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บทคัดยอ

การศกึษาในครัง้นี ้มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาสมรรถนะทีเ่หมาะสมสาํหรบัผูบรหิารสถานศกึษา เพือ่สราง
สมการพยากรณผลการประเมินสถานศึกษาของ สมศ. จากสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา เพื่อสราง
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะที่สําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษา และศึกษาผลการใชรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะทีส่าํคญัสาํหรบัผูบรหิารสถานศกึษาขนาดเลก็ในเขตภาคเหนอืตอนบน สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน

จากผลการวิจัยไดพบวามีสมรรถนะที่เหมาะสมสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือ
ตอนบน ไดแก (1) สัตยซื่อ (2) สติปญญา (3) สรางสรรค (4) สวนรวม (5) สัมพันธ (6) สอนงาน (7) สามารถ 
(8) สงเสริม และไดสรางสมการพยากรณผลการประเมินสถานศึกษาของ สมศ. จากสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังตอไปน้ี 
สมการในรูปคะแนนดิบ คือ Y = .749 – .359(X6) + .281(X3) + .200(X7) – .247(X8) + .138(X1) สมการ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ  = –.506(X6) + .403(X3) + .240(X7) – .270(X8) + .144(X1) จากสมการ
พยากรณการประเมินของสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษาของสถานศึกษาขนาดเล็ก
ในเขตภาคเหนือตอนบนพบวา สมรรถนะที่สามารถรวมกันพยากรณผลการประเมินของ สมศ. มี 5 สมรรถนะ 
คือ สมรรถนะดานความสัตยซื่อ (X1) สมรรถนะดานการสรางสรรค (X3) สมรรถนะดานการสอนงาน (X6) 
สมรรถนะดานความสามารถใชคน (X7) สมรรถนะดานการสงเสริม (X8) โดยผูวิจัยไดสรางรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา โดยมีข้ันตอนดังตอไปน้ี (1) การบรรยาย (2) กรณีศึกษา (3) การสะทอนความคิด 
(4) การสะทอนความคิดอภิมาน (5) การใหขอมูลตอบรับ โดยผูวจิยัไดมกีารศึกษาผลการใชรปูแบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษา โดยใชรปูแบบวจิยัเชงิทดลองแบบมีกลุมควบคมุ ทดสอบกอนและหลัง (Pretest/
Posttest Control/Group Design) โดยใชแบบประเมินตนเอง (มาตรวัดอันตรภาค) และแบบทดสอบความรู
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หลายตัวเลือก (Multiple Choice Tests) และไดผลการวิจัยดังตอไปนี้ การเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหาร
งานระหวางกอนรวมโครงการกบัหลงัรวมโครงการ จากการประเมนิตนเองพบวา ในภาพรวมแตกตางกนัอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสัตยซื่อ ดานสติปญญา ดานการ
สรางสรรค แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ดานการสอนงานและดานความสามารถใชคน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานความสัมพันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนดานการมีสวนรวมและดานการสงเสริม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา
การเปรียบเทียบคะแนนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหารที่เขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและ
หลังเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สวนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหาร
ที่ไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

Abstract

The Study’s Objective is Studying the Director’s Competency for create the Forecast’s 
Formula for the result of School Assessment from the Competency’s Director and Create the 
Director’s Competency Improvement Model and study the result of using the Director’s 
Competency Improvement Model.

The Result of Studying the Director’s Competency is (1) Ethic (2) Wisdom (3) Smart 
(4) Participation (5) Relationship (6) Coaching (7) Delegation (8) Promotion and the result of 
Studying the Director’s Competency for create the Forecast’s Formula for the result of School 
Assessment from the Competency’s Director is  = –.506(X6) + .403(X3) + .240(X7) – .270(X8) 
+ .144(X1) and The Important Competency for Director is Moral (X1) Smart (X3) Coaching (X6) 
Delegation (X7) and Promotion (X8). The Director’s Competency Improvement Model is 
(1) Lecture (2) Case Study (3) Refl ection (4) Meta-Refl ection (5) Feedback. The Researcher use 
the Experimental Design Pretest/Posttest Control/Group Design and use the Questionnaire and 
Multiple Choice for Director’s Competency Assessment and the Studying of the result of using 
the Director’s Competency Improvement Model is The Questionnaire Assessment’s Result is 
Ethic Wisdom Smart have signifi cant at .001. Coaching and Delegation have signifi cant at .05. 
Participation and Promotion have not signifi cant is Statistics and Comparing of Director’s 
Competency is the Director who join the Director’s Competency Improvement Model have 
signifi cant at .001 that compare with the Director who have not join the Director’s Competency 
Improvement Model have no signifi cant in statistics.
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ความสําคัญของปญหา

ปจจุบัน ประเทศไทยมีปญหาทางดานการศึกษาเปนอยางมาก โดยเฉพาะปญหาของสถานศึกษาขนาดเล็ก 
จากการศึกษาขอมูลบริบทของสถานศึกษาขนาดเล็กในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
(2551) พบวาสถานศึกษาขนาดเล็กน้ันมจีาํนวนเพ่ิมขึน้อยางมาก แตมอีตัราสวนครูตอนกัเรียนน้ันต่าํกวาระดับ
มาตรฐาน นอกจากนั้นยังมีปญหาวามีพื้นที่หางไกลจากตัวเมืองบางแหงอยูในพื้นที่ราบสูง บริเวณชายขอบ
ของจังหวัดและประเทศ สถานศึกษาบางแหงมีพื้นที่กวางมากจนเกินความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน
จะดแูลอยางทัว่ถึง มากไปกวาน้ัน ผูบริหารสถานศกึษาขนาดเลก็สวนใหญยงัขาดสมรรถนะทางดานการบรหิาร
สถานศกึษาขนาดเล็กใหมมีาตรฐานท่ีดขีึน้ทดัเทยีมกบัสถานศึกษาขนาดอ่ืนๆ ดานการเรียนการสอน งานวจิยั
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา เขต 3 (2551) ยังไดกลาวสนับสนุนปญหาที่สําคัญของสถาน
ศึกษาขนาดเล็กในปจจุบัน คือ ผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กสวนใหญยังขาดทักษะ ประสบการณ และสมรรถนะ
ทางดานการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคลองกับขอมูลของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน (2549) 
ที่ศึกษาปญหาของสถานศึกษาขนาดเล็ก และพบวาสาเหตุที่สถานศึกษาขนาดเล็กมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนตกต่ําเกิดมาจากหลายสาเหตุ และหนึ่งในสาเหตุที่สําคัญ คือ ผูบริหารสถานศึกษาขาดแรงจูงใจ
ในการบรหิารงาน ขาดผูบรหิารสถานศกึษาท่ีมศีกัยภาพ ผูบริหารสถานศกึษาไมมสีมรรถนะทีเ่หมาะสมในการ
บริหารสถานศึกษาท่ีดี และยังขาดผูบริหารท่ีบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กติดตอกันเปนเวลายาวนาน นอกจากน้ัน
ในงานวจิยัหลายชิน้ยงัไดกลาวถงึปญหาของสมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษาวามีปญหาอยางมาก งานวิจยัของ
บุญสุข สุขสวัสด์ิ (2545) ไดกลาวสนับสนุนปญหาของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาอีกวา ผูบริหารสถานศึกษา
มีปญหาดานการจัดสรรบุคลากรในโรงเรียนไมรองรับการจัดการเรียนการสอน นอกจากนั้นระบบการบริหาร
ยังไมกระชับและขาดการมีสวนรวมในการบริหารงาน และมีปญหาในเร่ืองการพัฒนาครูผูสอนใหความรู
ความชํานาญมากข้ึน และงานวิจยัของประเวศ ทพิจร (2545) ทีไ่ดวจิยัเรือ่ง พฤตกิรรมการบริหารของผูบรหิาร
โรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอไชยปราการ จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวาผูบริหาร
โรงเรียนเปนผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมการบริหารประเภทท่ีมีประสิทธิภาพตํ่า นอกจากน้ันครูผูสอนมีความเห็นวา
ผูบริหารเปนแบบหนีงาน รอยละ 58.43 แบบนักบุญ รอยละ 32 แบบเผด็จการ รอยละ 4.5 แบบประนีประนอม 
รอยละ 3.93 และแบบประสิทธิผลสูง รอยละ 1.12 และสอดคลองกับงานวิจัยของศรีภูมิ สุขหมั่น (2552) ที่ได
กลาววาผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญยังขาดวิสัยทัศนทางการบริหาร และยังขาดสมรรถนะทางการบริหาร
สถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรเปนผูรอบรูในหลายๆ ศาสตร ควรใฝหาความรูอยูเสมอและนํามา
ประยกุตใช ซึง่จากงานวจิยัทีไ่ดกลาวมาเบือ้งตนจะเหน็ไดวาผูบรหิารสถานศกึษายงัมสีมรรถนะทางการบรหิาร
ที่ไมมีประสิทธิภาพ และจําเปนที่ตองมีการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาอยางเรงดวน

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาจัดวาเปนเร่ืองที่สําคัญเรงดวนและจําเปนตองพัฒนาอยางถูกวิธี
และเหมาะสม จึงจะทําใหสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ สมรรถนะจึงเปนเร่ืองที่สําคัญ
ทีจ่ะตองมกีารพฒันาและใหความสาํคญัเปนอนัดบัแรก มนีกัวชิาการหลายทานไดใหความหมายของสมรรถนะ
ไวดังตอไปนี้ Mcclelland (1973) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูในปจเจกบุคคล 
ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ันสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ 
อาภรณ ภูวทิยพนัธ (2549) กลาวถงึคําวา สมรรถนะ วาหมายถึง ความสามารถหรอืศกัยภาพซ่ึงเปนตวักาํหนด
รายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาจําเปนจะตองไดรับการพัฒนา
เพือ่ทีจ่ะทาํใหสถานศึกษาขนาดเล็กมคีณุภาพและผานการประเมินคณุภาพภายนอกจาก สมศ. ได มนีกัวชิาการ
หลายทานไดพูดถึงสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาวาจะตองมีองคประกอบอะไรบาง
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การท่ีจะพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมีสมรรถนะท่ีดีขึ้นจําเปนตองสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผูบรหิารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือตอนบนข้ึนมา จาํเปนตองใชหลกัการทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย และการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาใหดีขึ้น การฝกอบรมน้ันจะชวยให
ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะทางการบริหารท่ีดีข้ึน เหมือนกับท่ีนักวิชาการตางประเทศหลายทานไดกลาววา 
Kingsbury (1957) ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา คือ เปนความพยายามขององคกรที่จะเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรไปในทางที่ดีขึ้น ทั้งทางดานทัศนคติในการทํางาน การพัฒนาความรู ความคิด และ
ขจัดความกังวล และปญหาตางๆ ในการทํางานใหหมดไป Flippo (1984) ไดกลาววา การฝกอบรม คือ 
กระบวนการในการเสริมสรางและเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความชํานาญในการทํางานของแตละคน

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กดวยรูปแบบการฝกอบรม จะสําเร็จตาม
จุดมุงหมายท่ีตองการหรือไมนั้น จําเปนตองมีการศึกษาผลการใชรูปแบบหรือการประเมินผลการฝกอบรม
เพื่อที่จะไดทราบวารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารดังกลาวประสบความสําเร็จตามที่ตองการหรือไม 
เหมือนท่ีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายและความสําคัญของการประเมินผลการฝกอบรม ดังตอไปน้ี 
ชูชัย สมิทธิไกร (2542) กลาววา การประเมินผล (Evaluation) คือ การเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ
เพือ่ประเมินความสําเรจ็ของโครงการฝกอบรมและนําไปสูการแกไขปรับปรุงโครงการฝกอบรมใหมปีระสิทธภิาพ
มากขึ้น โดยทั่วไปการประเมินผลที่ดีจะตองประกอบไปดวยองคประกอบสองประการ คือ ประการแรก จะตอง
มีเกณฑสําหรับประเมินผล และประการที่สอง คือ จะมีวิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ เพื่อนํามา
วิเคราะหวาผลที่ไดรับบรรลุตามเกณฑที่กําหนดไวหรือไม

โดยสรปุ ผูวจิยัมคีวามสนใจในเรือ่งสมรรถนะผูบรหิารสถานศกึษาและมคีวามตองการทีจ่ะสรางรปูแบบ
การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กข้ึนมา เพ่ือจะไดชวยพฒันาสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษา
ขนาดเล็กในเขตภาคเหนือตอนบน รวมทั้งศึกษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็กเพื่อทําการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะที่เหมาะสมสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือตอนบน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

2. เพ่ือสรางสมการพยากรณผลการประเมินสถานศึกษาของ สมศ. จากสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็กในเขตภาคเหนือตอนบน สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

3. เพือ่สรางรปูแบบการพฒันาสมรรถนะทีส่าํคัญสาํหรับผูบริหารสถานศกึษาขนาดเลก็ในเขตภาคเหนอื
ตอนบน สงักัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

4. ศึกษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีสําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขต
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีการดําเนินงานวิจัย

การพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กเพื่อสงเสริมคุณภาพการศึกษาในเขตภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในครั้งนี้ เปนการวิจัยและพัฒนา (Research 
and Development) ผูวิจัยไดแบงขั้นตอนการวิจัยเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นที่ 1 ศึกษาสมรรถนะและสรางสมการพยากรณการผานการประเมินสถานศึกษาของ สมศ. จาก
สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก

สังเคราะหแนวคิด
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา

นักวิชาการตะวันตก

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
  1. สัตยซื่อ 2. สติปญญา
  3. สรางสรรค 4. สวนรวม
  5. สัมพันธ 6. สอนงาน
  7. สามารถ 8. สงเสริม

การสรางรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

(R & D)
  1. ศึกษาแนวคิด HRM 
 และ Training
  2. สรางรูปแบบการพัฒนา
 สมรรถนะ
  3. ทดลองใช
  4. ปรับปรุงและพัฒนา
  5. นําไปใชจริง

สมรรถนะผูบริหารที่สําคัญ
  1. สัตยซื่อ
  2. สรางสรรค
  3. สอนงาน
  4. สามารถ
  5. สงเสริม

ผลการประเมินสถานศึกษา
ของสํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา 

(สมศ.)

สังเคราะหแนวคิด
สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา

นักวิชาการไทย

สมการพยากรณผลการประเมินสถานศึกษาของ สมศ. 
จากสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือตอนบน 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

สังเคราะห
สมรรถนะผูบริหาร

พงศาวดาร “สามกก”
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ขั้นที่ 2 สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะที่สําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก
ขั้นที่ 3 ศึกษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษา

ผลการวิจัย

ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ สรุปไดดังนี้
1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในจังหวัดเชียงราย เปนเพศชาย มีสถานภาพสมรส จบการศึกษา

ระดับปริญญาโท มีอายุโดยเฉลี่ยเทากับ 51.42 และมีประสบการณในการทํางานประมาณ 26 ป
2. ผลการประเมินสมรรถนะในการบริหารงานของตนเอง ในภาพรวมมีคาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับ

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา สมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ สมรรถนะดานความสัตยซ่ือ รองลงมา 
คือ สมรรถนะดานการมีสวนรวม และสมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ดานสติปญญา โดยมีรายละเอียด
ในแตละสมรรถนะ ดังนี้

 2.1 สมรรถนะดานความสัตยซือ่ ในภาพรวมมีคาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสดุ เมือ่พจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความซื่อสัตย สุจริต และบริหารงานดวยความ
โปรงใส จริงใจ รองลงมา คือ ผูบริหารควรเปนผูเสียสละ มีจิตสํานึก และรับผิดชอบงานและตําแหนงที่ทําอยู 
และสมรรถนะที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหารควรเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม และใชหลักธรรมาภิบาล

 2.2 สมรรถนะดานสติปญญา ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยสมรรถนะอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายการพบวา รายการท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความคิดรวบยอดและเขาใจภาพรวมของงานท่ีตนทํา
เปนอยางดี รองลงมา คือ ผูบริหารควรมีความคิดสรางสรรคและมุงเนนการพัฒนางานใหดีขึ้นอยูเสมอ และ
สมรรถนะที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหารควรมีความรอบรูในเรื่องงานเปนอยางดี

 2.3 สมรรถนะดานการสรางสรรค ในภาพรวมมคีาเฉลีย่สมรรถนะอยูในระดบัมากทีส่ดุ เม่ือพจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความรับผิดชอบและกลาที่จะรับผิดแทน
ผูใตบังคับบัญชา รองลงมา คือ ผูบริหารควรมีภาวะผูนําและมีคุณสมบัติของความเปนผูนําที่ดี และสมรรถนะ
ท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรมีประสบการณ ความสามารถและเปนท่ีศรัทธาของตัวผูใตบังคับบัญชา

 2.4 สมรรถนะดานการมสีวนรวม ในภาพรวมมคีาเฉลีย่สมรรถนะอยูในระดบัมากทีส่ดุ เมือ่พจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นอยูเสมอ รองลงมา คือ ผูบริหารควรเปดใจรับฟงและนําความคิดเห็นที่ไดไปปรับปรุง
พัฒนาการทํางาน และสมรรถนะที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ผูบริหารควรมักจะถามความคิดเห็นจากตัวผูใต
บังคับบัญชาอยูเสมอ

 2.5 สมรรถนะดานความสัมพนัธในภาพรวม มคีาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสดุ เมือ่พจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรเปนกันเองกับลูกนอง ทําตัวธรรมชาติ ไมเจายศ
เจาอยาง รองลงมา คือ ผูบริหารควรมีความออนนอมถอมตน จริงใจและใหเกียรติตัวผูใตบังคับบัญชา และ
สมรรถนะที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหารควรมีความอดทนและสามารถควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม

 2.6 สมรรถนะดานการสอนงาน มคีาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสดุ เมือ่พจิารณาเปนรายการ
พบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรคอยใหความชวยเหลือและใหคําชี้แนะกับผูใตบังคับบัญชา
อยูเสมอ รองลงมา คือ ผูบริหารควรสามารถสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาดวยถอยคําที่เขาใจงาย เห็นภาพ และ
สมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรสามารถอธิบายรายละเอียดของงานใหลูกนองเขาใจอยางชัดเจน
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 2.7 สมรรถนะดานความสามารถใชคน ในภาพรวมมีคาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
เปนรายการพบวา รายการทีม่คีาเฉลีย่สงูสดุ คอื ผูบริหารควรมกีารคดัเลอืกคนเขาทาํงานโดยยดึหลกัคณุธรรม
และความสามารถ โดยไมคัดเลือกคนจากผลประโยชนหรือคัดเลือกจากความสัมพันธสวนตัว รองลงมา คือ 
ผูบรหิารควรมีการตดิตามงานเปนระยะๆ ตามความเหมาะสม และสมรรถนะท่ีมคีาเฉล่ียนอยทีส่ดุ คอื ผูบรหิาร
ควรวางตําแหนงบุคลากรไดตรงกับความรูความสามารถ

 2.8 สมรรถนะดานการสงเสริมในภาพรวม มีคาเฉลี่ยสมรรถนะอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความยุติธรรมในการประเมินผลงานความดี
ความชอบและการเลื่อนตําแหนง โดยประเมินผลงานตามความสามารถเปนสําคัญโดยไมใชอคติ รองลงมา 
คือ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีการศึกษาตอ อบรมดูงาน และสมรรถนะที่มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด คือ ผูบริหารควรเขมงวดในกฎระเบียบวินัยและใชอํานาจตามความเหมาะสม

3. ผลการศกึษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
 จากการศึกษาตัวแปรทั้ง 5 คือ ดานการสอนงาน (X6) ดานการสรางสรรค (X3) ดานความ

สามารถใชคน (X7) ดานการสงเสริม (X8) ดานความสัตยซื่อ (X1) สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ประเมนิของสาํนกังานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคณุภาพการศกึษาของโรงเรยีนไดจรงิ สามารถนาํไปเขยีน
เปนสมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้

 สมการในรูปคะแนนดิบ คือ
 Y = .749 – .359(X6) + .281(X3) + .200(X7) – .247(X8) + .138(X1)
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ

  = – .506(X6) + .403(X3) + .240(X7) – .270(X8) + .144(X1)
4. การเปรียบเทียบคะแนนสมรรถนะการบริหารของผูบริหารระหวางผูบริหารที่เขารวมโครงการและ

ไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
สวนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหารท่ีไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

5. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีสําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้

 5.1 การบรรยาย (Lecture)
 5.2 กรณีศึกษา (Case Study)
 5.3 การสะทอนความคิด (Refl ection)
 5.4 การอภิมานความคิด (Meta-Refl ection)
 5.5 การใหขอมูลสะทอนกลับ (Feedback)

สรุป

สรุปผลจากการศึกษาในครั้งนี้ สามารถสรุปไดดังนี้
1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในจังหวัดเชียงราย เปนเพศชาย มีสถานภาพสมรส จบการศึกษา

ระดับปริญญาโท มีอายุโดยเฉลี่ยเทากับ 51.42 และมีประสบการณในการทํางานประมาณ 26 ป
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2. ผลการประเมินสมรรถนะในการบริหารงานของตนเอง ในภาพรวมมีคาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับ
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา สมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ สมรรถนะดานความสัตยซ่ือ รองลงมา 
คือ สมรรถนะดานการมีสวนรวม และสมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ดานสติปญญา โดยมีรายละเอียด
ในแตละสมรรถนะ ดังนี้

 2.1 สมรรถนะดานความสัตยซือ่ ในภาพรวมมีคาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสดุ เมือ่พจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความซื่อสัตย สุจริต และบริหารงานดวยความ
โปรงใส จริงใจ รองลงมา คือ ผูบริหารควรเปนผูเสยีสละ มีจิตสํานึก และรับผิดชอบงานและตําแหนงที่ทําอยู 
และสมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม และใชหลักธรรมาภิบาล

 2.2 สมรรถนะดานสติปญญา ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยสมรรถนะอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายการพบวา รายการท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความคิดรวบยอดและเขาใจภาพรวมของงานท่ีตนทํา
เปนอยางดี รองลงมา คือ ผูบริหารควรมีความคิดสรางสรรคและมุงเนนการพัฒนางานใหดีขึ้นอยูเสมอ และ
สมรรถนะที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ผูบริหารควรมีความรอบรูในเรื่องงานเปนอยางดี

 2.3 สมรรถนะดานการสรางสรรค ในภาพรวมมคีาเฉลีย่สมรรถนะอยูในระดบัมากทีส่ดุ เม่ือพจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความรับผิดชอบและกลาที่จะรับผิดแทน
ผูใตบังคับบัญชา รองลงมา คือ ผูบริหารควรมีภาวะผูนําและมีคุณสมบัติของความเปนผูนําที่ดี และสมรรถนะ
ท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรมีประสบการณ ความสามารถและเปนท่ีศรัทธาของตัวผูใตบังคับบัญชา

 2.4 สมรรถนะดานการมสีวนรวม ในภาพรวมมคีาเฉลีย่สมรรถนะอยูในระดบัมากทีส่ดุ เมือ่พจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นอยูเสมอ รองลงมา คือ ผูบริหารควรเปดใจรับฟงและนําความคิดเห็นที่ไดไปปรับปรุง
พัฒนาการทํางาน และสมรรถนะที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ผูบริหารควรมักจะถามความคิดเห็นจากตัวผูใต
บังคับบัญชาอยูเสมอ

 2.5 สมรรถนะดานความสัมพนัธในภาพรวม มคีาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสดุ เมือ่พจิารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรเปนกันเองกับลูกนอง ทําตัวธรรมชาติ ไมเจายศ
เจาอยาง รองลงมา คือ ผูบริหารควรมีความออนนอมถอมตน จริงใจและใหเกียรติตัวผูใตบังคับบัญชา และ
สมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรมีความอดทน และสามารถควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม

 2.6 สมรรถนะดานการสอนงาน มคีาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสดุ เมือ่พจิารณาเปนรายการ
พบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรคอยใหความชวยเหลือและใหคําชี้แนะกับผูใตบังคับบัญชา
อยูเสมอ รองลงมา คือ ผูบริหารควรสามารถสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาดวยถอยคําที่เขาใจงาย เห็นภาพ และ
สมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรสามารถอธิบายรายละเอียดของงานใหลูกนองเขาใจอยางชัดเจน

 2.7 สมรรถนะดานความสามารถใชคนในภาพรวม มีคาเฉล่ียสมรรถนะอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
เปนรายการพบวา รายการทีม่คีาเฉลีย่สงูสดุ คอื ผูบริหารควรมกีารคดัเลอืกคนเขาทาํงานโดยยดึหลกัคณุธรรม
และความสามารถ โดยไมคัดเลือกคนจากผลประโยชนหรือคัดเลือกจากความสัมพันธสวนตัว รองลงมา คือ ผูบริหาร
ควรมีการติดตามงานเปนระยะๆ ตามความเหมาะสม และสมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารควรวางตําแหนง
บุคลากรไดตรงกับความรูความสามารถ

 2.8 สมรรถนะดานการสงเสริมในภาพรวม มีคาเฉลี่ยสมรรถนะอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เปนรายการพบวา รายการที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารควรมีความยุติธรรมในการประเมินผลงานความดี
ความชอบและการเลื่อนตําแหนง โดยประเมินผลงานตามความสามารถเปนสําคัญโดยไมใชอคติ รองลงมา 
คือ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีการศึกษาตอ อบรมดูงาน และสมรรถนะท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 
คือ ผูบรหิารควรเขมงวดในกฎระเบียบวินัยและใชอํานาจตามความเหมาะสม
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3. ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
 จากการศึกษาตัวแปรทั้ง 5 คือ ดานการสอนงาน (X6) ดานการสรางสรรค (X3) ดานความ

สามารถใชคน (X7) ดานการสงเสริม (X8) ดานความสัตยซื่อ (X1) สามารถรวมกันพยากรณผลการ
ประเมนิของสาํนกังานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคณุภาพการศกึษาของโรงเรยีนไดจรงิ สามารถนาํไปเขยีน
เปนสมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้

 สมการในรูปคะแนนดิบ คือ
 Y = .749 – .359(X6) + .281(X3) + .200(X7) – .247(X8) + .138(X1)
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ

  = –.506(X6) + .403(X3) + .240(X7) – .270(X8) + .144(X1)
4. การเปรียบเทียบคะแนนสมรรถนะการบริหารของผูบริหารระหวางผูบริหารที่เขารวมโครงการและ

ไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
สวนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหารท่ีไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

5. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีสําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้

 5.1 การบรรยาย (Lecture)
 5.2 กรณีศึกษา (Case Study)
 5.3 การสะทอนความคิด (Refl ection)
 5.4 การอภิมานความคิด (Meta-Refl ection)
 5.5 การใหขอมูลสะทอนกลับ (Feedback)

สรุป และอภิปรายผลการวิจัย

1. จากผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา จากการศึกษาตัวแปรท้ัง 5 คือ 
ดานการสอนงาน ดานการสรางสรรค ดานความสามารถใชคน ดานการสงเสริม ดานความสัตยซื่อ 
สามารถรวมกันพยากรณผลการประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนไดจริง สามารถนําไปเขียนเปนสมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้

 สมการในรูปคะแนนดิบ คือ
 Y = .749 – .359(X6) + .281(X3) + .200(X7) – .247(X8) + .138(X1)
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ

  = – .506(X6) + .403(X3) + .240(X7) – .270(X8) + .144(X1)
 สมรรถนะทั้ง 5 สมรรถนะดังกลาวนี้ เปนสมรรถนะที่ทั้งนักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดกลาว

ใหคําสนับสนุนวา เปนสมรรถนะท่ีผูบริหารสถานศึกษาควรจะตองมี หากดํารงตําแหนงเปนผูบริหารสถานศึกษา
 สมรรถนะดานการสอนงาน ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานทั้งภายในและตางประเทศใหความเห็น

สนับสนุนสมรรถนะดังกลาวนี้วา Aitken (2005) Slocum, Jackson, Hellriegel (2008) ไดกลาววา ผูบริหาร
ควรแกปญหาใหผูรวมงานและผูทีเ่กีย่วของ สาํนกังานคณะกรรมการขาราชการคร ูและบคุลากรทางการศกึษา 
(2548) ยิ่งยศ พละเลิศ (2550) พรพิศ อินทะสุระ (2551) ไดเสริมวาผูบริหารควรมีการทําใหเปนตัวอยาง 
สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2551) สคบศ. (2552) ผูบริหารควรมีการนิเทศจัดการเรียนรูในสถานศึกษา
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 สมรรถนะดานการสรางสรรค ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานทั้งภายในและตางประเทศใหความเห็น
สนับสนุนสมรรถนะดังกลาวนี้วา Barnard (1969) Stogdill (1974) Stoner and Freeman (1978) ผูบริหาร
ควรมีความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็ว Parkay and Hall (1992) Spencer & Spencer (1993) 
ผูบริหารตองสามารถทํางานไดอยางรวดเร็วภายใตภาวะกดดัน Davis (1993) Robbins (1996) สํานักงาน
การศึกษาควีนแลนด ประเทศออสเตรเลีย (1997) ตองมีภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบ Davies & Ellison 
(1997) Smith (1998) Bartol and Other (1998) Seyfarth (1999) สํานักงานการศึกษาฮองกง (1999) 
Sergiovanni (1999) Hughes (1999) Delmont (2002) ผูบริหารตองมุงสําเร็จ เนนประสิทธิผล Aitken 
(2005) Parsons (2004) ผูบริหารตองมีความสามารถดานการบริหาร

 สมรรถนะดานใชคนตรงกับความสามารถ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานทั้งภายในและตางประเทศ
ใหความเห็นสนับสนุนสมรรถนะดังกลาวนี้วา สํานักงานการศึกษาฮองกง (1999) Sergiovanni (1999) Razik 
and Swansons (2001) ไดกลาวถึง สมรรถนะดานการใชคนใหตรงกับความสามารถไวดังตอไปนี้ ผูบริหาร
สถานศึกษาตองสามารถกระจายงาน Delmont (2002) ผูบริหารควรมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถ 
อภินันท เวทยานุกูล (2544) ผูบริหารควรมีการติดตามผลงานเปนระยะๆ รวมถึงสามารถสรรหาบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน

 สมรรถนะดานการสงเสริม ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานท้ังภายในและตางประเทศ ใหความเห็น
สนับสนุนสมรรถนะดังกลาวนี้วา  Hutchison (2004) ผูบริหารตองสงเสริมวินัย จิราภรณ วุฒิภักด ี (2542) 
อภินันท เวทยานุกูล (2544) อาทิตย เอี่ยมศรี (2547) สุชีรา มะหิเมือง และคณะ (2548) ยิ่งยศ พละเลิศ 
(2550) สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2551) ผูบริหารตองสามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพ 
และมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา

 สมรรถนะดานความสัตยซื่อ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานทั้งภายในและตางประเทศใหความเห็น
สนับสนุนสมรรถนะดังกลาวนี้วา Seyfarth (1999) สํานักงานการศึกษาฮองกง (1999) Sergiovanni (1999) 
ไดกลาววา ผูบรหิารสถานศึกษาควรมีสมรรถนะดานคุณธรรม ความสัตยซือ่ คอื ผูนาํควรมีคณุธรรม จรยิธรรม 
Hughes (1999) Delmont (2002) ผูบรหิารตองมีการจัดรูปแบบจริยธรรมในโรงเรียน Aitken (2005) ผูบริหาร
ตองเปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูใตบังคับบัญชา Slocum, Jackson, Hellriegel (2008) ผูบริหารตองทําให
สถานศึกษายึดหลักคุณธรรม จริยธรรม จิราภรณ วุฒิภักดี (2542) ผูบริหารตองมีความซื่อสัตยสุจริต วิเชียร 
แกนไร (2542) ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ตรงตอเวลา

2. การเปรียบเทียบคะแนนสมรรถนะการบริหารของผูบริหารระหวางผูบริหารที่เขารวมโครงการและ
ไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 
สวนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหารท่ีไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

 สาเหตุท่ีการเปรียบเทียบคะแนนสมรรถนะการบริหารของผูบริหารระหวางผูบริหารท่ีเขารวมโครงการ
และไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
สวนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหารท่ีไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เน่ืองจากรูปแบบการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาท่ีผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนมาน้ัน ไดเนน
การฝกอบรมพัฒนาทัศนคติและความรูใหกับผูบริหารสถานศึกษาใหดีขึ้น ผูวิจัยไดจัดรูปแบบการพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของชูชัย สมิทธิไกร ท่ีบอกวา การฝกอบรม หมายถึงเคร่ืองมือหรือกิจกรรมตางๆ 
ทีใ่ชในการติดตอส่ือสารและถายทอดความรู ประสบการณระหวางผูฝกอบรมและผูรบัการฝกอบรม และระหวาง
ผูรับการฝกอบรมดวยกันเอง เพ่ือทําใหผูรับการอบรมมีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติตามวัตถุประสงค
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ของการฝกอบรม ซึ่งการฝกอบรมจะชวยทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
อันพึงประสงค และทําใหผูรับการอบรมไดรับประสบการณจริง นอกจากน้ัน รังสรรค ประเสริฐศรี (2535) 
ยงัไดกลาวถงึความสาํคญัของการฝกอบรมวาเปนตวักอใหเกดิการเปล่ียนแปลงดานความรู ทกัษะ หรือทศันคติ
อนัพึงประสงค เปนวิถทีางท่ีนาํการฝกอบรมใหบรรลุจดุมุงหมาย การฝกอบรมจะชวยกระตุนใหผูรบัการอบรม
เกิดความตองการเรียนรูมากขึ้น จะชวยทําใหผูรับการอบรมไมเบื่อหนาย มีความกระตือรือรน กระฉับกระเฉง 
และชวยใหไดรับประสบการณจริง และไดรับการเรียนรูที่สอดคลองกับความตองการมากข้ึน นอกจากน้ัน 
Phillips and Others (1960) ยงักลาวเสรมิวาการฝกอบรมคอืกระบวนการดาํเนนิการทีจ่ะชวยพฒันาผูรบัการ
อบรมใหมคีวามรู ความชํานาญ ตลอดจนทัศนคตทิีด่ขีึน้ เพือ่เพิม่พนูประสทิธภิาพการทาํงานในองคกรภายใน 
กลาวคือ เม่ือมีการเปรียบเทียบคะแนนสมรรถนะการบริหารของผูบริหารระหวางผูบริหารที่เขารวมโครงการ
และไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
สวนสมรรถนะการบริหารระหวางผูบริหารท่ีไมเขารวมโครงการ มีผลการประเมินกอนและหลังเรียนแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

3. การพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะท่ีสําคัญสําหรับผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กในเขตภาคเหนือ
ตอนบน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

 การพฒันารปูแบบการพฒันาสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษาในครัง้น้ี ผูวจิยัไดใชหลักการและแนวคดิ
จากการทบทวนวรรณกรรม และแนวคิดจากนักวิชาการทั้งภายในและตางประเทศ ดังนี้

 ผูวิจัยไดใชวิธีการบอกกลาว (Telling Method) และวิธีการแสดง (Showing Method) ซึ่งวิธีการ
บอกกลาวเปนวิธีการฝกอบรมซ่ึงผูฝกอบรมมีบทบาทในการถายทอดความรู ทักษะ และประสบการณใหแก
ผูรับการอบรม โดยรูปแบบการพัฒนาในครั้งนี้มีการบรรยายโดยวิทยากร และวิธีการแสดง เปนวิธีการอบรม
เพื่อแสดงใหผูรับการอบรมไดเห็นตัวอยางจริง หรือเสมือนจริง โดยจะมีการฉายวีดิทัศนเพื่อใหผูรับการอบรม
ไดเห็นภาพ และเรียนรูจากสถานการณในวีดิทัศน

 ผูวิจัยน้ันไดประยุกตแนวทางของเครือวัลย ล่ิมอภิชาต (2531) คือ ใชวิธีการผสมผสาน (1) โดยมีท้ัง
วิทยาการเปนศูนยกลางทางการเรยีนรู ในชวงการบรรยายเกริน่นาํ (2) ใชวธิกีารโสตทศันปูกรณเปนศนูยกลาง
ทางการเรียนรู โดยสื่อวีดิทัศนและคอมพิวเตอร และ (3) ใชวิธีการที่มีผูรับการอบรมเปนศูนยกลางทางการ
เรียนรู โดยมีกรณีศึกษามาใหผูรับการอบรมไดแลกเปลี่ยนเรียนรู

 ในชวงของการบรรยายนัน้ วทิยากรนัน้เปนผูมชีือ่เสยีง มคีวามเช่ียวชาญ และบรรยายไดตรงจดุและ
ชัดเจน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2542) หลังจากการบรรยายเกริ่นนํา จะมีกรณีศึกษาใหผูรับการอบรมไดแลกเปลี่ยน
เรียนรูโดยใชกรณีศึกษาพงศาวดาร “สามกก” ซ่ึงเปนพงศาวดารท่ีมีภูมิปญญาตางๆ มากมาย ไมวาจะเปนรัฐศาสตร
การปกครอง การเจรจาการทูต การบริหาร จิตวิทยา พิชัยสงคราม เปนตน ซ่ึงในขณะท่ีมีการฉายวีดิทัศนอยูน้ัน 
ผูบรรยายจะมีการพากยเพื่อเนนย้ําจุดสําคัญใหกับผูรับการอบรมไดเกิดการเรียนรูและเขาใจในบทเรียนแตละ
บทเรียน โดยหลังจากการบรรยายเกร่ินนํา กรณีศึกษาโดยวีดิทัศนแลว ผูบรรยายจะเปดโอกาสใหผูรับการอบรม
ไดมสีวนรวมในการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นและสะทอนความคดิตนเอง (Self-Refl ection) และเมือ่แตละทาน
ไดสะทอนความคิดของตนเองแลว ผูบรรยายจะใหโอกาสแตละทานไดการคิดสะทอนอภิมานอีกดวย (Meta-
Refl ection) หลงัจากนัน้จะมกีารสรปุบทเรยีนและถาม-ตอบปญหา และไปสูบทเรยีนตอไป รปูแบบการพฒันา
ดังกลาวน้ีจะชวยใหผูรับการอบรมเกิดการเรียนรูจากการบรรยายของผูบรรยาย (Lecture) ซ่ึงมีขอดี คือ สามารถ
ถายทอดสาระขอมูลตางๆ ในเวลาอยางรวดเร็ว ทําใหผูรับการอบรมเขาใจงาย กรณีศึกษา (Case Study) 
ซ่ึงเปนการสนับสนุนใหผูรับการอบรมไดมีสวนรวมในการฝกอบรม สงเสริมทักษะการคิดวิเคราะหและเช่ือมโยง
เน้ือหาในกรณีศึกษากับสถานการณความเปนจริง และทําใหผูรับการอบรมไดมีหัวขอในการแลกเปล่ียนความคิด
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ซึ่งกันและกัน การสะทอนความคิด (Self-Refl ection) การคิดสะทอนอภิมาน (Meta-Refl ection) มีขอดี 
คือ ชวยใหผูรับการอบรมไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เปนการแลกเปล่ียนประสบการณและ
เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ และการใหขอมูลสะทอนกลับ (Feedback) ทําใหเม่ือเปรียบเทียบ
คะแนนผลการประเมินกอนและหลังการอบรมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

 ผูวิจัยไดคํานึงถึงภาวะของผูรับการอบรมกอนการฝกอบรม คือ ความสามารถของผูรับการอบรม 
(Trainee Ability) รวมถึงระดับวุฒภิาวะและประสบการณการทํางาน โดยจะอบรมใหผูอาํนวยการสถานศึกษา
หรือรองผูอํานวยการสถานศึกษา นอกจากน้ัน ดานแรงจูงใจในการอบรม ในรูปแบบการพัฒนาผูบริหาร
จะมีเนื้อหาที่นาสนใจและเปนปญหาในการทํางานของผูรับการอบรมเปนสวนใหญ และเน่ืองจากกรณีศึกษา
เปนวีดิทัศน จึงทําใหผูรับการอบรมเกิดความกระตือรือรนและแรงจูงใจในการเรียนรู ตามหลักของภาวะผูรับ
การอบรมที่ควรคํานึงถึงกอนการฝกอบรม คือ แรงจูงใจของผูรับการอบรม (Trainee Motivation)

 ในการจดัสถานทีส่าํหรบัการฝกอบรม ผูวจิยัไดจดัหองประชมุเปนแบบหองเรยีน (Lecture Room) 
เพื่อใหผูรับการอบรมสะดวกในการรับฟงการบรรยายและรับชมกรณีศึกษาผานการชมวีดิทัศน ผูวิจัยยังคํานึง
ถงึการออกแบบและการจดัวางสภาพแวดลอมสาํหรบัการเรยีนรู โดยคาํนงึถึงตวัแปรตางๆ ทีม่ผีลตอการอบรม 
อาทิเชน ประเภทของการเรียนรู (Gagne, 1977) รูปแบบการอบรมจะเนนใหความรูเสริมสรางปญญาโดยใช
ภาษาในการส่ือสารท่ีงายตอการเขาใจ แนวคิดตางๆ ในการอบรมสามารถนํามาคิดวเิคราะหและประยุกตใชได
กับงานที่ผูรับการอบรมไดทําอยู และเปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดีขึ้นใหกับผูรับการอบรม เงื่อนไขการอบรม
จะใชการบรรยายสลับกับกรณีศึกษาผานวีดิทัศน เพ่ือทําใหผูรับการอบรมไดเขาใจบทเรียนโดยไมเบ่ือหนาย 
หลังจากการอบรมในแตละบทเรียน จะมีการสะทอนความคิดและการคิดสะทอนอภิมาน และวิทยากรและ
ผูรับการอบรมจะมีการใหขอมูลยอนกลับกับผูรับการอบรมที่สะทอนความคิด ดวยการปรบมือและชมเชย
ความคิดเห็นของพวกเขา เพือ่เปนการสงเสรมิการเรียนรูและแรงจูงใจของผูรบัการอบรม (Locke & Latham) 
การใหขอมูลยอนกลับจะชวยใหผูรับการอบรมทราบวาความคิดของพวกเขามีความถูกตองหรือไม จะไดชวย
ทําใหผูรับการอบรมเปลี่ยนการกระทําไปในทางที่ถูกตอง การใหขอมูลยอนกลับจะชวยใหกระบวนการเรียนรู
นั้นนาสนใจมากข้ึน อันจะทําใหผูรับการอบรมเต็มใจที่จะเรียนรูมากขึ้นไปดวย และนําไปสูการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารของผูรับการอบรม การใหขอมูลยอนกลับนั้น Wexley & Latham (1991) ผูวิจัยจะเนนการ
กระทําอยางเร็วที่สุด หลังจากที่ผูรับการอบรมไดตอบสนองกลับ และจะใหอยางเหมาะสม จะเนนการใหขอมูล
ยอนกลบัในทางบวก (Positive Feedback) ซึ่งจะไมทาํใหผูรบัการอบรมเกดิการเสยีหนา หรือเสยีภาพลกัษณ
ตอหนาผูรับการอบรมทานอืน่ การใหขอมลูยอนกลบัจะทาํใหผูรับการอบรมเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิแนวคดิ และ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปสูพฤติกรรมท่ีเหมาะสมภายในอนาคต ในสวนการปรับแตงเน้ือหาใหงายตอการรับรู
และเขาใจ วิทยากรจะมีการบรรยายใหเห็นภาพรวมของเนื้อหาตั้งแตเริ่มตนวาจะมีการเรียนรูเร่ืองใดบาง เพื่อ
ใหผูรับการอบรมเขาใจภาพรวมของเนื้อหา ในเนื้อหาจะเนนการใชภาษาที่เขาใจงาย และสื่อการสอนจะทําให
ผูรับการอบรมน้ันเห็นภาพเปนรูปธรรม วิทยากรจะมีการนําเสนอเปนลําดับขั้นตอน โดยจะมีการบรรยาย
ใหเห็นภาพรวมของประวัติศาสตรจีนกอน หลังจากนั้นจะเขาเนื้อหาในแตละสมรรถนะ โดยจะมีลําดับขั้นตอน 
คอื มกีารบรรยายเกร่ินนาํใหผูรบัการอบรมเห็นภาพรวมเน้ือหาในแตละบทเรียน หลงัจากน้ันจะมกีารเสริมดวย
เนือ้หาจากกรณศีกึษาพรอมกบัการบรรยายไปดวยเพ่ือใหผูรับการอบรมเหน็ภาพและเขาใจบทเรยีน หลงัจาก
ชมวีดิทัศนจบ จะมีการใหโอกาสผูรับการอบรมไดมีสวนรวมในการสะทอนความคิดของตนเองและการคิดสะทอน
อภิธาน หลังจากน้ันผูบรรยายจะมีการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เพ่ือใหผูรับการอบรมมีความเขาใจมากข้ึน 
การอบรมจะเนนการอบรมในพ้ืนฐานกอนจะกาวไปในหลักการท่ีสงูข้ึน ตามหลักการการเรียนรูทกัษะทางปญญา
ชั้นสูง ผูวิจัยยังคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Diff erences) ซึ่งเปนตัวแปรที่มีผลตอการ
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ฝกอบรม เพราะผูรับการอบรมมีความถนัดท่ีไมเทากัน ผูวิจัยจึงมีรูปแบบการสอนท่ีแตกตางกันเพ่ือใหเหมาะสม
กับความถนัดของแตละบุคคล เชน การส่ือดวยภาพ สําหรับความแตกตางดานบุคลิกภาพ การเสนอดวยการพูด 
สําหรับความแตกตางดานการใชเหตุผล โปรแกรมการเรียนรูดวยตนเอง สําหรับความแตกตางดานเชาวนปญญา 
การบรรยาย สําหรับความแตกตางดานความสนใจ การอภิปรายเปนกลุม สําหรับความแตกตางดานความ
สามารถในการเขาสังคม

 ในการเสริมแรงตามหลักทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner (1969) ผูบรรยายจะมีการเสริมแรง
ทางบวก (Positive Reinforcement) ดวยการชมเชยและรางวัลดวยการปรบมือจากผูรวมประชุม ซึ่งทําให
ผูรับการอบรมที่ไดรับรางวัลเกิดกําลังใจ และอยากจะมีสวนรวมมากขึ้นอีก ซึ่งจะมีการคํานึงถึงประเด็นตางๆ 
กอนการเสริมแรงเสมอ Goldstein (1993) คือ รูวาพฤติกรรมท่ีตองการจากผูรับการอบรมคืออะไร การเสริมแรง
ทางบวกจะมีความแตกตางกัน เชน ถาแสดงความคิดเห็นไดดี จะปรบมือให ถาแสดงความคิดเห็นไดอยาง
ดีเยี่ยม จะมีการชมเชยและการปรบมือ การเสริมแรงแตละครั้งจะทําโดยทันทีหลังจากที่ผูรับการอบรมแสดง
ความคิดเห็นไดดี

 ในการฝกอบรมน้ัน ในขณะท่ีแตละทานไดแสดงความคิดเห็นจะเกิดการเรียนรูทางสังคมเกิดขึ้น 
(Social Cognitive Theory by Bandura, 1977) นั่นคือ การเรียนรูสวนใหญของคนจะใชการสังเกตการณ
ความคิด และการกระทําของผูอื่น ไมวาจะเปนการสังเกตผานการดูภาพยนตร หรือการไดรับฟงจากผูอื่น 
อยางไรก็ตาม คนเราจะเลือกสังเกตพฤติกรรมท่ีตนนั้นมีความสนใจและจะเก็บบันทึกไวเปนความทรงจํา 
นอกจากนั้น Wexley & Latham (1991) ยังไดกลาวถึงการถายโอนความรู ซึ่งมีความสําคัญในการฝกอบรม 
การนําความรูที่ไดจากการอบรมนั้นไปใชจริง ผูวิจัยมีความคาดหวังตอผูรับการอบรมวาจะนําความรูที่ไดจาก
การฝกอบรมนั้นไปถายโอนความรูในทางบวก นั่นคือ การเรียนรูในการฝกอบรมมีผลทําใหการทํางานจริง
มีประสิทธิภาพมากข้ึน (Positive Transfer) ซ่ึงการถายโอนความรูดังกลาวจะมีผลทําใหสถานศึกษามีประสิทธิภาพ
การทํางานที่ดีขึ้น และผานเกณฑการประเมินของ สมศ. ไดมากขึ้น ซึ่งปจจัยที่มีผลตอการถายโอนความรู
ในการฝกอบรมในครั้งนี้ จะมุงเนนใหผูรับการอบรมสะทอนความคิดของตนเอง (Self-Refl ection) และการ
คิดสะทอนอภิมาน (Meta-Refl ection) เพ่ือใหผูรับการอบรมไดสะทอนความคิดของตนเอง หลังจากรับฟง
การบรรยายและชมกรณีศึกษาผานวีดิทัศนไปแลว เพื่อทําใหผูรับการอบรมไดเกิดการเปรียบเทียบตนเอง
กับกรณีศึกษาและสะทอนความคิดของตนเอง และไดรับฟงการคิดสะทอนอภิมานจากผูอื่น ซึ่งในขั้นตอนการ
สะทอนความคิดและสะทอนความคิดอภิมานดังกลาว วิทยากรจะเปดโอกาสใหผูรับการอบรมแตละทานจะได
โอกาสในการมีสวนรวมในการสะทอนความคดิของตนเอง (Self-Refl ection) รวมทัง้มีการคิดสะทอนอภมิาน 
(Meta-Refl ection) จากผูรบัการอบรมหลายๆ ทานในหองประชุม ซึง่จากการศึกษาของนักวชิาการท้ังภายใน
และตางประเทศ ตางสนับสนุนแนวคิดการสะทอนความคิดและการคิดสะทอนอภิมานวาจะมีผลทําใหผูรับการ
อบรมมกีารพฒันาการเรยีนรู ความคดิ ประสบการณ และความสามารถทีด่ขีึน้ ดงัเชน Henniger (2004: 366) 
กลาววา การสะทอนความคิดจะชวยพัฒนาการเรียนรูทําใหผูรับการอบรมปรับเปล่ียนความรูและทักษะของตนเอง 
โดยการสะทอนความคิดอาจจะทําดวยตนเองหรือเปนกลุมก็ได นอกจากน้ัน Loughram (1996) ยังไดบอกวา
การสะทอนความคิดจะเปดโอกาสใหผูรับการอบรมไดแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ ทําใหเขาใจเนื้อหา
การอบรมมากยิง่ขึน้ Leith and Day (2001) ยงักลาววาการสะทอนความคดิเปนรปูแบบการเรยีนรูในเชิงความ
คิด ความเขาใจ ซึ่งทําใหผูรับการอบรมเกิดการพัฒนาและมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพมากขึ้น นอกจากนั้น 
การคิดสะทอนอภิมาน (Metacognition) จะมีสวนชวยใหผูรับการอบรมไดเรียนรูประสบการณและความคิด
จากผูรับการอบรมทานอื่นๆ และจะเปนการคิดสะทอนที่ตอยอดและดีกวาการสะทอนความคิด (Refl ection) 
ดงัที ่Leith and Day (2001) Yaff e (2003) Keune (2004) กลาววา การคดิสะทอนอภมิาน (Meta-Refl ection) 
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เปนกระบวนการเหมือนกับการสะทอนความคิด แตมีความแตกตางตรงที่มีระดับความคิดที่สูงกวา ซึ่งตอยอด
และดีกวาการคิดสะทอนแบบปกติ การคิดสะทอนอภิมานมีรูปแบบหลายประเภท ดังเชน Leith and Day 
(2001) ไดกลาววากระบวนการคดิสะทอนอภมิานสามารถแบงไดออกเปน 3 ประเภท ไดแก การจดัทาํแผนภาพ
บริบทในวิชาชีพ การใหคิดสะทอนเชิงประสบการณและชีวประวัติของตนเอง และการคิดสะทอนอภิมาน 
เพื่อใหมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิด และประสบการณซึ่งกันและกัน นอกจากนั้น Yaff  (2003) ยังได
แบงการคิดสะทอนออกเปน 7 ข้ันตอน น่ันคือ การวางแผนกิจกรรมการสอน การจัดทําบทเรียนมาเปนวิดีโอเทป 
การดาํเนนิการคดิสะทอนระดับไมโคร การดําเนนิการคดิสะทอนระดบัแมคโคร การสรปุการเรยีนรู การวางแผน
การเรียนรูครั้งตอไป และการคิดสะทอนอภิมาน นอกจากนั้น วีณา กวยสมบูรณ (2547) ยังพัฒนารูปแบบ
การคิดสะทอนอภิมานดังนี้ คือ การจัดประสบการณใหบุคคลเกิดความขัดแยงทางดานความคิด เปดโอกาส
ใหมีการวิเคราะหวิพากษ การระดมสมอง การมอบหมายใหบุคคลไปปฏิบัติ การจัดชวงของการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ

 องคประกอบของการคิดสะทอนและการคิดสะทอนอภิมาน คงจะขาดสวนสําคัญไปไมได นั่นคือ 
วิทยากร กลาวคือ วิทยากรจะตองมีลักษณะตามท่ี Dewey (1933) บอก คือตองมีใจเปดกวาง มีใจทุมเท
ใหกับการอบรม ตองมีความรับผิดชอบในการเตรียมการสอน นอกจากน้ัน กิจกรรมท่ีจะเอื้อใหการสะทอน
ความคิดประสบความสําเร็จ คือ จะตองมีการแลกเปลี่ยนจากผูรับการอบรมในบรรยากาศแหงความไววางใจ 
และมีความสัมพันธที่ดี จึงจะทําใหเกิดการแลกเปล่ียนทางความคิด ความรู และประสบการณไดมากย่ิงข้ึน 
ดังที่ Dahl (1992) ไดกลาววา การสะทอนความคิดจะเปนการสนทนาเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดทางวิชาชีพ 
ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงความคิดเดิมๆ นภเนตร ธรรมบวร (2542) ยังกลาวเสริมวา กลุมเพ่ือนท่ีไวใจจะยินดี
ที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณทางการทํางาน และการที่ไดพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ซึ่งกันและกันจะทําใหผูรับการอบรมพัฒนาทัศนคติ ความรู ความสามารถทางการบริหาร และนําไปสูการ
แกปญหาความผิดพลาดที่เคยกระทําไวในอดีต Clark (2001) กลาววา การสนทนาแลกเปลี่ยนทางวิชาชีพ
จะชวยใหผูรบัการอบรมแลกเปล่ียนประสบการณ ความสัมพนัธด ีเกดิความไววางใจ บรรยากาศการแลกเปล่ียน
ปลอดภัย และไววางใจกันและกัน

 ในสวนของการศึกษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กวาไดผล
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม จะคํานึงถึงการเรียนรูและพฤติกรรมของผูรับการอบรม โดยการประเมินการ
เรยีนรูนัน้จะมกีารทดสอบความรูกอนและหลงัการฝกอบรม สวนพฤตกิรรมของผูรบัการอบรมจะมแีบบประเมนิ
ตนเองกอนและหลังการฝกอบรม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินผลโครงการฝกอบรมตามแนวคิดของชูชัย 
สมิทธิไกร (2542) ดังนี้ คือ เพื่อตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม คนหาขอดี
และจุดที่ตองแกไขของการฝกอบรม และนําขอมูลมาปรับปรุงพัฒนาในอนาคต

 การประเมินการเรียนรูโดยแบบทดสอบ จะมีการวัดความรูของผูรับการอบรม โดยการวัดความรู
เกี่ยวกับความรูทางดานสมรรถนะทางการบริหารโดยจะเปนแบบทดสอบหลายตัวเลือก (Multiple Choice 
Tests) ซึ่งจะมีคําตอบใหเลือก 4 ขอ ซึ่งขอดีก็คือ งายตอการตรวจ ขอเสีย คือ อาจมีการเดาคําตอบได

 ในสวนของการประเมินตนเองโดยแบบประเมิน แบบประเมินที่สรางข้ึนมีแนวทางการประเมิน
ปฏกิริยิาของผูรบัการอบรม (Goldstein, 1993) โดยแบบประเมนิตนเองนัน้สามารถใหคาเปนตวัเลขซึง่สามารถ
นํามาวิเคราะหทางสถิติได ผูรับการอบรมไดสะทอนความรูสึกออกมาอยางแทจริง แบบประเมินไมไดมีการ
ใหเขียนชื่อ-นามสกุล ทําใหผูรับการอบรมสามารถสะทอนออกมาไดอยางจริงใจ มีการจัดวางที่วางสําหรับ
การแสดงความคิดเห็นอ่ืนๆ ซ่ึงไมไดสอบถาม แบบประเมินมีการทดสอบกับกลุมตัวอยางจํานวนหน่ึงกอนนํามา
ใชจริง

CRRU วารสารการวิจัย กาสะลองคำ RRRRRRRRR52



ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งนี้
1. สถานศึกษา และหนวยงานท่ีเกีย่วของกับการศึกษา สามารถนํารปูแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบรหิาร

สถานศึกษาโดยใชแนวคิดจากพงศาวดารสามกกไปใชได โดยสามารถทําตามวิธีการในการฝกอบรมตาม
รูปแบบการพัฒนาของงานวิจัยชิ้นนี้ได

2. ในการวจิยัในครัง้นี ้เปนการศกึษากลุมตวัอยาง คอื ผูบริหารสถานศกึษาขนาดเลก็ในเขตภาคเหนอื
ตอนบนเทานั้น ซึ่งหากผูที่จะนํารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กนี้ไปใช ควรคํานึง
ถึงความแตกตางของบริบท ขนาดของโรงเรียน และรูปแบบการบริหารดวย เปนตน

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป
1. ควรจะมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ 

เพื่อใหเกิดประโยชนกับคุณภาพการศึกษาโดยองครวมมากขึ้น
2. ควรจะมีการศึกษาเพิ่มเติมอีกวา นอกจากสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา นาจะมีปจจัยอ่ืนๆ 

ทีส่งผลทาํใหผานเกณฑการประเมนิของ สมศ. อาทเิชน สมรรถนะของครผููสอน สมรรถนะของบคุลากรภายใน
โรงเรียน สมรรถนะของนักเรียนในโรงเรียน ผูปกครอง ชุมชน เปนตน

3. การวจิยัในครัง้ตอไป นาจะใชสถิตขิัน้สงูประเภทอืน่ๆ นอกจาก Regression เนือ่งจาก Regression 
เปนเพียงแคการบอกแนวโนม แตไมไดเปนตัวที่สงผลโดยตรง โดยผูวิจัยอาจทําการศึกษาสถิติประเภทอื่นๆ 
อาทิเชน Factor Analysis เปนตน

4. ในดานของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา นาจะมีการนํากรณีศึกษาแบบไทยๆ 
มาเปนกรณีศึกษาใหผูรับการอบรมไดแลกเปล่ียนเรียนรู เพื่อใหเขากับบริบทกับคนไทยมากข้ึน ในดานการ
ศึกษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา นาจะมีการศึกษาในดานอื่นๆ นอกจาก
การเปลี่ยนแปลงดานทัศนคติและความรู โดยอาจมีการศึกษาผลในดานอื่นๆ เชน ปฏิกิริยาของผูรับการอบรม 
พฤติกรรม และผลลัพธ เพื่อนําไปปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น
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