
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาความตองการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาํแพงเพชร เขต 2 ผูศึกษาคนควาไดศึกษาเอกสารและงานวจิยั

ที่เกีย่วของ  โดยเสนอไวตามลําดับดังนี ้

 1.  แนวคิดเกีย่วกับความตองการ 

 2.  แนวคิดเกีย่วกับผูบริหารสถานศกึษา 

   2.1  ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 

   2.2  บทบาทและหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 

 3.  แนวคิดเกีย่วกับสมรรถนะ 

     3.1  ความเปนมาของสมรรถนะ 

     3.2  ความหมายของสมรรถนะ 

     3.3  องคประกอบของสมรรถนะ 

     3.4  ประเภทของสมรรถนะ 

     3.5  สมรรถนะที่จาํเปนสาํหรับผูบริหาร 

        3.5.1  สมรรถนะผูบริหารของสํานักมาตรฐานวิชาชพีสํานักงานเลขาธกิาร           

คุรุสภา 

           3.5.2   สมรรถนะผูบริหารของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

  3.5.3   สมรรถนะผูบริหารของสถาบนัพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

  3.5.4  การสังเคราะหสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานสําหรับครูในการสราง

กรอบสมรรถนะที่ใชในการศกึษา 

 4.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
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แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ  
 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ.2542 (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

พ.ศ.2542, 2546,หนา 436) กลาวถึง “ความตองการ” วา  หมายถึง  ความอยากได  ใครได  หรือ

ประสงคจะได  และเมื่อเกิดความรูสึกดังกลาวจะทาํใหรางกายเกิดการขาดสมดุลเนือ่งมาจากมีส่ิง

มากระตุน  มแีรงขับภายในเกิดขึ้น  ทาํใหรางกายไมอาจอยูนิง่ตองพยายามดิ้นรนและแสวงหาเพื่อ

ตอบสนองความตองการนัน้ๆ  เมื่อรางกายไดรับการตอบสนองแลว  รางกายมนุษยก็กลับสูสภาวะ

สมดุลอีกครั้งหนึง่และก็จะเกิดความตองการใหมๆ  ข้ึนมาทดแทน วนเวียนไมมีที่ส้ินสุด ดังที ่ 

Samuelson กลาววา มนษุยนั้น เพยีรพยามยามทุกวิถทีางในอนัที่จะใหบรรลุความตองการทีละขัน้

เมื่อความตองการขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการขั้นนั้นก็จะลดความสําคัญลงจน

หมดความสําคัญไป  ไมเปนแรงกระตุนอกีตอไป  แตจะเกิดความสนใจและความตองการสิง่ใหมอีก

ตอไป  แตความตองการขั้นตนๆ  ที่ไดรับการตอบสนองไปเรียบรอยแลวนั้น  อาจกลับมาเปนความ

จําเปนหรือความตองการครั้งใหมอีกได  เมื่อการตอบสนองความตองการครั้งแรกไดสูญเสียหรือ

ขาดหายไป  และความตองการที่เคยมีความสําคัญจะลดความสาํคัญลง  เมื่อมีความตองการใหมๆ 

เขามาแทนที่  นอกจากนัน้แลว  Gilmer  กลาววา “มนษุยมีความตองการหลายสิง่หลายอยาง เชน  

อาหาร  อากาศ  น้าํ  ที่อยูอาศัยรวมทั้งสิง่อื่นๆ ดวย  เชน  การยอมรับนับถือ  สถานภาพ  การเปน

เจาของ ฯลฯ แตอยางไรก็ตามโดยทั่วไปความตองการเหลานี้ยากที่จะไดรับการตอบสนองจนอิ่ม

และพอใจทัง้ๆ ที่ก็ไดรับอยูแลว (ธิดารัตน วารินสะอาดและคณะ, 2552, หนา 9 ) 
 1.  ความตองการตามแนวความคิดของมาสโลว 
      ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation)  

มาสโลว เชื่อวาพฤตกิรรมของมนษุยเปนจาํนวนมากสามารถอธิบายโดยใชแนวโนมของบุคคลใน

การคนหาเปาหมายที่จะทาํใหชีวิตของเขาไดรับความตองการ ความปรารถนา และไดรับส่ิงที่มี

ความหมายตอตนเอง เปนความจรงิที่จะกลาววากระบวนการของแรงจูงใจเปนหวัใจของทฤษฎี

บุคลิกภาพของมาสโลว โดยเขาเชื่อวามนษุยเปน “สัตวที่มีความตองการ” (wanting animal) และ

เปนการยากทีม่นุษยจะไปถงึขั้นของความพึงพอใจอยางสมบูรณ มนษุยทุกคนพยายามสนองความ

ตองการของตนเพื่อความอยูรอดและความสําเร็จของชีวติ ในทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ

มาสโลว เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลไดรับความพงึพอใจในสิ่งหนึง่

แลวก็จะยงัคงเรียกรองความพึงพอใจสิ่งอื่นๆ ตอไป ซึ่งถือเปนคุณลักษณะของมนษุย ซึง่เปนผูทีม่ี

ความตองการจะไดรับส่ิงตางๆ อยูเสมอ มาสโลว กลาววาความปรารถนาของมนุษยนั้นติดตัวมา

แตกําเนิดและความปรารถนาเหลานี้จะเรียงลําดับข้ันของความปรารถนา ตั้งแตข้ันแรกไปสูความ

ปรารถนาขัน้สงูขึ้นไปเปนลาํดับ ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมนษุย แบงความตองการ
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ของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ความคิดสาํคัญของทฤษฎนีี้ก็คือ ความตองการสวนใหญในระดับที่ต่าํ

กวาตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการในระดับที่สูงขึ้นไปจะเกิดขึ้น อยางไรก็ด ี ทัง้นีม้ิได

หมายความวาตองการมากกวาหนึ่งระดับไมอาจเกิดขึ้นในเวลาเดียวกนั ความตองการของมนษุย

เปนจุดเริ่มตนของการจูงใจ  มนษุยเปนสัตวสังคมที่มีความตองการไมส้ินสุด ตั้งแตเกิดจนตาย

มนุษยทกุคน มีความตองการตลอดเวลา และจะตองการมากขึ้นเรื่อยไป ความตองการของมนุษย

จัดเปนขั้นตอนตามความสาํคัญจากต่ําไปสูง ซึง่เรียกวาความตองการมูลฐาน 5  ข้ันมาสโลว

จัดลําดับข้ันความตองการของมนษุยไวอยางมีระเบียบเรียกวา Hierarchy of human needs 

เรียงลําดับข้ันจากต่ําไปสงู ถาความตองการในขั้นแรกๆ ยังไมไดรับการตอบสนอง กย็ังไมมีความ

ตองการในขัน้สูงถัดไปดังนี ้(Maslow, 1954 อางองิใน นพินธ กนิาวงศ, 2541, หนา 105, อาคม 

วัดไธสง, 2547ก, หนา 115, อารีย ตนัฑเจริญรัตน, 2551, หนา 90)   

  1.1  ความตองการพื้นฐานทางสรีระ (Physical Needs) คือความตองการบาํบัดความ

หิวกระหาย ตองการพักผอน ตองการเรื่องกามารมณตองการบาํบัดความเจ็บปวดและความไม

สมดุลทางรางกายตางๆ  

  1.2  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) คือ ตองการความมั่นคง ตองการ

การปองกนัอนัตรายตองการระเบียบตองการทาํนายอนาคต  

  1.3  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Social Needs) คือ ตองการเพื่อน 

ตองการผูรวมงาน ตองการครอบครัว ตองการเปนที่ยอมรับของกลุมตองการใกลชดิกับเพศตรงขาม 

  1.4  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ ตองการความนับถือ  

ตองการความมั่นคงซึง่อยูบนพืน้ฐานของความเห็นของคนโดยทัว่ไป  ตองการความพอใจ  ชมเชย 

นิยม ตองการความมัน่ใจในตนเอง ตองการคุณคาในตนเอง ตองการยอมรับตนเอง  

  1.5  ความตองการความสมหวงัในชวีิต (Self-Actualization Needs) คือตองการไปให

ถึงความสามารถสูงสุดของตนเอง ตองการที่จะพัฒนาศกัยภาพของตน ตองการทําสิ่งที่เหมาะสม

ที่สุด ตองการความงอกงามและขยายความตองการใหถงึที่สุดคนพบความจรงิสรางสรรคความงาม

สงเสริมความยุติธรรมสรางระเบียบ 
 2.  ความตองการตามแนวความคิดของเมอรเรย(Murray)  
      เมอรเรยมคีวามคิดเหน็วา ความตองการเปนสิง่ที่บุคคลไดสรางขึ้นกอใหเกิด

ความรูสึกซาบซึ้ง ความตองการนี้บางครั้งเกิดขึ้นเนื่องจากแรงกระตุนภายในของบุคคล และ

บางครั้งอาจเกิดความตองการเนื่องจากสภาพสังคมกไ็ด หรืออาจกลาวไดวา ความตองการเปน             

ส่ิงที่เกิดขึ้นเนือ่งมาจากสภาพทางรางกายและสภาพทางจิตใจนัน่เอง ทฤษฎีความตองการตาม

หลักการของเมอรเรยสามารถสรุปไดดังนี้ (ไทย ทิพยสุวรรณกุล, 2549)  
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  2.1  ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกความกาวราว (Need for 

Aggression) ความตองการที่จะเอาชนะผูอ่ืน เอาชนะตอส่ิงขัดขวางทัง้ปวงดวยความรุนแรง มกีาร

ตอสู การแกแคน การทาํรายรางกาย หรือฆาฟนกนั 

  2.2  ความตองการที่จะเอาชนะฟนฝาอุปสรรคตางๆ (Need for Counteraction)        

ความตองการที่จะเอาชนะนีเ้ปนความตองการที่จะฟนฝาอุปสรรค ความลมเหลวตางๆ ดวยการ

สรางความพยายามขึ้นมา  

  2.3  ความตองการที่จะยอมแพ (Need for Abasement) ความตองการชนิดนี้เปน

ความตองการที่จะยอมแพ ยอมรับผิด ยอมรับคําวิจารณ หรือยอมรับการถูกลงโทษ  

  2.4  ความตองการที่จะปองกันตนเอง (Need for Defendant) เปนความตองการที่จะ

ปองกนัตนเองจากคําวิพากย วิจารณ การตําหนิติเตือน ซึ่งเปนการปองกนัทางดานจติใจ พยายาม

หาเหตุผลมาอธิบายการกระทําของตน มีการปองกนัตนเองเพื่อใหพนผดิจากการกระทําตางๆ

  2.5  ความตองการเปนอิสระ (Need for Autonomy) ความตองการชนิดนี้เปนความ

ตองการทีป่รารถนาจะเปนอสิระจากสิง่กดขี่ทั้งปวง ตองการที่จะตอสูดิ้นรนเพื่อเปนตัวของตัวเอง 

  2.6  ความตองการความสาํเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตองการที่จะ

กระทาํสิ่งตางๆ ที่ยากลําบากใหประสบความสําเร็จจาก 

  2.7  ความตองการสรางมิตรภาพกับบุคคลอื่น (Need for Affiliation) เปนความ

ตองการทีจ่ะทาํใหผูอ่ืนรกัใคร ตองการรูจักหรือมีความสมัพันธกับบุคคลอื่น ตองการเอาอกเอาใจ มี

ความซื่อสัตยตอเพื่อนฝงูพยายามสรางความสัมพนัธใกลชิดกับบุคคลอื่น 

  2.8  ความตองการความสนกุสนาน (Need for Play) เปนความตองการที่จะแสดง

ความสนุกสนาน ตองการหวัเราะเพื่อการผอนคลายความตึงเครียดมกีารสรางหรือเลาเรื่องตลก

ขบขัน  

  2.9  ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน (Need for Rejection) บุคคลมักจะมี

ความปรารถนาในการที่จะแยกตนเองออกจากผูอ่ืน ไมมีความรูสึกยนิดียินรายกับบุคคลอื่น 

ตองการเมนิเฉยจากผูอ่ืน ไมสนใจผูอ่ืน 

  2.10  ความตองการความชวยเหลือจากบคุคลอื่น (Need for Succorance) ความ

ตองการประเภทนี้จะเปนความตองการใหบุคคลอื่นมีความสนใจ เหน็อกเห็นใจ มีความสงสาร           

ในตนเอง ตองการไดรับความชวยเหลือ การดูแล ใหคําแนะนาํดูแลจากบุคคลอื่นนัน่เอง 
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  2.11  ความตองการที่จะใหความชวยเหลอืตอบุคคลอื่น (Need for Nurture) เปน

ความตองการที่จะเขารวมในการทํากิจกรรมกับบุคคลอื่น โดยการใหความชวยเหลอืใหบุคคลอื่น

พนจากภัยอนัตรายตางๆ  

  2.12  ความตองการที่จะสรางความประทบัใจใหกับผูอ่ืน (Need for Exhibition) เปน

ความตองการที่จะใหบุคคลอื่นไดเห็น ไดยนิเกีย่วกับเร่ืองราวของตนเอง ตองการใหผูอ่ืนมีความ

สนใจ สนุกสนาน แปลกใจ หรือตกใจในเรือ่งราวของตนเอง 

  2.13  ความตองการมีอิทธพิลเหนือบุคคลอื่น (Need for Dominance) เปนความ

ตองการทีจ่ะใหบุคคลอื่นมีการกระทาํตามคําสั่งหรือความคิด ความตองการของตน ทําใหเกิด

ความรูสึกวาตนมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 

  2.14  ความตองการที่จะยอมรับนับถือผูอาวุโสกวา (Need for Deference) เปนความ

ตองการทีย่อมรับนับถือผูที่อาวุโสกวาดวยความยนิด ีรวมทั้งนิยมชมชืน่ในบุคคลทีม่อํีานาจ

เหนือกวา พรอมที่จะใหความรวมมือกับบุคคลดังกลาวดวยความยนิดี 

  2.15  ความตองการหลีกเลีย่งความรูสึกลมเหลว (Need for Avoidance of 

Inferiority) เปนความตองการจะหลกีเลี่ยงใหพนจากความอับอายทัง้หลาย ตองการหลีกเลี่ยงการ

ดูถูก หรือการกระทาํตางๆ ที่กอใหเกิดความละอายใจ รูสึกอับอายลมเหลว พายแพ 

  2.16  ความตองการที่จะหลกีเลี่ยงจากอนัตราย (Need for Avoidance Harm)  เปน

ความตองการนี้เปนความตองการที่จะหลกีเลี่ยงความเจ็บปวดทางดานรางกาย ตองการไดรับ

ความปลอดภยัจากอนัตรายทั้งปวง 

  2.17  ความตองการที่จะหลกีเลี่ยงจากการถูกตําหนหิรือถูกลงโทษ (Need for 

Avoidance of Blame) เปนความตองการที่จะหลีกเลีย่งการลงโทษดวยการคลอยตามกลุม หรือ

ยอมรับคําสั่งหรือปฏิบัติตามกฎขอบังคับของกลุมกฎเกณฑเพราะกลวัถูกลงโทษ 

  2.18  ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (Need for Orderliness) เปนความ

ตองการทีจ่ะจดัสิ่งของตางๆ ใหอยูในสภาพที่เปนระเบยีบเรียบรอย มีความประณีต งดงาม 

  2.19  ความตองการที่จะรักษาชื่อเสียง (Need for Inviolacy)  เปนความตองการที่จะ

รักษาชื่อเสียงของตนที่มีอยูไวจนสุดความสามารถ 

  2.20  ความตองการใหตนเองมีความแตกตางจากบุคคลอ่ืน (Need for 

Contrariness) เปนความตองการที่อยากจะเดน นําสมัย ไมเหมือนใคร 
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 3.  ความตองการตามแนวความคิดนกัวิชาการไทย 
      ความตองการของมนุษยมีอยู  3  ประการ (วฒันา  พัชราวนิช , 2543, หนา 2)  ดังนี ้

   3.1  ความตองการทางดานรางกายหรือความตองการทางสรีระ (Physicalor  

hysiological  Needs)หรือความตองการปฐมภูมิ(Primary) เปนความตองการทางชีววิทยาหรือ

ความตองการทางกายภาพ  เปนความตองการขั้นพืน้ฐานอันดับแรกหรือข้ันต่ําสุดของมนษุยซึง่

จําเปนในการดํารงชีวิต เปนความตองการที่จําเปนสาํหรบัชีวิต เปนความตองการเพือ่การดํารงชวีติ

อยูของมนษุย  เพื่อการมีชวีติอยู  เปนความตองการที่มมีาตั้งแตกําเนดิ ในฐานะที่เปนอินทรีย  ทาง

กายภาพ  เปนแรงขับ (Drive) ที่เกิดขึน้ตามธรรมชาติ  เปนปรากฏการณตามธรรมชาติ  ของ

ส่ิงมีชีวิตเพื่อความอยูรอด  จงึเปนความตองการพื้นฐานที่จะขาดเสยีมไิด ความตองการชนิดนี้หาก

ไมไดรับการตอบสนองจะมคีวามรูสึกตึงเครียดอยูตลอดเวลา และมคีวามกระวนกระวาย เชน 

ความตองการอากาศหายใจ อาหาร ความอบอุน น้ํา ยารักษาโรค อุณหภูมิที่เหมาะสม 

เครื่องนุงหม การเคลื่อนไหวทางรางกาย การขับถาย ความตองการเรื่องเพศ การพกัผอนนอนหลบั  

ที่อยูอาศัย  ถาขาดความตองการประเภทนี้เพียงประการใดประการหนึง่ชีวิตจะตองมีอันเปนไป  

เพราะความตองการนี้เปนสิ่งจําเปนมากสาํหรับมนุษยทกุคนจะขาดเสยีมิได  การแสวงหาสิง่ตาง ๆ  

มาเพื่อตอบสนองความตองการในทางกายของมนษุย  นี้ข้ึนอยูกับเงื่อนไขของสังคม  และ

วัฒนธรรม  การฝกอบรม  ส่ิงแวดลอม ศาสนา เศรษฐกจิ  ฯลฯ 

  3.2  ความตองการทางดานจิตใจ  หรือ  ความตองการในระดับสูง  หรือ  ความ

ตองการดานจติวิทยา  หรือความตองการทุติยภูมิ  หรือความตองการที่เกิดใหม  (Psychological  

Needs  or  Secondary  Needs  or Acquired  Needs)  เพราะเปนความตองการทีเ่กิดจาก

ความรูและ การเรียนรู  ประสบการณ  การสนองตอบตาง ๆ  กเ็พื่อใหเกิดความพึงพอใจ  เปนแรง

ขับ  (Drive)   ชนิดหนึ่งที่ไมหยุดอยูกับที ่(Dynamic) ไมมีรากฐานจากความตองการทางรางกาย 

แตอาศัยกลไกทางสมอง  ที่ส่ังสมจากประสบการณ สภาพแวดลอม วฒันธรรม เปนสวนใหญ                    

ซึ่งแตละบุคคลอาจเหมือนกนัหรือตางกนัได  เนื่องจากแตละคนมีระดบัความตองการแตกตางกนั  

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับการเรียนรู  และประสบการณ  ความตองการทางจิตใจเปนความตองการที่

สลับซับซอน  และมีความแตกตางกนัมากระหวางบุคคล 

  3.3  ความตองการทางสังคม  เปนความตองการทางจิตใจนั่นเอง แตเนนหนกัในดาน

ความตองการที่จะดํารงชีวิตเปนทีย่อมรับนับถือของคนอื่น หรือมีความเปนอยูดกีวาบุคคลอื่น  เชน

ตองการความปลอดภัย การยกยองนับถือ การยอมรับในสังคม ความกาวหนา  เปนตน 
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 จากการศึกษาขอมูล  เอกสาร ผูศึกษาคนควาสรุปความหมายของความตองการไดวา 

ความตองการ คือ ความอยากได ประสงคจะได ความปรารถนาที่อยากจะมี  ตองพยายามแสวงหา

เพื่อตอบสนองความตองการนั้น ๆ ใหเกิดความพึงพอใจกับตนเอง ไมส้ินสุด 

 
แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษา 

  1.  ความหมายของผูบริหารสถานศกึษา 
     ผูบริหาร หมายถงึ บุคคลทีท่ํางานรวมกับบุคคลอื่นหรือกลุม เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารเปนผูบงการพฤติกรรมของคนอื่น การทํางานของผูบริหารอาจใช

การจูงใจ การสั่งการ หรือการใชกฎระเบียบ ในการบังคบับัญชาคนอืน่ใหทํางาน โดยยึด

วัตถุประสงคขององคการเปนหลกั ผูบริหารอาจจะรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดวย (อาคม วัดไธสง

2547ข, หนา15) 

   ผูบริหารสถานศึกษา  ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ไดใหคําจํากัดความไววา บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบ การบริหาร

สถานศกึษาแตละแหงทั้งของรัฐและเอกชน และการศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายความวา การศึกษา

กอนระดับอุดมศึกษา (สํานกัรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2547,หนา 4) สวน

ในพระราชบญัญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546 ไดใหคําจํากัดความ ผูบริหาร

สถานศกึษา วา บุคคลซึ่งปฏบิัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศกึษาภายในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

และสถานศึกษาอื่นที่จัดการศึกษาปฐมวยัขั้นพืน้ฐาน และอุดมศึกษาต่ํากวาปริญญาทัง้ของรัฐและ

เอกชน  

   สําหรับการศึกษาคนควานี้ไดใหคําจํากัดความของคาํวา ผูบริหารสถานศึกษา                 

ข้ันพืน้ฐาน หมายถงึ  ผูที่ดาํรงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาของรฐั ที่จัดการศึกษากอน

ระดับอุดมศึกษา สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  2.  บทบาทและหนาที่ของผูบริหาร/ผูบริหารสถานศกึษา 
      2.1  บทบาทของผูบริหาร/ผูบริหารสถานศกึษา 

          มินทสเบริก (Mintzberg,1973 อางองิใน อาคม วัดไธสง, 2547ค,                   

หนา 76 -78) ไดศึกษาพฤตกิรรมการบริหารของผูบริหารหลายสาขาอาชีพ แลวสรุปเปนบทบาท

หลัก 3 บทบาท     และถาแยกเปนบทบาทยอย ๆ ม ี10 บทบาท ดังนี ้ 

                 2.1.1  บทบาทในดานความสัมพนัธภาพ (Interpersonal role) เปนบทบาท

เนนความสมัพันธระหวางบคุคล ซึ่งประดกอบดวย 3 บทบาทยอย ไดแก  
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             1)  บทบาทเปนผูนาํ (Leader)  ผูบริหารตองทาํใหงานในหนวยงาน

ของตนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและประสานกับหนวยงานอืน่ ๆ เพื่อความสําเร็จขององคการ

ดังนัน้ ผูบริหารจะตองทาํหนาที่แนะนาํ ส่ังการ สรางเสรมิแรงจูงใจ และสรางเงื่อนไขตาง ๆ ที่จะทาํ

ใหลูกนองตั้งใจทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดตามตองการ หนาที่ในการเปนผูนาํนี ้รวมไปถึงการ

วาจางบุคลากร การอบรมสมัมนา การสั่งการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลือ่นชั้นและการ

ใหออกจากงาน 

        2)  บทบาทตดิตอสัมพันธ (Liaison)  ผูบริหารจะตองทาํหนาที่ในการ

สรางเครือขายความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ นอกหนวยงานของตนเอง ซึ่งทาํไดโดยเปน

แหลงขอมูลและประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักทัว่ไป รวมทั้งการแลกเปลี่ยนขอมูล หรือติดตอกับชุมชน

สม่ําเสมอ นอกจากนัน้จะตองเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของชุมชน การประชุมของกลุมอาชีพตาง ๆ

ของชุมชน ชวยงานของสมาคมบําเพ็ญประโยชนอยางสม่ําเสมอ และยินดีใหความรวมมือและ

ชวยเหลือในดานขอมูลแกทกุคนและทกุกลุม 

        3)  บทบาทเปนสัญลักษณขององคการ (Figurehead) เปนบทบาทที่

สืบเนื่องจากการมีอํานาจหนาที่ในฐานะผูนําขององคการ หรือหนวยงาน ผูบริหารจึงมีลักษณะเปน

สัญลักษณขององคการหรือหนวยงานนัน้ไป บทบาทนี้ประกอบไปดวยหนาที่ในการลงนามสัญญา

ตางๆ เปนประธานการประชมุและพิธีตาง ๆ ขององคการ รวมงานพิธีสําคัญตอของชุมชน และ

ตอนรับแขกผูมาเยีย่มชม-ดูงานขององคการ                         

          2.1.2  บทบาทในการประชาสัมพนัธ (Informational Roles) เปนบทบาทที่ตอ

เนื่องมาจากบทบาทแรก ที่ตองมีการติดตอกับบุคคลตาง ๆ ประกอบไปดวย 3 บทบาทยอย ไดแก 

                        1)  บทบาทสะสมขาวและความรู (Monitor) คือบทบาทในการเปน  

ผูเสาะหาขอมลูจากแหลงตาง ๆ เชน จากการอานรายงานผลการดําเนนิการ บันทึกขอความ 

บทสรุป เหตุการณตาง ๆ การรวมประชุม รวมทัง้การเปนผูสังเกตการณดวย ขอมูลที่ทราบบางสวน

จะแจงใหลูกนองหรือบุคคลภายนอกรู แตอยางไรก็ตาม จะตองทาํการวิเคราะหขอมลูตาง ๆ 

ทั้งหมดถงึเหตุการณที่เกิดขึ้น และผลของเหตุการณตาง ๆ ที่จะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ

หนวยงานของตนหรือองคการ 

                  2)  บทบาทผูเผยแพรขาว (Disseminator) ผูบริหารจะมโีอกาสได

ขอมูลตาง ๆ หลายทางที่ผูปฏิบัติ หรือลูกนองไมมีโอกาสจะทราบ ขอมูลบางสวนเปนขอเท็จจริงที่

จําเปนสาํหรับการปฏิบัติงาน ขอมูลบางอยางอยูที่ความสนใจของผูบริหาร เชน ขอคิดเห็น หรือ

แนวคิดในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับสูง ขอมูลที่เปนขอเทจ็จริงตาง ๆ จะถูกผานไปให
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ผูปฏิบัติงาน โดยผานตรงไปเลยหรือหลงัจากผูบริหารตีความ และลําดับเร่ืองใหงายตอการเขาใจ

สวนขอมูลที่สนใจ ผูบริหารจะเก็บเอาไว แลวอาจจะถายทอดใหลูกนองในรูปแบบตาง ๆ เชน 

นโยบาย กฎ เปาหมาย เปนตน หรือในกรณีที่ตองตอบขอซักถามของลูกนอง 

                  3)  บทบาทเปนประชาสมัพนัธขององคกร (Spokesperson) 

ผูบริหารมีหนาที่ในการสื่อสารขอมูล หรือขาวสารตาง ๆ ของหนวยงานใหบุคคลภายนอกทราบ 

ผูบริหารระดับตนและกลางตองรายงานใหผูบริหารระดับสูงทราบตลอดเวลา ผูบริหารระดับสูงกจ็ะ

รายงานใหคณะกรรมการบริหาร หรือบอรดทราบตอไป ผูบริหารเหลานี้ถกูคาดหวังจากองคการวา

จะเปนผูที่ทาํหนาทีเ่ปนตัวแทนของหนวยงานในการชกัจูง และสรางความสัมพันธกับชุมชน ดังที่

มินทสเบิรก  ไดกลาววา "การสื่อสารเกี่ยวกับหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ จะเพิ่มการยอมรับจาก

บุคคลภายนอก ในการนี้ผูบริหารจะตองใชเวลาไมยาวนักในการแสดงใหเห็นวาตวัเองมีความเขาใจ

เกี่ยวกับงานตาง ๆ ของหนวยงานตัวเองและสิ่งแวดลอมที่เกีย่วของอยางดยีิ่ง"  

             2.1.3  บทบาทในการตัดสินใจ (Decision Roles) บทบาทกลุมนีก้็สืบ

เนื่องมาจากบทบาท 2 กลุมแรก ประกอบไปดวย 4 บทบาทยอย ไดแก 

                        1)  บทบาทเปนผูจัดการ (Entrepreneur) ขององคการหรือหนวยงาน

จะตองทาํหนาที่ในการเปนผูริเร่ิม หรือออกแบบการเปลีย่นแปลงตาง ๆ เพื่อปรับปรุงงานใหดีข้ึน

และรับกับสถานการณตาง ๆ แผนงานที่เปลี่ยนแปลงสวนใหญอยูในรูปของโครงการการปรับปรุง 

เชนการพัฒนาสินคาตวัใหม การซื้อเครื่องจักรใหม หรือปรับปรุงโครงสรางงานใหคลองตัวขึ้น

โครงการการปรับปรุงบางโครงการจะดาํเนนิการ หรือตรวจสอบโดยผูบริหารเอง บางโครงการก็

อาจจะมอบหมายใหผูชวยหรือลูกนองทีม่ีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานเปนผูดูแลแทน  

                  2)  บทบาทนกัแกปญหา (Disturbance-handler role) ในบทบาทนี ้

ผูบริหารจะตองเปนผูแกปญหาวิกฤตตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยไมสามารถจะเพิกเฉยได ปญหาประเภทนี้

สวนใหญไมใชหรือไมคอยเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานประจําวนั เปนปญหาที่มักไมคาดคิดมากอน 

เชน การขัดแยงระหวางลูกนอง การเกิดอุบตัิเหตุไฟไหม การเดินขบวนของคนงาน เปนตน บทบาท

นี ้ผูบริหารตองใหความสาํคัญเหนือบทบาทใด ๆ ทั้งนั้น (เมื่อมีเหตุการณวิกฤตเกิดขึน้) 

                  3)  บทบาทเปนนกัจัดสรรทรัพยากร (Resource allocator role) 

ผูบริหารมีอํานาจหนาที่ในการเปนผูแบงหรือจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ขององคการ เชน เงนิ บุคลากร 

วัสดุ เครื่องมือ เครื่องอํานวยความสะดวก และบริการตาง ๆ การจัดสรรทรัพยากรจะเกี่ยวของกับ

การตัดสินใจของผูบริหารวางานอะไรตองทําเอง งานอะไรที่ควรจะมอบหมายใหลูกนองกระทาํการ

แทนได การจดัเตรียมงบประมาณ การจัดตารางเวลาทํางานของผูบริหารเอง ในการรักษาไวซึง่
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อํานาจหนาที่ในการจัดสรรทรัพยากร ผูบริหารจะตองเปนผูติดตามดูแลแผนกลยทุธ และเปนผู

ประสานงาน รวมทัง้จูงใจใหผูใตบังคับบัญชากระทําตาม เพื่อสนบัสนุนวัตถุประสงคขององคการ

ที่ตั้งไวใหประสบความสาํเร็จ 

                  4)  บทบาทเปนผูเจรจาขอขัดแยงหรือตอรอง (Negotiator role) 

สําหรับบทบาทนี้สืบเนื่องมาจากความจริงที่วา เมื่อมีการเจรจาเกีย่วกับขอขัดแยง การจัดสรร

ทรัพยากรตาง ๆ การเปลีย่นแปลงสิ่งสําคญั ๆ หรืออ่ืน ๆ ขององคการ ผูบริหารแตละหนวยงาน ซึง่มี

อํานาจหนาที่รับผิดชอบโดยตรง ก็จะตองเขารวมเพื่อหาขอยุติใหไดอยางด ีบทบาทหนาที่นีก้็จะเปน

ผูใหขอมูลหรือความจริงตาง ๆ ของหนวยงาน ในฐานะที่เปนหวัหนาหรือตัวแทนของหนวยงานทีม่ี

อํานาจเต็ม สําหรับผูบริหารสูงสุดขององคการ บทบาทหนาที่ในการเปนผูเจรจาตอรองอาจ

เกี่ยวของไปถงึการตอรองกบัสหภาพแรงงาน เกี่ยวกับสัญญาการวาจางตาง ๆ คาแรง การรองทุกข 

ตลอดจน สัญญากับลูกคารายยอย และผูสงวัตถุดิบตาง ๆ ใหกบัองคการ ผูบริหารระดับตนและ

กลาง ก็จะมีบทบาทในการตอรองกันเหมือนกนั แตเกิดภายในองคการเปนสวนใหญ ระหวาง

หนวยงานดวยกัน เพื่อผลประโยชนตาง ๆ และมักไมเปนทางการ 
    2.2  หนาที่ของผูบริหารสถานศกึษา 
                               คณะทํางานสงเสริมการเปนนติิบุคคลของสถานศกึษาขัน้พื้นฐานของรัฐ                

ไดจัดทําภารกจิการบริการ และจัดการสถานศึกษาไว 4 ดาน ดังนี้ (คณะทํางานสงเสริมการเปนนิติ

บุคคลของสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของรัฐ, 2546, หนา 32) 

      2.2.1  การบรหิารวิชาการ ประกอบดวยกจิกรรมดังนี ้

               1)  การพัฒนาหลักสตูรสถานศึกษา 

       2)  การพัฒนากระบวนการเรียนรู 

       3)  การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการศึกษา 

       4)  การวิจัยเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษา 

       5)  การพัฒนาส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

       6)  การพัฒนาแหลงการเรียนรู 

       7)  การนิเทศการศึกษา 

       8)  การแนะแนวการศึกษา 

       9)  การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 

       10)  การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน 

       11)  การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษา   

ข้ันพืน้ฐาน 
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       12)  การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร 

หนวยงาน และสถาบนัอื่นทีจ่ัดการศึกษา 

      2.2.2  การบรหิารบงประมาณ ประกอบดวยกิจกรรมดังนี ้

       1)  การจัดทําและเสนอของบประมาณ 

       2)  การจัดสรรงบประมาณ 

       3)  การตรวจสอบติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเงนิและผล

การดําเนินงาน 

       4)  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 

       5)  การบริหารการเงนิ 

       6)  การบริหารบัญชี   

       7)  การบริหารพัสดุ และสินทรัพย 

           2.2.3  การบริหารงานบุคคล ประกอบดวยกิจกรรมดังนี ้

       1)  การวางแผนอัตรากําลงั และการกําหนดตําแหนง 

       2)  การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

       3)  การเสริมสรางประสิทธิภาพ ในการทาํงาน 

       4)  วนิัยและการรักษาวินยั 

       5)  การออกจากราชการ 

          2.2.4  การบริหารทัว่ไป ประกอบดวยกิจกรรมดังนี ้

       1)  การดําเนนิงานธุรการ 

       2)  งานเลขานกุารคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

       3)  งานพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสาระสนเทศ 

       4)  การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 

       5)  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 

       6)  การจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร 

       7)  การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหาร

ทั่วไป 

       8)  การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 

       9)  การจัดทําสํามะโนผูเรียน 

       10)  การรับนกัเรียน 
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       11)  การสงเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบและ

ตามอัธยาศัย 

        12)  การระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษา 

       13) งานสงเสริมกิจการนักเรียน 

       14)  การประชาสัมพนัธงานการศึกษา 

       15)  การสงเสริมสนับสนนุและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน 

องคกร หนวยงาน และสถาบันสังคมอืน่ทีจ่ัดการศึกษา 

       16)  งานประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น 

       17)  การจัดระบบการควบคมุในหนวยงาน 

       18)  งานบริการสาธารณะ 

       19)  งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 

 จากการศึกษาขอมูล  เอกสาร ผูศึกษาคนควาสรุปไดวาบทบาทและหนาที่เปนปจจัยที่

สําคัญอยางหนึ่งตอความสาํเร็จในการบริหาร ผูบริหารสถานศกึษาจะตองแสดงบทบาทของตนให

เหมาะสมและปฏิบัติหนาที่ของตนใหสมบูรณ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีความมุงมัน่และรวมมือกนั

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยยดึวัตถุประสงคขององคกรเปนหลกั ถาผูบริหารแสดง

บทบาทและหนาที่ของตนเองไดเหมาะสมถูกตอง จะทาํใหองคการประสบผลสําเร็จอยางมี

ประสิทธิภาพ และผูใตบังคับบัญชามีความสุขดวย 

 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 1.  ความเปนมาของสมรรถนะ 
       แนวคิดเกีย่วกับสมรรถนะ (Competency)  ศาสตราจารย David C. McClelland

นักจิตวทิยาแหงมหาวทิยาลัย Harvard เปนผูริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ ไดพฒันา

แบบทดสอบ  เพื่อศึกษาวา บุคคลทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนะคติและนิสัยอยางไรและ

ไดใชความรูเร่ืองนี้ชวยแกปญหาการคัดเลือกบุคคลใหกับหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแก 

ปญหากระบวนการคัดเลือกที่เนนการวัดความถนัดที่ทาํใหคนผิวดาํและชนกลุมนอยอื่นๆ ไมไดรับ

การคัดเลือกและปญหาผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานนอยมาก อีก

ทั้งยังไดเก็บขอมูลของกลุมที่มีผลงานโดดเดนและผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ ซึง่

พบวาสมรรถนะเกีย่วกับความเขาใจขอแตกตางทางวฒันธรรมเปนปจจัยทีม่ีความสมัพนัธกับผล

การปฏิบัติงาน ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด นอกจากนี้บทความเรือ่ง Testing for  

Competence rather than Intelligence  ของ David C. McClelland ที่ตีพิมพป ค.ศ.1973 ไดรับ
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การกลาวถงึอยางกวางขวางและเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาสมรรถนะใหเปนอกีทางเลือกหนึ่ง 

นอกเหนือไปจากการวัดเชาวปญญาและใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวนันี้  

  แนวคิดเรื่องสมรรถนะมกัมกีารอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง ซึ่งอธบิายความ

แตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนที่เหน็ไดงาย และพัฒนาไดงาย คือ 

สวนที่ลอยอยูเหนือน้ํานั่นคือองคความรูและทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู และสวนใหญที่มองเหน็ได

ยากอยูใตผิวน้าํ ไดแก แรงจงูใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบทที่แสดงตอสังคม สวนที่อยู

ใตน้ํานีม้ีผลตอพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอยางมากและเปนสวนที่พฒันาไดยาก  อธิบาย

ในตัวแบบภูเขาน้าํแข็งคือ ทัง้ความรู ทกัษะ ความสามารถ เปนสวนหนึ่งที่อยูใตน้าํ และ

คุณลักษณะอื่นๆ เปนสวนทีอ่ยูใตน้ําของบคุคลนั้นๆ  

  ในประเทศไทย  ไดมีการนาํแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในองคการเครือขายบริษัท

ขามชาติชัน้นาํกอนที่จะแพรหลายเขาสูบริษัทชั้นนําของประเทศ  เมือ่นําไปใชแลวประสบ

ความสาํเร็จมผีลใหเกิดการตื่นตัวในวงราชการ  และนาํแนวคิดไปทดลองใช   โดยสาํนักงาน

คณะกรรมการขาราชการและพลเรือน ไดทดลองนําแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย  โดยยึด

หลักสมรรถนะมาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสูงในระบบราชการไทย  และกําหนดสมรถ

นะของขาราชการที่จะสรรหาในอนาคต (มัณฑรา ธรรมบุศย, 2549ก, หนา 46-47, รัตนภรณ              

ศรีพยัคฆ, 2548, หนา 65 - 70) 
 2.  ความหมายของสมรรถนะ 
    David Mc Clelland (Mc Clelland ,1973  อางอิงใน ศิริจันทร พลอยกะโทก,            

2551ก, หนา 9) ใหคําจํากัดความ สมรรถนะ (Competency) หมายถงึ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยู

ภายในปจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานทีด่ีหรือตาม

เกณฑที่กาํหนดในงานที่ตนรบัผิดชอบ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน, 2547) ไดใหความหมายคําวา  สมรรถนะ (Competency) ไววา หมายถงึ คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรมทีเ่ปนผลมาจากความรู ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ  ทีท่ําใหบุคคล

สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอืน่ๆ ในองคกร  

  อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, หนา 61) ไดใหความหมายคําวา สมรรถนะ 

(Competency)   หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และ

คุณสมบัติอ่ืนๆ อันไดแก คานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอื่นๆ ซึง่

จําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกบัองคกร โดยเฉพาะอยางยิง่ตองสามารถจาํแนกได

ระหวางผูที่ประสบความสาํเร็จในการทํางานอยางเปนเหตุผล 
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  สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ (2549, หนา 10) ไดใหความหมายคําวา สมรรถนะ 

(Competency) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานวชิาชพี และการปฏิบัติงานของครูและ

ผูบริหารการศกึษา จะแสดงออกถึงความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปน

คุณลักษณะดานความรู ทักษะและความประพฤติทีจ่ําเปนตอการทํางานใหสําเร็จตามบทบาท

หนาทีท่ี่รับผิดชอบ สมรรถนะ (Competency) จะมีความสัมพันธกับผลลัพธของงาน (Result) 

  พรพิศ อินทระสุระ (2551ก, หนา 16) ไดใหความหมายคําวา สมรรถนะ

(Competency)   หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) 

ความสารถ (Ability) และคุณลักษณะสวนบุคคล (Characteristics) และแสดงพฤติกรรมที่ทาํให

บุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จและบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององคการ 

  กลาวโดยสรุป  สมรรถนะ หมายถงึ  ความรู  ทกัษะ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมของ

บุคคลซึ่งจําเปนตองมีในการปฏิบัติงาน เพือ่ใหการปฏิบตัิงานเปนไปตามขอกําหนด มาตรฐาน

วิชาชพี เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคการ  

  ดังนัน้ สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา หมายถงึ พฤตกิรรมที่แสดงออกมาจาก

ความรู ความสามารถ ทกัษะ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศกึษาพงึมีเปนฐานและ

ใชในการปฏิบตัิงานอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธผิลสูงสุด สงผลใหเกิดภาพลกัษณทีพ่ึง

ประสงคตอวิชาชีพผูบริหารสถานศกึษา โดยสอดคลองกบัความตองการของสังคม วชิาชีพ 

นโยบายขององคการและสถานการณแวดลอม 
 3.  องคประกอบของสมรรถนะ 

       3.1  แมคแคลแลนด  (Mc Clelland ,1973  อางองิใน ศิริจันทร พลอยกะโทก,             

2551ข,หนา 12 - 13) ไดแบงองคประกอบของสมรรถนะออกเปน  5  สวน ไวดังนี ้

  3.1 ทักษ ะ (Skill) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลทาํไดดี และสามารถแสดงใหผูอ่ืนเหน็

ไดถึงความชํานาญ เชน ความสามารถในการนาํเสนอ ความสามารถในการเจรจาตอรอง 

ความสามารถในการติดตอส่ือสาร เปนตน 

  3.2  ความรู (Knowledge) หมายถงึ ขอมลูที่บุคคลไดสะสมไวจนเกิดเปนความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน เชน ความรูดานการวางแผน ความรูดานการบริหารงานงานบคุคล ความรู

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  3.3  อัตมโนทศั (Self-concept) ไดแก การมีเจตคติ คานิยม และภาพลักษณ   

ที่เกีย่วของกับตนเองหรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน การมองตนเองวาเปนคนซื่อสัตย   

กลาหาญรับผิดชอบ 
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  3.4  ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถงึ คุณลกัษณะเฉพาะประจําตัวบุคคลที่แสดง

ออกมาใหผูอ่ืนเหน็ได เชน ความนาเชื่อถอืไววางใจ ความยืดหยุน ความเมตตากรุณา 

  3.5  แรงจงูใจ (Motive) หมายถึง ความคิดที่เกิดขึ้นซึง่เปนแรงผลักดันใหเกิด

พฤติกรรม  เชน คนที่คาดหวังในความสําเร็จสูงจะเกิดแรงขับเพื่อมุงสูความสาํเร็จหรือ คนที่ไมมี

เพื่อนและตองการเพื่อนอยางมาก กจ็ะเกิดแรงขับเพื่อสรางความสัมพนัธกับผูอ่ืน  เปนตน 

       3.2  ไบรอันและพูสตี จัดแบงสมรรถนะออกเปน 3 กลุม ไดแก(Bryant and 

Poustie,2001  อางอิงใน มณัฑรา ธรรมบศุย, 2549ข, หนา 50-51) 

  3.2.1  ความรู (Knowledge) หมายถงึ ส่ิงที่บุคคลรูและเขาใจ เปนความรูดาน

วิชาการ เชน  ผูบริหารจะตองมีความรูดานการบริหาร แพทยตองมีความรูดานการรกัษาคนไข   

  3.2.2  ทักษะ (Skill) หมายถงึ ส่ิงที่จาํเปนตอการปฏิบัติงาน ซึง่ชวยทาํใหบุคคล

นําความรูนัน้ไปใชได เชน ผูบริหารตองมทีกัษะดานความคิดรวบยอด ทักษะดานมนษุย และทักษะ

ดานเทคนิควธิ ีครูตองมีทักษะดานการสอน เปนตน 

  3.2.3  เจตคติและคานิยมที่เหมาะสม (Appropriate attitude and value ) 

หมายถงึ ส่ิงทีบุ่คคลแสดงออกมา เปนคณุลักษณะดานพฤติกรรมซึง่มีผลกระทบตอการใชความรู

และทักษะของบุคคลนั้น  เปนองคประกอบที่ทาํใหคนมีความอดทน หรือ เกิดความทอถอยตอการ

ปฏิบัติงาน 
 4.  ประเภทของสมรรถนะ 

       4.1  จากการศึกษาของแมคเคลลแลนด พบวา สมรรถนะของบุคคลสามารถแบง

ออกเปน  2  กลุมใหญๆ  คือ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548)  

  4.1.1  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold  competency) หมายถงึ ความรู หรือ

ทักษะพืน้ฐานที่บุคคลจําเปนตองมีในการทํางาน เชน ความสามารถในการอาน การพูด หรือการ

เขียน ซึง่สมรรถนะเหลานี้ไมไดทําใหบุคคลนั้นมีผลงานที่แตกตางจากผูอ่ืน หรือไมสามารถทําให

บุคคลนั้นมีผลงานที่ดีกวาผูอ่ืนได นกัวิชาการบางกลุมจงึมีความเหน็วา ความรูและทกัษะพื้นฐาน

เหลานี้ไมจัดเปนสมรรถนะ 

  4.1.2  สมรรถนะขั้นแยกแยะได (Differentiating competency) หมายถึง 

ปจจัยทีท่ําใหบุคคลมีผลการทํางานสงูกวามาตรฐานหรือดีกวาบุคคลทั่วไป ซึง่ทําใหบุคคลนัน้มี

ความแตกตางจากผูอ่ืนอยางเห็นไดชัด สมรรถนะกลุมนีมุ้งเนนที่การใชความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะอื่นๆ รวมไปถงึ คานิยม แรงจงูใจและเจตคติ เพื่อชวยใหเกิดผลงานที่ดีเลิศ นักวิชาการ

จํานวนมากจึงใหความสนใจสมรรถนะกลุมนี้  เพราะพฒันาใหเกิดขึน้ในตัวบุคคลได 
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      4.2  ณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 259) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ ตาม

แหลงที่มาออกเปน 3 ประเภท คือ 

  4.2.1  Personal Competencies  เปนความสามารถทีม่ีเฉพาะตัวของบุคคล

หรือกลุมบุคคลเทานั้น เชน ความสามารถในดานการวาดภาพของศิลปน การแสดงกายกรรมของ

นักกฬีาบางคน นักประดิษฐคิดคนสิ่งตางๆ เหลานี้ถือเปนความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการ

เรียนรูหรือลอกเลียนแบบได 

  4.2.2  Job Competencies เปนความสามารถเฉพาะบคุคลที่ตําแหนงหรือ

บทบาทนัน้ๆตองการเพื่อทาํใหงานบรรลุผลสําเร็จตามทีก่ําหนดไว เชน ความสามารถในการเปน

ผูนําทีมงานของผูบริหารตําแหนงหวัหนากลุมงาน ความสามารถในการวิเคราะหวิจยัในตําแหนง

งานทางดานวชิาการเปนความสามารถทีส่ามารถฝกฝนและพัฒนาได 

  4.2.3  Organization Competencies เปนความสามารถที่เปนลกัษณะเฉพาะ

ขององคการทีม่ีสวนทําใหองคการนัน้ไปสูความสาํเร็จและเปนผูนําในดานนั้นๆได เชน โรงเรียน

มหิดลวทิยานสุรณ เปนสถานศึกษามีความเชี่ยวชาญดานการสอนวิทยาศาสตร เปนตน  

        4.3  ไบรอันทและพูสตี  (Bryant and Poustie,2001 อางองิใน พรพิศ อินทะสุระ, 

2551ข, หนา 19)  ไดแบงประเภทสมรรถนะเพื่อใชในการศึกษาสมรรถนะที่จาํเปนสาํหรับกลุม

บุคคลที่ปฏิบัติงานหองสมดุ  ออกเปน 3 ประเภท คือ 

  4.3.1  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถงึ สมรรถนะทีส่ะทอนให

เห็นถึงสิง่ที่องคกรทําไดดีที่สุด และเปนพื้นฐานในการกําหนดคานิยมขององคกร จงึเปนสมรรถนะที่

จําเปนสาํหรับผูทํางานทกุคนไมวาจะอยูในตําแหนงใด 

  4.3.2  สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral Competency) อาจเรียกไดอีก

อยางหนึ่งวา  สมรรถนะดานบุคคล (Personal Competency) หมายถึง คุณลักษณะดานการ

ปฏิบัติงานของบุคคล ทีม่ีอิทธิพลและเปนแรงผลักดันใหเกิดการปฏิบัติ โดยปกติจะเกี่ยวของกับงาน

หลาย ๆ ดานระหวางองคกร 

  4.3.3  สมรรถนะดานเทคนคิ (Technical Competency) บางครั้งอาจเรียกวา 

สมรรถนะดานวิชาชพี (Professional Competency) เปนสมรรถนะที่เกีย่วของกับความรูหรือทักษะ

เชิงเทคนิค จงึเปนสมรรถนะที่จําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จในการปฏบิัติงานเฉพาะดาน 

       4.4  ไปแฮมและโมยเออร ไดแบงประเภทสมรรถนะเพื่อใชในการประเมินความสาํเร็จ

ขององคการ ออกเปน 3 กลุม ไดแก (Byham and Moyer, 1996 อางอิงใน พรพิศ อินทะสุระ,          

2551ค, หนา 20)   
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  4.4.1  สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral  Competency) หมายถึง ส่ิงที่

คนพูด หรือ กระทํา ซึ่งจะสงผลตอการปฏิบัติงานไดดีหรือไมดี 

  4.4.2  สมรรถนะดานความรู (Knowledge  competency) หมายถึง ส่ิงที่คนรู 

เปนความรูที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริง เทคโนโลย ีวิชาชพี กระบวนการ ตลอดจนความรูที่ใชในการ

ปฏิบัติงาน  และความรูเกี่ยวกับองคกร 

  4.3.3  สมรรถนะดานแรงจูงใจ (Motivational competency) หมายถึง วิธทีี่

บุคคลแสดงความรูสึกตองาน ตอองคกร หรือตอสภาพทางภูมิศาสตรขององคกร 

       4.4  สเปนเซอรและคณะ (Spencer et al,1994 อางอิงใน พรพิศ อินทะสุระ, 2551ง, 

หนา 19)  ไดแบงประเภทสมรรถนะออกเปน 3 กลุม เพื่อใชในการทําวจิัย ไดแก 

  4.4.1  สมรรถนะหลัก (Essential competency) หมายถึง พืน้ฐานของความรู

และทักษะทีท่กุคนในองคกรจําเปนตองมี ซึ่งสามารถพฒันาขึน้มาไดโดยการฝกอบรม 

  4.4.2  สมรรถนะขั้นแยกแยะได (Differentiating competency) หมายถึง 

สมรรถนะที่สามารถแยกผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดนออกจากผูปฏิบัติงานที่มี

ความสามารถระดับปานกลางได แมวาสมรรถนะดานนี้จะยากตอการพัฒนา แตก็เปนตัวกําหนด

ความสาํเร็จในการทํางานของบุคคลในระยะยาว 

  4.4.3  สมรรถนะขั้นกลยทุธ (Strategic  competency)  หมายถึง สมรรถนะ

หลักขององคกร  แตมุงไปทีส่มรรถภาพขององคกร  รวมไปถึงสมรรถนะที่จะสรางความไดเปรียบใน

การแขงขัน ซึ่งไดแก ความสามารถดานนวตักรรม การใหบริหาร ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

และเทคโนโลยี 

       4.5  สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จดัประเภทของสมรรถนะออกเปน 

2 กลุม  เพื่อใชสําหรับระบบจําแนกตาํแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหม โดยจดัทําเปนโมเดล

สมรรถนะสําหรับขาราชการไทย ไดแก (ประกอบ กุลเกลีย้ง, 2548, หนา 13) 

  4.5.1  สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้ง

ระบบเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พงึประสงครวมกัน ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก 

การมุงผลสมัฤทธิ ์การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวชิาชพี จริยธรรม และความรวมแรง 

รวมใจ 

  4.5.2  สมรรถนะประจาํกลุมงาน หมายถงึ สมรรถนะทีก่ําหนดเฉพาะสําหรับ

กลุมงานเพื่อสนับสนนุใหขาราชการแสดงพฤติกรรมทีเ่หมาะสมแกหนาที ่และสงเสรมิใหปฏิบัติ

ภารกิจในหนาที่ใหไดดียิ่งขึน้ มีทัง้หมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจํากลุมงานบริหารจะมี
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เพียง 5 สมรรถนะเทานัน้ ไดแก วิสัยทัศน ศักยภาพเพื่อการนาํเปลี่ยน การวางกลยทุธภาครัฐ การ

ควบคุมตนเอง และการใหอํานาจผูอ่ืน 
 5.  สมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร 
       5.1  สมรรถนะผูบริหารของสาํนักมาตรฐานวิชาชีพสาํนักงานเลขาธกิาร           
คุรุสภา 
              คุรุสภาไดกําหนดเกณฑมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารขึ้น เพื่อเปนขอกําหนด

เกี่ยวกับ คุณลกัษณะและคณุภาพทีพ่ึงประสงคที่ตองการใหเกิดขึ้นในการประกอบวชิาชีพผูบริหาร 

โดยผูประกอบวิชาชพีจะตองนํามาตรฐานวชิาชีพเปนหลกัเกณฑในประกอบวิชาชีพคุรุสภาซึ่งเปน

องคกรวิชาชีพผูบริหาร ตามพระราชบัญญตัิสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2546  คุรุสภา

ไดกําหนด มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชพีผูบริหาร ประกอบดวย สมรรถนะ ทัง้ 10 ดาน  

ดังตอไปนี้ 
       5.1.1  หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา  
     1)  สาระความรู  

    1.  หลักและทฤษฎีทางการบริหาร และการบริหารการศึกษา 

 2.  ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการการศึกษายุคใหม  

    3.  การสรางวสัิยทัศนในการบริหารและจัดการการศึกษา  

        4.  กฎหมายทีเ่กี่ยวของกับการศึกษา  

    5.  บริบทและแนวโนมการจดัการการศึกษา 

  2)  สมรรถนะ  

    1.  สามารถนาํความรูความเขาใจในหลกัการและทฤษฎีทางการ 

      บริหารการศึกษาไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา  

    2.  สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสรางองคความรูในการ 

      บริหารจัดการการศึกษา  

    3.  สามารถกาํหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา  

    4.  สามารถจดัองคกร โครงสรางการบริหาร และกําหนดภารกิจ 

      ของครูและบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม  
5.1.2  นโยบายและการวางแผนการศกึษา  
       1)  สาระความรู  

    1.  พื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีผลตอ 

      การจัดการศึกษา  
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    2.  ระบบและทฤษฎีการวางแผน  

    3.  การวิเคราะหและการกําหนดนโยบายการศึกษา  

    4.  การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

    5.  การพฒันานโยบายการศกึษา  

    6.  การประเมนินโยบายการศึกษา  

        2)  สมรรถนะ  

    1.  สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทาํนโยบายการศึกษา  

    2.  สามารถกาํหนดนโยบาย วางแผนการดําเนินงานและประเมิน 

      คุณภาพการจัดการศึกษา  

  3.  สามารถจดัทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่มุงใหเกิดผลด ี 

            คุมคาตอ  การศึกษา สังคมและสิง่แวดลอม  

    4.  สามารถนาํแผนพฒันาคณุภาพการศึกษาไปปฏิบัติ  

    5.  สามารถตดิตาม ประเมิน และรายงานผลการดําเนนิงาน  
  5.1.3  การบริหารดานวิชาการ  

        1)  สาระความรู  

    1.  การบริหารจัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ  

     2.  หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสตูร  

     3.  การพฒันาหลักสูตรทองถิ่น  

     4.  หลักและแนวคิดเกีย่วกบัการนิเทศ  

     5.  กลยุทธการนิเทศการศึกษา  

     6.  การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา  

     7.  ระเบียบวธิวีิจัยทางการศกึษา  

     8.  หลักการและเทคนิคการวัดและประเมนิผลทางการศกึษา  

    9.  สถิติและคอมพิวเตอรเพือ่การวิจัย  

        2)  สมรรถนะ  

    1.  สามารถบริหารจัดการการเรียนรู  

    2.  สามารถพฒันาหลักสูตรสถานศกึษา  

    3.  สามารถนิเทศการจัดการเรียนรูในสถานศึกษา  

    4.  สามารถสงเสริมใหมกีารวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการ 

      เรียนรู  
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5.1.4  การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที ่ 
        1)  สาระความรู  

        1.  กฎหมายที่เกีย่วของกับงานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคาร 

       สถานที ่ 

        2.  การจัดวางระบบควบคมุภายใน  

        3.  เทคนิคการบริหารจัดการสภาพแวดลอมภายในสถานศกึษา  

        2)  สมรรถนะ  

        1.  สามารถจัดระบบงานสารบรรณไดอยางมีประสิทธภิาพ  

        2.  สามารถบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองและเปนระบบ  

        3.  สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายใน 

       สถานศึกษาได อยางมปีระสิทธิภาพ  

        4.  สามารถพัฒนาสิ่งแวดลอมทางกายภาพเพื่อสงเสริมการจัดการ 

       เรียนรู  
5.1.5  การบริหารงานบุคคล  
           1)  สาระความรู  

             1.  หลักการบริหารงานบคุคล  

       2)  สมรรถนะ  

    1.  สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏบิัติงาน  

         2.  สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาทีท่ี่รับผิดชอบ  

         3.  สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถ 

        ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมปีระสิทธิภาพ  

        4.  สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสาํหรับครูและบคุลากรใน 

       สถานศึกษา   

    5.  สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและ 

      บุคลากรในสถานศึกษา  
5.1.6  การบริหารกจิการนักเรียน  
       1)  สาระความรู  

       1.  คุณธรรม จริยธรรม คานิยมและคุณลกัษณะทีพ่งึประสงค  

       2.  ระบบการดูแลชวยเหลือผูเรียน  

       3.  การจัดกิจกรรมสงเสริมและพัฒนาผูเรียน  
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        2)  สมรรถนะ  

       1.  สามารถบริหารจัดการใหเกิดกิจกรรมการพัฒนาผูเรียน  

       2.  สามารถบริหารจัดการใหเกิดงานบริการผูเรียน  

       3.  สามารถสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนาศักยภาพผูเรียน 

      ในดานตางๆ  

       4.  สามารถสงเสริมวนิัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมู  

      คณะ  
5.1.7  การประกันคุณภาพการศึกษา  
        1)  สาระความรู  

       1.  หลักการ และกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา  

       2.  องคประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา  

       3.  มาตรฐานการศึกษา  

       4.  การประกนัคุณภาพภายในและภายนอก  

           5.  บทบาทของผูบริหารในการประกนัคุณภาพการศึกษา  

        2)  สมรรถนะ  

       1.  สามารถจดัทําแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา  

       2.  สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและ 

      มาตรฐานการศึกษาของสถานศกึษา  

       3.  สามารถจดัทํารายงานผลการประเมนิตนเองของสถานศึกษา 

      เพื่อรองรับการประเมนิภายนอก 
5.1.8  การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  
        1)  สาระความรู  

        1.  เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา  

       2.  เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ  

       3.  เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู  

        2)  สมรรถนะ  

       1.  สามารถใชและบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและ 

      การปฏิบตัิงานไดอยางเหมาะสม  

       2.  สามารถประเมินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนาํมาปรับปรุง 

      การบรหิารจัดการ  
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       3.  สามารถสงเสริมสนับสนนุการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ 

      การศึกษา  
5.1.9  การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชมุชน  

   1)  สาระความรู  

       1.  หลักการประชาสัมพนัธ  

       2.  กลยุทธการสรางความสมัพันธกับชุมชน  

        2)  สมรรถนะ  

        1.  สามารถบริหารจัดการขอมูลขาวสารไปสูผูเรียนครูและบุคลากร 

      ในสถานศึกษา  

       2.  สามารถเผยแพรขอมูล ขาวสารและกจิกรรมของสถานศึกษา 

      ไปสูชุมชน  

       3.  สามารถใชยุทธศาสตรที่เหมาะสมในการประชาสมัพันธ  

       4.  สามารถสรางกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพนัธอันดีกับชุมชน  

      โดยมีเปาหมายในการเขาไปชวยเหลอืชุมชนและเปดโอกาสให 

      ชุมชนเขามามีสวนรวม  

5.  สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิน่เพื่อสงเสริมการ    

     จัดการศึกษา  
5.1.10  คุณธรรมและจริยธรรมสําหรบัผูบริหารสถานศึกษา  
          1)  สาระความรู  

          1.  คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร  

          2.  จรรยาบรรณของวิชาชพีผูบริหารสถานศึกษา  

          3.  การพัฒนาจริยธรรมผูบริหารใหปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม  

          4.  การบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี(Good Governance)  

           2)  สมรรถนะ  

         1.  เปนผูนําเชิงคุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ด ี 

         2.  ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชพีผูบริหารสถานศึกษา  

         3.  สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงานมีคณุธรรมและจริยธรรม            

      ที่เหมาะสม  
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  5.2  สมรรถนะผูบริหารของสํานกังานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษา  (ก.ค.ศ.) 
        5.2.1  มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะผูบริหาร 
                   สายงานบริหารสถานศกึษา ลักษณะงานโดยทั่วไป เปนสายงานบริหาร

สถานศกึษา มลัีกษณะงานทีป่ฏิบัติเกี่ยวกบัการจัดการศกึษา และบริหารกิจการของหนวยงาน

การศึกษาในดานวิชาการ งบประมาณ การเงนิ และทรัพยสิน การบริหารงานบุคคล การบริหาร

ทั่วไป และงานอื่นที่เกีย่วของ ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ก.ค.ศ. ได

กําหนดมาตรฐานวิทยฐานะผูบริหาร ดงันี้   รองผูอํานวยการชํานาญการ, รองผูอํานวยการชํานาญ

การพิเศษ, รองผูอํานวยการเชี่ยวชาญ, ผูอํานวยการชํานาญการ, ผูอํานวยการชาํนาญการพิเศษ, 

ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ และผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ เพื่อใหผูบริหารมีเสนทางความกาวหนา

ในวิชาชีพและสามารถเลื่อนวิทยฐานะตามความชาํนาญการและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน  

ระบบการประเมินที่เหมาะสม  และมีประสิทธิภาพ  จะสรางขวัญกาํลังใจใหกับผูปฏิบัติงานและ

สงผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 5.2.2  หนาทีค่วามรับผิดชอบและคุณภาพการปฏบิติังานของผูบริหาร 

    1)  ตําแหนงรองผูอํานวยการชํานาญการ ปฏิบัติหนาที่รองผูอํานวยการ

สถานศกึษา โดยปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูอํานวยการสถานศกึษาในการชวยบริหาร

กิจการของหนวยงานการศึกษา การวางแผนการปฏิบัตงิาน การควบคุมกํากับดูแลเกี่ยวกับการ

บริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป และงานอืน่ที่เกี่ยวของ  

คุณภาพการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสามารถบรหิารจัดการสถานศึกษา ดาน

วิชาการ งบประมาณ การบรหิารงานบุคคลหรือการบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับมอบหมายมีผลใหครู

และบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามนโยบาย และวัตถุประสงคของ

สถานศกึษาสงผลดีตอการจดัการเรียนการสอนอยางมีคณุภาพ  

     2)  ตําแหนงรองผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ ปฏิบัติหนาที่รอง

ผูอํานวยการสถานศกึษา โดยปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูอํานวยการสถานศึกษาในการ

ชวยบริหารกิจการของหนวยงานการศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุมกํากับดูแล

เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป  และงานอืน่ที่

เกี่ยวของ มีความคิดริเร่ิม สรางสรรค และสามารถศึกษา วิเคราะหงาน คิดคนนวัตกรรมที่เปน

ประโยชนตอการบริหารจัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล หรือ

การบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับมอบหมาย มีผลใหครูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบตัิงานไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ ตามนโยบาย และวัตถุประสงคของสถานศกึษา สงผลดีตอการจัดกระบวนการเรียนรู

ของสถานศึกษา  

   3)  ตําแหนงรองผูอํานวยการเชี่ยวชาญ ปฏิบัติหนาที่รองผูอํานวยการ

สถานศกึษา โดยปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูอํานวยการสถานศกึษาในการชวยบริหาร

กิจการของหนวยงานการศึกษา การวางแผนการปฏิบัติ การควบคุมกาํกับดูแลเกี่ยวกับการ

บริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไปและงานอืน่ที่เกีย่วของ มี

การคิดคน วิเคราะห วิจัย เพื่อนาํผลไปใชประโยชนตอการบริหารจัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทั่วไป ตามที่ไดรับมอบหมาย มีผลใหครู และ

บุคลากรในสถานศึกษามกีารพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

ตามนโยบาย และวัตถุประสงคของสถานศกึษา สงผลดีตอคุณภาพการจัดการเรียนรู และงาน

วิชาการของสถานศกึษา  

   4)  ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการ

สถานศกึษา บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา บริหารกิจการ

ของหนวยงานการศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุม กํากบั ดูแลเกี่ยวกบัการ

บริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทัว่ไป งานอ่ืนที่เกี่ยวของและ

ที่ไดรับมอบหมาย คุณภาพการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิม สรางสรรค และสามารถบรหิารจัดการ

สถานศกึษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และ

บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามนโยบาย และวัตถปุระสงคของ

สถานศกึษา สงผลดีตอการจดัการเรียนการสอนของสถานศึกษา  

   5)  ตําแหนงผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ ปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการ

สถานศกึษา บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา บริหารกิจการ

ของหนวยงานการศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุม กํากบั ดูแลเกี่ยวกบัการ

บริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป งานอื่นที่เกีย่วของ และที่

ไดรับมอบหมาย มีความคิดริเร่ิม สรางสรรค และสามารถศึกษา วิเคราะหงาน คิดคนนวัตกรรมที่

เปนประโยชนตอการบริหารจัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 

และการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ตามนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศกึษา สงผลดีตอการจัดกระบวนการเรียนรูของ

สถานศกึษา  

 



 32 

   6)  ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ ปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการสถานศึกษา บังคบั

บัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาบริหารกิจการของหนวยงาน

การศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุมกํากบัดูแลเกี่ยวกบัการบริหารงานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป งานอื่นที่เกี่ยวของและที่ไดรับมอบหมาย  มี

การคิดคน วิเคราะห วิจัย เพื่อนาํผลไปใชประโยชนตอการบริหารจัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลใหครู และบุคลากรในสถานศกึษา มี

การพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏบิัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึน้ ตามนโยบาย และ

วัตถุประสงคของสถานศึกษา สงผลดีตอคุณภาพการจัดการเรียนรู และงานวชิาการของ

สถานศกึษา  

   7)  ผูอํานวยการเชี่ยวชาญพเิศษ ปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการสถานศึกษา 

บังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา บริหารกิจการของหนวยงาน

การศึกษา การวางแผนการปฏิบัติงาน การควบคุม กํากบั ดูแลเกี่ยวกบัการบริหารงานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป งานอื่นที่เกี่ยวของ และที่ไดรับมอบหมาย มี

การวิเคราะห วิจัยและพัฒนา และไดนาํผลไปเผยแพรอยางกวางขวาง เปนประโยชนตอการบริหาร

จัดการสถานศึกษา ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป มีผลให

ครู และบุคลากรในสถานศึกษามีการพัฒนาตน และพัฒนางาน สามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล ตามนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา สงผลดียิ่งตอคุณภาพการจัดการเรียนรู 

และงานวิชาการของสถานศกึษา 
  5.2.3  คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)         
ไดกําหนดหลกัเกณฑและวธิีการใหครูและบคลากรทางการศึกษามีหรือเลื่อนวิทยฐานะ ไดกําหนด

สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจําสายงาน และมาตรฐานดานวนิัย คุณธรรมจริยธรรม และ

จรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อใชในการประเมินสมรรถนะของผูบริหารไวดังนี ้(เสถียร เดิมศรีภูมิ, 2550, 

หนา 12 - 82) 

  1)  สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะ ความรู ทักษะและพฤติกรรม 

ที่ขาราชการไทยทุกคนตองมี ไมวาจะปฏบิัติงานในตําแหนงใดก็ตาม ประกอบดวย 4 สมรรถนะ 

ไดแก 

  1.  สมรรถนะที่ 1  การมุงผลสัมฤทธิ ์หมายถงึ ความมุงมัน่ในการ

ปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบรูณ มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค และมีการ

พัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ 

  ตัวบงชีท้ี่ 1  คณุภาพงานดานความถูกตองครบถวนสมบูรณ 
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 ตัวบงชีท้ี่ 2  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การนํานวัตกรรมทางเลือก          

          ใหม ๆ มาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

 ตัวบงชีท้ี่ 3 ความมุงมั่นในการพัฒนาผลงานอยางตอเนือ่ง 

  2.  สมรรถนะที่ 2  การบริการที่ดี หมายถงึ ความตัง้ใจในการ

ปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพ เพือ่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ ประกอบดวย 

2 ตัวบงชี ้คือ 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  การปรับปรุงระบบงาน 

 ตัวบงชีท้ี่ 2  ความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือผูเกี่ยวของ 

  3.  สมรรถนะที่ 3  การพฒันาตนเอง หมายถงึ การศึกษา คนควา            

หาความรู ติดตามองคความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ในวงวิชาการและวิชาชพี เพื่อพฒันาตนเอง

และพัฒนางาน ประกอบดวยตัวบงชี ้3 ตัวบงชี้ คือ 

 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  การศึกษา คนควาหาความรู ดวยการเขาประชุมทาง                        

          วิชาการอบรม สัมมนา หรือวิธกีารอืน่ ๆ 

 ตัวบงชีท้ี่ 2  การรวบรวมและประมวลความรูในการพัฒนา 

          องคกรและวิชาชีพ 

 ตัวบงชีท้ี่ 3  การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ดานวชิาการในหมู 

          เพื่อนรวมงาน 

  4.  สมรรถนะที่ 4  การทาํงานเปนทีม หมายถึง การใหความ

รวมมือ ชวยเหลือ สนับสนนุ เสริมแรง ใหกําลังใจแกเพือ่นรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่น หรือ 

แสดงบทบาทผูนํา ผูตาม ไดอยางเหมาะสม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้ คอื 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  การใหความรวมมือ ชวยเหลอืสนับสนนุเพือ่น 

           รวมงาน 

 ตัวบงชีท้ี่ 2  การแสดงบทบาทผูนาํหรือผูตามไดอยางเหมาะสม 

  ตัวบงชีท้ี่ 3  การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที ่

           หลากหลาย 

 ตัวบงชีท้ี่ 4  การเสริมแรงใหกําลังใจสงเสรมิ สนับสนนุเพือ่น 

          รวมงานในการปฏิบัติงาน 
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  2)  สมรรถนะประจําสายงาน หมายถงึ สมรรถนะที่กาํหนดเฉพาะ

สําหรับกลุมงานใดๆ เพื่อสนบัสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริม

ใหขาราชการปฏิบัติการกิจในหนาที่ใหดยีิ่งขึ้น สมรรถนะประจาํสายงานสําหรับผูบริหาร

สถานศกึษา ตามที่สํานกัสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากาํหนด 

ประกอบดวย4 สมรรถนะ ไดแก 

  1.  สมรรถนะที่ 5  การวิเคราะหและสงัเคราะห หมายถงึ 

ความสามารถในการทําความเขาใจสิ่งตาง ๆ แลวแยกประเด็นเปนสวนยอย ตามหลกัการ หรือ

กฎเกณฑที่กาํหนด สามารถรวบรวมสิ่งตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพือ่แกปญหาหรือพัฒนางาน 

รวมทัง้ สามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนนิการแกปญหาอยางเปนระบบ 

ประกอบดวย 3 ตัวบงชี ้คือ 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  การวิเคราะหสภาพปจจุบนั ปญหาความตองการ         

                  ของงานและเสนอทางเลือกหรือแนวทาง ปองกัน 

                  แกไขปญหางานในความรับผิดชอบ 

 ตัวบงชีท้ี่ 2  ความเหมาะสมของแผนงาน/โครงการในความ 

          รับผิดชอบ 

 ตัวบงชีท้ี่ 3  ความคิดเชงิระบบในการแกปญหาหรือพฒันางาน 

  2.  สมรรถนะที่ 6  การสือ่สารและจูงใจ หมายถงึ ความสามารถ

ในการพูด เขียน ส่ือสาร โตตอบ ในโอกาสและสถานการณตาง ๆ ตลอดจน สามารถชักจูง โนมนาว

ใหผูอ่ืน เหน็ดวย ยอมรับ คลอยตาม เพื่อบรรลุจุดมุงหมายของการสือ่สาร ประกอบดวย 3 ตวับงชี ้

ตัวบงชีท้ี่ 1 ความสามารถในการพูด และเขียนในโอกาสตาง ๆ 

ตัวบงชีท้ี่ 2 ความสามารถในการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยี 

ตัวบงชทีี่ 3 ความสามารถในการจูงใจ โนมนาวใหผูอ่ืนเหน็ดวย 

ยอมรับคลอยตาม เพื่อบรรลุจุดมุงหมายของการสื่อสาร 

  3.  สมรรถนะที่ 7  การพฒันาศักยภาพบุคลากร หมายถงึ 

ความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนํา และชวยแกปญหาใหแกเพือ่น รวมงานและผูเกี่ยวของ มี

สวนรวมในการพัฒนา บุคลากร ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง รวมทั้งสงเสริมสนับสนุนและ ใหโอกาส

ผูรวมงานไดพฒันา ในรูปแบบตาง ๆ ประกอบดวย 4 ตัวบงชี ้คือ 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  การใหคําปรึกษาแนะนําและชวยแกปญหาแกเพื่อน 

                       รวมงานและผูเกี่ยวของ 

 



 35 

 ตัวบงชีท้ี่ 2  การมีสวนรวมในการพัฒนาบคุลากร 

 ตัวบงชีท้ี่ 3  ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง และสรางเครือขายการ                  

                       พฒันาบุคลากร 

 ตัวบงชีท้ี่ 4  การสงเสริมสนบัสนุนและใหโอกาสเพื่อนรวมงานได 

                       พฒันาในรูปแบบตาง ๆ 

  4.  สมรรถนะที่ 8  การมวีิสัยทัศน หมายถงึ ความสามารถในการ

กําหนดวิสัยทศัน ทิศทาง หรือ แนวทาง การพัฒนาองคกร ที่เปนรูปธรรม เปนที่ยอมรับ และเปนไป

ไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด/วิธีการใหม ๆ เพื่อ การพัฒนางาน 

 ตัวบงชีท้ี่ 1  การใชกระบวนการมีสวนรวมในการกาํหนด               

                       วิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนาองคกร 

 ตัวบงชีท้ี่ 2  ความทันสมัยและสรางสรรคของวิสัยทัศนหรือทิศ 

                       ทางการพัฒนางานและความสอดคลองกับนโยบาย 

                       ขององคกรทีส่ังกัด 

 ตัวบงชีท้ี่ 3  ความเปนรูปธรรมความเปนไปได หรือโอกาส 

                       ความสําเร็จตามวิสัยทัศน 

 ตัวบงชีท้ี่ 4  การยอมรับการปรับเปลี่ยนเทคนิควิธีการ                 

                        เมื่อสถานการณแวดลอมเปลี่ยนไป 
 5.3  สมรรถนะผูบริหารของสถาบันพฒันาครู คณาจารยและบคุลากรทางการ
ศึกษา  ไดกําหนดสมรรถนะตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 10  สมรรถนะ ไดแก             

(ชัชรินทร ชวนวัน, 2552, หนา 20 – 25) 

   5.3.1  การบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management)  หมายถึง 

ความสามารถกําหนดวิสัยทศัน พนัธกิจ เปาหมาย วางแผน ดําเนินงาน และควบคมุกลยทุธที่

ชัดเจน เพื่อนําสถานศกึษาดาํเนนิงานไปสูความสาํเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ 

   5.3.2  ผูนําการจัดการเรียนรู (Learning Management Leader) หมายถึง 

ความสามารถบริหารจัดการเรียนรู สงเสริมครูจัดการเรียนรูอยางหลากหลาย นาสนใจ เปน

แบบอยางที่ด ีเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรู พัฒนาตนเองตามธรรมชาตเิต็มศักยภาพ และมี

คุณลักษณะอันพงึประสงค 

   5.3.3  การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง 

ความสามารถเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง กระบวนการ และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของบุคคล                 

ในการบริหารสถานศกึษา เพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลลัพธอยางมปีระสิทธิภาพ 
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   5.3.4  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน 

ถูกตองตามหลักคุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ กฎหมาย เพื่อใหเปนแบบอยางที่ดีแกสังคม และ

สรางศรัทธาในวิชาชีพ 

   5.3.5  การสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึง ความ

สามรถสื่อความกับบุคคลอื่น ดวยการเขียน พูด โนมนาว จูงใจ โดยใชวธิีการหรือส่ือตางๆ รวมถงึ

ทําใหบุคคลอื่นประทับใจ สนับสนนุความคิดและแนวทางของตน เพื่อความสาํเร็จในการบรหิาร

และจัดการศึกษา 

   5.3.6  ความเชี่ยวชาญการบริหารทรพัยากรมนุษย (Human Resource 

Management Expertise) หมายถงึ ความสามารถวางแผนอัตรากําลงั การสรรหา หารฝกอบรม

และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาวิชาชพีและอืน่ เพื่อบริหารงานบุคคลของ

ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา ใหเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

   5.3.7  การแกปญหาและตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) 

หมายถงึ ความสามารถกําหนดหลักการ แนวทาง วธิีการอยางเปนระบบ รวมถึงการคิดวิเคราะห 

สังเคราะห การวิจัย และกําหนดทางเลือกที่ดีที่สุด เพื่อแกปญหาและตดัสินใจบริหารจัดการศึกษา 

   5.3.8  การรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถงึ ความสามารถทาํงานรวมกับ

ผูอ่ืน ใหความรวมมือชวยเหลือสนับสนนุ เสริมแรงใหกําลังใจแกเพื่อรวมงานรวมทัง้การปรับตัวเขา

กับผูอ่ืนหรือทมีงานดวยการเปนผูนาํหรือผูตามอยางเหมาะสม เพื่อสรางและดํารงสมัพันธภาพของ

สมาชิกใหมีสวนรวมพัฒนาการศึกษาบรรลผุลสําเร็จตามเปาหมาย 

   5.3.9  การบรหิารจัดการเทคโนโลย ี(Information Technology Management for 

Education) หมายถงึ ความสามารถประยกุต บูรณาการ ระดมทรัพยากร ดานเทคโนโลยี

สารสนเทศการสื่อสาร เพื่อการบริหาร สงเสริม สนับสนนุ การจัดการศึกษา ใหเกิดคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ 

   5.3.10  การประเมินและติดตามผลการจดัการศึกษา (Assessing and 

Monitoring Educational Management) หมายถงึ ความสามารถประยุกตใชหลักการ แนวทาง 

เทคนิค วิธกีาร เครื่องมือ การวัด ประเมนิและติดตามผล รวมถึงการบรหิารจัดการ เพือ่ใหได

สารสนเทศการจัดการศึกษา 

 

 

 



 37 

 5.4  การสังเคราะหสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน            
ในการสรางกรอบสมรรถนะที่ใชในการศึกษา  
       ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร  ตํารา  วารสารและงานวจิยัที่เกี่ยวของกบัผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อกําหนดเปนกรอบ

สมรรถนะที่จําเปนในการปฏบิัติงาน ที่ใชในการศึกษา  โดยใชสมรรถนะของสมรรถนะของ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) สํานักงานมาตรฐาน

วิชาชพี  สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา  สมรรถนะของสถาบันพัฒนาครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

(ส.ค.บ.ศ)  
 
ตาราง 1  แสดงการสังเคราะหสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน             
   ในการสรางกรอบสมรรถนะที่ใชในการศึกษา  
 

สํานกังานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

สํานกัมาตรฐานวิชาชีพ
สํานกังานเลขานกุารคุรสุภา 

สถาบันพัฒนาครูคณาจารย
และบุคลากรทางการศกึษา 

- การมุงผลสมัฤทธิ ์ - หลักและกระบวนการบริหาร

การศึกษา 

- นโยบายและการวางแผน

การศึกษา 

- การบริหารเชิงกลยทุธ 

- การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 

- การบริการทีด่ี - การบริหารกจิการนกัเรียน 

- การบริหารดานวิชาการ 

- การบริหารจดัการเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

- การบริหารจดัการเทคโนโลยี 

- การพฒันาตนเอง - - 

- การทาํงานเปนทมี - การบริหารงานบุคลากร 

- คุณธรรมจริยธรรมสําหรับ

ผูบริหารสถานศึกษา 

-  การรวมแรงรวมใจ 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

สํานกังานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

สํานกัมาตรฐานวิชาชีพ
สํานกังานเลขานกุารคุรสุภา 

สถาบันพัฒนาครูคณาจารย
และบุคลากรทางการศกึษา 

- การวิเคราะหและสังเคราะห - หลักและกระบวนการบริหาร

การศึกษา 

- นโยบายและการวางแผน

การศึกษา 

- การบริหารดานวิชาการ 

- การบริหารดานธุรการ 

การเงนิ พัสดุ และอาคาร

สถานที ่

- การประกนัคณุภาพ

การศึกษา 

- การบริหารงานบุคลากร 

- การแกปญหาและตัดสินใจ 

- ผูนําการจัดการเรียนรู 

- การบริหารเชิงกลยทุธ 

- การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

- การประเมนิและติดตามผล

การจัดการศึกษา 

- การสื่อสารและการจงูใจ - การบริหารงานบุคลากร 

- การบริหารการประชาสัมพนัธ 

- การสื่อสารและจูงใจ 

- การพฒันาศกัยภาพบุคลากร - การบริหารงานบุคลากร - ความเชี่ยวชาญการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย 

- การมวีิสัยทศัน 

 

- หลักและกระบวนการบริหาร

การศึกษา 

- นโยบายและการวางแผน

การศึกษา 

- การบริหารเชิงกลยทุธ 

 

 

            จากตารางสามารถสรุปไดวา สมรรถนะทีเ่ลือกศึกษาในครัง้นี ้ ประกอบดวย 

 1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมัน่ในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพถูกตอง 

ครบถวนสมบรูณ มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค และมีการพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพ มีการวาง

แผนการปฏิบตัิงานและปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามแผน การนาํนวัตกรรมมาใชเพื่อเพิม่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน การวางระบบการบริหารและ
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จัดการทรัพยากรในสถานศึกษา การประเมนิผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศกึษาอยางตอเนื่อง 

 2.  การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพ

เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการ มีการศึกษาความตองการของผูรับบริการ การวางแผน

บริหารจัดการใหการบริการผูมาติดตอ ทีส่ะดวก รวดเร็ว และมีการจดัระบบการใหบริการ

สอดคลองตามความตองการของผูรับบริการ โดยมีการประเมินผลการใหบริการ และนําผล                  

การใหบริการมาปรับปรุง พฒันาการใหบริการอยางตอเนื่อง 

 3.  การพฒันาตนเอง หมายถึง การวเิคราะห จุดเดน จุดดอย ของตนเอง  และเลือก

วิธีการพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสม  การศึกษาคนควา หาความรู ติดตามองคความรูและ

เทคโนโลยีใหม ๆ ในวงวิชาการและวิชาชพี เพื่อพัฒนาตนเองและพฒันางาน การเลือกใชแหลง

เรียนรูทีห่ลากหลายและเหมาะสม การวิเคราะหและสังเคราะหองคความรูเพื่อนําไปใชพัฒนางาน  

 4.  การทาํงานเปนทมี หมายถึง การใหความรวมมือในการวางแผนงาน ชวยเหลือ 

สงเสริม สนับสนุนบุคลากรใหมีความรวมมือ รวมใจ สามัคคีกันทาํงานใหสําเร็จ  เสริมแรง                         

ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน การปรับตัวเขากับบุคคลอื่นหรือ แสดงบทบาทผูนํา ผูตามไดอยาง 

เหมาะสม 

 5.  การวิเคราะหและสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหสภาพ ปญหา 

ความตองการ เพื่อจัดทํานโยบายและวางแผน โดยทําความเขาใจสิ่งตาง ๆ แลวแยกประเด็นเปน

สวนยอย ตามหลักการหรือกฎเกณฑทีก่ําหนด สรางองคความรูในการบริหารจัดการ โดยรวบรวม

ส่ิงตางๆ จัดทําอยางเปนระบบ เพื่อแกปญหาหรือพัฒนางาน พัฒนาระบบประกนัคุณภาพ

การศึกษา มีการวิจัยเพื่อพฒันางานสถานศึกษา 

  6.  การสื่อสารและจูงใจ หมายถงึ ความสามารถในการเปนผูนาํการอภิปรายและสรุป

ประเด็นในการประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถพดู เขียน ส่ือสาร โตตอบ ในโอกาสและ

สถานการณตาง ๆ ตลอดจน สามารถชกัจูงโนมนาวใหผูอ่ืน เห็นดวย ยอมรับ คลอยตาม เพื่อบรรลุ

จุดมุงหมายของการสื่อสาร สามารถถายทอด เผยแพรประชาสัมพนัธขาวสารและกจิกรรมของ

สถานศกึษาแกผูเรียน ครู บคุลากรและชุมชน การปฏิบัติตนเพื่อเสริมสรางขวัญและกาํลังใจสําหรับ

ครูและบุคลากรในสถานศึกษา   

 7.  การพฒันาศักยภาพบุคลากร หมายถงึ ความสามารถในการใหคําปรึกษา แนะนํา 

และชวยแกปญหาใหแกเพือ่นรวมงานและผูเกี่ยวของ มกีารนิเทศและติดตามอยางเปนระบบ            
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มีสวนรวมในการพัฒนา บุคลากร ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง รวมทั้งจัดกิจกรรมรูปแบบตาง ๆ                    

เพื่อสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูดวยตนเองและพฒันาศกัยภาพอยางตอเนื่อง 

  8.  การมวีิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ทศิทาง หรือ                   

แนวทางการปฏิบัติงานใหทนัสมัย  สอดคลองกับบริบท และเปนไปได   โดยการวิเคราะหองคการ 

การบูรณาการความรู ประสบการณ คานยิม และสถานการณปจจุบัน และการใชกระบวนการ               

การมีสวนรวมของบุคลากรในการกําหนดวิสัยทัศนของสถานศกึษา การพัฒนาองคการที่เปน

รูปธรรม เปนทีย่อมรับ และเปนไปไดในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด/วิธีการใหม ๆ  เพื่อ                       

การพัฒนางานสมรรถนะ การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การทาํงานเปนทีม 

การวิเคราะหและสังเคราะห  การสื่อสารและการจงูใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการมี

วิสัยทัศน  

 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
 ถวัลย หงสไทย (2546) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและความตองการพฒันา

ความเปนผูบริหารมืออาชีพของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 

จังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจยัพบวา ความตองการพัฒนาตนเองไปสูความเปนผูบริหารมืออาชีพของ

ผูบริหารตามทัศนะของผูบริหาร โดยรวมทุกดาน ผูบริหารมีความตองการพัฒนาตนเองไปสูความ

เปนผูบริหารมอือาชีพอยูในระดับมาก  ผลการเปรียบเทยีบความตองการพัฒนาตนเองไปสูความ

เปนผูบริหารมอือาชีพของผูบริหารโรงเรียนที่มวีุฒทิางการศึกษาแตกตางกนั ตามทศันะของ

ผูบริหาร โดยรวมพบวา ไมแตกตางกนั และผลการเปรียบเทียบความตองการพฒันาตนเองไปสู

ความเปนผูบริหารมืออาชีพ ของผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณแตกตางกัน โดยรวมพบวา 

ไมแตกตางกนั 

 นงนุช ตระกูลไทย (2547) ไดศึกษาวิจยัเรือ่ง สมรรถภาพการบรหิารโรงเรียนของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบวา สมรรถภาพการบริหารโรงเรียนของ

ผูบริหารโรงเรยีน หวัหนาหมวดวิชา และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยูในระดับ

มาก สมรรถภาพการบริหารโรงเรียน ระหวางผูบริหารโรงเรียนทีม่ีประสบการณมากกบัผูบริหาร

โรงเรียนที่มีประสบการณนอย แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 สมรรถภาพการ

บริหารโรงเรียน อยูในโรงเรยีนขนาดแตกตางกนั แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5  
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 บรรพต แกนลา (2547) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาทักษะการบริหารของ

ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาในสงักัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธาน ี

ผลการวิจยัพบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในสังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัด

อุบลราชธานี มีความตองการพัฒนาทักษะการบริการ โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาในสงักัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดอุบลราชธาน ีที่มี

ประสบการณในการบริหารที่แตกตางกัน มีความตองการพัฒนาทักษะการบริหาร ในภาพรวม             

ไมแตกตางกนั สวนรายดานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  ในทกัษะดาน

เทคนิควธิีการ แตทักษะการบริหารดานความรูความสามารถ และทักษะการบริหารดานมนุษย

สัมพันธมีความตองการพัฒนาทักษะการบริหารไมแตกตางกนั 

 พรชัย คํารพ (2547) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะการทํางานเปนทมีที่มี

ประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่

การศึกษาตราด ผลการวิจยัพบวา ความคดิเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ที่มีตอลักษณะการทาํงานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ โดยรวมและ

รายดานทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบลกัษณะการทํางานเปนทมีที่มีประสิทธิภาพ ตาม

ความคิดเหน็ของผูบริหารและครูโรงเรยีนมธัยมศึกษา จาํแนกตามประสบการณในการปฎิบัติงาน 

พบวา โดยรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 จําแนกตามขนาดของโรงเรียนที่

ปฎิบัติงาน พบวาโดยรวมแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ชัยพงษ กองสมบัติ (2548) ไดศึกษาวิจยัเรือ่ง สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดหนองคาย มีสมรรถนะในการปฏบิัติงานอยูในระดับมาก เรียงจากมากไปหานอย คือ 

สมรรถนะดานจริยธรรม สมรรถนะดานการปฏิบัติงาน และสมรรถนะดานความรูตามลําดับ 

ผูบริหารโรงเรยีนเอกชนจงัหวัดหนองคาย มีความตองการในการพัฒนาสมรรถนะในดานความรู

ความเขาใจ หลักการบริหารใน 3 อันดับแรก คือหลกัการบริหาร คุณธรรมของผูบริหารและการเปน

ผูนําหรือมีความรูทางวิชาการของผูบริหาร  สําหรับความตองการในการพัฒนาสมรรถนะดาน

วิธีการ รูปแบบที่จะทําใหเปนผูบริหารมืออาชีพนั้น ผูบริหารมีความตองการวิธีการและรูปแบบใน

การพัฒนา 3 อันดับแรกคือการศึกษาคนควาดวยตนเอง การอบรมสมัมนาและการศึกษาดูงาน 

 วันชยั บุญทอง (2548) ไดทําการวิจัยเรื่องความตองการ ในการพัฒนาสมรรถนะหลกั

ของผูบริหารสถานศกึษาตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการ ศึกษาของ

ผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรยีนสงักัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาอุบลราชธานีเขต 4 ผลการวิจยั 

พบวา ความตองการในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศกึษาตามแนวทางการปฏิรูป
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ระบบราชการ ผูบริหารสถานศึกษา มีความตองการ ในการพัฒนามากทีสุ่ดใน 3 ลําดับแรก คือ 

มาตรฐานที ่1 การมุงผลสมัฤทธิ ์มาตรฐานที ่3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และ

มาตรฐานที ่2 การบริการที่ดีตามลําดับ สวนความตองการ ในการพฒันาสมรรถนะหลักตามแนว

ปฏิรูปการศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษา มีความตองการ ไดรับการพัฒนามากทีสุ่ด ใน 3 

ลําดับแรก คือมาตรฐานที ่8 การบริหารจัดการเทคโนโลยสีารสนเทศ มาตรฐานที ่2 นโยบายและ

การวางแผนการศึกษา และมาตรฐานที ่1 หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา ตามลําดับ ผล

การเปรียบเทยีบความตองการในการพฒันาสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทาง 

การปฏิรูประบบราชการ รายสาระความรู จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา มีความแตกตางกนั

อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  ในสาระความรู การจัดการคณุภาพในการบริการและการสั่ง

สมความเชี่ยวชาญ 

 อิสราภรณ สุขีลักษณ (2548) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาปทุมธาน ีผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศกึษา           

มีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงตามลาํดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 

ไดดังนี้ ดานวชิาการ ดานการบริหารวิชาการ ดานบุคลกิภาพ และดานสุขภาพ เมื่อเปรียบเทยีบ

ระดับความตองการพัฒนาตนเอง ระหวางผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กกับผูบริหารสถานศึกษา

ขนาดใหญ โดยรวมพบวาไมแตกตางกนั 

 ประดิษฐ แกวพรหม (2549) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนในอําเภอ 

หนองสองหอง สังกัดสาํนกังานเขตพืน้ที่การศึกษาขอนแกน เขต 3 ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะ 

ของผูบริหารโรงเรียนในอําเภอหนองสองหอง โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ไดแก สมรรถนะ 

ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน และดานความรูความเขาใจในการ

บริหารตามลาํดับ ผูบริหารโรงเรียนในอําเภอหนองสองหอง มีความตองการในการพฒันาสมรรถนะ

ในดานความรู ความเขาใจ ในหลกัการบรหิาร โดยม ี3 อันดับแรก คือ หลักการทํางานเปนทีม 

คุณธรรมจริยธรรม และทฤษฎีการบริหาร สําหรับความตองการในการพัฒนาสมรรถนะดานวิธีการ 

รูปแบบที่จะทาํใหเปนผูบริหารมืออาชีพนัน้ ผูบริหารมีความตองการวธิีการ และความตองการใน

การพัฒนา 3 อันดับแรก คือ การอบรมสัมมนา การทําวจิัย และความสามารถในการบริหาร 

 ศักดิ์สิทธิ์ ภูพลผัน (2550) ไดศึกษาวิจยัเรือ่ง ความตองการพัฒนาตนเองของผูบริหาร

และครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาฬสนิธุ เขต 2 ผลการวิจัย

พบวา  ความตองการพฒันาตนเองของผูบริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษากาฬสินธุ เขต 2 จําแนกตามสถานภาพ ประสบการณและขนาดสถานศกึษา 
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โดยรวมอยูในระดับมาก เมือ่เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองจําแนกตามสถานภาพ 

ประสบการณและขนาดสถานศึกษา พบวาแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.5 

 พรพิศ อินทะสุระ (2551) ไดศึกษาวิจยัเรือ่ง สมรรถนะของผูบริหารสถานศกึษา ตาม

ความคิดเหน็ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ขอนแกน เขต 5  ดานสมรรถนะหลัก พบวา ภาพรวมมีระดับสมรรถนะอยูในระดับมากทุกดาน           

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวามีสรรถนะอยูในระดับมากในทกุดาน โดยดานการทาํงานเปนทีม  

มีคาเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคอืดานมุงผลสมัฤทธิ์ ดานการบริการที่ดี และดานการพฒันาตนเอง  

ดานสมรรถนะประจําสายงาน พบวา ภาพรวมมีระดับสมรรถนะอยูในระดับมาก เมือ่พิจารณาเปน

รายดาน พบวา มีสมรรถนะอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานการมีวิสัยทัศน มีคาเฉลีย่สูงสุด 

รองลงมาคือดานการพฒันาศักยภาพบุคลากร ดานการสื่อสารและการจูงใจ สวนขอที่มีคาเฉลีย่

ต่ําสุด คือ ดานการวิเคราะหและสังเคราะห ผลการเปรยีบความคิดเห็นของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาที่มีตอสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษา จําแนกตามขนาดโรงเรยีน พบวา โดย

ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 ยุวเรส คีรีวงษ (2551) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง ความตองการพฒันาตนเองไปสูความเปนมือ

อาชีพของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรยีนเอกชน อําเภอเมอืงสมุทรปราการ ในสงักัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 ผลการวิจัยพบวา ความตองการพฒันาตนเองไปสู ความเปน

นักบริหารมืออาชีพของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวม ทกุคุณลักษณะและแตคุณลักษณะ อยูใน

ระดับมาก เมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานการพัฒนาให

สามารถควบคุมอารมณไดดี อยูในระดับปานกลาง เปรียบเทยีบความตองการพัฒนาตนเองไปสู

ความเปนมืออาชีพของผูบริหารกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและ

ประสบการณ ไมแตกตางกนั 

 ศิริจันทร พลอยกระโทก (2551) ไดศึกษาวจิัยเรื่อง สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาขอนแกน เขต 5 ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร

สถานศกึษาและครูมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารสถานศกึษาทั้ง 8 

สมรรถนะอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอยตามลําดับ ดงันี้ 1) การทาํงานเปนทีม            

2) การสื่อสารและจูงใจ 3) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 4) การบริการที่ดี 5) การพฒันาตนเอง          

6) การมีวิสัยทศัน 7)การมุงผลสัมฤทธิ์ และ 8) การวิเคราะหและสังเคราะห  
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กรอบแนวคดิในการศึกษาคนควา 
การศึกษาความตองการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากาํแพงเพชร เขต 2 มกีรอบแนวคิดดังนี ้

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ตัวแปรตาม 
คือ ความตองการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบดวย 8 

สมรรถนะ ไดแก 

  1)  การมุงผลสัมฤทธิ ์

 2)  การบริการที่ดี 

 3)  การพัฒนาตนเอง 

 4)  การทํางานเปนทีม 

 5)  การวิเคราะหและสังเคราะห 

 6)  การสื่อสารและการจูงใจ 

 7)  การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

 8)  การมวีิสัยทัศน 

ตัวแปรตน 
1. ประสบการณทํางานจําแนกเปน 

 1.1  ไมเกนิ 10 ป 

 1.2  11-20 ป 

 1.3   21 ปข้ึนไป 

2. ขนาดของสถานศกึษา จําแนกเปน 

 2.1 สถานศึกษาขนาดเล็ก 

 2.2 สถานศึกษาขนาดกลาง 

 2.3 สถานศึกษาขนาดใหญ 

 


