้เรียนมีโอกาสได้ใช้ประสบการณ์ที่เรียนมาก่อนแล้วเพราะการเรียน

การสอนที่มีผู้เรียนเป็นศูนย์กลางนั้น กิจกรรมที่จัดในลักษณะปลายเปิดจะช่วยกระตุ้นให้

ผู้เรียนเป็นผู้รับผิดชอบในการเติมรายละเอียดลงไป ดังนั้นกรอบแนวคิดอันเดียวกันอาจมี

รายละเอียดต่างกันหลายวิธี ซึ่งผูท้ี่คิดอยู่ตา่ง กลุ่มกันท าให้ค้นพบสิ่งใหม่ๆ ขึน้ได้อีก 

   3. ผู้เรียนให้ความสนใจบทเรียนมากขึ้นเพราะผู้เรียนจะต้องปฏิบัติกิจกรรม

ที่ครูมอบหมายและสนใจอยากจะรู้วา่ตนจะต้องท าอะไรบ้างเพราะไม่รู้ตัวล่วงหน้ามาก่อน 

   4. ผู้เรยีนสามารถเรียนรู้จากเพื่อนในกลุ่มเพราะผูเ้รียนแต่ละคนมีพื้นฐาน

ทางด้านเนื้อหาวิชาหรือประสบการณ์ต่างๆ ดังนั้น ในขณะร่วมกิจกรรมด้วยกันผู้เรียนแต่

ละคนจะต้องเข้าใจและตั้งใจฟังว่าเพื่อนพูดอะไร ผู้เรียนสามารถช่วยสอนหรือแลกเปลี่ยน

ความรูก้ันได้ในการท างานรว่มกัน ผูเ้รียนสามารถดึงเอาความรูต้่างๆที่มอียู่รวมกันได้ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



105 

 

   5. ผู้เรียนมีความสามัคคีกันในกลุ่ม เพราะในการท างานรวมกลุ่มกันนี้ 

ผู้เรียนจะต้องช่วยกันท าเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย  ดังนั้นผู้เรียนจะต้องช่วยกันท าไม่ใช่

แขง่ขันกันท า 

  พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ (2544, หน้า 6) กล่าวว่า การจัดการเรียนการสอน

เพื่อใหผู้เ้รียนเป็นผู้มีคุณภาพ คือ ดี มีปัญญา คือ เก่ง และเป็นผู้มีความสุข คือ สุขภาพกาย

และจิตดี โดยสรุปเป็นประชาชนที่ ดี เก่ง สุข เป็นประชาชนที่มองกว้างคิดไกล ใฝ่รู้ เชิดชู

คุณธรรมนัน้ต้องเป็นการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  สรุปได้ว่า ความส าคัญของจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญช่วยให้

ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ ปรับตัวหรอืพัฒนาตนเองด าเนินชีวิตอย่างสอดคล้องกับสภาวการณ์

ต่างๆ ที่อยู่ในอนาคต การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ เป็นวิธีการเรียนการ

สอนที่น่าจะเหมาะสมกับสภาวการณ์ในปัจจุบันเป็นอย่างยิ่งซึ่งผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้ครู

น าไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ 
 

  4.3 หลักการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  พิมพันธ์  เดชะคุปต์ (2544, หน้า 143) กล่าวถึงหลักการจัดการเรียนรู้                 

โดยเน้นนักเรียนเป็นส าคัญว่าการเรียนการสอนที่เน้นนักเรียนเป็นส าคัญ (child-centered 

approach) คือการจัดการเรียนการสอนที่เน้นให้นักเรียนสร้างความรู้ด้วยตนเอง  โดยใช้

กระบวนการทางปัญญาหรอืกระบวนการคิด กระบวนการทางสังคมหรอืกระบวนการกลุ่ม 

และให้นักเรียนมีปฏิสัมพันธ์และมีส่วนร่วมในการเรียน สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ได้ 

โดยมีครูเป็นผู้อ านวยความสะดวก จัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่นักเรียน การจัดการเรียน

การสอนต้องสอดคล้องกับความสนใจ ความสามารถและความถนัด เน้นการบูรณาการ

ความรู้ในศาสตร์ต่างๆ ใช้หลากหลายวิธีสอน หลากหลายแหล่งความรู้ สามารถพัฒนา

ปัญญาได้หลากหลายคือ พัฒนาพหุปัญญา รวมทั้งใชว้ิธีการวัดผลที่หลากหลายวิธี 

  สุวิทย์ มูลค า และคณะ (2544, หน้า 13) กล่าวว่า หลักการจัดการเรียนรู้            

ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญครูผู้สอนต้องเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนเป็นผู้ส่งเสริม  สนับสนุน 

แนะแนวทาง กระตุ้น และมีส่วนร่วมช่วยเหลือให้นักเรียนสามารถแสวงหาข้อมูล สร้างความรู้ 

สรปุความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้ด้วยตัวนักเรียนเองโดยตั้งค าถามให้นักเรียนคิด ท า ส่วนครู

รับฟังค าตอบและความคิดเห็นของนักเรียนอย่างพินิจพิเคราะห์ เพื่อจะได้ท างานตามความ

สนใจใฝ่รู้ ช่วยให้เกิดความตั้งใจ พอใจ มีความสุขในงานที่ท าและเกิดการเรียนรู้ กระตุ้นให้

นักเรียนค้นพบ สร้างสรุปความรู้ ดูแลก ากับการท างานของตนเองและเพื่อนในลักษณะการ
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ท างานเป็นกลุ่มทั้งในและนอกเวลาเรียนให้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพื่อนเพื่อการเรียนรู้ 

นักเรียนบูรณาการความคิดรวบยอด หรอืบูรณาการการเรียนรู้ที่เกิดจากการคิดการลงมือ

ปฏิบัติ โดยเช่ือมโยงกับความรู้ประสบการณ์เดิมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่กว้างขวางและลึกซึ้ง 

นักเรียนมีส่วนร่วมในการประเมินความรู้ ความเข้าใจความสามารถจากการท างานด้วย

วิธีการที่เหมาะสม 

  กรมวิชาการ (2544, หน้า 13) ได้กล่าวถึง หลักการในการจัดการเรียนรู้                 

ที่เน้นผู้เรียนส าคัญหรือผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ไว้ในวารสารข่าววิชาการ ในหัวข้อเรื่อง “การ

เรียนรู้เป็นลมหายใจของหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน” ดังนี้คอื 

   1. การปรับความคิดของครู ให้มองนักเรียนบนพื้นฐานของความรักความ

เข้าใจว่านักเรียนมีศักยภาพในการเรียนรู้ พร้อมเอื้ออ านวยความสะดวก จัดบรรยากาศให้

เอือ้ต่อผู้เรยีนในการแสวงหาความรู ้มีอสิระในการคิด ลงมอืปฏิบัติจริง 

   2. การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ ยึดหลักการพัฒนาผูเ้รียนใหถ้ึงศักยภาพ

สูงสุด คือ ผูเ้รียนได้พัฒนาตน ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา อารมณ์ และสังคมหลังเรียน

หรอืหลังฝกึกิจกรรม มคีวามรูส้ึกที่ดเีกี่ยวกับตนเอง ภาคภูมใิจในผลการปฏิบัติของตน 

   3. การยึดชวีิตจรงิของผู้เรียน เป็นหลักในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้

เน้นให้ผู้เรียนมีศักยภาพในการคิดเชิงระบบ และคิดอย่างมีวิจารณญาณ มีรูปแบบการคิด

ของตนเอง ค้นพบตนเอง สามารถเชื่อมโยงความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ต่างๆไปใช้ใน

ชีวติจรงิได้ 

   4. จัดประสบการณก์ารเรียนรู้ ยึดหลักความแตกต่างระหว่างบุคคล 

   5. การจัดประสบการณ์ โดยใช้คุณธรรมน าความรู้ บูรณาการคุณธรรม

ในการจัดประสบการณ์ทุกกลุ่มวิชา และทุกขั้นตอนในการจัดการเรียนรู้ถือว่าครูทุกคนมี

หนา้ที่พัฒนาผูเ้รียนใหป้ระพฤติตนยึดหลักคุณธรรม และพัฒนาใหม้ีคา่นิยมอันพึงประสงค์ 

   6. การออกแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ใช้กระบวนการเรียนรู้ที่

หลากหลายสอดคล้องกับธรรมชาติวิชาและวิธีการเรียนรู้ของผู้เรียน  ใช้วิธีวัดและประเมิน

ด้วยวิธีการที่หลากหลายตามสภาพจริงและถือว่าการวัดและประเมินเป็นส่วนหนึ่งของการ

จัดการเรยีนรู้ และใช้กระบวนการวิจัยเป็น ส่วนหนึ่งของการเรียนรู ้

  สุกรี เจริญสุข และคณะ (2545, หน้า 17-18) กล่าวว่าหลักการจัดกิจกรรม

การเรียนรู้เพื่อพัฒนาผูเ้รียนต้องจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศทั้งในและนอกห้องเรียน

ให้เหมาะสมต่อการเรียนรู้มีสื่อการสอนเร้าใจของผู้เรียน การด าเนินกิจกรรมอยู่ในบรรยากาศ
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ความเป็นกัลยาณมิตรผู้สอนจะต้องให้ความร่วมมือกับสถานศึกษาในการพัฒนาหลักสูตร

ให้สอดคล้องกับสภาพและความต้องการของท้องถิ่น โดยให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมและมี

การจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนท้องถิ่นการเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจ สังคม โดยเน้นกระบวนการจัดการเรียนรู้โดยเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ ดังนี้ 

   1. มีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนหลากหลายเหมาะสมกับผูเ้รียน 

   2. กระตุ้นให้ผูเ้รียนรู้จักคิดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ 

   3. กระตุ้นใหผู้เ้รียนรู้จักศึกษาหาความรู้ แสวงหาค าตอบและสร้างองค์

ความรูด้้วยตนเอง 

   4. น าภูมปิัญญาท้องถิ่น เทคโนโลยีและสื่อที่เหมาะสมมาประยุกต์ใชใ้น

การจัดการเรียนการสอน 

   5. ฝกึและส่งเสริมคุณธรรมและจรยิธรรมของผูเ้รียน 

   6. ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาสุนทรียภาพอย่างครบถ้วนทางดา้นดนตรี 

ศลิปะ และกีฬา 

   7. ส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยการท างานรว่มกับผู้อื่นและความรับ 

ผดิชอบต่อกลุ่มรว่มกัน 

   8. ประเมินพัฒนาการผูเ้รียนด้วยวิธีการที่หลากหลายและตอ่เนื่อง 

   9. จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนรักสถานศึกษาของตนและมีความกระตือรือร้น

ในการเรียนแนวทางของการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  คือการจัดการโดยให้

ผูเ้รียนใช้กระบวนการสร้างความรู้ดว้ยตนเอง และฝกึฝนให้ใชก้ระบวนการอย่างช านาญ  

  สรุปได้ว่า หลักการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญคือการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนเข้าร่วมกิจกรรมและมีบทบาทเป็นผู้ลงมือกระท า

มากที่สุด เพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้ ความเข้าใจและเกิดทักษะ สามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้ 

ดังนั้นบทบาทของครูจะต้องปรับเปลี่ยนจากการบอกความรู้มาเป็นผู้สนับสนุนให้ผู้เรียนเกิด

การเรียนรู้ให้มากที่สุดตามศักยภาพของแต่ละบุคคลโดยการวางแผน เตรียมสื่อ และจัด

ประสบการณ์การเรียนรู้ที่มีความหมายแก่ผู้เรียน กระตุ้นให้ผูเ้รียนใฝ่รู้ ใฝ่เรียน และค้นพบ

ความรูด้้วยตนเอง 
 

  4.4  บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษาในการบรหิารจัดการเรยีนรู้ที่เน้น

ผู้เรยีนเป็นส าคัญ 
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  นพรัตน์  ส่วนบุญ (2551, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า การบริหารและการจัดการ

เรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญจะบรรลุมาตรฐานของหลักสูตรได้จะต้องมีปัจจัย 2 ประการ คือ 

   1. ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจและเห็นความส าคัญของหลักสูตร      

โดยผู้บริหารจะต้องมีความรู้และความสามารถในการจัดท าหลักสูตรของสถานศึกษาได้ 

ต้องเข้าใจถึงความส าคัญธรรมชาติลักษณะเฉพาะขอบข่ายสาระทั้งในด้านความรู้ ด้านทักษะ

กระบวนการ  ด้านคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ของหลักสูตร ตลอดจน

โครงสรา้งการเรยีนรู้  แนวการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของกลุ่มวชิาต่างๆ 

   2.  ผูบ้ริหารตอ้งให้การสนับสนุนครูผูส้อนและผูเ้รียน ดังนี้ 

    2.1 งบประมาณ ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนทั้งในด้านการเงินและ

วัสดุ อุปกรณ์ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้พอเพียงกับความตอ้งการของครู 

    2.2 การนเิทศ ผูบ้ริหารต้องให้ค าแนะน าร่วมปรึกษาและให้ขวัญ

ก าลังใจแก่ครูผูส้อน ผูเ้รียน และผูเ้กี่ยวข้อง เพื่อใหไ้ปสู่การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

    2.3 แหลง่เรียนรู้ทั้งในและนอกโรงเรียน สถานประกอบการและสถาน 

ประกอบอาชีพอิสระ ผู้บริหารต้องช่วยประสานงานทั้งในและนอกท้องถิ่นเพื่อให้ผู้เรียนได้

ฝกึปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้ผู้เรยีนได้รับประสบการณต์รง 

    2.4  วิทยากร หรอืภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาชาวบ้าน ภูมิปัญญา 

ชุมชน หรือปราชญ์ชาวบ้าน หรือผู้รู้  ผู้บริหารจะต้องประสานสัมพันธ์กับวิทยากร ทั้งใน

และนอกท้องถิ่นเพื่อให้ความรู้แก่ผูเ้รียนและครูผูส้อน 

    2.5 การจัดการด้านการตลาด ผูบ้ริหารควรหาแหล่งจ าหน่ายผลผลิต

ของผูเ้รียนเพื่อเป็นการหารายได้ให้กับผูเ้รียน ซึ่งเป็นผลผลิตจากการเรียนในกลุ่มวิชาต่างๆ 

โดยเฉพาะกลุ่มวชิาการงานและอาชีพ ถือว่าส าคัญมาก 

  ธุรกิจ  พิมพ์แพง (2545, หน้า 67) ได้กล่าวถึงความสามารถของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาในการจัดการเรียนรูท้ี่ยึดผู้เรยีนเป็นส าคัญ ดังนี้ 

   1. ส่งเสริมใหค้รูมกีารเตรียมการสอนทั้งด้านเนื้อหาและด้านกระบวนการเรียนรู้ 

   2. สนับสนุนการใช้สื่อการสอนที่เน้นการฝึกการคิดแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล 

   3. ส่งเสริมให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เรียนด้วยกันเอง 
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   4. ส่งเสริมการใช้แหล่งการเรียนรู้ประกอบกิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย

จัดประชุม สัมมนาเกี่ยวกับการวัดผล ประเมินผล ด้วยวิธีที่หลากหลาย และส่งเสริมให้มี

การจัดกิจกรรมการแสดง 

  สรุปได้ว่า  บทบาทผู้บริหารในการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญคือ

ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการจัดการเรียนรู้และเป็นผู้ส่งเสริม สนับสนุนใน

ทุกๆด้าน แก่ครูในการประกอบกิจกรรมการเรียนรูท้ี่หลากหลาย 
 

  4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

   กรรณิการ์ กะบะเงิน (2550, หน้า 127) ศึกษาสภาพการบริหารการ

จัดการเรียนรู้ที่ เน้นผู้ เรียนเป็นส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ครูสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีการรับรู้สภาพการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา ในเรื่องของการก าหนดนโยบายการวางแผนการจัดการ

เรียนรู้ การจัดระบบสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ การพัฒนาครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง                          

การจัดระบบการนิเทศและช่วยเหลือ และการก ากับ ติดตามและประเมินการจัดการเรียนรู้ 

โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ด้านการก าหนดนโยบายและวางแผนการจัดการเรียนรู้ และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด ได้แก่ ด้านการจัดระบบการนิเทศและช่วยเหลือเมื่อเปรียบเทียบการรับรู้ของครู                         

ตามตัวแปร ประสบการณ์ในการท างานที่มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 10 ปี 10-20 ปี 

และ มากกว่า 20 ปี และตัวแปรขนาดโรงเรียน ในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 

และขนาดใหญ่พิเศษ มีการรับรู้สภาพการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ

ของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้านไม่แตกต่างกันครูระบุปัญหาการบริหารการจัดการ

เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญที่มีปัญหาร่วมกัน ได้แก่ มีครูปฏิบัติการสอนไม่ครบทุกช้ันเรียน 

งานวิจัยในช้ันเรียนมีน้อยมาก งบประมาณไม่เพียงพอ และครูได้เสนอแนะ ในการบริหาร

การจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารควรใหค้วามส าคัญในการจัดการเรียน

การสอนควรมีการด าเนินงานเกี่ยวกับนิเทศ ก ากับติดตามการจัดการเรียนการสอนอย่าง

ต่อเนื่อง ควรมีการสร้างความตระหนักเกี่ยวกับการเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการเรียนรู้

ให้แก่ครูด้วย 
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   ดวงสมร โพธิ์อยู่ (2552, หน้า 56) การบริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้น

ผู้เรียนเป็นส าคัญของโรงเรียนราชประชาสมาสัยในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของโรงเรียนราช

ประชาสมาสัย ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดสมุทรปราการ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 

ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับได้ดังนี้ คือ การส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัด 

การเรียนรู้แบบมีทักษะกระบวนการ การส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัดกิจกรรมการเรียนรู้

โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ การส่งเสริมและพัฒนา ครูให้จัดการเรียนรู้

โดยสนับสนุนใหผู้เ้รียนสร้างความรู้ด้วยตนเองและการส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัดกิจกรรม

การเรียนรู้โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์กัน 2) การเปรียบเทียบการบริหารการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน จ าแนกตามเพศ 

พบว่าในภาพรวมครูเพศชายมีความคิดเห็นต่อการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญสูงกว่าครูเพศหญิงและสูงกว่าในด้านส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัดการเรียนรู้โดย

สนับสนุนให้ผู้เรียนสร้างความรู้ด้วยตนเอง การส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัดกิจกรรมการ

เรียนรู้ โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนมีการเคลื่อนไหวทางกาย การส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัด

กิจกรรมการเรียนรู้โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ 3) การเปรียบเทียบการ

บริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนจ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการสอน พบว่า ในภาพรวมครูที่มีประสบการณ์มากมีความคิดเห็นต่อการ

บริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญสูงกว่าครูที่มีประสบการณ์น้อยและสูงกว่า

ในด้านการส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัดกิจกรรมการเรียนรูโ้ดยสนับสนุนให้ผูเ้รียนน าความรู้

ไปประยุกต์ใช้ การส่งเสริมและพัฒนาครูให้จัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนมี

ปฏิสัมพันธ์กัน และการส่งเสริมและพัฒนาครูใหจ้ัดการเรยีนรู้แบบมีทักษะกระบวนการ  

   สุมาลี  วุฒิเมธา (2553, หน้า 23) ศึกษาการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่

เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญของโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนเขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ตามความ

คิดเห็นของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 

คือ การบริหารด้านนโยบายของโรงเรียนเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

และการบริหารของโรงเรียนด้านการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้

ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และการบริหารของโรงเรียนด้านความรู้ความเข้าใจของครูผู้สอน 

2) บุคลากรที่จบการศกึษาระดับปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารการจัดการ
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เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญในระดับสูงกว่าบุคลากรที่จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

และแตกต่างกันน้อย ส่วนบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็น

ต่อการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่ เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญในระดับสูงกว่าบุคลากรที่มี

ประสบการณ์ในการท างานสูงกว่า 5 ปี และแตกต่างกันน้อย 3) ดา้นปัญหาการบริหารการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ บุคลากรเห็นว่า มปีัญหาด้านนโยบายเกี่ยวกับการจัด

กิจกรรมพัฒนาผู้เรียนน้อยไป การส่งเสริมให้ครูศึกษาความรู้เพิ่มเติม การพัฒนาครูให้มี

ทักษะการผลิตสื่อการสอนที่น่าสนใจ การพัฒนาครูให้จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน

โดยการศึกษานอกสถานที่ควรเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้เกี่ยวกับการจัดกิจกรรม

การเรียนรู้และการพัฒนาสื่อ นวัตกรรมทางการศึกษา ควรใหค้วามรู้แก่ครูเกี่ยวกับเทคนิค

วิธีการสอนรูปแบบใหม่ๆ และควรสนับสนุนให้ครูผู้สอนจัดกิจกรรมเกี่ยวกับดนตรี กีฬา 

และศลิปะให้มากขึ้น 
 

   งานวจิัยต่างประเทศ 

                 Fred and Midke (2003, p. 79) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการสอนของ

ครูที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ผลการวิจัยสรุปได้ว่าการสอนของครูได้มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การสอนจากการสอนแบบเดิม ๆ มาเป็นครูเป็นผู้ชีน้ า เปลี่ยนแปลงการสอนแบบที่มีครูเป็น

ศูนย์กลางไปเป็นการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

                Brown and Richardson (2003, p. 67) ได้ท าการวิจัยเรื่องนักศึกษาวิชาชีพ

ครูกับการจัดการเรียนรู้ที่ เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญผลการวิจัยสรุปได้ว่า การฝึกอบรมครูและ

ผู้เกี่ยวข้องในการเรียนการสอน ยังคงใช้วิธีการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญโดยให้ผู้เรียนมี

ส่วนรว่มในการะบวนการเรียนรู้ที่สามารถค้นพบองค์ความรูไ้ด้ดว้ยตนเองและยอมรับความ

คิดเห็นของผู้อื่น 

   Zuo (2004, p. 189) ได้ท าการวิจัยเรื่องธรรมชาติของการก ากับดูแลของ

ครูผู้สอนและความเป็นอิสระของนักเรียนในช้ันเรียนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญผลการวิจัยสรุป

ได้ว่าในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนนั้น การควบคุมของครูและการให้อิสระกับผู้เรียน                

มีผลต่อการปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้และผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีน 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็นว่าการบริหาร

การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญจะประสบความส าเร็จได้ต้องได้รับความ

ร่วมมือจากผู้บริหาร ครูผู้สอน นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน ตลอดจนสถานศึกษาต้องมี

ความพร้อมในด้านหลักสูตร งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ แหล่งเรียนรู้ โดยบุคลากร
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ทุกฝ่ายต้องมีเจตคติที่ดีต่อการจัดการเรียนรู้ทีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  ผู้บริหาร ครูผู้สอน 

และผู้ปกครองรวมทั้ งบุคลากรที่ เกี่ยวข้องต่างๆได้รับการส่งเสริมให้มีความรู้และ

ประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้นอกจากนี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรเอาใจใส่ดูแลการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ในด้านนโยบายและการวางแผนการจัดการเรียนรู้ 

การจัดระบบสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ การพัฒนาครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง การจัดระบบ

การนเิทศและช่วยเหลือ และการก ากับ ติดตามและประเมินผลการจัดการเรยีนรู้ 

สามารถสรุปตัวบ่งชี้ด้านการบริหารจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

ประกอบไปด้วย 1) ผู้บริหารรอบรู้ในเนื้อหาสาระทางวิชาการและเทคนิควิธีการสอนที่เน้น

ผู้เรียนเป็นส าคัญ 2) ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูใช้หลักการสอนในมิติต่างๆ ที่เน้นผู้เรียนเป็น

ส าคัญ  3) ผู้บริหารใช้ข้อมูลสะท้อนกลับเป็นแนวทางในการปรับปรุงงานวิชาการ                        

4) ผู้บริหารระดมสรรพก าลังจากชุมชนเพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้ 5) ผู้บริหารจัดรูปแบบ

การเรียนการสอนที่หลากหลายสอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน  6) ผู้บริหาร

ส่งเสริมการจัดโครงการเกี่ยวกับกระบวนการคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ให้ กับนักเรียน                 

7) ผู้บริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด าเนิน การพัฒนานักเรียนที่เรียนอ่อนให้มีทักษะการ

เรียนรู้มากขึ้น  8) ผู้บริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด าเนิน การให้นักเรียนทุกคนอ่านออก

เขียนได้ 9) ผู้บริหารแสดงให้เห็นอยู่เสมอว่าการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นเรื่องส าคัญที่สุด           

10) ผูบ้ริหารรว่มกับครูวิเคราะหข์้อมูลเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

 

 5.  การส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 
 

  5.1  ความหมายของการวิจัย 

  คณะกรรมการส่งเสริมการวิจัย (2543, หน้า 53) ได้ให้ความหมายของการวิจัย  

หมายถึง การศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบระเบียบ เพื่อแสวงหาค าตอบส าหรับปัญหาหรือ

ค าถามการวิจัยที่ก าหนดไว้ หรือเพื่อแสวงหาความรู้ใหม่ ซึ่งท าให้เกิดความก้าวหน้าทาง

วิชาการหรือประโยชน์ในทางปฏิบัติด้วยกระบวนการอันเป็นที่ยอมรับในวิทยาการของแต่ละ

สาขา และเชื่อถือได้มากที่สุด 

  อุทุมพร จามรมาน (2544, หนา้ 1) ให้ความหมายของการวิจัยว่า คือการแก้ 

ปัญหาแบบใหม่ การหาค าตอบแบบใหม่ โดยวิธีการที่เชื่อถือได้หรือวิธีการที่ยอมรับใน

ศาสตร์นัน้ๆ 
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  วิชิต  สุรัตน์เรืองชัย (2545, หน้า 1) ให้ความหมายของการวิจัยไว้ว่า การวิจัย 

หมายถึง กระบวนการศึกษาค้นคว้าปรากฏการณ์ต่างๆ เพื่อให้ได้ความรู้ใหม่ๆ โดยใช้วิธีที่

เชื่อถือได้ซึ่งวิธีการที่เชื่อถือได้ดังกล่าวหมายถึง วิธีการทางวิทยาศาสตร์ 

  สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ (2549, หน้า 1-2) ได้ให้ความหมายของการวิจัย 

หมายถึง กระบวนการแสวงหาความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในสิ่งที่ต้องการศึกษา มีการเก็บ

รวบรวมข้อมูล การจัดระเบียบข้อมูล การวิเคราะห์และการตีความหมายผลที่ได้จากการ

วิเคราะห์ ทั้งนี้เพื่อให้ได้มาซึ่งค าตอบที่ถูกต้อง  ค าว่า “กระบวนการ” ในที่นี้หมายถึง

กิจกรรมต่างๆ ที่ได้กระท าขึ้นโดยมีความเกี่ยวโยงต่อเนื่องกันอย่างมีระบบเพื่อให้บรรลุถึง

เป้าหมาย 

  สรุปได้ว่า การวิจัย หมายถึง กระบวนการแสวงหาความเข้าใจที่ถูกต้อง

อย่างเป็นระบบมีการเก็บรวมรวมข้อมูล มีการจัดระเบียบข้อมูลและการตีความหมายที่ได้

จากการวิเคราะห์ด้วยกระบวนการได้มาซึ่งค าตอบที่ถูกต้อง อันเป็นที่ยอมรับในวิทยาการ

และเชื่อถือได้มากที่สุด 
 

  5.2 ความส าคัญของการวิจัยในโรงเรียน 

  จากความหมายของการวิจัย ดังกล่าวจะเห็นว่าการวิจัยในโรงเรียนมีความ 

ส าคัญต่อการบริหารงานในโรงเรยีนเป็นอย่างมาก  

  วิสุทธิ์  ราตรี (2545, หน้า 3-4) ได้ชีใ้ห้เห็นว่า การวิจัยในโรงเรยีนเป็นสิ่งที่มี

ประโยชน์ตอ่การบริหารงานหลายประการ ดังนี้ 

   1. เป็นการท างานที่ยึดหลักวิชาการ ประยุกต์หลักวิชาการผสมผสานกับ

ความคิดและประสบการณ์ของผู้บริหารโรงเรียน 

   2. เป็นการท างานอย่างเป็นระบบ มกีระบวนการท างานที่เป็นขั้นตอน  

ผลการวิจัยนา่เช่ือถอืและสามารถน ามาใช้แก้ปัญหาได้ดกีว่าวิธีอื่นๆ 

   3. มีเอกสารหลักฐานซึ่งเปน็ร่องรอยทีเ่ห็นได้อย่างชัดเจนเป็นการสอดคล้อง

กับแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู้ที่เน้นให้ทุกคนพัฒนางานโดยมีเอกสารหลักฐานหรอื

ร่องรอยการท างานที่สามารถตรวจสอบได้อย่างชัดเจน 

   4. สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ.2542 ที่มุง่

กระจายอ านาจทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และการบริหารทั่วไป ไปสู่

สถานศกึษา และเน้นให้โรงเรียนตอ้งรายงานผลการท างานต่อสาธารณชน เมื่อสิน้ปี

การศกึษาการท าวิจัยในโรงเรียนสามารถน ามาเป็นส่วนหนึ่งของการรายงานได้เช่นกัน 
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   5. ประการส าคัญที่สุด การวิจัยในโรงเรียนจะสอดคล้องกับแนวทางการ

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการที่เน้นให้ผู้บริหารโรงเรียน 

บริหารและพัฒนางานในโรงเรียนของตนให้ลอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานโรงเรียนโดยใช้

เทคนิควิธีการที่หลากหลาย 

  ส านักการศึกษากระทรวงศึกษาธิการ (2547, หน้า 1-2) ได้ให้ความส าคัญ

ของการวิจัยในช้ันเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ไว้ว่า การวิจัยในช้ันเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนรู้

จะเน้นไปที่การวิจัยปฏิบัติการ(Classroom Action Research) มีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญคือ การน า

ผลการวิจัยไปสู่การปรับปรุงแก้ไขให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพมากที่สุด และบรรลุเป้าหมาย

หลักสูตรที่สุด การจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียน ผู้บริหารต้องส่งเสริมครูผู้สอน

สามารถใช้การวิจัยควบคู่ไปกับการปฏิบัติจริงในช้ันเรียนเรียกว่า การวิจัยปฏิบัติการในช้ันเรียน 

(Classroom Action Research) ซึ่งจะช่วยให้ครูผู้สอนเห็นภาพล าดับขั้นตอนการจัดกระบวน 

การเรียนรู้ในห้องเรียนได้ตลอด มีเป้าหมายการจัดการเรียนรู้ที่ชัดเจนพัฒนาการจัดการเรียนรู้

และหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา  

  สรุปได้ว่า การวิจัยในโรงเรียน มีความส าคัญต่อการบริหารของผู้บริหาร

เป็นอย่างมาก ทั้งการวางแผนการบริหารโรงเรียน การด าเนินการตามภารกิจของโรงเรียน

การท านุบ ารุงบุคลากรในโรงเรียน และการสรา้งภาพลักษณ์อันดขีองโรงเรียนโดยตรง 
 

  5.3 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสรมิการวิจัยในชั้นเรยีน 

  บทบาทที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่งของผู้บริหารก็คือการส่งเสริมการวิจัยในช้ันเรียน 

และได้มนีักวิชาการได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารดังนี้ 

  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ  (2546, หน้า 137–140)                      

ได้กล่าวถึงความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการส่งเสริมการวิจัยในช้ันเรียนไว้                     

8  ประการดังนี ้

   1. สามารถสร้างความตระหนักใหค้รูทุกคนเห็นว่าการท าวิจัยในช้ันเรยีน

เป็นภารกิจที่ต้อง ปฏิบัติจนเป็นวิถีชีวติในการท างาน 

   2. สามารถก าหนดเป็นนโยบายและแผนงานของโรงเรียน ให้ครูท าวิจัยใน

ช้ันเรยีนควบคู่ไปกับการจัดการเรียนการสอน 

   3. สามารถพัฒนาครูให้มีความเข้าใจเรื่องการวิจัยในช้ันเรียน 

   4. มอบหมายใหค้รูทุกคนท าวิจัยในชัน้เรียนคนละ 1 เรื่อง 

   5. สนับสนุนให้ความช่วยเหลือและใหก้ าลังใจครู 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



115 

 

   6. สามารถนิเทศตดิตามผลการท าวิจัยในช้ันเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

   7. สามารถรวบรวมและเผยแพร่ผลงานวิจัยในช้ันเรยีนของครูในโรงเรยีน 

   8. จัดให้มกีารประกวดผลการวิจัยในช้ันเรียน 

  กัลยากร  มั่นถาวรวงศ์ (2547, หน้า 49) ได้กล่าวถึงความสามารถและหน้าที่

ส าคัญของผูบ้ริหารสถานศกึษาต่อการส่งเสริมการวิจัยไว้ 2 ประการดังนี้ 

   1. มีความสามารถในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูท าวิจัยเพื่อพัฒนา

ผูเ้รียน หลักสูตรกระบวนการเรียนรู้ การใชส้ื่อและอุปกรณ์การเรียนการสอน 

   2. สามารถรวบรวมและเผยแพร่ผลการท าวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศกึษารวมทั้งสนับสนุนใหค้รูน าผลการวิจัยมาใช้เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

  ส านักการศกึษากระทรวงศกึษาธิการ (2547, หน้า 12) ไดก้ าหนดความสามารถ

ของผู้บริหารในการสนับสนุนครูท าการวิจัย ดังนี้ 

   1. จัดสรรโอกาสเรื่องการอบรม การพัฒนาตนเองในแหล่งเรียนรู้ต่างๆ 

   2. ส่งเสริมให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละเครือข่ายครูนักวิจัยทั้งใน

สถานศกึษาและนอกสถานศกึษา 

   3. ส่งเสริมให้มีระบบนิเทศการศกึษาภายในสถานศกึษา 

   4. จัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณ์ที่จ าเป็นส าหรับการวิจัย 

  พิชัย  แก้วสุวรรณ (2548, หน้า 35) ได้กล่าวถึงบทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียน

การส่งเสริมการวิจัยในช้ันเรียนดังนี้ 

   1. ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการวิจัยในชัน้เรียน 

   2. สนับสนุนการวิจัยในช้ันเรียนของครูในด้านอุปกรณ์สิ่งอ านวยความ

สะดวก 

   3. วางระบบกระตุ้นก ากับติดตามให้ความช่วยเหลือการท าวิจัยในช้ันเรียน 

   4. ส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในกลุ่มครูอาจารย์ใน

โรงเรียน บริหารใหค้รูมเีวลาประชุมเพื่ออภิปรายเกี่ยวกับงานวิจัยในช้ันเรียนของครูแต่ละคน  

   5. สังเคราะห์ผลการวิจัยของรายงานการวิจัยในช้ันเรียนของครูในโรงเรียน 

   6. จัดกิจกรรมเผยแพร่ผลงานวิจัยทั้ง ในและนอกโรงเรียน 

   7. ยกย่องใหก้ าลังใจ สิ่งตอบแทนเป็นแรงเสริมการท าวิจัยในช้ันเรียนของครู 

   8. วางระบบฐานข้อมูลงานวิจัยในชัน้เรียนของโรงเรียน 
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  ถวิล  อรัญเวศ (2549, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมวิจัยดังนี้ 

   1. ก าหนดเป็นนโยบายให้ผู้สอนได้จัดท าโครงการวิจัยในช้ันเรียนไว้เช่นใน

แต่ละภาคเรียนควรจะมีเกณฑ์ขั้นต่ าในการวิจัยในช้ันเรียนเป็นส่วนหนึ่งของการแก้ปัญหาการ

เรียนการสอนอย่างน้อย 2-3 เรื่อง เป็นต้น โดยจัดงบประมาณเพื่อส่งเสริมเอาไว้ 

   2. ขยายความคิดควรจัดให้มีการอบรมผู้สอนให้มีความรู้ความเข้าใจใน

เรื่องของการท าวิจัยในช้ันเรียนให้ถ่องแท้เสียก่อน ดังค าที่ว่า “จะกินต้องเตรียมอาหารจะ

พัฒนา การต้องเตรียมคนจะพัฒนาคนต้องเริ่มที่จิตใจจะพัฒนาอะไรๆต้องใช้งานวิจัยเป็นฐาน

ไว้ก่อน” 

   3. พิชิตปัญหา ควรมีการสร้างข้อตกลงร่วมกับผู้สอนว่า ถ้าครูผู้สอนคนใด

พบปัญหาการเรียนการสอนในห้องเรียนไม่ต้องยอมแพ้แต่ต้องหาวิธีการแก้ปัญหาให้ได้โดย

การน าเข้าที่ประชุมหรือผู้สอนสามารถศึกษาจากงานวิจัย และจากการทดลองของผู้สอน

เองตามหลักการวิจัยแบบง่ายซึ่งเกิดจากการบรรยายสภาพปรากฏการณ์ที่ เป็นจริง                

ในห้องเรยีน 

   4. หาแนวทางการพัฒนา  กระตุ้นให้หาแนวทางการวิจัยในช้ันเรียนเป็นหนึ่ง

ของการพัฒนาการเรียนการสอน โดยจดัใหม้ีการประกวด การยกย่องชมเชย การมอบเกียรติบัตร 

   5. อาสาร่วมกัน เมื่อได้แนวทางแล้ว ควรส่งเสริมให้ผูส้อนได้รว่มกันใช้

แนวทางน้ันๆ มาแก้ปัญหาการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาคุณภาพของนักศึกษารายบุคคล

และรายชัน้ต่อไป 

   6. สรรสร้างงานวิจัย ควรให้ขวัญก าลังใจ ทั้งการมอบเกียรติบัตร การยก

ย่องชมเชยผู้สอน และสนับสนุนงบประมาณการท าวิจัยให้กับผู้สอนที่สามารถหาวิธีการ

ต่างๆ มาแก้ปัญหาการเรียนการสอนในชัน้เรียนจนนักศกึษามีคุณภาพดี 

   7. แก้ไขพัฒนา ควรส่งเสริมให้ผู้สอนได้ปรับปรุงการเรียนการสอนโดยใช้

งานวิจัยในช้ันเรียนที่แต่ละคนได้ศึกษามาใช้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนการสอนด้วย 

โดยใหผู้ส้อนได้เผยแพร่ 

   8. ประชาสัมพันธ์ให้แพร่หลาย ควรน าผลงานวิจัยของผู้สอนแตล่ะคนมา

จัดนิทรรศการหรอืประชาสัมพันธ์ให้ผูส้อนทุกคนในสถานศกึษาได้ทราบและน าไปประยุกต์ใช้

ในการสอนของตนเอง 
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  สรุปได้ว่า การวิจัยเป็นกระบวนการสร้างความรู้ เพื่อให้คนไทยมีคุณภาพชีวิต

ที่ดีและมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีความสามารถแก้ไขปัญหาและคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆได้ 

จึงควรสร้างวัฒนธรรมการวิจัยให้เป็นวิถีชีวิตของคนไทยทุกคน ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้อง

ส่งเสริมใหค้รูมคีวามเข้าใจในเรื่องการวิจัยในช้ันเรียนรวมทั้งสามารถน าไปปฏิบัติได้จรงิ  
 

  5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

   นิรุธ ธรรมสุนทร (2547, หน้า 23) ศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา

ในการส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองการวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบบทบาทในการส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา                    

ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ระยอง จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานประสบการณ์ในการวิจัย 

และขนาดของสถานศกึษา ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทการส่งเสริมการวิจัยในสถานศกึษา

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่

ในระดับปานกลางทุกด้าน  2) บทบาทการส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษาของผู้บริหาร

สถาน ศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อน จ าแนกตามวุฒิการศกึษาและประสบการณ์ใน

การวิจัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) บทบาทการส่งเสริมการ

วิจัยในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอนจ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) บทบาท

การส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศกึษา จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 

พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง

เป็นรายคู่พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรียน

ขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนโรงเรียนขนาดเล็กกับ

โรงเรียนขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

   นงพะงา พิชัย (2548, หน้า 28) ศึกษาบทบาทของผู้บริหารโรงเรียนใน

การส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดก าแพงเพชร 

จุดประสงค์เพื่อเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารโรงเรียนในการส่งเสริมการวิจัยใน

สถานศึกษา  เพื่อศึกษาแนวทางในการส่งเสริมการวิจัยในสถานศกึษา สังกัดส านักงานการ
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ประถมศึกษาก าแพงเพชร ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการส่งเสริม

การวิจัยในสถานศกึษา โดยรวมทุกด้านและแต่ละรายข้ออยู่ในระดับปานกลาง 2) ครูผู้สอน

มีความคิดเห็นต่อบทบาทในการส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา โดยรวมทุกด้านและแต่ละรายข้ออยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นในรายข้อ 

การสนับสนุนด้านงบประมาณในการท าวิจัยและการเชิญผู้เช่ียวชาญมาให้ความรู้และ

ข้อเสนอแนะในการท าการวิจัยที่มีการส่งเสริมอยู่ในระดับน้อย 3) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีวุฒิ

ทางการศึกษาต่างกันมีบทบาทในการส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษาไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) แนวทางการส่งเสริมการวิจัยในสถานศึกษา ด้านการ

ส่งเสริมสนับสนุนการวิจัย ควรส่งเสริมให้มีการท าวิจัยเพื่อพัฒนางานในหน้าที่ ควรจัด

อบรมสัมมนาเชงิปฏิบัติให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการวิจัยใหก้ับครูแกนน า ครูต้นแบบ 

ด้านการสร้างพัฒนาบุคลากรทางการวิจัย ควรสอดแทรกความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

วิจัยและให้เห็นความส าคัญของการวิจัย ผู้บริหารควรต้องเป็นผู้ริเริ่ม กระตุ้น ชี้น า ก ากับ

ให้ความส าคัญของการวิจัย เนื่องจากผู้บริหารอยู่ใกล้ชิดกับครู ด้านการบริหารจัดการ 

ด้านการวิจัย ควรจัดท าแผนพัฒนางานวิจัยและน าเข้าสู่แผนปฏิบัติการประจ าปี ให้หน่วยงาน

ต้นสังกัดเป็นแหล่งข้อมูลสารสนเทศด้านการวิจัยและอ านวยความสะดวกให้กับ

ผู้ท าการวิจัย พร้อมทั้งให้ค าแนะน าปรึกษาด้านการวิจัย ด้านการเผยแพร่และการน า

ผลการวิจัยไปประยุกต์ ควรสอดแทรกผลการวิจัยในการประชุมต่างๆ หรือคราวออกนิเทศ 

ควรจัดหาทีมงาน เช่น ศึกษานิเทศก์หรือครูแกนน าด้านการวิจัย ช่วยสรุปผลงานวิจัยและ

น าเผยแพร่ไปตามโรงเรียนด้ายภาษาที่เข้าใจง่าย 
 

   งานวจิัยต่างประเทศ 

   Mayer (2000, p. 367) ได้ท าการศึกษาการสร้างสรรค์การวิจัยเชิง

ปฏิบัติการในประเทศนามิเบีย ผลการศกึษาพบว่า เกิดผลลัพธ์ในเชิงบวกในการพัฒนาการ

วิจัยด้วยการเพิ่มการมีส่วนร่วมในกระบวนการวิจัย เกิดความสมดุลกันระหว่างหน่วยเหนือ

และหน่วยปฏิบัติการ ในการปฏิบัติการและเพิ่มระดับการปฏิรูประบบการศึกษาวิชาชีพครู

ในระดับท้องถิ่นมากขึ้นพรอ้มๆ กันกับการพัฒนาประชาชาติ 

   Macdonald (2000, p. 345) ได้ท าการศึกษาเรื่องการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แนวทางส าหรับการพัฒนาโรงเรียนผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรของโรงเรียนให้การ

สนับสนุนทั้งในด้านปรัชญาและกระบวนการในการวิจัยเชิงปฏิบัติการในระดับโรงเรียน  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



119 

 

อย่างไรก็ตามสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการได้แก่การสร้าง

ความเข้าใจใหแ้ก่สมาชิกในโรงเรียนในด้านการวิจัยอย่างชัดแจง้ 

   Mingucci  (2002, p. 987) ท าการศึกษาการพัฒนาวิชาชีพของครูสอน

ภาษาอังกฤษเป็นภาษาที่สองโดยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบว่า การใช้การ

วิจัยเชิงปฏิบัติการสามารถช่วยท าให้เกิดความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ในการเป็นชุมชนแห่ง

การเรียนรู้เนื่องจากผู้มีส่วนร่วมได้มีโอกาสร่วมกันอภิปรายในการท าโครงการวิจัยจึง

สามารถแลกเปลี่ยนปัญหา เรียนรู้ร่วมกันและปะทะสังสรรค์ซึ่งกันและกันเพื่อหาแนวทาง

แก้ปัญหา 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ผู้บริหารโรงเรียน

เป็นตัวจักรส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดกระบวนการวิจัยในโรงเรียนโดยมีวัตถุประสงค์  

เพื่อแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาทั้งทางการบริหาร และการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

ตลอดจนการพัฒนางานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 

สามารถสรุปตัวบ่งชีด้้านการส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการ

จัดการเรยีนรู้ ประกอบไปด้วย 1) ผูบ้ริหารพัฒนาครูให้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการท า

วิจัยเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 2) ผูบ้ริหารกระตุ้นใหเ้ห็นความส าคัญและความจ าเป็นของ

การท าวิจัยในช้ันเรียนควบคู่ไปกับการจัดการเรียนการสอน 3) ผูบ้ริหารส่งเสริมครูใหท้ า

วิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรยีนรู้อย่างหลากหลาย 4) ผูบ้ริหารรว่มมือกับครูใน

การท าวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ 5) ผูบ้ริหารร่วมกับครูวิเคราะห์ความก้าวหน้า

ทางการเรยีนของนักเรียนเพื่อแก้ปัญหาการเรียนและปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน                

6) ผูบ้ริหารใชก้ารวิจัยเป็นฐานในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของผูเ้รียน 7) ผูบ้ริหารน า

ผลการวิจัยมาพัฒนา ปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนที่หลากหลายเพื่อพัฒนา

คุณภาพการศกึษา 8) ผูบ้ริหารตดิตาม ช่วยเหลือ สนับสนุนการท าวิจัยของครูให้เกิด

ความส าเร็จ 

 

 6. การนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
 

  การนิเทศเป็นกระบวนการท างานร่วมกัน ระหว่างผูน้ิเทศและผู้รับการนิเทศ

เพื่อพัฒนางานในหน้าที่ความรับผิดชอบ ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง ที่อาจได้ 

ผลรวดเร็วกว่าโดยเฉพาะการนิเทศภายในสถานศึกษาในอันที่จะปรับปรุงส่งเสริมประสิทธิภาพ

การเรียนการสอนให้ดขีึน้ 
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  6.1 ความหมายของการนิเทศภายใน 

  การนิเทศภายใน เป็นการท างานร่วมกันระหว่างผู้นิเทศกับผู้รับการนิเทศ 

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานสู่ความส าเร็จที่คาดหวัง ซึ่งเป็นเรื่องที่มี

ความส าคัญและความจ าเป็นต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีนักวิชาการหลายท่าน             

ได้ให้ความหมายของการนเิทศภายในโรงเรียน ส่วนใหญ่มีความสอดคล้องกันตามความคิด

และความเช่ือของแต่ละบุคคล ดังนี้ 

  กมล ภู่ประเสริฐ (2545, หน้า 59) ให้ความหมายว่า การนิเทศภายใน หมายถึง 

กระบวนการท างานร่วมกันระหว่างผู้นิเทศกับผู้รับการนิเทศเพื่อพัฒนางานในหน้าที่ความ

รับผิดชอบ ถือเป็นงานในหน้าที่รับผดิชอบ 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2544, หน้า 3) กล่าวว่า การนิ เทศภายใน 

หมายถึง กระบวนการจัดบริหารการศึกษา เพื่อชี้แนะให้ความช่วยเหลือและความร่วมมือ

กับครูและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนของครูและ

เพิ่มคุณภาพของนักเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมายของการศกึษา 

  วัชรา เล่าเรียนดี (2545, หน้า 130) กล่าวว่า การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง 

กระบวนการบริหารการศึกษาที่จัดด าเนินการในโรงเรียนโดยบุคลากรในโรงเรียนเป็นหลัก 

ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารโรงเรียน คณะครูอาจารย์และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาใน

โรงเรียนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนโดยตรง 

  ประสิทธิ์ ไชยโคตร (2547, หน้า 12) กล่าวว่า การนิเทศภายในโรงเรียน 

 หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกันอย่างมีระบบ  ขั้นตอนของผู้บริหารและบุคลากรใน

โรงเรียนในการส่งเสริมสนับสนุนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนการสอนของครูได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  สรุปได้ว่า การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง การด าเนินการพัฒนาการเรียน

การสอนด้วยวิธีการที่หลากหลายที่เกิดขึ้นในโรงเรียนโดยมีขั้นตอนการด าเนินงานที่เป็นระบบ

อาศัยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและคณะครู เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอน

ของครูและนักเรียนใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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  6.2  กระบวนการนิเทศภายในโรงเรยีน 

   กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่สุดในการ

สนับสนุนการเรียนการสอนภายในโรงเรียน ท าให้โรงเรียนสามารถด าเนินไปได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ ได้มนีักการศกึษากล่าวถึงกระบวนการนเิทศภายในไว้ดังนี้ 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 175 –177) กล่าวว่า การจัดกระบวน 

การนเิทศภายในโรงเรียนประกอบด้วยขั้นตอนตอ่ไปนี้ 

   1. การศกึษาสภาพการณ์ สิ่งแวดล้อมของโรงเรียน ตลอดจนปัญหาและ

แนวทางแก้ปัญหา  

   2. การวางแผนโดยมีผู้บริหาร ครู-อาจารย์ มาร่วมกันรับผิดชอบ ศกึษา

สภาพที่เป็นอยู่และปัญหาที่เกิดขึ้นเพื่อวางแผนการนเิทศ  

   3. เตรียมวิธีการนิเทศ ผู้บริหารเห็นว่าควรจะใช้การนิเทศแบบใดควรท า

ความเข้าใจกับครูเสียก่อนหรือแจง้ให้ครูทราบโดยทั่วถึงกัน 

   4. การแบ่งความรับผดิชอบให้คณะกรรมการโดยพิจารณาถึงความสามารถ 

ความถนัดความสนใจ และความพรอ้มให้มากที่สุดก่อนจะกระจายงาน และให้ทุกคนได้มี

ส่วนรว่มในการด าเนินงาน  

   5. ลงมอืด าเนินการ มหีลายโครงการที่ไม่ประสบความส าเร็จเนื่องมาจาก

ขาดการด าเนินการอย่างจริงจังและไม่มีจุดหมาย ดังนั้นควรเริ่มตน้วางโครงการที่ดี  

   6. การสร้างขวัญและก าลังใจให้คณะท างาน ควรแนะน าเพื่อให้งาน

ก้าวหน้าและให้การช่วยเหลือ  การประสานงาน การจัดสรรเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ 

ตลอดจนการประเมนิผลงาน แตต่้องอยู่บนพืน้ฐานของเพื่อนร่วมงาน  

  คณะอนุกรรมการปฏิรูปการเรียนรู้ (2543, หน้า 17) ได้สรุป การด าเนินการ

นิเทศภายใน โรงเรียนว่าควรจะเป็นกระบวนการตอ่เนื่องกันดังนี้ 

   1. ขั้นเตรยีมการนเิทศ 

   2. ขั้นวางแผนการนเิทศ 

   3. ขั้นปฏิบัติตามแผนการนเิทศ 

   4. ขั้นประเมินผลการนเิทศ 

   5. ขั้นปรับปรุงแก้ไขวิธีการนเิทศ 
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  Harris (1975, p. 1675-A) ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน

ของ Allen และ Loomis มาสรุปเป็นกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน กระบวนการนิเทศ

ดังกล่าวมีช่ือย่อวา่ POLCA ซึ่งประกอบไปด้วยขั้นตอน ดังตอ่ไปนี้ 

   1. การวางแผนในการปฏิบัติงาน (Planning processes) หมายถึงการ

ก าหนดจุดมุ่งหมายของงานตามโครงการ พัฒนาวิธีด าเนินงาน ก าหนดงานที่จะปฏิบัติ

พร้อมทั้งคาดคะเนถึงผลที่จะได้รับจากโครงการ 

   2. การจัดโครงสร้างการด าเนินงาน (Organizing processes) หมายถึง 

การจัดโครงสร้างการด าเนินงาน โดยการพิจารณาก าหนดกิจกรรมต่างๆ ที่จ าเป็นต้อง

กระท าเพื่อให้ส าเร็จตามแผนที่วางไว้ จัดเตรียมงาน จัดกลุ่มลักษณะงานต่างๆ มอบหมาย

อ านาจให้ตามหน้าที่ สร้างความสัมพันธ์ของงานโดยต้องค านึงถึงผลดีในทางประหยัดมี

ประสิทธิภาพ และให้มกีารประสานงานอยู่เสมอ 

   3. บทบาทในฐานะผู้น าโดยการด าเนินการวินิจฉัยสั่ งการ (Leading 

processes) หมายถึง บทบาทในฐานะผู้น า โดยการวินิจฉัยสั่งการ คัดสรรบุคลากร กระตุ้น

ให้บุคลากรลงมอืปฏิบัติงาน ให้ค าปรึกษาช่วยเหลือ ให้ก าลังใจบ ารุงขวัญ และส่งเสริมงาน                       

ให้ค าแนะน าให้มคีวามก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

   4. การควบคุมการปฏิบัติงานด าเนนิงานโดยพิจารณา มอบหมายงาน 

 (Controlling processes) หมายถึง การควบคุมการปฏิบัติงาน โดยมอบหมายงาน กระตุ้น

ให้บุคลากรใช้ความสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญและสรรหาสิ่งจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ก าหนดระเบียบในการปฏิบัติงาน 

   5. การตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยการประเมินผล การปฏิบัติงาน 

(Assessing processes) หมายถึง การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน โดยมีการติดตามและ

ประเมินผลควบคุมการปฏิบัติงานและพร้อมที่จะน ามาแก้ไขเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

  สรุปได้ว่า กระบวนการนิเทศภายใน จะช่วยให้การด าเนินบรรลุเป้าหมาย

และมีประสิทธิภาพต้องประกอบไปด้วย ความจ าเป็นและความต้องการในการพัฒนา              

การวางแผนการนิเทศ การปฏิบัติการนิเทศ การติดตามประเมินผลและปรับปรุงแก้ไขการนิเทศ 
 

  6.3  กิจกรรมการนิเทศภายใน 

  ส านักงานทดสอบทางการศึกษา (2549, หน้า 21-31) ได้สรุปกิจกรรมการ

นิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ

การนิเทศภายในโรงเรียน เพื่อก่อให้เกิดความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติแก่ผู้ปฏิบัติ 
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การกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนที่ใช้กันโดยทั่วไปมีหลายกิจกรรม โรงเรียนสามารถเลือก

ได้ตามความต้องการ และเหมาะสมกับปัญหาของโรงเรียน ดังกิจกรรมต่อไปนี้ 

   1. การประชุม 

   2. การให้ค าปรึกษาหารือ 

   3. การใชเ้ครื่องมอืและโสตทัศนูปกรณ์ 

   4. การจัดนทิรรศการหรือการแสดงผลงาน 

   5. การจัดทัศนศึกษา 

   6. การเชญิวิทยากรมาให้ความรู้ 

   7. การจัดเอกสารเผยแพร่ 

   8. การสาธิต 

   9. การสังเกตการสอน 

   10. การปฐมนเิทศ 

  คณะอนุกรรมการการปฏิรูปการเรียนรู้ (2543, หน้า 17) ได้สรุปแนวทาง 

การจัดกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนที่เป็นไปได้ ตามสภาพของโรงเรียนแต่ละแห่งที่จะ

ด าเนนิการได้ดังนี้ 

   1. การให้ความรู้ 

   2. การสาธิตใหดู้ 

   3. การประสานงานใหร้่วมกันท างาน 

   4. การพาไปดูงาน 

   5. การบริการทางด้านวิชาการ 

   6. การวิจัยในช้ันเรยีน 

   7. การไปฝกึงาน 

   8. การจัดกิจกรรมกระตุ้นใหป้ฏิบัติงานเข้มแข็งขึน้ 

   9. การท าให้เกิดความเข้าใจอันดีตอ่กัน 

  สรุปได้ว่า กิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียน โดยคณะกรรมการนิเทศ

ภายในโรงเรียนจะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบระเบียบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง                

ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ตามมาตรฐานหลักสูตรและมาตรฐาน

การศกึษาต่อไป 
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  6.4. บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการนิเทศการจัดการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา 

  กมล  ภู่ประเสริฐ (2544, หน้า 9-13) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้บริหารในการ

บริหารการนเิทศภายในสถานศกึษา ได้แก่ การจัดให้มีการด าเนนิงานดังตอ่ไปนี ้

   1. ผู้บริหารมีความสามารถในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการนิเทศ

ภายในที่มีหลักการให้บุคลากรทุกคนร่วมกันรับผิดชอบในการน าเสนอสถานศึกษาไปสู่

มาตรฐานการศึกษาทุกคนจึงต้องร่วมคิด ร่วมกันท า เพื่อให้สถานศึกษาสามารถพึ่งตนเอง

ได้ในทางวิชาการแต่ละคนเป็นผู้นิเทศและเป็นผู้รับผิดชอบการนิเทศตามความเหมาะสม

เฉพาะตัวในแตล่ะดา้น 

   2. ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการก าหนดวิธีการและระยะเวลาการนเิทศ

ภายในวิธีการที่จะน าไปใช้ควรเป็นวิธีการที่มีลักษณะเป็นกัลยาณมิตรต่อกัน  เช่น การ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความรู้ความเข้าใจจากการอ่าน 

การค้นคว้า การได้ไปประชุมอบรมสัมมนาปฏิบัติการในระดับต่างๆ การสาธิตรูปแบบการสอน 

เพื่อช่วยกันค้นหาข้อบกพร่องและการปรับปรุงให้เป็นรูปแบบของสถานศึกษาร่วมกัน              

การประชุมระดมสมองที่ไม่ต้องมีการวิพากษ์วิจารณ์กันโดยตรง เป็นต้น 

   3. ผู้บริหารมีความสามารถในการควบคุมดูแลและส่งเสริมให้มีการ

ด าเนนิการนเิทศภายในอย่างสม่ าเสมอ 

   4. ผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถในการรว่มกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้

โดยถือเป็นปัญหาของสถานศกึษาโดยส่วนรวม 

  วัชรา  เล่าเรียนดี (2545, หน้า 146)  ได้กล่าวถึง การด าเนินการนิเทศโดย

ผูบ้ริหาร ดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารมีความสามารถเลือกผูท้ี่จะท าหน้าที่นเิทศ ซึ่งควรเป็นผูบ้ริหาร

ทางวิชาการที่มคีวามรูค้วามสามารถด้านการจัดการเรียนการสอน 

   2. ผู้บริหารมีความสามารถวางแผนกับหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้าสายช้ัน

เพื่อสอบถามความสมัครใจของครูที่เต็มใจจะรับการนิเทศโดยผู้บริหาร ซึ่งครูที่รับการนิเทศ

โดยผูบ้ริหารไม่ควรมากเกินไป 

   3. ผู้บริหารมีความสามารถประชุมวางแผนร่วมกับครูผู้รับการนิเทศ 

วางแผน การนิเทศ ก าหนดสังเกตการสอนหรือปฏิบัติและก าหนดวันเวลาที่จะสามารถ
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สังเกตก าหนดช่วงเวลาและวิธีการในการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อให้ได้น าไปปฏิบัติเพื่อการ

ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาการสอนด้วยต่อไป 

   4. ผูบ้ริหารสามารถสังเกตการสอนในชั้นเรียนแตล่ะครั้ง ควรใช้เวลาไม่

มากตามประเด็นส าคัญที่ได้ตกลงกันไว้ เชน่ กระบวนการสอน การเรียนรูข้องนักเรียน     

การมสี่วนรว่มของนักเรียน 

  ส านักงานพัฒนาสังคม (2547, หน้า 22–23) ได้สรุปถึงบทบาทและหน้าที่

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการนเิทศภายในโรงเรียน ดังนี้ 

   1. เป็นผู้นเิทศภายในโรงเรียน 

   2. มีความสามารถในการส่งเสริมให้ครูมคีวามรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับ

การนเิทศภายในโรงเรียนอย่างแท้จริง 

   3. ร่วมประชุมวางแผนการนิเทศภายในโรงเรียนกบัผูน้ิเทศและครูในฐานะ

ประธานคณะกรรมการ 

   4. สามารถพิจารณาอนุมัติโครงการนิเทศภายในโรงเรียนที่สอดคล้องกับ

นโยบายและแผนงานของโรงเรียน 

   5. สามารถเป็นผู้ประสานงานระหว่างผูน้ิเทศกับผู้รับนิเทศ 

   6. สามารถใหค้ าปรึกษา แนะน าและเป็นวิทยากรที่ดแีก่ผูน้ิเทศและผูร้ับการ

นิเทศ 

   7. สามารถช่วยเหลือและสง่เสริมให้ครูมคีวามรูแ้ละมีพัฒนาการทาง

วิชาชีพ 

   8. สามารถใช้เทคนคิการบริหารมาช่วยเพิ่มประสทิธิภาพการนิเทศใน

โรงเรียน 

   9. สามารถติดตามและประเมินผลการจัดการนิเทศภายในโรงเรียน 

  ประยูรศรี วงศรี (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารในการ

นิเทศการจัดกระบวนการเรียนรู้ ดังนี้ 

   1. ปฐมนิเทศครูใหม่ 

   2. จัดประชุมก่อนเปิดภาคเรียน 

   3. สังเกตการจัดกระบวนการเรียนรู้ในช้ันเรยีน 

   4. เยี่ยมช้ันเรยีน 

   5. สาธิตการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
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   6. นิเทศเป็นรายบุคคลหรือหมูค่ณะ 

   7. อบรมครู 

   8. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ 

   9. สัมมนาครู 

   10. จัดหาหนังสอืที่ดมีีคุณค่าให้หอ้งสมุด 

   11. จัดหา สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ให้แก่ครู 

   12. สนับสนุนให้ครูไปศกึษาเพิ่มเติมระหว่างปิดภาคเรียน 

  สรุปได้ว่า  บทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความส าคัญมาก ผู้บริหารจะต้อง

ด าเนินการให้มีระบบนิเทศภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพราะการนิเทศเป็น

การค้นหาศักยภาพของครูและส่งเสริมให้กิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนบรรลุผลตาม

เป้าหมายซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพของนักเรียนเพราะการจัดการเรียนการสอนจะก้าวหน้า

หรอืล้มเหลวขึน้อยู่กับผูบ้ริหารโรงเรียน 
 

  6.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

   ช่ืนสุข วัฒนานุกิจ (2545, หน้า 55) ศึกษาความต้องการนิเทศงาน

วิชาการของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดชลบุรี การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา

และเปรียบเทียบความต้องการนิเทศงานวิชาการของครูในโรงเรียนต่างประเภท และ

ระหว่างครูที่มีประสบการณ์ต่างกันจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูผู้สอน จ านวน 250 คน 

ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการนิเทศงานวิชาการของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขยาย

โอกาสและโรงเรียนทั่วไป รวมทั้งครูที่มีประสบการณ์น้อยและประสบการณ์มาก อยู่ใน

ระดับมาก ผลการเปรียบเทียบความต้องการนิเทศงานวิชาการระหว่างครูโรงเรียนขยาย

โอกาสกับครูโรงเรียนทั่วไป พบว่า ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการจัดและพัฒนาบุคลากร

แตกต่างกัน   ซึ่งโรงเรียนขยายโอกาสมีความต้องการสูงกว่าครูโรงเรียนทั่วไป และผลการ 

วิจัยยังพบว่า ครูที่มีประสบการณ์น้อยกับครูที่มีประสบการณ์มาก มีความต้องการนิเทศ

งานวิชาการไม่แตกต่างกัน 

   พิชัย  บุญเพ็ง (2545, หน้า 12) ได้ศึกษาความต้องการในการนิเทศงาน

วิชาการของครูผูส้อนส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอแปลงยาว จังหวัดฉะเชิงเทรา การวิจัยมี

จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความต้องการในการนิเทศงานวิชาการของครุผูส้อน 

จ าแนกตามประสบการณ์การสอนและขนาดโรงเรียน จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 136 คน 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับที่ผู้วิจัยได้สร้าง

ขึ้นมีค่าความเช่ือมั่น .98 ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการในการนิเทศงานวิชาการของ

ครูผู้สอน ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่  

ด้านหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ ด้านสื่อการเรียนการสอน ด้านกิจกรรมการเรียนการ

สอน และด้านการวัดผลและประเมินผล ผลการเปรียบเทียบความต้องการ ในการนิเทศ

งานวิชาการของครูผู้สอนจ าแนกตามประสบการณ์การสอนโดยรวมและรายด้าน แตกต่าง

กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและผลการเปรียบเทียบความต้องการในการนิเทศงาน

วิชาการของครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายด้าน พบว่าแตกต่างกันอย่าง

ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

   ชฎารัตน์  โมสกุล (2546, หน้า 45) ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษาวิธีการ

นิเทศภายในของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด

พิษณุโลก โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบวิธีการนิเทศภายในของผู้บริหาร                 

ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษาและขนาดของโรงเรียน จากกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัด

พิษณุโลก มีการปฏิบัติงานนิเทศภายใน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า ด้านที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางมี 2 ด้าน คือการสังเกตการสอนและการ

สาธิตการสอน ส่วนด้านอื่นๆ มีการปฏิบัติ งานนิเทศภายใน อยู่ในระดับมากผลการ 

เปรียบเทียบวิธีการนิเทศภายในของผู้บริหารโรงเรียนที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน พบว่า โดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน และผู้บริหารในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีการนิเทศภายในโดย

ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

ผู้บริหารโรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมีมีวิธีการนิเทศภายในแตกต่างกัน ในด้านการให้

ค าปรึกษาหารอื การสังเกตการสอนและการอบรมสัมมนา 
 

   งานวจิัยต่างประเทศ 

   Tilahun (1990, p. 2168-A) ได้ท าการวิจัยเรื่องการจัดกิจกรรมที่ใช้จัด 

การนิเทศภายในโรงเรียนที่พึงประสงค์ของการพัฒนาประเทศเอธิโอเปีย กลุ่มตัวอย่าง

ได้แก่ ครู ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการ พบว่า กิจกรรมที่ใช้จัดการนิเทศภายในโรงเรียน

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ คือ การฝึกอบรมแนะแนว การฝึกอบรมปฏิบัติการ 

การสาธิตการสอน การประชุมกลุ่มย่อยของครู การเยี่ยมช้ันเรยีนและการสังเกตการสอน 
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   Mccarthy (2003, p. 705-A) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับบทบาทการบริหาร              

งานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐนิวเจอร์ซี่ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร 

โรงเรียน ผู้ช่วยผู้บริหาร หัวหน้าหมวดวิชา และครู พบว่า ผู้บริหารและผู้ช่วยฝ่ายวิชาการ

เรื่องการสอนการวัดผลและประเมินผล การจัดตั้งคณะกรรมการการบริหารด้านวิชาการ

และความรับผิดชอบในการตัดสินใจของคณะกรรมการ ทุกกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น

ตรงกันว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรจะมีบทบาทในการบริหารงานวิชาการให้มีประสิทธิภาพ

มากที่สุด มากกว่าการบริหารงานอื่นๆ 

    Desautel (1998, p. 42-A) ได้ศึกษาค้นคว้าเรื่องการรับรู้บทบาทในการ

บริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนในรัฐโกตาเหนือประเทศสหรัฐอเมริกาเหนือ พบว่าผู้บริหาร

โรงเรียนมีความคิดเห็นว่า ต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ในการจัดการเรียนการสอน และยังมีความ

คิดเห็นต่อไปว่า ควรจะได้ปฏิบัติหน้าที่ในการนิเทศให้มากกว่าที่ปฏิบัติอยู่แล้ว และถือว่า

เป็นบทบาทที่ส าคัญที่สุดของผู้บริหารโรงเรียน 

  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท าให้ทราบว่ากระบวนการ

นิเทศภายในโรงเรียนมีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน                  

ในโรงเรียน การนิเทศภายในจ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากบุคลากรทุกฝา่ยในโรงเรียน

และถือว่าเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหารโรงเรียนที่จะขับเคลื่อนการนิเทศให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดที่จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษาต่อไป 

สามารถสรุปตัวบ่งชี้ด้านการนิ เทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

ประกอบไปด้วย 1) ผู้บริหารศึกษาและเรียนรู้สมรรถนะของครูเป็นรายบุคคล 2) ผู้บริหาร

ให้การนิเทศ ช่วยเหลือ สนับสนุน และแก้ปัญหาการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง                       

3) ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการนิเทศการจัดการเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทั้งภายนอกและ

ภายในอย่างเป็นกัลยาณมิตร 4) ผู้บริหารชี้แนะครูให้มีการปรับเปลี่ยนการจัดการเรียนรู้ที่

หลากหลายเหมาะสมกับเนื้อหาสาระและผู้เรียน 5) ผู้บริหารร่วมกับครูจัดระบบนิเทศและ

ประเมินการเรยีนการสอนอย่างสม่ าเสมอ 6) ผู้บริหารกระตุ้ นติดตามและพัฒนางาน

วิชาการของครูอยู่เสมอ  7) ผู้บริหารรับฟั งความคิด เห็นของนัก เรียนและครูในการ

พัฒนาการจัดการศึกษา 8) ผู้บริหารร่วมกับครูวิเคราะห์ความก้าวหน้าของนักเรียน              

9) ผู้บริหารใช้ข้อมูลจากผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเพื่อสะท้อนผลการปฏิบัติการสอนของครู 

10) ผู้บริหารรับรู้ แสดงความยินดี และประกาศเมื่อมีความก้าวหน้าหรือความเป็นเลิศทาง

วิชาการรว่มกับ นักเรียน ครู และผูป้กครอง 
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 7. การจัดหาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี และสารสนเทศในการจัดการ

เรยีนการสอน 
 

  7.1 ความหมายของ สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีและสารสนเทศ 

  ความหมายของสื่อการเรียนการสอน 

  รสริน พิมลบรรยงก์ และคณะ (2547, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของสื่อ

การสอน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่ใช้เป็นเครื่องมือ หรือช่องทางส าหรับท าให้การสอนของครูไป

ถึงผู้เรียนและท าให้ผู้เรียนเรียนรู้ตามจุดประสงค์ หรือจุดมุ่งหมายที่วางไว้เป็นอย่างดี สื่อที่

ใช้ในการสอนนี้ อาจจะเป็นวัตถุสิ่งของที่มีตัวตนหรือไม่มีตัวตนก็ได้ เช่น วัตถุสิ่งของตาม

ธรรมชาติ ปรากฏการณ์ตามธรรมชาติ วัตถุสิ่งของที่คิดประดิษฐ์หรือสร้างขึ้นส าหรับการสอน 

ค าพูด ท่าทาง วัสดุเครื่องมอืสื่อสาร กิจกรรมหรอืกระบวนการถ่ายทอดความรูต้่างๆ 

  รัฐกรณ์ คิดการ (2547,หนา้ 78) ได้ให้ความหมายของสื่อการสอน หมายถึง 

ตัวกลางที่จะช่วยน าและถ่ายทอดข้อมูลความรู้จากครูผู้สอนหรือจากแหล่งความรู้ไปยัง

ผู้เรียน อีกทั้งยังเป็นสิ่งที่จะช่วยอธิบายและขยายเนื้อหาบทเรียน เพื่อให้ผู้เรียนสามารถ

เข้าใจเนื้อหาได้ง่ายขึ้น และบรรลุถึงวัตถุประสงค์การเรียนที่ตัง้ไว้ 

  รุ่งโรจน์ พงศ์กิจวิทูร (2550, หน้า 74) สื่อการสอน หมายถึง สื่อ วัสดุ 

อุปกรณ์ วิธีการและสิ่งต่างๆ ที่ใช้เป็นเครื่องมือหรือช่องทางหรือเป็นตัวกลางในการเรียน

การสอนส าหรับถ่ายทอดหรือส่งผ่านความรู้ ทักษะและเจตคติเพื่อให้การจัดการเรียนการ

สอนมีประสิทธิภาพและผู้เรยีนสามารถเรียนรูไ้ด้ตามวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ที่ตัง้ไว้  

  สรุปได้ว่า สื่อการเรียนการสอน หมายถึง วัสดุ อุปกรณ์ วิธีการสอนหรือ

เทคนิคต่างๆ ที่ช่วยใหผู้เ้รียนบรรลุวัตถุประสงค์หรอืจุดมุง่หมายของหลักสูตร 
 

  ความหมายของนวัตกรรม 

  บุญเกื้อ ควรหาเวช (2542, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของนวัตกรรมไว้ว่า 

เป็นการน าเสนอสิ่งใหม่ๆ เข้ามาเปลี่ยนแปลง เพิ่มเติมวิธีการที่ท าอยู่เดิมเพื่อให้ใช้ได้ผลดี

ยิ่งขึ้น 

  กิดานันท์ มลิทอง (2543, หน้า 245) กล่าวถึงนวัตกรรมไว้ว่า เป็นแนว 

ความคิดการปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ ที่ยังไม่เคยมีการใช้มาก่อนหรือเป็นการพัฒนา

ดัดแปลงจากเดิมที่มีอยู่แล้วให้ทันสมัย และใช้ได้ผลดียิ่งขึน้เมื่อน านวัตกรรมมาใช้จะช่วยให้
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การท างานนั้นได้ผลดี ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกว่าเดิม ทั้งยังช่วยประหยัดเวลา

และแรงงาน 

  ปรีดา ยังสุขสถาพร (2548, หน้า 11) กล่าวว่า นวัตกรรม คือ สิ่งใหม่ที่เกิด

จากการใชค้วามรูแ้ละความคิดสรา้งสรรค์ที่มปีระโยชน์ตอ่เศรษฐกิจและสังคม 

  เสน่ห์ จุ้ยโต (2548, หน้า 3) สรุปว่า นวัตกรรมเป็นความคิดด้านสร้างสรรค์

ประกอบด้วยกระบวนการบริหารและความคิดทางสังคมเพื่อรวบรวมให้เกิดการแก้ปัญหา

กลับไปใช้ภายในสังคม ภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนด และเป็นกระบวนการการสร้างสรรค์

ความคิดใหม ่และน าไปใช้ปฏิบัติมผีลใหว้ิธีการในการกระท าสิ่งตา่งๆ ดีขึ้นกว่าเดิม 

  สรุปได้ว่า นวัตกรรม หมายถึง สิ่ง กระบวนการ วิธีการใหม่ๆที่เกิดจาก

ความคิดสร้างสรรค์ หรือการต่อยอดองค์ความรู้เดิม น ามาใช้เป็นเครื่องมือที่ส าคัญเพื่อ

แก้ไขปัญหาในการท างาน ก่อให้เกิดความแตกต่างและมีความเป็นเลิศ และท าให้องค์กรมี

ขีดความสามารถในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
 

  ความหมายของเทคโนโลยีและสารสนเทศ 

                     สุชาดา กีระนันท์ (2544, หน้า 23) ให้ความหมาย เทคโนโลยีสารสนเทศ  

มาจากภาษาอังกฤษว่า “Information Technology” ซึ่งหมายถึง เทคโนโลยีทุกด้านที่เข้ามา

ร่วมกันในกระบวนการจัดเก็บ สร้าง และสื่อสารสนเทศ 

  สุไร  พงษ์ทองเจริญ (2547, หน้า 424) ใหค้วามหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ว่า หมายถึง เทคโนโลยีสารสนเทศการศกึษา หรือการใช้อุปกรณ์อิเลคทรอนิกส์โดยเฉพาะ

เครื่องคอมพวิเตอร์ ในการรวบรวม จัดเก็บ และส่งข้อมูล  

                   Feather and Sturges (1997, p. 220) ให้ความหมายว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ 

หมายถึง เทคโนโลยีอิเลคทรอนิกส์ส าหรับการจัดเก็บ การประมวลผล และการสื่อสาร

สารสนเทศ ซึ่งประกอบด้วยส่วนที่ส าคัญ 2 ประเภท คือ คอมพิวเตอร์ใช้ในการประมวลผล 

และระบบ โทรคมนาคม ใช้ในการเผยแพรส่ารสนเทศ  

  สรุปได้ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีต่างๆ ที่น ามาใช้ส าหรับ 

การจัดหา ประมวลผล การจัดเก็บ และการเผยแพร่เกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารในลักษณะของ

ตัวอักษร ตัวเลข ภาพ และเสียงได้อย่าง สะดวก รวดเร็ว และกว้างไกล โดยใช้ระบบ

คอมพิวเตอร์และโทรคมนาคม 
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  7.2 ความส าคัญของการใช้สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศในการ

บริหารจัดการศึกษา  

  สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในกระบวน 

การสื่อสาร การเรียนรู้และมีบทบาทที่ส าคัญในการถ่ายทอดสารจากผู้สอนไปยังผู้เรียน 

ความส าคัญในกระบวนการเรียนการสอนจ าแนกได้ดังนี้ 

  สถาบันราชภัฏสวนดุสิต (2544, หน้า 12) กล่าวถึงบทบาทส าคัญของ

เทคโนโลยีตอ่การพัฒนาการศกึษา ดังนี้ 

   1. เทคโนโลยีสารสนเทศมสี่วนชว่ยเรื่องการเรียนรู้ เช่น คอมพิวเตอร์ช่วย

สอน (CAI) ระบบสนับสนุนการรับรู้ขา่วสาร เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรูใ้น 

World Wide Web เป็นต้น 

   2. เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนการจัดการศกึษา 

   3. เทคโนโลยีสารสนเทศกับการสื่อสารระหว่างบุคคล ช่วยสนับสนุนให้

เกิดประสทิธิภาพในการด าเนินงาน  

  รัฐกรณ์ คิดการ (2547, หน้า 78-79) กล่าวถึงความส าคัญของสื่อ ดังนี้ 

   1. เป็นเครื่องมอืช่วยในการสอนของครู 

   2. เป็นเครื่องช่วยในการเรียนของผู้เรยีน 

   3. เป็นเครื่องช่วยในการจัดการเกี่ยวกับการสอน  

   4. เป็นเครื่องมือช่วยเพิ่มคุณภาพทางการศกึษา 

  ศรีไพร ศักดิ์รุ่งพงศากุล และคณะ (2549, หน้า 347) กล่าวถึงเทคโนโลยี

สารสนเทศมีบทบาทส าคัญต่อการจัดการความรู้ โดยเป็นเครื่องมือที่สนับสนุนการจัดการ

ในองค์กร ใหม้ีประสิทธิภาพ เทคโนโลยีสารเทศที่ถูกน ามาเก็บมาใช้กับการจัดการความรู ้ 

  อรุณี  แพงเวียงจันทร์ (2550, หน้า 45) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี

คุณค่านั้นจะต้องตอบสนองต่อผู้ใช้แต่ละระดับ โดยมีการจัดระบบที่ดี มีการวิเคราะห์ความ

ต้องการ ความจ าเป็นของระบบที่จะสนับสนุน โดยยึดถือขอบข่ายงานวางแผนและการตัดสินใจ

การบรหิารงานในองคก์าร   

  พิชิต โคตรมา (2551, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ความส าคัญในการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ เป็นที่ต้องการของผู้บริหารในหน่วยงานต่างๆ เป็นเครื่องมือที่สนับสนุนการ

จัดการในองค์กรเนื่องจากช่วยให้การตัดสินใจปฏิบัติงานได้รวดเร็ว ในการบริหารจัดการ 

ศึกษา การตัดสินใจวางแผนการศึกษา ระยะต่างๆ ระบบสารสนเทศช่วยให้เกิดด้านการ
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บริหารเวลา ด้านการบริหารบุคคล ในการเข้าถึงข้อมูล ช่วยแก้ปัญหาด้านการจัดการ 

ศึกษาในโรงเรียน ทั้งการจัดการเรียนการสอนและการบริหารจัดการได้ชัดเจน  และ

สามารถตัดสินใจเลือกแนวทางแก้ปัญหา หรอืบริหารจัดการได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

  สรุปได้ว่า ความส าคัญของการใช้สื่อ เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร               

จัดการศึกษา การน านวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการตัดสินใจ  ช่วยให้

ตัดสินใจได้เร็วขึ้น ไม่ผิดพลาด ระบบสารสนเทศที่ผู้บริหารน ามาใช้ช่วยในการตัดสินใจ                  

มาใช้ในการบริหารสถานศึกษา บริหารงานด้านต่างๆ เช่น การบริหารงานวิชาการ การ

บริหารงานด้านกิจการนักเรียน การบริหารงานด้านบุคคล งานธุรการ การเงิน พัสดุ และ

ครุภัณฑ์ เป็นการรวบรวมข้อมูลจัดกระท าเพื่อให้เป็นสารสนเทศ การจัดเก็บอย่างมีระบบ

เพื่อสะดวกต่อการน าไปใช้ 
  

  7.3 หลักและแนวปฏิบัติในการจัดระบบสื่อ เทคโนโลยี สารสนเทศ 

  วชริะ สิทธิหาโคตร (2549, หน้า 32) กล่าวว่า ควรมีการน าเอาเทคโนโลยีไป

ใช้เพื่อช่วยในการพัฒนาองค์กร เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลงไป

อย่างรวดเร็ว และคาดการณ์ได้อย่างแม่นย า อย่างไรก็ตามการน าเทคโนโลยีไปใช้ในการ

พัฒนาองค์กรให้ส าเร็จก็ขึ้นอยู่กับความพร้อมของปัจจัยภายในองค์กรหลายด้าน ได้แก่ 

ฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ ข้อมูลและสารสนเทศ ฐานข้อมูลระบบเครอืข่ายการสื่อสาร ความซับซ้อน

ของกระบวนการท างาน บุคลากรที่ท างานเกี่ยวกับระบบสารสนเทศและที่ส าคัญคือ ผู้ ใช้ 

ซึ่งต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ด ีเพื่อใหผู้ใ้ช้เกิดการยอมรับและใช้งานเทคโนโลยีได้

อย่างเต็มประสทิธิภาพ 

  อรุณี  แพงเวียงจันทร์ (2550, หน้า 29) จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการ

พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา พบว่า แนวทางการพัฒนาที่ จะ

ท าให้ระบบเกิดความเข้มแข็ง สามารถใช้เพื่อการบริหารได้อย่างแท้จริงนั้น ควรมีการวาง

แผนการจัดเก็บ มีการออกแบบระบบเพื่อก าหนดลักษณะและขอบเขตของข้อมูล มีการ

ประเมินและปรับปรุงระบบอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ระบบมีข้อมูลและสารสนเทศที่ถูกต้อง

ทันสมัย สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง ควรมีการพัฒนา ศักยภาพของบุคลากร

ผู้รับผิดชอบให้มีความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์ และการพัฒนาระบบและที่ส าคัญ

อย่างยิ่งคือการกระตุ้นให้ผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับในสถานศึกษาตระหนักถึง

ความส าคัญของข้อมูลและสารสนเทศ และมีความเชื่อว่าข้อมูลและสารสนเทศจะช่วยให้
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การตัดสินใจ ถูกต้อง สามารถวิเคราะห์ แปลความหมายและเชื่อมโยงเข้าสู่ภาระงานอันจะ

ส่งผลใหเ้กิดประสทิธิภาพ ในการบริหารสถานศกึษาต่อไป 

  สรุปได้ว่า การบริหารจัดการเกี่ยวการจัดระบบเทคโนโลยี สารสนเทศตอ้งมี

ความถูกต้อง ค านึงถึงประสิทธิภาพของระบบสารสนเทศ ด้านความถูกต้องของข้อมูล 

ตั้งแต่การจัดเก็บ การวิเคราะห์ผล ความทันสมัยของข้อมูลที่จัดเก็บและความสะดวกรวดเร็ว ใน

การน าสารสนเทศไปใช้ประโยชน์ ทันต่อเวลา ตรงต่อความต้องการ ควรมีการวางแผนการ

จัดเก็บ มีการออกแบบระบบ เพื่อก าหนดลักษณะและขอบเขตของข้อมูล มีการประเมินและ

ปรับปรุงระบบอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ระบบมีข้อมูลและสารสนเทศที่ถูกต้องทันสมัยสามารถ

ใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริงควรมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผู้รับผิดชอบให้มีความรู้ 

ความสามารถในการวิเคราะห์ และการพัฒนาระบบ และที่ส าคัญอย่างยิ่งคอืการกระตุ้นให้

ผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับในสถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของข้อมูลและ

สารสนเทศ และเช่ือว่าข้อมูลและสารสนเทศจะช่วยให้การตัดสินใจถูกต้องสามารถวิเคราะห์

แปลความหมายและเช่ือมโยง เข้าสู่ภาระงานอันจะส่งผลใหเ้กิดประสทิธิภาพ  
 

  7.4 บทบาทผู้บิหารในการบริหารจัดการ สื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อพัฒนาการเรยีนรู้ 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2542, หน้า 25-40) ได้

กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารต่อการบริหารงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน

การบริหารจัดการเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ดังนี้ 

   1. จัดเตรียมหอ้งปฏิบัติการคอมพิวเตอรใ์นโรงเรยีน 

   2. การบ ารุงรักษาคอมพิวเตอร์ 

   3. การแนะน าช่วยเหลือระหว่างการเรยีนรู้คอมพิวเตอร์ 

   4. การนเิทศการใชค้อมพิวเตอร์ 

   5. ประเมินผลการใชค้อมพิวเตอร์ในโรงเรยีนเมื่อสิน้ภาคเรียน 

  นอกจากนีผู้บ้ริหารโรงเรียนยังมีบทบาทเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศดังนี้ 

   1.จัดให้มีชมรมการพัฒนาการเรียนรู้คอมพิวเตอร์ และตั้งทีมพัฒนา

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในแผนพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน 

   2. ชี้แจงให้ครูมีความรู้  ความเข้าใจเรื่องความรู้ เกี่ ยวกับการใช้

คอมพิวเตอร์ จัดหาคู่มอื อุปกรณ์ที่เกี่ยวข้องและจ าเป็นใหเ้พียงพอส าหรับครูที่จะใช้ในการสอน 
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   3. ติดตาม ก ากับ ควบคุมและนิเทศ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2544, หน้า 7-8) ได้

กล่าวถึงการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการจัดการเรียนรู้โดยครูผู้สอนใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ช่วยสอนในการจัดให้นักเรียนได้เรียนตามวิธีที่แต่ละโปรแกรมได้ก าหนดไว้ และครูให้ค า 

ปรึกษาแนะน าแก่นักเรียนในการเรียนและการปฏิบัติงาน ทั้งนีม้ีรูปแบบในการเรียนดังต่อไปนี้ 

   1. ใช้ในการสอน 

   2. ใช้ในการฝึกหัด 

   3. ใช้ในการจ าลองสถานการณ์เหมือนจรงิ 

   4. ใช้จัดเกมในการสอน 

   5. ใช้ในการค้นพบของผู้เรยีน 

   6. ใช้ในการแก้ปัญหา 

  ยืน ภู่วรวรรณ และสมชาย น าประเสริฐชัย (2546, หน้า 31-38) ได้กล่าว 

ถึงการน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการจัดการเรียนรู้ ดังนี้ 

   1. การจัดเก็บข้อมูลนักเรียน ครู การส่งผลงาน และแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 

   2. การเรยีนรู้ทางไกล 

   3. การวัดผลประเมินผล 

   4. การออกแบบเพื่อการเรียนรูแ้ละการวางแผนการสอน 

   5. การสร้างสื่อการเรียนการสอนในรูปแบบที่หลากหลาย 

  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หน้า 149-150) กล่าวถึงการน าคอมพิวเตอร์มา

ใช้ในวงการศึกษา คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือที่ทันสมัย และได้น ามาใช้ในสถานศึกษาอย่าง

แพร่หลาย และเป็นสื่อที่เหมาะสมกับสังคมปัจจุบันท าให้ผู้เรียนสนุกสนาน ผู้สอนสามารถ

น าเสนอกิจกรรมการเรียนรู้และรูปแบบสื่อต่างๆ เช่น กราฟิก เกมและข้อมูลข่าวสารต่างๆ 

อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผู้เรียนสามารถเลือกโปรแกรมที่เหมาะสมกับตนเอง ดังนั้น

คอมพิวเตอร์จงึเป็นเครื่องมอืที่ดเียี่ยมส าหรับการน าเสนอกิจกรรมในภาคปฏิบัติ 

  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2547, หน้า 36) กล่าวถึง

บทบาทผูบ้ริหารในการบริหารจัดการดา้น สื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี ดังนี้ 

   1. ศกึษา วเิคราะห ์ความจ าเป็นในการใชส้ื่อและเทคโนโลยีเพื่อการ

จัดการเรยีนการสอน และการบริหารงานวิชาการ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



135 

 

   2. ส่งเสริมให้ครูผลติ พัฒนาสื่อและนวัตกรรมการเรยีนการสอน 

   3. จัดหาสื่อและเทคโนโลยีเพื่อใชใ้นการจัดการเรียนการสอน และการ

พัฒนางานด้านวิชาการ 

   4. ประสานความร่วมมอืในการผลิต จัดหา พัฒนา และการใชส้ื่อ 

นวัตกรรม และเทคโนโลยี เพื่อการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนางานวิชาการกับ

สถานศกึษา บุคคล ครอบครัว องค์กร หนว่ยงานและสถาบันอื่น 

   5. การประเมินผลการพัฒนาการใชส้ื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษา 

  สรุปได้ว่า การบริหารจัดการ สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร หมายถึง กระบวนการในการจัดหา จัดสร้าง และน า สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี

สารสนเทศ มาเพื่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การให้บริการแก่นักเรียน ครูและชุมชน 

ตลอดจนการน ามาบริหารจัดการโรงเรียนในภารกิจที่โรงเรียนต้องรับผิดชอบเป็นเครื่องมือ

ในการบริหารจัดการข้อมูลเพื่อน ามาใช้ประโยชน์ต่อการบริหารทั้งการวางแผน การตัดสินใจ 

การปฏิบัติงาน และการประเมนิผลและรายงานผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

  7.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

   ศิลปะชัย อาจมังกร (2549, หน้า 47) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการ

ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า สภาพและปัญหาการ

ปฏิบัติงาน คือ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) เพื่อการพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) เพื่อการบริหารและการบริการ

ทางการศึกษา  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) เพื่อผลิตและพัฒนา

บุคลากร การกระจายโครงสร้างพื้นฐาน เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT)                     

เพื่อการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการปฏิบัติงาน

ตามยุทธศาสตร์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาของโรงเรียนระหว่าง

ผูบ้ริหารโรงเรียนและเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ พบว่า การปฏิบัติงานของผู้บริหารมีสภาพและ

ปัญหาการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง

สถิติ ผลการเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์เทคโนโลยี
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สารสนเทศและการสื่อสาเพื่อการศึกษาของโรงเรียน ตามขนาดของโรงเรียนพบว่าคะแนน

ค่าเฉลี่ยโรงเรียนขนาดใหญ่มีภาพและปัญหาการปฏิบัติงานสูงสุดและผลการทดสอบ

ค่าเฉลี่ยไม่พบความแตกต่างกัน 

            สุขสวรรค์  พรเทวา (2549, หน้า 12) ได้ท าการศึกษาสภาพปัจจุบัน 

ปัญหาและความต้องการในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาในเทศบาลนครหลวงเวียงจันทร์ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่าง 4 กลุ่ม มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารมากกว่าร้อยละ 85 โดยปัญหาที่พบในระดับมาก คือ ขาดงบประมาณ                   

ขาดความรู้ และหนังสือด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สิ่งที่ต้องการในระดับ

มาก คือ งบประมาณด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หลักสูตรการฝึกอบรมและ

หนังสือเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารโดยทุกกลุ่มมีความคิดเห็นว่า 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีบทบาทส าคัญที่จะช่วยในการจัดกิจกรรมการเรียน

การสอนให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

   ดลยวัฒน์ สันติพิทักษ์ (2549, หน้า 18) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

การปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและคุณลักษณะด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของโรงเรียนในโครงการหนึ่งอ าเภอ หนึ่งโรงเรียนในฝัน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพังงา ผลการวิจัยพบว่าการด าเนินงานด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลางและด้านคุณลักษณะด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของนักเรียนและครูตามกรอบกลยุทธ์ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน ความสัมพันธ์ระหว่างการ

ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกับคุณลักษณะด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของนักเรียนและครู พบว่า มคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง

เช่นเดียวกัน ข้อเสนอแนะในการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ

โรงเรียน พบว่าหน่วยงานระดับบริหารควรจัดสรรและสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา

เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างสม่ าเสมอและสามารถใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้ และ

ควรพัฒนาระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ภายในโรงเรียนให้มีความสะดวกใช้ และปฏิบัติงาน

ได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึน้ 

   ธนะ รื่นแสง (2550, หน้า 23) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์

เทคโนโลยีสารสนเทศของผู้บริหารสถานศึกษากับสภาพการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์เทคโนโลยีสารสนเทศในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยวิสัยทัศน์เทคโนโลยีสารสนเทศด้านทัศนคติและความสนใจในเทคโนโลยี

สารสนเทศ อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการจัดงบประมาณ

ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านความรู้ความเข้าใจพื้นฐานทางเทคโนโลยีสารสนเทศ                

ด้านการประชาสัมพันธ์กับเจ้าหน้าที่เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการก าหนดขอบเขตความ

ร่วมมอืและปรับปรุงโครงสร้างทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการให้ขอ้มูลข่าวสารที่ได้จาก

เทคโนโลยีสารสนเทศและด้านการพัฒนาบุคลากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนสภาพการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับดังนี้ การใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารและการบริการทางการศึกษา การจัดให้มีโครงสร้าง

พืน้ฐานเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศกึษา การพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ส่วนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของผู้บริหารสถานศึกษากับสภาพการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศในสถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
 

   งานวจิัยต่างประเทศ 

   Gray (2001, p. 25) ได้ศกึษาเจตคติและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารของครูวิทยาศาสตร์ระดับมัธยมศึกษาประเทศสก๊อตแลนด์ ผลการวิจัยพบว่า 

ด้านสมรรถภาพของครูวิทยาศาสตร์ ด้านความรู้และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารอยู่ในระดับน้อย โดยส่วนใหญ่จะใช้โปรแกรมพิมพ์งาน (Word-Processing) สว่นด้าน

เจตคติพบว่าครูมีความตระหนักต่อการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยู่ในระดับ

มาก นอกจากนั้นครูยังต้องได้รับการสนับสนุนและพัฒนาวิชาชีพในการน าเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมาประยุกต์ใชใ้นระดับสูง 

    Downes (2003, p.75) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสารของประเทศในกลุ่ม Seamoe (South East Asian Ministers of Education 

Organization) ผลการวิจัยพบว่า ครูในโรงเรียนส่วนใหญ่ขาดสมรรถภาพด้านความรู้และ

ความสามารถเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ขาดผู้แนะน าช่วยเหลือการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในโรงเรียน ในด้านการบริหารจัดการ พบว่า โรงเรียน

ส่วนใหญ่น าคอมพิวเตอร์มาใช้ด้านการบริหารและด้านการเงิน แต่มีโรงเรียนร้อยละ 32 

ระบุว่าไม่เคยน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในการจัดการเรียนการสอน นอกจากนี้ยังพบว่าโรงเรียน
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ร้อยละ 50 มีปัญหาเกี่ยวกับการจัดตารางเวลาการใช้ห้องปฏิบัติการคอมพิวเตอร์และ

ระยะเวลาในการจัดเตรียมบทเรียนที่มีการใช้คอมพิวเตอร์ในการสอน ซึ่งจุดนี้จ าเป็นต้องมี

การพัฒนาครูให้มีสมรรถภาพด้านความรู้ ความสามารถ และเจตคติที่ดีต่อการน า

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและด้านการบริหารจัดการ 

   Jo Tondeur (2006, p.87 )ได้ท าการวิจัยเรื่องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน

ช้ันเรียน : ความท้าทายศักยภาพนโยบายการบริหารงานของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า นโยบาย

ของโรงเรียนมีส่วนส าคัญต่อการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในโรงเรียน การ

วางแผนการให้การสนับสนุนและการฝึกอบรมมีความส าคัญต่อการใช้เทคโนโลยีสารสนเทและ

การสื่อสารในห้องเรียน ข้อเสนอแนะการวิจัยพบว่าในการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารในห้องเรียน ข้อเสนอแนะการวิจัยพบว่าในการพัฒนาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารของโรงเรียน ควรมีการพัฒนาหรือปรับแผนนโยบายอย่างต่อเนื่องจะท าให้การน า

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นว่า สภาพการใช้ปัญหาหรือความพร้อม

ของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สื่อ วัสดุ และการสื่อสารในสถานศึกษาให้เป็นไปตามแนว 

นโยบายการปฏิรูปการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนโดยให้ความส าคัญกับ

กระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญและคุณภาพโดยรวมของสถานศกึษา ทั้งคุณภาพของ

ครูและการบริหารจัดการที่จะต้องมีการติดตามประเมินการด าเนินงานให้เป็นมาตรฐานโดยการ

เน้นที่มุง่พัฒนาครูใหส้ามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

สามารถสรุปตัวบ่งชี้ด้านการจัดหาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี สารสนเทศมาใช้ใน

การจัดการเรียนการสอน ประกอบไปด้วย 1) ผู้บริหารจัดหาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี

สารสนเทศใหม่ๆ มาใช้ในการจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง  2) ผู้บริหารสามารถ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานด้านวิชาการ 3) ผู้บริหารสั่งสมความรู้ทาง

วิชาการใหม่ๆ และถ่ายทอดให้ผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 4) ผู้บริหารสืบค้นข้อมูลจากแหล่งต่างๆ 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานวิชาการ 5) ผู้บริหารหมั่นทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

เพื่อพัฒนางานวิชาการให้ดียิ่งขึ้น 6) ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานที่

เป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเองและนักเรียน 7) ผู้บริหารจัดให้มีการอบรมการใช้

เทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อให้เกิดความช านาญและทักษะ 8) ผู้บริหารจัดประชุม

เชิงปฏิบัติการเพื่อฝึกฝนและเพิ่มเติมทักษะแก่บุคลากรด้านการจัดท าสื่อ นวัตกรรม และ

เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน 9) ผู้บริหารน าบุคลากรทัศนศึกษาเพื่อศึกษาหา
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ความรู้ด้านสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี ในโรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จ 10) ผู้บริหารมีการ

วัดผล ประเมินผล การใช้สื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องเพื่อพัฒนาการจัดการ

เรียนการสอน 

 

 8.  การพัฒนาบุคลากรด้านงานวชิาการ 
 

  8.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  ได้มผีูใ้ห้ความหมาย ของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้ 

  บุญเลี้ยง สุวรรณสนธิ์ (2542, หน้า 11) ได้สรุปความหมายของการพัฒนา

บุคลากรว่า เป็นกระบวนการที่เพิ่มพูน ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพื่อใหม้ีทักษะความถนัด ความสามารถเหมาะสมกับงาน และพัฒนาตนเองใหม้ีคุณภาพใน

การท างานสูงขึ้น 

  เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543, หน้า 166) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

คือ โครงการที่จัดท าขึ้นโดยองค์การในการพัฒนาทักษะและความรู้ที่จ าเป็นให้แก่พนักงาน

เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

  มานิต  บุญพิทักษ์ (2545, หน้า 20) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการหรอืวิธีการต่างๆ ที่หนว่ยงานจัดขึน้เพื่อจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเจตคติไป

ในทางที่ดีซึ่งจะส่งผลใหบุ้คลากรสามารถปฏิบัติงานของหน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

  จ านงค์  มิ่งเจริญ (2548, หน้า 11) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร หมายถึง

กระบวนการหรือกรรมวิธีต่างๆ ที่มุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ให้กับ

บุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การตลอดจนพัฒนาทัศนคติ ประสิทธิภาพตามที่หน่วยงาน

ต้องการ โดยเฉพาะคนที่รับราชการใหม่ในหน่วยงานและยังไม่มีทักษะ ประสบการณ์ ใน

งานที่รับผดิชอบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหาร 

  ปรีชา  เกตุผดุง (2549, หน้า 13) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง

กระบวนการหรือกรรมวิธีต่างๆ ที่มุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ประสบการณ์ 

ทัศนคติ ค่านิยม ความสามารถของบุคลากรตลอดจนการให้แนวคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน

ของบุคคลในหน่วยงานให้มีคุณภาพและส่งผลสะท้อนท าให้หน่วยงานมีผลผลิต 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการต่างๆ                 

ที่ส่งเสริมและปรับปรุงคุณภาพของบุคลากร เพื่อมุ่งหวังให้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ ความช านาญในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถปรับตัวเข้ากับ

การเปลี่ยนแปลง สามารถเรียนรู ้และอยู่ในสังคมได้เป็นอย่างมคีวามสุข 
  

  8.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

  การด าเนินงานในหน่วยงานจะมีประสิทธิภาพ ถ้าบุคลากรได้รับการพัฒนา 

ดังนั้นในการบริหารงานบุคคล จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร และได้มีผู้ให้ทรรศนะ       

ถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

  พนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 132) ได้ให้ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

ว่าการพัฒนาบุคลากรจะต้องกระท าเป็นการต่อเนื่องอย่างไม่มีวันจบสิ้นเพื่อเพิ่มพูนและ

ปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ ทั้งนี้เพื่อผลงานของสถาบัน

นั่นเองและสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงานนั้นๆ อันถือว่าเป็นความตอ้งการพื้นฐาน โดยทั่วไปของมนุษย์ทุกคน 

  สมาน รังสิโยกฤษณ์ (2544, หน้า 83) ให้ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร    

ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ เมื่อได้มีการบรรจุแต่งตั้ง

บุคคลเข้ามาท างานก็มิได้หมายความว่า จะสามารถท างานได้ทันทีเสมอไป จ าเป็นต้องมี

การอบรมแนะน าแก่ผูเ้ข้ามาท างานใหม่ในบางกรณีอาจต้องมีการอบรมถึงวิธีการท างานใหด้้วย 

  ภัทราพร  ศิริโภคา (2545, หน้า 13) ได้ให้เหตุผลและความส าคัญของการ

พัฒนาบุคลากรไว้ว่า บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์มีส่วนท าให้การพัฒนาประเทศมีความ

เจริญก้าวหน้าและมีบทบาทส าคัญส าหรับการพัฒนา แต่การที่จะบ ารุงรักษาคนให้มี

คุณภาพอยู่ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานได้นั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องน าเอากระบวนการพัฒนา

บุคลากรมาใช้ เพื่อให้การปฏิบัติงานทันกับความเปลี่ยนแปลงและได้ผลตามเป้าหมาย 

ประหยัดทั้งวัสดุ อุปกรณ์ และก าลังคนเจ้าหน้าที่ สามารถพัฒนาตนเองให้มีความรู้ 

ความสามารถ ขวัญก าลังใจดี มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาหรือปฏิบัติงานให้บรรลุตาม

เป้าหมายได้เป็นอย่างดี 

  สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่ส าคัญยิ่งที่จะต้องด าเนิน 

การอย่างจริงจังและต่อเนื่องเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถปรับตัว ทันต่อเหตุการณ์

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีต่างๆ  อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 
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  8.3 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

  สมจิตต์  ปัญญามัง (2543, หน้า 28) ให้ความหมายว่า การวางแผนพัฒนา

บุคลากร หมายถึง การก าหนดขอบข่ายของการพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย

การพัฒนาก าหนดวิธีการ ค่าใช้จ่าย ตลอดจนระบบวิธีการติดตามและประเมินผลการ

พัฒนาบุคลากร 

  รุจิราพร มาตย์ภูธร (2545, หน้า 24) ให้ความหมายว่า การวางแผนพัฒนา

บุคลากร หมายถึง แผนเตรียมคนก่อนเข้าท างาน และระหว่างปฏิบัติงาน แผนยกระดับคน

เพื่อให้บุคลากรมคีวามรู ้ความสามารถ และความช านาญที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

  วิโรจน์ นาคก้อน (2550, หน้า 39) ให้ความหมายว่า การวางแผนพัฒนา

บุคลากร หมายถึง การตัดสินใจก าหนดทางเลือกในการที่จะด าเนินการพัฒนาบุคลากรไว้

ล่วงหน้า ด้วยการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ วิธีการด าเนินการ การใช้จ่าย

งบประมาณ และการติดตาม ประเมินผลไว้อย่างชัดเจน มีการก าหนดขั้นตอนรายละเอียด

ในแต่ละเรื่องอย่างเป็นระบบ ด้วยการใชท้รัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

  สรุปได้ว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การก าหนดหรือการ

เตรียมการพัฒนาบุคลากรโดยก าหนดระยะเวลา งบประมาณ สถานที่ในการด าเนินการ 

รวมทั้งมีระบบวิธีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ 
 

  8.4 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถมีวิสัยทัศน์ และประพฤติตน

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ประชาชนทั่วไป นับเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความส าคัญในการที่จะท าให้

การปฏิบัติงานด้านต่างๆได้รับความส าเร็จตามนโยบายเป้าหมายและจุดประสงค์ที่ก าหนด

ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาในเรื่องต่างๆ 

ด้วยวิธีการดังตอ่ไปนี้ (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2544, หน้า 17) 

   1. จัดกิจกรรมใหบุ้คลากรได้รับการพัฒนาด้วยตนเอง 

    1.1 การแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ด้วยการศึกษาค้นคว้าและพัฒนา

ด้านวิชาชีพเกี่ยวกับเทคนิควิธีสอนแบบใหม่ๆ เช่นการสร้างชุดการสอนแบบศูนย์การเรียน 
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บทเรียนส าเร็จรูปการสอนโดยใช้สื่อสมัยใหม่ โดยใช้ คอมพิวเตอร์ ซีดีรอม ดีวีดี หรือเทป

บันทึกเสียงเป็นต้น 

    1.2 การหมุนเวียนครูผู้สอนหรอืในโรงเรยีนหรอืกลุ่มโรงเรียน 

    1.3 การสังเกตการสอน การศกึษาดูงานการสอนจากครูผู้สอนดเีด่น 

    1.4 การส่งเสริมสนับสนุนให้ศกึษาต่อหรอืไปฝกึอบรมในสาขาวิชา

ตามความสนใจ 

    1.5 การประเมินความก้าวหน้าการปฏิบัติงานและปรับปรุงงาน 

    1.6 การให้การนเิทศ แนะน าช่วยเหลือ 

   2. จัดกิจกรรมส่งเสริมครูเป็นหมูค่ณะ 

    2.1 การประชุมครู 

    2.2 การประชุมเชงิปฏิบัติการ 

    2.3 การจัดอบรมสัมมนา 

    2.4 การศกึษาดูงานในลักษณะหมูค่ณะ 

  สุวัฒน์  นลิวงษ์ (2547, หน้า 25-26) ได้กล่าวว่า วธิีการพัฒนาบุคลากรมี 

8 กิจกรรม คือ 

   1. การปฐมนเิทศ 

   2. การฝึกอบรมหรอืการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

   3. การสัมมนาทางวิชาการ 

   4. การส่งเสริมให้มกีารศกึษาต่อ 

   5. การศกึษาดูงานนอกสถานที่ 

   6. การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ 

   7. การสับเปลี่ยนหน้าที่ 

   8. การพัฒนาด้านจิตใจ  

  ส านักงานบริหารงานการศึกษานอกโรงเรยีน (2548 ก, 18-21) ได้กล่าวว่า 

วิธีการพัฒนาบุคลากรที่นยิมใช้ม ี8 วิธี คอื 

   1. การศกึษาคู่มอืและสื่อเทคโนโลยี 

   2. การมสี่วนรว่มกับกิจกรรมของชุมชน 

   3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

   4. การศกึษาดูงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



143 

 

   5. การศกึษาต่อ 

   6. การสอนงาน 

   7. การประชุม 

   8. การสัมมนา 

  สรุปได้ว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานใน

ด้านความรู้ ความคิด ทักษะ และเจตคติแล้ว การพัฒนาบุคลากรมีวิธีการพัฒนาในหลายๆ 

วิธีซึ่งแล้วแต่ว่าหน่วยงานที่รับผิดชอบจะเลือกใช้วิธีการใด  โดยค านึงถึงความเหมาะสม 

ความนยิมและความพรอ้มในด้านต่างๆ เช่น เวลา เงิน และความสนใจ เป็นต้น 
 

  8.5 งานวจิัยเกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

   สมคิด ผลานิสงค์ (2549, หน้า 45) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรด้านการจัด

กระบวนการเรียนรู้โดยใช้แผนที่ความคิด กรณีศึกษา : โรงเรียนชุมชนโนนหันวันครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัญหาความ

ต้องการและแนวทางการพัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้แผนที่ความคิดของบุคลากร

โรงเรียนชุมชนโนนหันวันครู 2) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้

แผนที่ความคิดของโรงเรียนโนนหันวันครู 3) เพื่อศึกษาผลการพัฒนาการจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้โดยใช้แผนที่ความคิดของบุคลากรโรงเรียนโนนหันวันครู ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพ 

ปัญหา ความต้องการและแนวทางการพัฒนาของบุคลากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้

แผนที่ความคิดของโรงเรียนชุมชนโนนหันวันครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ก ารศึกษา

ขอนแก่น เขต 5  1.1) สภาพการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในปัจจุบัน การจัดกิจกรรมการเรียน

การสอนของครูเป็นที่พอใจของชุมชน แต่ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ยังขาดเทคนิคการสอน 

ที่ส่งเสริมให้นักเรียนได้ฝึกคิดวิเคราะห์  1.2) ปัญหา จากผลการประเมินคุณภาพภายนอกไม่

ผ่านเกณฑ์มาตรฐานในมาตรฐานที่ 4 นักเรียนขาดทักษะการคิดวิเคราะห์ เนื่องมาจากเทคนิค

การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูยังไม่เน้นการคิด 1.3) ความต้องการและแนวทางการพัฒนา

บุคลากรควรมีการพัฒนาด้านเทคนิค การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นการคิดโดยใช้แผนที่

ความคิดโดยใช้รูปแบบการพัฒนาแบบโรงเรียนเป็นฐาน 2) การพัฒนาบุคลากรด้านการจัดการ

เรียนรู้ของโรงเรียนชุมชนโนนหันวันครู การพัฒนาบุคลากรด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 1. เตรียมงบประมาณ เนื้อหาการอบรม สถานที่ วิทยากร 2. อบรม
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เชิงปฏิบัติการโดยเน้นการปฏิบัติโดยเน้นการปฏิบัติจริง การสาธิตการสอน การเขียนแผนการ

จัดการเรียนรู้ที่เน้นการคิดน าแผนที่ความคิดมาใช้ในการจัดระบบความคิดและทักษะการตั้ง

ค าถามที่เน้นให้นักเรียนได้คิดวิเคราะห์ 3. นิเทศติดตามในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แล้ว

สะท้อนผลการนิเทศเพื่อปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้เหมาะสมจนได้รูปแบบในการ

จัดกิจกรรมการเรียนรู้ของตนเอง 3) ผลการพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้แผนที่ความคิด 

ของบุคลากรโรงเรียนชุมชนโนนหันวันครู แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 3.1 ผลต่อครูผู้สอน พบว่า 

ด้านพฤติกรรมการสอนของครู ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยู่ในระดับคุณภาพระดับ

ดีมาก จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 78.57 ระดับคุณภาพดี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 

21.43 ด้านรูปแบบการสอน ช่วงช้ันที่ 1 ขั้นน าเข้าสู่บทเรียนเน้นทักษะคิดคล่อง คิดหลากหลาย 

ขั้นสอนเน้นการคิดพื้นฐานสังเกต จัดหมวดหมู่ความคิดโดยใช้แผนที่ความคิด 3.2 ผลต่อ

ผู้เรียน พบว่า นักเรียนสามารถคิดได้อย่างหลากหลายเพิ่มขึ้น จ านวนค าที่เขียนได้มากขึ้น 

สรุปความรู้จากการเรียน การอ่าน การฟังได้ มีความสุขในการเรียนและจากการทดสอบ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนพบว่า โดยรวมนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคิด

เป็นรอ้ยละ 76.15 และมหีอ้งเรียนที่ผา่นเกณฑท์ี่ครูผู้สอนตัง้ไว้ทุกหอ้ง 

  ปรัชญา ฤาชา (2551, หน้า 29) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพใน

การปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก ตามทัศนะของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็กตามทัศนะของข้าราชการครู 2) เพื่อ

เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก 

3) เพื่อรวบรวมความคิดเห็นและข้อเสนอแนะการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านอยู่

ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบทัศนะของข้าราชการครูต่อการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก จ าแนกตามต าแหน่งและประสบการณ์ใน

การท างาน พบว่า 2.1 ข้าราชการครูที่มีต าแหน่งต่างกัน มีทัศนะต่อการพัฒนาบุคลากรเพื่อ

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็กโดยรวมไม่แตกต่างกัน 2.2 ข้าราชการ

ครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีทัศนะต่อการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยรวมไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะในการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ด้าน
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ความรู้ความสามารถ ควรมีการจัดการศึกษาอบรม ดูงานมากที่สุด และรองลงมาคือควรมีการ

จัดงานให้ตรงความรู้ความสามารถ ด้านทักษะในการปฏิบัติงานควรมีการมอบหมายงานให้

ตรงกับความสามารถมากที่สุด และรองลงมา คือ ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับทักษะ

การท างาน ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรมควรมีการปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างที่ดีมากที่สุด และ

รองลงมา คือ ควรมีการอบรมส่งเสริมด้านคุณธรรมจริยธรรม 

  ธนพล ปิยเธียรสวัสดิ์ (2552, หน้า 156) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

และความต้องการพัฒนาบุคลากรตามทัศนะของผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานใน

สังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน

สังกัดเทศบาล จังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ตามทัศนะ

ของผู้บริหารคือ ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรงร่วมใจ ด้านความช านาญหรือความ

เช่ียวชาญ และตามทัศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานคือ ด้านจริยธรรม ด้านความร่วมแรง

ร่วมใจ ด้านความช านาญหรือความเช่ียวชาญ ส่วนความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมากด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง 3 ล าดับแรก ตามทัศนะของผู้บริหารคือ ด้าน

เจตคติในการท างาน ด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน 

และด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรม

ในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้านความรู้ความเข้าใจในสาระที่เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน ตามล าดับ 2) สมรรถนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคลากรผู้ปฏิบัติงานเห็น

ว่าตนเองมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าผู้บริหาร ในด้านจริยธรรม 

ด้านความร่วมแรงร่วมใจและด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) ผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมี

ความต้องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยด้าน

ที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรกตามทัศนะของผู้บริหารคือ ด้านเจตคติในการท างาน 

ด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้านความสามารถ

และความช านาญในการปฏิบัติงาน และตามทัศนะของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานคือ ด้านความ 

สามารถและความช านาญในการปฏิบัติงาน ด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมในการพัฒนา

บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และด้านความรู้ความเข้าใจในสาระที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

ตามล าดับ 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาบุคลากรใน

องค์การหรือสถานศึกษานั้นมีความส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่งโดยมุ่งพัฒนาทั้งในด้าน
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ความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติ เพื่อการปฏิบัติหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อ

ความส าเร็จของโรงเรียน กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายกิจกรรม ซึ่งมี

ลักษณะของการด าเนินการที่คล้ายคลึงกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับนโยบายและการวางแผน 

ตลอดจนความต้องการของบุคลากรในโรงเรียน 

สามารถสรุปตัวบ่งชี้ด้านการพัฒนาบุคลากรด้านงานวิชาการ ประกอบไป

ด้วย 1) ผู้บริหารจัดท าโครงการพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนการสอน  2) ผู้บริหาร

ประสานงานกับสถาบัน อุดมศกึษาเพื่อจัดโครงการพัฒนาครูแกนน าดา้นวิชาการ                       

3) ผู้บริหารด าเนินการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าทางวิชาการ 4) ผู้บริหาร

ส่งเสริมครูให้พัฒนางานวิชาการของตนเองอย่างต่อเนื่อง 5) ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากร

เครื่องมือ  อุปกรณ์ ที่เอื้อต่อการพัฒนางานวิชาการ 6) ผู้บริหารสรรหาแหล่งเรียนรู้เพื่อ

การพัฒนาบุคลากรทางด้านวิชาการ 7) ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้เกิดการแข่งขันและ

พัฒนางานทางด้านวิชาการ 8) ผู้บริหารจัดการองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้                

9) ผู้บริหารให้บุคลากรหมั่นศึกษาหาความรู้และวิธีพัฒนางานด้านต่างๆ ที่ส่งเสริมวิชาชีพ

ของตนอยู่เสมอ 10) ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเป็นการ

เพิ่มพูนความรูแ้ละน ามาพัฒนางานด้านวิชาการ 

 

 9.  การสร้างสัมพันธภาพในการท างาน 
 

  9.1. ความหมายของสัมพันธภาพ 

  นักวิชาการได้ให้ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับสัมพันธภาพไว้หลาย

ลักษณะดังนี้ 

  สุรพล  พยอมแย้ม (2548, หน้า 21) กล่าวว่า สัมพันธภาพเป็นพฤติกรรมหนึ่งที่

บุคคลกระท าต่อกัน ถ้าทั้งสองฝ่ายยังไม่มีปฏิสัมพันธ์กัน (Interaction) สัมพันธภาพจะยังไม่

เกิดขึ้น การที่บุคคลเข้าไปเกี่ยวข้องกัน (Contact) เป็นจุดเริ่มต้นของการมีสัมพันธภาพ ซึ่ง

ความสัมพันธ์นัน้อาจเกิดขึ้นในด้านบวกหรอืด้านลบก็ได้ 

  Schultz (1990, p. 18) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นพฤติกรรม

การเข้ากันได้ของบุคคลโดยธรรมชาติ สังคมมนุษย์ต้องการการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล

อื่นๆ ซึ่งความต้องการนี้เป็นความจ าเป็นขั้นพื้นฐานเช่นเดียวกับความต้องการทางสรีระ 

การมสีัมพันธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 
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  Baltus (1994, p.18) กล่าวว่า  สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นความสัมพันธ์ที่

เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์และการได้สัมผัสกับบุคคลอื่นเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของ

บุคคลที่มตี่อบุคคล ซึ่งอาจเป็นลักษณะทางลบหรือทางบวกก็ได้ 

  Glasser (1998, p. 316) กล่าวว่าการมีสัมพันธภาพที่ดี คือ การที่บุคคล 

สามารถประสบความส าเร็จและมีความพึงพอใจในสัมพันธภาพกับบุคคลที่มีความหมาย

ความส าคัญกับตนเอง รู้จักการตอบสนองความต้องการพื้นฐาน โดยให้ความส าคัญกับ

การรู้จักการเติมเต็ม การตอบสนองความต้องการในส่วนของความต้องการความรักและ

ความเป็นเจ้าของมากที่สุด คือ การมีประสบการณ์ การมีโอกาสได้รักและถูกรัก มีความ

สนิทใกล้ชิดกับเพื่อนหรือคนที่รักค านึงถึงสวัสดิภาพและความเป็นปกติสุขของผู้อื่นได้

แบ่งปัน มีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องอันดีกับผู้อื่น ได้รับความรักอย่างเพียงพอ             

มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพ เป็นกุญแจส าคัญที่จะน าไปสู่การมีสัมพันธภาพที่ดี และการ

มีสุขภาพจติที่ดี ซึ่ง Glasser เห็นว่าสาเหตุของปัญหาสุขภาพจิตส่วนใหญ่เกิดจากการที่บุคคลไม่

สามารถด าเนินชีวติที่เข้ากันได้ดีกับบุคคลที่มคีวามส าคัญในชีวติ 

   สรุปได้ว่า คือ สัมพันธภาพคือการที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

เพื่อกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือตอบสนองอะไรบางอย่างระหว่างกันหรือของคนใดคนหนึ่ง 

อาจเป็นไปในทางบวกหรือทางลบก็ได้ ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจให้

ตนเอง ซึ่งอาศัยความรัก ความเข้าใจ ความอดทนเป็นพื้นฐานในการที่จะอยู่ร่วมกันใน

สังคมอย่างสงบสุข   
 

  9.2. ทักษะการสร้างสัมพันธภาพในการท างาน 

  ปัจจุบันปัญหาที่มักพบในการท างาน คือ ปัญหาสัมพันธภาพระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับครูผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญที่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

การสร้างสัมพันธภาพที่ดีจะช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ไม่เกิดปัญหา ความ

บาดหมางที่เคยเกิดขึน้จะลดลง อันจะส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ต่อหน่วยงานต่อไปในอนาคต   

  เอมอร  กฤษณะรังสรรค์ (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า การสร้างสัมพันธภาพ

ที่ดีกับบุคคลอื่นต้องอาศัยคุณลักษณะที่ส าคัญของบุคคลในการยอมรับ และส่งเสริมซึ่งกัน

และกัน นอกจากนี้ยังอาศัยทักษะการสร้างสัมพันธภาพหรอืทัศนคติของบุคคลที่ส าคัญบาง

ประการ ได้แก่ 

   1. การยอมรับและให้เกียรติ  
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   2. การเข้าใจสาระและความรูส้ึก 

   3. การจริงใจ 

 

  Beyer and Marshall (1981, p. 23) ไดใ้หแ้นวคิดเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่าง 

บุคคลในการท างานไว้วา่ ประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 

   1. ความมั่นใจและความไว้วางใจ (Confidence and Trust)  

   2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual Help) 

   3. การให้ความสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual Support) 

   4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and Enjoyment) 

   5. การท างานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

(Team Efforts Toward Goal Achievement) 

   6. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์(Creativity) 

   7. การตดิต่อสื่อสารระบบเปิด (Open Communication) 

   8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from Threat) 

  สรุปได้ว่า  การสร้างสัมพันธภาพในการท างาน เป็นการสร้างความสัมพันธ์

ในทางที่ดี มีความเป็นมิตร มคีวามรูส้ึกที่ดีต่อกันภายในกลุ่มบุคลากร ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความ

สามัคคี และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท าให้การท างานประสบความส าเร็จ 
 

  9.3 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี 

  ในการสร้างสัมพันธภาพที่ดขีอง Glasser (1998 อ้างถึงใน Corey, 2005, p. 318) 

คือ การรู้จักการตอบสนองความต้องการพื้นฐานที่ส าคัญซึ่ง Glasser เองได้ให้ความส าคัญมาก

กับการได้รับการตอบสนองในส่วนของความต้องการได้ความรัก ได้เป็นเจ้าของและการ

ได้รับความรัก การได้รับความพึงพอใจในการมสีัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นมากที่สุด  

การมลีักษณะนิสัยที่สง่เสริมสัมพันธภาพที่ด ี7 ประการ คือ 

   1. การสนับสนุน  (supporting) 

   2. การให้ก าลังใจ (encouraging) 

   3. การรับฟัง (listening) 

   4. การยอมรับ (accepting) 

   5. การให้ความไว้วางใจ (trusting) 

   6. การให้ความเคารพ (respecting) 
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   7. การขจัดความแตกต่าง (negotiating differences) 

  ส่วนลักษณะนิสัยที่ไม่เอื้อต่อการสรา้งสัมพันธภาพที่ด ีคือ 

   1. การวพิากษ์วจิารณ์ (critizing) 

   2. การต าหนิประณาม (blaming) 

   3. การพร่ าบ่น (complaining) 

   4. การค่อนขอดถากถาง จับผดิ (nagging) 

   5. การคุกคาม (threatening) 

   6. การลงโทษ (punishing) 

   7. การให้สินบน ให้สิ่งของล่อใจเพื่อเขา้ควบคุมบงการ (Bribing 

rewarding to control)  

  ผู้บริหารนอกจากจะมีหน้าที่ ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลแล้ว หน้าที่ในการบริหารคนก็นับว่าส าคัญยิ่งอีกประการหนึ่ง เพราะงานต่างๆ

จะส าเร็จได้นั้นมาจากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส่วนใหญ่ ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมีเทคนิคในการ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา อาจมีวิธีการดังนี้ (เทคนิคการสร้าง

ความสัมพันธ์ในการท างาน, 2552, ออนไลน์) 

   1. ควรรู้จักผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นการสว่นตัว 

   2. ควรมีวิธีต าหนิผู้ใต้บังคับบัญชาที่เหมาะสม 

   3.  ควรใช้วธิีการขอรอ้งมากกว่าการออกค าสั่ง 

   4. ควรชว่ยแก้ปัญหาข้อร้องทุกข์ 

   5. ควรใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้ตัดสินใจด้วยตนเอง 

   6. ควรใหค้ าชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชา 

   7. ไม่ควรแทรกแซงการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  ผูบ้ังคับบัญชาเมื่อมอบหมายงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วควรให้เขาปฏิบัติงาน

ตามความสามารถของเขา ผู้บังคับบัญชาเพียงให้ค าปรึกษา แนะน า หรือติดตามงานแต่ไม่

ควรเข้าไปแทรกแซงหรอืชีน้ าโดยตรงเพราะจะท าใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาขาดความเชื่อมั่นในตัวเอง  

  เทคนิคการให้ค าปรึกษาของผูบ้ังคับบัญชาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากการ

สร้างความสัมพันธ์อันดีแล้ว ผูบ้ังคับบัญชาควรให้การสังเกต เมื่อเห็นว่าผู้ใต้บังคับบัญชามี

ความลังเลสงสัยในการท างานหรือการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นในแนวทางที่ก าหนด การให้ค า 

ปรึกษาจะช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ นอกจากนั้นกรณีผู้ใต้  
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บังคับบัญชาเกิดความขัดแย้งในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือ

ระหว่างกลุ่ม ผู้บังคับบัญชาควรเข้ามาเกี่ยวข้องโดยให้ค าปรึกษาแนะน า เพื่อขจัดความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยผู้บังคับบัญชาต้องใช้เทคนิคการใหค้ าปรึกษา ดังนี้  

   1. เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์เป็นอย่างดี  

   2. ความสามารถในการสื่อสาร ผูข้อค าปรึกษาเข้าใจและยอมรับได้  

   3. ศลิปะในการพูด โดยเฉพาะการพูดชักน า โน้มน้าว  

   4. มีศิลปะในการฟัง  

   5. มีลักษณะผูน้ าและใช้ภาวะผูน้ าได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

   6. เป็นนักคิด วิเคราะห์ รเิริ่มสร้างสรรค์ ตัดสินใจโดยเหตุและผล  

   7. วิธีการให้ค าปรึกษาแนะน า เป็นแนวทางที่กระตุ้น จูงใจ ส าหรับ

ประสิทธิภาพในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา  

   8. ผูบ้ังคับบัญชาควรท าความเข้าใจกบัปัญหา อารมณ์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา

และขจัดอารมณ์ไมพ่ึงปรารถนาของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

  สรุปได้ว่า การสร้างสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน การรู้จักตอบสนองความ

ต้องการพื้นฐานของบุคคลในองค์กร การได้ความรัก ความเป็นเจ้าของ การได้รับความ             

พึงพอใจในการท างาน ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะต้องสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการ

ท างานจงึจะประสบความส าเร็จในการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพ 
 

  9.4  งานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

   งานวจิัยในประเทศ 

   จันทร์พา ทัดภูธร (2543, หน้า 89) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจาก

องค์การและการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและลูกน้องตามการรับรู้ของลูกจา้งที่มีต่อการ

ตอบแทนของลุกจ้าง: กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจ าโรงพยาบาลของ

รัฐบาล สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหนา้ ลูกน้องมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

   อาภาภรณ์  พิทักษ์ก าพล (2546, หน้า 23) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและบุคลิกภาพของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  ในพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่

ประกอบกิจการด้านการให้ค าปรึกษาและตรวจสอบบัญชีแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
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จ านวน 383 คน พบว่า สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 
 

 

   งานวจิัยต่างประเทศ 

   Deluga (1994, p. 223) ศึกษาถึงคุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากับสมาชิก : ศึกษาจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 86 คู่                 

จากกลุ่มตัวอย่างองค์การที่แตกต่างกันหลายองค์การ พบว่า คุณภาพการแลกเปลี่ยน

ความ สัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดขีององค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

   Deluga (1998, p.786) ศึกษาถึงคุณภาพการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากับสมาชิก : ศึกษาจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 127 คู่ 

พบว่า พฤติกรรมการท าตามบทบาทหนา้ที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท านายถึงคุณภาพ

การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ

พบว่าการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของผู้ใต้บังคับบัญชาและประสิทธิผลในการท างานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

  จาการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและ

พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร จะเห็นได้ว่า การสร้างสัมพันธภาพในการท างาน

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีผลต่อความรู้สึกและพฤติกรรมในการท างาน 

จะท าให้การบริหารงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ส่งผลไปถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน

การบริหารและผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ 

สามารถสรุปตัวบ่งชี้ด้านการสร้างสัมพันธภาพในการท างาน ประกอบไป

ด้วย 1) ผู้บริหารเน้นและสร้างการท างานเป็นทีมและพัฒนาทีมงาน 2) ผูบ้ริหารชักจูงครูให้

ร่วมมือกันพัฒนาการเรียนการสอน 3) ผู้บริหารเป็นตัวอย่างที่ดีในการท างานด้านการจัดการ

เรียนการสอน 4) ผู้บริหารสร้างบุคลิกภาพของตนเองให้เป็นแบบอย่างแก่บุคลากรใน

สถานศึกษา 5) ผู้บริหารน าบุคลากรให้ปฏิบัติงานด้านวิชาการบรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย 6) ผู้บริหารติดตามประเมินการท างานวิชาการโดยวิธีการสร้างสัมพันธภาพกับ

ผู้ร่วมงาน 7) ผู้บริหารสามารถแก้ปัญหาข้อขัดแย้งจากการปฏิบัติงานวิชาการโดยการ

สัมพันธภาพที่ดีกับผูร้่วมงาน  8) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูและนักเรียนเข้าพบพูดคุยด้วยได้
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ทุกเมื่อ 9) ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจให้แก่ครูและนักเรียน 10) ผู้บริหารรับ

ฟังความคิดเห็นของครูและนักเรียน 11) ผู้บริหารแสดงท่าทีที่ดีต่อนักเรียน ต่อครูและ

ผูป้กครอง  12) ผู้บริหารกระตุ้นให้ชุมชนสนับสนุนโรงเรียนให้ประสบผลส าเร็จในทาง

วิชาการ 13) ผูบ้ริหารรับรู้ แสดงความยินดี และประกาศเมื่อมีความก้าวหน้าหรอืความเป็น

เลิศทางวิชาการร่วมกับนักเรียน ครู และผู้ปกครอง 14) ผู้บริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ร่วมกันสร้างสัมพันธภาพ บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียนที่สง่เสริมการเรียนรู้ 

 

  10. การก ากับติดตามและประเมินผล 
 

  10.1. ความหมายของการก ากับติดตาม 

  การก ากับ ติดตาม เป็นระบบย่อยที่ส าคัญของกระบวนการวางแผนและการ

บริหาร ซึ่งหากขาดระบบย่อยส่วนนี้แล้วยากที่การด าเนินงานจะบรรลุเป้าหมายที่วางไว้             

อย่างไรก็ตามมักจะมีค าที่ ใช้ควบคู่กับการก ากับติดตามเสมอ คือ การประเมินผล 

(Evaluation) ซึ่งในความเป็นจริงแล้ว สองค านี้แม้จะมีการใช้ควบคู่และเชื่อมโยงกันแต่

แตกต่างในเรื่องของช่วงเวลาและวัตถุประสงค์ โดยการก ากับติดตาม (Monitoring) 

วัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงและความสมบูรณ์ครบถ้วนของงานหรือโครงการ และชี้ให้เห็น

จุดอ่อนที่ผู้บริหารสามารถจัดการแก้ไขได้ทัน ส่วนการประเมินผล (Evaluation) คือ การ

ประเมินและตัดสนิความส าเร็จของงานหรอืโครงการ (Appeal, 1999, p.124) 

  สมหวัง  พิธิยานุวัฒน์ (2540, หน้า 7) ได้ให้ความหมายว่า การก ากับ ติดตามงาน 

หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติตามแผน/โครงการ ซึ่งได้ก าหนดไว้แล้วใช้ข้อมูล

เหล่านี้เพื่อการแก้ไขปรับปรุงวิธีการปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลงานเป็นไปตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ 

การก ากับงานเป็นกิจกรรมที่ด าเนินโดยผูบ้ริหารแผนงาน/โครงการ โดยมุ่งที่จะตอบค าถาม

หลักว่าในการด าเนินโครงการนั้นได้รับทรัพยากรครบถ้วนหรือไม่  ได้ปฏิบัติตามแผนที่

ก าหนดไว้หรอืไม่ ได้ผลตรงตามที่ก าหนดหรือไม ่ 

  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2541, หน้า 18) ได้ให้ความหมายว่า 

การติดตาม หมายถึง การก ากับ ควบคุม ตรวจสอบ ในด้านปัจจัย กิจกรรมและผลที่เกิด 

ขึ้นระหว่างการด าเนินโครงการและเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง การติดตามผลมีวัตถุประสงค์

เพื่อพยายามหาข้อบกพร่อง ปัญหา อุปสรรคของการด าเนินโครงการเร็วที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

เพื่อจะได้แก้ปัญหาหรอือุปสรรคได้ทันท่วงที 
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  อุทัย บุญประเสริฐ (2546, หน้า 35) ได้ให้ความหมายของการก ากับควบคุม 

ติดตาม วา่หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลในการปฏิบัติตามแผนซึ่งก าหนดไว้แล้วใช้ข้อมูล

เหล่านั้นเพื่อการตัดสินใจแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน หรือก าหนด

วิธีแก้ไขปรับปรุง ให้ด าเนินการเกิดผลดยีิ่ง มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้นแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ 

  สรุปได้ว่า การก ากับ ติดตามและประเมินผล หมายถึง การควบคุม ก ากับ 

ตรวจสอบ เร่งรัด และให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ปฏิบัติงาน หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบได้

ปฏิบัติงานตามแผน/โครงการที่วางไว้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ ทันตามก าหนดเวลา 
 

  10.2  ความส าคัญของการก ากับติดตาม ประเมินผล 

  สมหวัง  พิธิยานุวัฒน ์(2540, หน้า 18) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ 

ก ากับ ควบคุม ติดตามและประเมินผลว่า การบริหารโครงการไม่ว่าจะเป็นโครงการ

ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง หรือโครงการทางการศึกษาก็ตามจะ

บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด จ าเป็นต้องอาศัยการประเมินผลโครงการที่เป็นระบบ 

กล่าวคือจากผลการประเมินโครงการจะท าให้ผู้บริหารได้ทราบจุดเด่น จุดด้อย ของโครงการ 

ได้อย่างทันท่วงที ในฐานะของผู้บริหารซึ่งรับผิดชอบโครงการ เมื่อได้ด าเนินโครงการไป

อย่างไรแล้วย่อมตอ้งการทราบว่าโครงการน้ันบรรลุเป้าหมายหรอืไม่เพียงใด คุ้มกับทุนหรือ

แรงงานที่ลงทุนไปหรอืไม่ ค าตอบของค าถามเหล่านี่จะได้จากการประเมินผลโครงการ 

  อุทัย บุญประเสริฐ (2546, หน้า 25) ได้กล่าวว่า การก ากับ ควบคุม ตดิตาม 

และประเมินผล มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่ช่วยให้ผู้บริหารโครงการต่างๆ ทราบว่า โครงการ

เหล่านั้นบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการมากน้อยเพียงใด โครงการต่างๆ 

ด าเนินงานประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ ผลการติดตาม ควบคุม ก ากับ 

และประเมินผลจะใหข้้อมูลที่แสดงใหเ้ห็นถึงความส าเร็จ แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จ แสดง

ให้เห็นถึงข้อดี จุดอ่อนและแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาเหล่านั้น ช่วยให้การบริหาร

แผนงานและโครงการมีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 

  สรุปได้ว่า การก ากับ ติดตาม และประเมินผล เป็นสิ่งส าคัญเพราะเป็นการ

รวบรวมข้อมูลระหว่างการปฏิบัติงานตามแผนงานหรือโครงการ ในด้านปัจจัย กิจกรรม

และผลที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินโครงการ และเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องที่จะหา

ข้อบกพร่อง ปัญหา อุปสรรคของการด าเนินงานเพื่อน ามาพิจารณาแก้ไขได้ทันท่วงที 
 

  10.3 หลักในการก ากับติดตาม ประเมินผล 
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  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2541, หน้า 53) ได้ก าหนดหลักการ

ก ากับติดตามและประเมินผลไว้ 5 หลักการ ประกอบด้วย 

   1. หลักเอกภาพ (Unity) การก ากับติดตามเป็นระบบครบวงจร มีเอกภาพ

ทั้งด้านนโยบาย กระบวนการ เครื่องมือในการประเมนิผล 

   2. หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) มีการกระจายอ านาจไปสู่

หนว่ยปฏิบัติอย่างเหมาะสม ทั้งการกระจายทรัพยากรและกระจายงาน 

   3. หลักความเสมอภาคและเป็นธรรม (Equity) การให้โอกาสที่เท่าเทียม

กันความเป็นกลางในการตัดสินใจวัดคุณค่าของงาน 

   4. หลักการมีส่วนร่วม (Participation) ผู้ เกี่ยวข้องจะต้องมีส่วนร่วม                   

ด้วยการสร้างความส านึก ความรับผิดชอบ การยอมรับ ความพึงพอใจ และการร่วมมือ

อย่างจริงจัง สอดคล้องสัมพันธ์กันทั้งระบบในด้านนโยบาย อ านาจหน้าที่ขององค์กร 

มาตรการในการด าเนินงาน 

   5. หลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency & Effectiveness) 

จะต้องค านึงถึงประสิทธิภาพให้มีการใช้ทรัพยากรอันจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดและหลัก

ประสิทธิผลใหบ้ังเกิดผลตอ่การปฏิบัติการพัฒนางานในทุกด้าน 

  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2548, หน้า 34) ได้ก าหนด

หลักการตดิตามและประเมินผลไว้ดังนี้ 

   1. หลักการแบบองค์ รวม  (Holistic) เป็ นการติดตาม  ตรวจสอบ 

ประเมินผล และนิเทศการศึกษา ตามภารกิจของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา และ

มุ่งผลการพัฒนาองค์กรในภาพรวม 

   2. หลักการติดตามแบบเครือข่าย (Network) โดยจัดให้มีการติดตาม 

ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศึกษา เป็นคณะหรือให้มีเครือข่ายการติดตาม และ

ประเมินผลและนิเทศการศกึษา 

   3. หลักการติดตามประเมินผลแบบบูรณาการ (Integration) เป็นการบูรณา

การภารกิจของการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล และนิเทศการศกึษาใหเ้ป็นระบบเดียวกัน 

  สรุปได้ว่า  หลักการในการก ากับติดตาม และประเมินผล ขึ้นอยู่กับแนวคิด

เกี่ยวกับการบริหารจัดการของสถานศึกษาในแต่ละแห่ง และอาจขึ้นอยู่กับแนวคิดการบริหาร

ของภาครัฐด้วย แต่เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรเป็นหลัก 
 

  10.4  ประโยชน์ของการก ากับติดตาม ประเมินผล 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



155 

 

  ชัยยงค์ พรหมวงค์ (2543, หน้า 9) กล่าวว่า การก ากับ ติดตาม และการ

ประเมินผลมีประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อการวางแผนและบริหารโครงการ ซึ่งพอสรุปดังนี้ 

   1. ได้ขอ้มูลและสารสนเทศต่างๆ เพื่อน าไปใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ

วางแผนงานและโครงการ ตรวจสอบความพร้อมของทรัพยากรที่จ าเป็นในการด าเนิน

โครงการ ตลอดจนตรวจสอบความเป็นไปได้ในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ 

   2. ช่วยท าให้การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการมีความชัดเจน 

   3. ช่วยในการจัดหาข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้า ปัญหาอุปสรรคของ

การด าเนินโครงการ 

   4. ช่วยใหข้้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จ และความล้มเหลวของโครงการเพื่อ

น าไปใช้ในการตัดสินใจและวินจิฉัยว่าจะด าเนินโครงการในชว่งตอ่ไปหรือไม่จะยกเลิกหรอื

ขยายการด าเนินงานในโครงการตอ่ไปอย่างไร 

   5. ช่วยใหไ้ด้ขอ้มูลที่บ่งบอกถึงประสทิธิภาพของการด าเนินงานโครงการ

ว่าเป็นอย่างไร คุ้มค่ากับการลงทุนหรอืไม่ 

  อุทัย บุญประเสริฐ (2546, หน้า 32) กล่าวถึงประโยชน์ของการก ากับติดตาม 

4 ประการ ดังนีค้ือ 

   1. ท าให้ทราบปัญหาและความตอ้งการที่แท้จริง สามารถจัดล าดับ

ความส าคัญของปัญหาและการพัฒนาได้อย่างถูกต้องตามความเป็นจรงิ 

   2. ช่วยใหก้ารวางแผนท าได้ตรงจุด สามารถแก้ปัญหาได้ถูกเป้าและ

พัฒนาได้ตามนโยบาย 

   3. ท าให้การด าเนินงานตามแผนเป็นไปโดยราบรื่น สามารถปรับปรุง

แก้ไขปัญหาอุปสรรคได้ทันท่วงที ท าให้การปรับแผนเป็นไปอย่างเหมาะสม 

   4. ท าให้ทราบผลการด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการได้อย่างชัดเจน 

สามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง ว่าโครงการใดสมควรปรับปรุง

แก้ไขแล้ว ด าเนินต่อไป อะไรที่สมควรระงับหรอืยุติเพราะได้ผลไม่คุ้มค่าอันจะเป็นข้อมูล

น าไปสู่การตัดสินใจ 

  สรุปได้ว่า การก ากับ ติดตาม ประเมินผล ท าให้ผู้บริหารทราบข้อมูล และ

ได้สารสนเทศเพื่อน ามาวางแผนการด าเนินงาน และเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการ

ด าเนนิงานครั้งต่อไป 
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  10.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   งานวิจัยในประเทศ 

   รังสฤษฏ์ โยมศรีเคน (2543, หน้า 23) ได้ศกึษาการประมวลผลโครงการของ

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแก่น พบว่าโรงเรียน

ประถมศึกษา ส่วนมากได้มีการประเมินผลก่อนด าเนินการ ระหว่างด าเนินการและสิ้นสุด

โครงการ การประเมินผลการก ากับติดตามเป็นขั้นตอนหนึ่งที่ผู้บริหารโรงเรียนควรจะ

ด าเนินการก ากับติดตามทุกระยะเพื่อให้ทราบความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงาน

ตลอดจนปัญหา อุปสรรคที่จะหาแนวทางแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้ 

   ส าราญ ก าจัดภัยและคณะ (2547, หน้า 80) ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา

ระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ 

: กรณีศึกษาโรงเรียนพรรณาวุฒาจารย์ อ าเภอพรรณนานิคม จังหวัดสกลนคร โดยเสนอการ

ผสมผสานหลักการและแนวคิด3 ประการในการวางระบบติดตามและประเมินผลการ

พัฒนาครู ประกอบด้วย 

    1) หลักการบริหารที่ยึดการท างานอย่างเป็นระบบครบวงจรเพื่อบรรลุ

เป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานที่ต้องการ อันประกอบด้วย 4 

กระบวนการหลัก คือ กระบวนการวางแผน (Plan : P) กระบวนการปฏิบัติตามแผน (DO : D) 

กระบวนตรวจสอบประเมินผล (Check : C) และกระบวนการปรับปรุงแก้ไข (Action : A) 

    2) แนวคิดของระบบการประกันคุณภาพการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนา

คุณภาพการศกึษา ซึ่งเสนอแนวทางการด าเนินงานเป็น 3 ขั้นตอน คือ 1) การควบคุมคุณภาพ 

2) การตรวจสอบคุณภาพการศกึษา และ 3) การประเมินคุณภาพการศกึษา 

    3) แนวคิดเกี่ยวกับการตดิตามและประเมินโครงการแบบมีสว่นร่วม            

ซึ่งใหผู้เ้กี่ยวข้องเข้ามามีสว่นร่วมในการติดตามและประเมินโครงการทุกกระบวนการท างาน 

มีการด าเนินงาน 3 ระยะ คือ 1) ประเมนิการเตรียมโครงการ 2) ประเมินการปฏิบัติงาน 

และ 3) ประเมินผลสรุปของโครงการ 

   สุเทพ บุญเติม (2549, หน้า 13) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการก ากับ

ติดตามสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันเกี่ยวกับการ

ก ากับติดตามสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 2) พัฒนารูปแบบ

การก ากับติดตามสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ 3) น าเสนอ
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รูปแบบการก ากับติดตามสถานศึกษาของรูปแบบการก ากับติดตามสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า  

    1. สภาพปัจจุบันของการก ากับติดตามสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มีการ

จัดระบบการก ากับติดตามและประเมินผลในทุกเขตพื้นที่การศึกษาค่อนข้างมาก โดยพิจารณา

จากข้อมูลการศกึษาเชิงส ารวจ มีการก าหนดแผนการก ากับติดตามงานไว้เป็นระยะ มกีาร

ก าหนดมาตรฐานและตัวบ่งชีก้ารก ากับติดตาม โดยมีหลักการที่ส าคัญคือ  การมสี่วนร่วม

ของสถานศกึษาและชุมชน ท้องถิ่นมีโอกาสเข้าร่วมก าหนดเป้าหมายมาตรฐานและตัวบ่งชี ้

รวมทั้งการมีสว่นรว่มก ากับติดตามกับหนว่ยงานคือ ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาและ

สถานศกึษา 

    2. รูปแบบการก ากับติดตามมี 2 รูปแบบ คอื 1) จากบนลงสู่ลา่ง 

(Top-down) 2) จากภายนอกและภายใน (Outside-in/Inside-out) โดยใช้หลักการก ากับ

ติดตาม คอื หลักการมสี่วนร่วม (Partipation) 

    3. กระบวนการก ากับติดตาม (Monitoring process) มีขั้นตอนส าคัญ               

7 ขั้นตอน 1) ก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์ “ก าหนดเป้าหมาย” 2) จัดท าแผนก ากับติดตาม 

 “พอใจรว่มท าแผน” 3) จัดทีมงานก ากับติดตาม “มีแกนน าพร้อมทีมงาน” 4) ลงมอืปฏิบัติ 

ก ากับติดตามแผน “มุ่งมั่นปฏิบัติ” 5) ตรวจสอบผลก ากับติดตาม “จัดตรวจสอบงานต่อเนื่อง”  

6) รายงานผลก ากับติดตาม“สรุปเรื่องรายงาน” 7) ทบทวนการก ากับติดตาม“ทบทวนสานต่อ” 
 

   งานวิจัยต่างประเทศ 

   Schuster (1997, p. 277-A) ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการวางแผน

ระยะยาวในโรงเรียนประจ าท้องถิ่นของ อาร์ซดิโอซิเซ ซิคาโก เป็นการศึกษาว่ามีปัญหา

อะไรในการวางแผน ผลการศึกษาค้นคว้า พบว่า การวางแผนจะได้ผลก็ต่อเมื่อเวลาได้ถูก

ใช้ไปตามแผนจริง คณะผู้บริหารเลือกแบบอย่างระมัดระวัง มีที่ปรึกษาด าเนินการขั้นตอน 

กระบวนการวางแผน และเมื่อภาวะผู้น าใช้อย่างถูกต้อง ผู้ศึกษาค้นคว้าเสนอแนะว่าควรมี

ส านักงานบริหารบุคคลเกี่ยวกับการวางแผนในโรงเรยีน 

   Checkoway and Richards-Schuster (2004, Website) ท าการศึกษาการ

มีส่วนร่วมของเยาวชนในการประเมินและการวิจัยเพื่อสะท้อนปัญหาใหม่ๆ งานวิจัยนี้ได้

ศกึษาและเสนอแนวทางการมีส่วนร่วมโดยใช้ระบบการมีส่วนรว่มของคนในสังคม แล้วสรุป

เป็นแผนงานเพื่อใช้ในอนาคต ผลการศึกษา พบว่า ทั้งเยาวชนและผู้ใหญ่ต่างก็อยากมีส่วน

ร่วมในการประเมินสังคม โดยกระบวนการนี้จะประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อได้รับการ
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สนับสนุน และมีการวางแผนที่ดี ประโยชน์ของงานวิจัยนี้ก็คือใช้เป็นเครื่องมือในการ

ประเมินกิจกรรมตา่งๆ ของสังคม 

  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า การก ากับ ติดตาม และ

ประเมินผล เป็นการตรวจสอบการด าเนินงานแบบเป็นระบบ ที่ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือ                

ที่ส าคัญในการบริหารท าให้ทราบถึงความก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงาน ปัญหา อุปสรรค                    

ที่เกิดขึน้และสามารถแก้ไขได้ทันท่วงที 

สามารถสรุปตัวบ่งชี้ด้านการก ากับติดตามและประเมินผล ประกอบไปด้วย 

1) ผู้บริหารมีการแต่งตั้งคณะกรรมการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรทั้ งระดับ

สถานศึกษาและระดับช่วงช้ัน 2) ผู้บริหารมีการติดตาม การวัดผลและประเมินผลการ

จัดการเรียนรู้ของครูตามเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการ  3) ผู้บริหารมีความรู้เกี่ยวกับ

หลักการและเทคนิคการติดตามและประเมินผล 4) ผู้บริหารสามารถติดตาม ประเมิน และ

รายงานผลการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 5) ผู้บริหารมีความสามารถในติดตามผลการ

ด าเนินงานวิชาการ 6) ผู้บริหารสามารถน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการ

เรียนรู้ 7) ผู้บริหารประเมินผลการท างานของครูเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติการสอน                      

8) ผูบ้ริหารติดตามการวัดผล ประเมินผลการเรียนรูข้องนักเรียนโดยอาศัยเกณฑ์มาตรฐาน

ที่รว่มกันก าหนด 9) ผูบ้ริหารให้ครูผูส้อนและนักเรียนมสี่วนรว่มในการก าหนดจุดมุ่งหมาย 

กิจกรรมการเรียนรู ้วิธีการวัดผลและประเมินผลตามหลักสูตร 10) ผูบ้ริหารก าหนดใหม้ ี

การประเมินผลการใช้หลักสูตรเพื่อปรับปรุงและ พัฒนาใหเ้หมาะสมกับสภาพของโรงเรียน 

และระยะเวลาอย่างตอ่เนื่องทุกปีการศึกษา 

  การศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวกับความสามารถหรือสมรรถนะของ

ผู้บริหารทั้ง 10 สมรรถนะที่ผู้วิจัยศึกษา มุ่งให้ความสนใจในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน               

ในหน้าที่ที่รับผิดชอบตามความคาดหวังกับพฤติกรรมการปฏิบัติจริงของผู้บริหาร                 

เพราะงานของผู้บริหารเป็นลักษณะวิชาชีพที่ได้รับการคาดหวังจากบุคคลทุกกลุ่ม                      

ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา การด าเนินกิจกรรมทั้งปวง อันเป็นการขับเคลื่อนองค์กร

ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในทุกด้าน ทั้งนี้ดัชนีที่มีความส าคัญมากที่สุดยังคงเป็นเรื่อง

วิชาการที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องใช้สมรรถนะที่มีอยู่ในตัวผลักดันการปฏิบัติงานให้เกิด

ความส าเร็จอย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่องในเชิงบวก และสมรรถนะนั้นจะต้องเหมาะสมและ

มีมาตรฐานตามต าแหน่งหน้าที่สามารถน าไปปรับปรุงพัฒนางานให้ดียิ่งขึน้ได้ด้วย 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้

สมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สามารถสรุป                   

กรอบแนวคิดการวจิัยครั้งนี้ ได้ดังนี้ ดังนี ้ 

1. ดา้นการมวีิสัยทัศนใ์นการจัดการศึกษา  

2. ด้านการมีภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

3. ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

4. ด้านการบริหารจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

5. ด้านการส่งเสริมให้มกีารวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรยีนรู้  

6. ด้านการนเิทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา 

7. ด้านการจัดหาสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี สารสนเทศมาใช้ในการจัดการ

เรียนการสอน  

8. ด้านการพัฒนาบุคลากรด้านงานวิชาการ 

9. ด้านการสร้างสัมพันธภาพในการท างาน 

10. ด้านการก ากับติดตามและประเมินผล 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 10 องค์ประกอบ 

สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ ดังภาพประกอบ 8 
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ประเด็นท่ีศึกษา                        องค์ประกอบหลัก               ตัวบ่งชี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8  กรอบแนวคิดในการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งชีส้มรรถนะการบริหารงาน 

                        วิชาการของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

สมรรถนะการบรหิาร 

งานวชิาการ 

ของผู้บริหาร 

โรงเรียนขนาดเล็ก 

วสิัยทัศนใ์นการ

จัดการศึกษา 

การมีภาวะผู้น าทาง

วชิาการ 

การพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา 

การบริหารจัดการเรียนรู้ 

ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

การส่งเสริมให้มีการวิจัย

เพื่อพัฒนาคุณภาพการ

จัดการเรียนรู้ 

การนเิทศการจดัการ

เรียนรู้ในสถานศึกษา 

การจัดหาสื่อ นวัตกรรม 

เทคโนโลยี สารสนเทศมาใชใ้น

การจัดการเรียนการสอน 

การพัฒนาบุคลากร 

ดา้นงานวชิาการ 

การสร้างสัมพันธภาพ 

ในการท างาน 

การก ากบัติดตาม 

และประเมินผล 
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