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บทที ่2 
แนวคดิ  ทฤษฎแีละผลการวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาวิจยัในคร้ัง ไดศึ้กษาวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ซ่ึงครอบคลุม 
   1)  การจดัการศึกษาคาทอลิกในเครือสังฆมณฑล 
 2)  แนวคิด  หลกัการและแนวปฏิบติัเก่ียวกบัสมรรถนะและการบริหารสถานศึกษา 
           3)  แนวคิดเก่ียวกบัเส้นทางอาชีพและการพฒันาบนัไดอาชีพ 
 4)  แนวคิดและหลกัการพื้นฐานเก่ียวกบัการวเิคราะห์และการพฒันาระบบ 
 5)  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศและต่างประเทศ 
 
2.1  การจัดการศึกษาคาทอลกิ ในเครือสังฆมณฑล 
 สถาบันการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย มีบทบาทรับใช้สังคมไทยมาเป็นเวลา
ยาวนาน  ด้วยความมุ่งมัน่ท่ีจะให้การศึกษาอบรมท่ีมีคุณภาพแก่เยาวชนไทย ให้เป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถ และเพียบพร้อมไปดว้ยคุณธรรมจริยธรรมในการด ารงชีวิตและสร้างสรรคป์ระโยชน์
ให้แก่สังคม  ซ่ึงสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 
2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 หมวด 1 มาตรา 6  ท่ีตอ้งการพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์
สมบูรณ์  ทั้งร่างกายและจิตใจ สติปัญญา เนน้ความรู้คู่คุณธรรม พร้อมทั้งมีจริยธรรมและวฒันธรรม
ในการด ารงชีวติ สามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเป็นปกติ   
 การจดัการศึกษาของสถานศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย เร่ิมมีมาตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2203 
ในสมยักรุงศรีอยุธยา  โดยมิชชันนารีชาวฝร่ังเศสไดจ้ดัตั้งโรงเรียนคาทอลิกแห่งแรกในประเทศ
ไทยมีช่ือวา่ General College เป็นโรงเรียนสามญัส าหรับเด็กชาย สอนดา้นวิชาการและจริยธรรม 
โรงเรียนคาทอลิกแห่งแรกในยุคปัจจุบนั คือ โรงเรียนอสัสัมชัญ กรุงเทพฯ ก่อตั้งในปี พ.ศ.2428 
โดยบาทหลวงเปเร คอลอมเบต ์ (Rev. Fr.Pere Colombet) ซ่ึงเป็นคณะนกับวชคาทอลิกท่ีอุทิศตนใน
การให้การศึกษาแก่เยาวชนและบุคคลทัว่ไป โดยโรงเรียนในประเทศไทยในระยะแรก แต่ละ
โรงเรียนต่างมีระบบการบริหารจดัการและการใช้หลักสูตรเฉพาะตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการ
ก าหนดโดยมีนโยบายการศึกษา ท่ีมุ่งเน้นพัฒนาคุณภาพผู ้เรียนให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
การศึกษาแห่งชาติ  จนกระทัง่มีการประกาศใชห้ลกัสูตรตามเจตจ านงของพระราชบญัญติัการศึกษา
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แห่งชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 4 มาตรา 26 (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551, น. 22-23) ท่ีเนน้
ผูเ้รียนเป็นส าคญั การบริหารงานโรงเรียนได้ด าเนินการตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ       
ท่ีประกาศใช้เป็นหลักสูตรเป็นแม่บท แต่โรงเรียนคาทอลิกได้มีอุดมการณ์ในการให้การศึกษา        
ท่ีพฒันาทั้ง ร่างกาย สติปัญญา จิตใจ และจิตวญิญาณตามแนวทางการศึกษาคาทอลิกท่ีเป็นเป้าหมาย  
การพฒันามนุษยต์ามศกัยภาพ  มุ่งเนน้ท่ีการสร้างเยาวชนและบุคคลให้มีคุณลกัษณะท่ีมีคุณธรรม
และจริยธรรมเพื่อส าหรับการพฒันาคนและสังคมไทยให้เจริญก้าวหน้าอย่างย ัง่ยืน (สมาคม              
สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2551-2552, น. 313-329)   
 การบริหารการจดัการศึกษาของสถานศึกษาคาทอลิก เป็นบทบาทหนา้ท่ีของคณะสงฆ ์
คณะนกับวชและฆราวาสท่ีอุทิศตนเพื่อพฒันาการศึกษา  ปัจจุบนัมีโรงเรียนและสถาบนัการศึกษา
คาทอลิก จ านวนทั้งส้ิน 372 แห่ง เปิดสอนในระดบัอนุบาล  มธัยมศึกษาตอนตน้ และมธัยมศึกษา
ตอนปลาย  จ  านวน 321 แห่ง ระดบัอาชีวศึกษา  จ  านวน 46  โรงเรียน ระดบัวทิยาลยั  จ  านวน 3  แห่ง
และระดบัมหาวทิยาลยั จ  านวน 2 แห่ง (สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2556, น. 199) 
 ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิ่งในการขับเคล่ือนและพฒันาสถานศึกษา จึงได้แก่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ซ่ึงคุณลักษณะของผูบ้ริหารการศึกษาคาทอลิกส าคญัคือ ต้องท่ีมีคุณภาพ ตอ้งเป็น
แบบอย่างท่ีดีในด้านคุณธรรมจริยธรรม  มีจิตตารมณ์คาทอลิก  มีความมุ่งมัน่และความเสียสละ       
มีความรอบรู้ในดา้นวิทยาการต่างๆ คงไวซ่ึ้งอุดมการณ์แห่งการรักและรับใช้ มีความเป็นมืออาชีพ
ทางการบริหารการศึกษา มีวสิัยทศัน์ทางการศึกษาและสามารถก าหนดนโยบายในการบริหารงานท่ี
ชดัเจน และมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพสถานศึกษา เพื่อใหผู้เ้รียนสามารถน าความรู้และประสบการณ์
ไปประยกุตใ์ช ้เพื่อช่วยเหลือสังคมอยา่งเตม็ศกัยภาพ (วศิิษฐ ์ ศรีวชิยัรัตน์, 2550, น. 1-2)   
 สังฆมณฑลซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้สังกดัของสถานศึกษาในแต่ละสังฆมณฑลในปัจจุบนั 
ไดพ้ฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาคาทอลิก ซ่ึงเป็นคณะสงฆแ์ละคณะนกับวช โดยส่งเสริมให้ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาคาทอลิกเขา้ศึกษาต่อในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก ตามสถาบนัอุดมศึกษาต่างๆ 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาคาทอลิกแสวงหาความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง  ให้ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ และมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ เพื่อให้เป็นผูบ้ริหารยุคใหม่ท่ีมี
ความเช่ียวชาญดา้นการบริหารการจดัการและสามารถพฒันาสถานศึกษาสู่คุณภาพมาตรฐานและ
ผลิตเยาวชนท่ีมีความรู้อยา่งย ัง่ยนื เพื่อเป็นเยาวชนท่ีมีคุณภาพสู่สังคมได ้  
 ความเป็นมาของการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย   
 จุดเร่ิมตน้ของการศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย  มีตน้ก าเนิดโดยไดมี้บรรดามิชชนันารี
นิกายโรมนัคาทอลิก เดินทางเขา้มาประเทศไทยเม่ือ ปี พ.ศ. 2110 ในสมยัสมเด็จพระรามาธิบดีท่ี 2 
แห่งกรุงศรีอยธุยา และต่อมาในปี พ.ศ. 2203 สมเด็จพระนารายณ์มหาราช ไดมี้พระบรมราชานุญาต 
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ใหบ้รรดามิชชนันารีชาวฝร่ังเศส สังกดัคณะมิสซงัต่างประเทศแห่งกรุงปารีส (Missions Etrangeres 
De Paris: MEP) ท่ีเดินทางมาถึงกรุงศรีอยุธยา ไดรั้บพระบรมราชานุญาตให้เขา้มาเผยแผ่ศาสนา 
และทรงมีพระมหากรุณาพระราชทานท่ีดินให้แก่คณะบาทหลวง เป็นท่ีนาอยู่ริมน ้ า ติดกบัท่ีของ
พวกญวน เรียกว่า  บริเวณบ้านปลาเห็ด (Banplahet) พระนครศรีอยุธยา ให้เป็นท่ีอยู่อาศยัและ
พระราชทานส่ิงของส าหรับสร้างวดั บา้นพกัหรือโรงเรียนได ้ ต่อมาในปี พ.ศ.2208 สถานศึกษา
คาทอลิกแห่งแรกในประเทศไทยไดถื้อก าเนิดข้ึน คือ วิทยาลยัการศึกษาทัว่ไป (general college) 
ตั้งข้ึนโดย พระสังฆราช แลมแบร์ เดอ ลาโมทด์ (Bishop Lambert de La Motte) เป็นโรงเรียนสามญั
ส าหรับเด็กชาย เพื่อใหก้ารศึกษาแก่เยาวชนไทยในกรุงศรีอยธุยา เรียกกนัโดยทัว่ไปวา่ “สถานศึกษา
สามเณร” เพราะเป็นสถานศึกษาส าหรับเด็กท่ีเตรียมตวัเขา้บา้นเณร รวมทั้งเด็กสามญัโดยทัว่ไปดว้ย 
ถือไดว้า่เป็นการจดัการศึกษาในระบบสถานศึกษาและเป็นตน้แบบการศึกษาในระบบของประเทศ
ไทย ส่วนใหญ่จดัการสอนด้านวิชาการและด้านจริยธรรม โดยปรับให้เข้ากับวฒันธรรมและ
ประเพณีของประชาชนทอ้งถ่ิน (เชษฐา ไชยเดช, 2550, น. 72-73; อรวรรณ จนัทร์ชลอ, 2550,              
น. 23-24)  
  หลังจากนั้น คณะมิชชันนารีได้ขยายกิจการสถานศึกษาไปสู่จังหวดัอ่ืนๆ เช่น ภูเก็ต            
(พ.ศ. 2214) ลพบุรี (พ.ศ. 2216) กรุงเทพฯ (พ.ศ. 2217) พิษณุโลก (พ.ศ. 2218) และจนัทบุรี (พ.ศ. 2250 ) 
และเน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงและเหตุการณ์ผนัผวน ตลอดจนการศึกสงครามของบา้นเมือง ท าให้              
การจดัการศึกษาประสบอุปสรรค ต้องชะลอก่อนอยู่ช่วงหน่ึง ในแต่ละยุคแต่ละสมยั ต่อมายุคสมยั          
กรุงรัตนโกสินทร์ ในปี พ.ศ.2428 บาทหลวงคอลอมเบต ์(Reverend Father Colombet) ไดต้ั้งสถานศึกษา
อสัสัมชญัเป็นสถานศึกษาส าหรับเด็กชาย ถือว่าไดเ้ป็นสถานศึกษาคาทอลิกสมยัใหม่แห่งแรกในยุคน้ี 
และจัดการเรียนการสอนด าเนินต่อเน่ืองเร่ือยมา ท าให้มีความก้าวหน้ามาโดยตลอด ทั้ งยงัสร้าง
ประโยชน์ให้แก่บา้นเมืองเป็นอย่างมาก  จนเป็นท่ีนิยมอย่างสูงของผูป้กครองและนักเรียนมาจนถึง
ปัจจุบนั ไดมี้คณะนักบวชหลายคณะ ทยอยเขา้มาเผยแพร่ศาสนา และตั้งสถานศึกษาเอกชนคาทอลิก
เพิ่มข้ึนอีกมากมาย ตั้ งแต่ระดับอนุบาลศึกษาจนถึงระดับอุดมศึกษา เช่น คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตรหรือกลุ่มสถานศึกษาเซนต์โยเซฟคอนแวนต์ (พ.ศ. 2448) คณะอุร์สุลิน หรือกลุ่มสถานศึกษา
มาแตร์เดอีวิทยาลยั (พ.ศ. 2468) คณะซาเลเซียนหรือกลุ่มสถานศึกษาเซนต์ดอมินิก หรืออาชีวศึกษา 
ดอนบอสโก (พ.ศ. 2470) เป็นตน้ ท่ีไดท้ยอยกนัเขา้มา ซ่ึงปัจจุบนัแบ่งออกไดเ้ป็นกลุ่มสถานศึกษาของ     
สังฆมณฑลของคณะนกับวชและสถานศึกษาของฆราวาสคาทอลิก ท าให้สถานศึกษาคาทอลิกขยาย
ไปสู่ภาคต่างๆ ของประเทศไทยอยา่งกวา้งขวางจนถึงทุกวนัน้ี (เอกชยั  ชิณโคตร, 2551, น. 15-22; 
วฒิุชยั  อ่องนาวา, พิเชษฐ  รุ้งลาวลัย ์และทิพอนงค ์ รัชนีลดัดาจิต, 2552, น. 11-12)  
 ปรัชญาการศึกษาคาทอลิก 
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 การศึกษาคาทอลิกมีแนวทางการส่งเสริมดา้นการศึกษาโดยเนน้คุณค่าและศกัด์ิศรีของ
มนุษย ์สิทธิเสรีภาพและความรับผิดชอบต่อสังคม และถือวา่การศึกษาเร่ิมตน้พร้อมกบัชีวิต การให้
การศึกษาอบรมนั้น ถือวา่เป็นหนา้ท่ีประการแรกของพอ่แม่ เด็กรับรู้และเรียนรู้จากพ่อแม่เป็นบุคคล
แรก เรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง  เรียนรู้ประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มรอบตวั เรียนรู้เก่ียวกบับุคคล
อ่ืน เรียนรู้สังคมและปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนรอบตวั และเรียนรู้สังคมรอบขา้งตนเองทั้งในระดบักวา้ง 
(horizontal level) และระดบัลึก (vertical level) ดว้ยการเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัในสังคม
และระหวา่งสังคม บนพื้นฐานของความรับผิดชอบต่อสังคม ทั้งในมิติของปัจเจกบุคคล (personal 
dimension) มิติดา้นสังคม (social dimension) มิติดา้นกาลเวลา (temporal dimension) และมิติดา้น
พื้นท่ี (spatial dimension) ท่ีจะเกิดประโยชน์แก่มนุษย ์สังคมและโลก  
 การศึกษาคาทอลิกเป็นแก่นของการพฒันาศกัยภาพของบุคคลให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ 
บรรลุสัจธรรมและมีพฒันาการท่ีดีทั้งร่างกายและจิตใจ  สติปัญญา  อารมณ์และสังคม ซ่ึงถือเป็น
กระบวนการท่ีมีรากฐานมาจากพระคริสตธรรม มุ่งเน้นความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้น              
มีความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อประเทศชาติ เสียสละต่อบา้นเมืองและสังคม โดยมุ่งพฒันาตนเอง             
น าบุคคลท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบใหบ้รรลุถึงความดี ใหเ้จริญกา้วหนา้และอยูด่ว้ยกนัอยา่งมีความสุข 
เคารพสิทธิเสรีภาพของบุคคล รักและภูมิใจในวฒันธรรมของตน ส่งเสริมให้พ่อแม่อบรมแก่
ลูกหลาน เพื่อให้ทุกคนเป็นคนดี มีความรู้ ความสามารถเรียนรู้ท่ีจะใช้ทักษะต่างๆ จากศิลปะ
วทิยาการและเทคโนโลยี  สร้างคุณค่าและประโยชน์จากการใชชี้วิตอยูร่่วมกนัอยา่งเป็นสุข ให้การ
ช่วยเหลือปกป้องผูอ่้อนแอและผูด้อ้ยโอกาสในสังคมให้ไดรั้บเกียรติศกัด์ิศรีแห่งความเป็นมนุษย ์
(ววิฒัน์ แพร่สิริ, 2543, น. 1) 
 ปรัชญาการศึกษาคาทอลิกน้ีมาจากพระคมัภีร์และแบบอยา่งชีวิตของพระเยซูคริสตเจา้ 
ท่ีเป็นต้นแบบ  มุ่งเน้น “การกล่อมเกลามนุษย์ในทุกมิติ” จากด้านร่างกาย ท่ีมีสุขภาพดีและ                
มีพลานามยัท่ีแข็งแรง รู้จกัดูแลรักษาสุขภาพ มีความรักและเคารพในตนเอง  ทางดา้นจิตวิญญาณ       
มีศีลธรรมและจริยธรรมท่ีดี มีวุฒิภาวะบนพื้นฐานศีลธรรม กลา้หาญและยืนยนัชีวิตในกรอบของ
ศีลธรรม มีความรับผิดชอบและมีวินยัในตนเองจากการฝึกท่ีมาจากการมีอิสระส่วนตวั (personal 
freedom) และอิสระในการเลือก (freedom of choice) รวมทั้งในดา้นสติปัญญา ท่ีมีความสามารถใน
เชิงวิชาการ วิชาชีพและเทคโนโลยี มีความรู้เชิงสากล (global literacy) มีความรู้ในภาษาอังกฤษ 
อินเตอร์เน็ตและวฒันธรรมสากล รู้จกัคิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ มีเหตุผลและรู้จกัวิพากษ ์ รักการอ่าน
และสามารถเรียนรู้ไดต้ลอดชีวิต มีความมัน่คงและเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้นมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัทุกคน     
เขา้กบัผูอ่ื้นได ้และมีจิตกุศล เสียสละเพื่อส่วนรวมมากกวา่ส่วนตนปฏิบติัตามกฎระเบียบของสังคมและ
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สามารถท าตามกฎหมายของบา้นเมืองประเทศชาติและเป็นบุคคลเพื่อผูอ่ื้น (วิศิษฐ์  ศรีวิชยัรัตน์, 2552, 
น. 34-35, 137-138)  
 สถานศึกษาคาทอลิก มีเป้าหมายอยูท่ี่การพฒันามนุษยใ์หมี้ความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและ
จิตใจ  ยึดหลกัตามแนวทางปรัชญาท่ีตอ้งการท าให้บุคคลได้พฒันาไปสู่ความดีสูงสุด ซ่ึงจะตอ้ง
ปฏิบติัตามหลกัธรรมค าสอน ท่ีเน้นการสร้างความเป็นผูน้ า ทั้งในด้านศาสนาและในด้านความรู้  
ปัจจยัต่างๆ ท่ีใชเ้ป็นองคป์ระกอบ เพื่อท าใหเ้กิดผลตามเป้าหมายน้ีนั้น  ตอ้งอาศยัการบูรณาการจาก
ความเช่ือไปสู่ความรู้ในดา้นวิชาการ ผา่นทางกิจกรรมต่างๆ ท่ีจดัข้ึนเพื่อส่งเสริมสติปัญญา ควบคู่
ไปกบัการมีวินยัและความรับผิดชอบทั้งต่อตนเองและส่วนรวม นอกจากน้ียงัมีหลกัธรรมค าสอน 
ซ่ึงถือเป็นกระบวนการเรียนการสอนท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพ เสริมความมีวุฒิภาวะดา้นสติปัญญา
ในการเรียนรู้ใหม้ากข้ึน ให้ความส าคญักบักระบวนการอบรมอยา่งต่อเน่ือง ตามจิตตารมณ์ของการ
อุทิศตน รักและรับใช้ เป็นหลักการท่ีจะน าไปสู่การเป็นสถานศึกษาส าหรับทุกคน โดยเฉพาะ         
ผูอ่้อนแอ ผูย้ากไร้ ผูข้ดัสนทางวตัถุหรือผูไ้ม่มีใครเหลียวแล   
 อตัลกัษณ์ของการศึกษาคาทอลิก (Identity of Catholic Education) คือ การอบรมตาม
แนวทางของการศึกษาคาทอลิก โดยบูรณาการความเช่ือของคริสตชนเขา้มาในวิถีของมนุษยใ์น        
ทุกมิติ  เพื่อพฒันาคนใหเ้ป็นคนดีตามแบบอยา่งของพระคริสตเจา้ พอ่แม่ ตอ้งไดรั้บการส่งเสริมจาก
พระศาสนจกัรหรือวดัและรัฐ ร่วมมือกนัในการจดัการศึกษา เพื่อให้เด็กและเยาวชน มีโอกาสไดรั้บ
การศึกษาท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถท าได ้และท่ีส าคญัในกระบวนการเรียนรู้นั้น ความรู้ท่ีเป็นเน้ือหา
สาระของการศึกษา คือ ความรู้ท่ีท าให้ผูเ้รียนเป็นคนดี มีความเขา้ใจเก่ียวกบัศกัด์ิศรีสิทธิเสรีภาพ
ของมนุษย ์มีความรับผดิชอบต่อตนเองและสังคม เนน้ความส าคญัของชีวิตจิต  ธรรมชาติและสังคม 
โดยยดึหลกัค าสอนของศาสนา เป็นพื้นฐาน ประกอบกบัความรู้วทิยาการต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ดา้น
สังคม การเป็นคนดี เป็นคนใฝ่รู้ มีความรู้ ความสามารถและอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมีความสุข      
ซ่ึงจะเป็นบรรทดัฐานในการจดัการศึกษา หลกัสูตรการศึกษา และการเรียนการสอน นัน่คือ ความรู้
คู่คุณธรรม  คุณธรรมน าความรู้ และคุณธรรมน าความรู้คู่ความสุข  (เอกชัย  ชิณโคตร, 2551,          
น. 29-30; สภาการศึกษาคาทอลิก (ประเทศไทย), 2551-2552, น. 115)  
 การศึกษาคาทอลิกภายใตก้ารดูแลของพระศาสนจกัรโรมนัคาทอลิกในประเทศไทย    
ได้เอาใจใส่ในงานด้านการอบรม เน้นความส าคญัของภารกิจของการเป็น “มืออาชีพ” ในด้าน
การศึกษาและวชิาการ การจดัการเรียนการสอนหรือการอบรมจิตใจ เพื่อสร้างโรงเรียนท่ีดีมีคุณภาพ
รับใช้ ช่วยเหลือครอบครัว ชุมชน สังคม โดยมีเป้าหมายอยู่ท่ีการมุ่งสู่ความครบครันของศกัด์ิศรี
ความเป็นมนุษย ์ตามแนวทางการอบรมของพระคริสตธรรม  เพื่อน าไปสู่ความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ 
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บูรณาการความเช่ือของคริสตชนเขา้ในวิถีชีวิตทุกมิติ สอดคลอ้งกบัปรัชญาการศึกษา อตัลกัษณ์ 
การจดัการศึกษาคาทอลิก ดงัน้ี (ชวาลา  เวชยนัต,์ 2551, น. 227-235)   
      มุ่งสร้างใหป้ระชาคมในโรงเรียน เกิดบรรยากาศอนัมีชีวิตชีวา  ดว้ยจิตตารมณ์ ความรัก
ในแบบพระวรสาร ซ่ึงเน้นความรักและอิสรภาพตระหนกัถึงการประทบัอยู่ของพระคริสตเจา้ ให้
ปรากฏในวธีิคิดและด าเนินชีวติแบบคริสตชนและการท างานเมตตาจิตบนพื้นฐานแห่งพระวรสาร 
 มุ่งช่วยเยาวชน ให้พฒันาบุคลิกภาพ  โดยผ่านทางการอบรมบ่มนิสัย ให้เขม้แข็ง เพื่อ
ด ารงชีวิตตามแบบคริสตชน  แนวทางเหล่าน้ีเป็นการพฒันาบุคลิกภาพของแต่ละคน ให้ควบคู่กบั
การเจริญเติบโตตามธรรมชาติของมนุษย ์ ซ่ึงถือเป็นกระบวนการเติบโตท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีเป็น
อุดมการณ์  เพื่อการอบรมแบบคริสต์จะเกิดข้ึนภายในการอบรมแบบมนุษย ์ น าไปสู่การถ่ายทอด
วฒันธรรมและอบรมมนุษยอ์ย่างครบถ้วน ช่วยให้สามารถแสดงบทบาทในการสร้างสังคมท่ีดี  
พฒันาอุปนิสัยอนัเขม็แขง็ สามารถท่ีจะต่อตา้นส่ิงท่ีไม่ดีต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคมปัจจุบนั  
 มุ่งจดัระเบียบวฒันธรรมทั้งมวลของมนุษยไ์ปสู่ข่าวดีของการเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ เพื่อ
พฒันาความรู้ท่ีนกัเรียนไดรั้บมาเป็นขั้นๆ เก่ียวกบัโลก ชีวติและมนุษย ์บนพื้นฐานของความศรัทธา 
โดยมุ่งท่ีชุมชนในโรงเรียนคาทอลิก  ซ่ึงมิไดใ้หเ้พียงการสอนศาสนาเท่านั้น แต่ใหโ้อกาส เวลา และ
วิธีการอ่ืนๆ เพื่ออบรมให้ความเช่ือ วฒันธรรม และชีวิตท่ีสอดคลอ้งกนั ท าให้ชีวิตถูกน ามาผสม
กลมกลืนกนั โดยมีโรงเรียนเป็นผูช้ี้น าชายหญิงไปสู่ความดีพร้อมทั้งในแง่การเป็นมนุษยแ์ละการ
เป็นคริสตชน ช่วยใหผู้เ้รียนท่ีเช่ือในศาสนาของตนบรรลุวฒิุภาวะในความเช่ือ 
 มุ่งพฒันามนุษยจ์ากภายใน มุ่งให้มนุษยท์ั้ งตวัเจริญงอกงาม จนบรรลุความสมบูรณ์ 
จุดประสงคข์องโรงเรียนคาทอลิก คือ ตอ้งการให้นกัเรียนไดรั้บการอบรมอยา่งครบถว้นในทุกดา้น 
การสอนศาสนาจึงเป็นส่วนหน่ึงของการใหก้ารศึกษาของโรงเรียน ผา่นทางกระบวนการอบรมแบบ
คริสต ์ คือ ใหน้กัเรียนแต่ละคนไดพ้ฒันาความสามารถทุกอยา่งของตนไปตามขั้นตอน ภายในภาวะ
แวดลอ้มซ่ึงรวมเอามิติดา้นศาสนาแบบคริสตต่์างๆ ไว ้ส่งเสริมความเป็นบุคคลของมนุษย ์และการ
เป็นบุคคลทั้งครบสร้างคนให้เป็นคนมากยิ่งข้ึน และส่งเสริมการเจริญเติบโตทางเชาวปั์ญญา ให้
ควบคู่ไปกบัการเติบโตทางจิตวิญญาณ ทางศาสนา ทางอารมณ์ และสังคม และการอบรมมนุษยท์ั้ง
ครบ ศาสนาถือเป็นส่วนหน่ึงของการอบรม เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายสูงสุดของชุมชนการศึกษา คือ 
การศึกษาทั้งครบและครอบคลุมทุกดา้นของแต่ละคน การศึกษาน้ีเองเป็นการแสวงหา การเติบโต
และการเขา้ถึงเสรีภาพ  เป็นเร่ืองของการอบรมนกัเรียนแต่ละคน ให้ปลดปล่อยตนเองจากภาวะ
ต่างๆ ท่ีกีดกันตน มิให้มีชีวิตอย่างครบครัน หล่อหลอมตนเองให้มีบุคลิกภาพเข้มแข็งและ
รับผดิชอบ จนสามารถตดัสินใจเลือกไดอ้ยา่งเสรีและมัน่ใจ 
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 ดงันั้น การจดัการศึกษาคาทอลิก เน้นผูเ้รียนเป็นส าคญัเพื่อให้เป็นบุคคลครบสมบูรณ์ 
ผ่านการกล่อมเกลาในทุกมิติโดยผูบ้ริหารท่ีมีคุณภาพในด้านคุณธรรมและจริยธรรม คงไวซ่ึ้ง
อุดมการณ์แห่งการรักและรับใช้ และมีคุณลกัษณะความมุ่งมัน่ ความเสียสละ และความรอบรู้ใน
ดา้นวิทยาการต่างๆ สู่ความเป็นอตัลกัษณ์ของการศึกษาคาทอลิกความครบครันของศกัด์ิศรีความ
เป็นมนุษย ์บรรลุเป้าหมายการศึกษาคาทอลิก อนัหมายถึงการพฒันาท่ีสมบูรณ์ทั้งในดา้นสติปัญญา 
จิตใจ อารมณ์ สังคม และร่างกาย โดยบูรณาการความเช่ือของคริสตชนในทุกมิติ 
 การจดัการศึกษาคาทอลิกตามแนวคิดของสมณะกระทรวงเพื่อการศึกษาคาทอลิก  
 สมณะกระทรวงเพื่อการศึกษาคาทอลิกของพระศาสนจกัรท่ีกรุงโรม คือ คณะซ่ึงแต่งตั้ง
โดยพระสันตะปาปา ประมุขสูงสุดของนิกายโรมนัคาทอลิก ซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบ ( formation) 
นกับวช และสถาบนัฆราวาส มหาวทิยาลยั คณะ สถาบนัการศึกษา สถาบนัอุดมศึกษา ไดมี้การสรุป
ภารกิจของสถานศึกษาคาทอลิกและถ้อยแถลงท่ีครอบคลุมแนวทางท่ีเด่นชัดของอัตลักษณ์
การศึกษาคาทอลิก  สาระเน้ือหาของปรัชญา นโยบาย และแนวคิดของการศึกษาคาทอลิก เพื่อ
สนบัสนุนให้การจดัการศึกษาคาทอลิกใช้เป็นแนวทางให้สถานศึกษาคาทอลิก ยึดเป็นหลกัในการ
บริหารจดัการศึกษา  โดยถือวา่ การศึกษาเร่ิมตน้พร้อมกบัชีวิตเร่ิมปฏิสนธิ นั้นคือ การให้การศึกษา
อบรมถือเป็นหน้าท่ีประการแรกของพ่อแม่ เด็กรับรู้และเรียนรู้จากพ่อแม่ เรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง 
เรียนรู้ประสบการณ์และสภาพแวดลอ้ม เรียนรู้เก่ียวกบับุคคลอ่ืน เรียนรู้สังคมและปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนรอบตวั และเรียนรู้สังคมรอบขา้งตนเอง ทั้งในระดบักวา้ง (horizontal level) ดว้ยการ
เสริมสร้างสมรรถภาพท่ีดีต่อกนัในสังคมและระหวา่งสังคม บนพื้นฐานความรับผิดชอบต่อสังคม 
ในฐานะสมาชิกหรือการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (ฝ่ายการศึกษาในโรงเรียนของอคัรสังฆมณฑล
กรุงเทพฯ, 2532, น. 19) ได้ให้แนวทางเก่ียวกบัการศึกษาคาทอลิก ท่ีให้ความส าคญักบัคุณค่า  
ศกัด์ิศรีของมนุษย ์ ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพและความรับผิดชอบต่อสังคม มีการเรียนรู้ตลอดช่วงเวลา
ของชีวิต แก่นแห่งความรู้ทั้งปวง แสดงผ่านทางกระบวนการเรียนรู้เชิงความคิด อาศยัสติปัญญา 
เหตุผล ความคิดอ่านหรือการทดลอง การกระท าหรือการปฏิบัติ ตามแนวทางการเรียนรู้เชิง
ประสบการณ์และการเรียนรู้เชิงวิทยาศาสตร์ ดงันั้นการศึกษาเป็นส่ิงส าคญัในชีวิตมนุษย ์และเป็น
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลเหนือความเจริญก้าวหน้าของสังคม สถานศึกษาคาทอลิกจึงเป็นพนัธกิจส าคญัท่ี
พระศาสนจกัรเน้น คุณค่าอย่างจริงจงั ในบทบาทการรับใช้และให้การศึกษาอบรม แก่ประชาชน
หรือสังคม ซ่ึงยึดหลกัส าคญัท่ีเก่ียวกบัการศึกษาอบรม (สมณกระทรวงการศึกษาคาทอลิก ส าหรับ
สามเณราลยัและสถาบนัการศึกษา, 2551, น. 36-42) 
 หวัใจของการศึกษาคาทอลิกคือ การอยูร่่วมกนัฉนัพี่น้อง  สถานศึกษาสอนเร่ืองน้ีดว้ย
วาจา และเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ให้แสดงความจริงอนัน้ี เป็นการช้ีน ามนุษย์ ให้อยู่
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ร่วมกบัผูอ่ื้นเยี่ยงพี่น้องในทุกสังคมของชีวิต และจะท าเช่นน้ีไดถ้า้เขา้ใจความหมายของครอบครัว
มนุษย ์เป้าหมายของการสอนท่ีสถานศึกษาคือ การให้การศึกษาอบรม ซ่ึงก่อให้เกิดการพฒันาคน
จากภายใน  ช่วยสร้างอิสรภาพจากภาวะปิดกั้นใดๆ เพื่อให้เขาเจริญข้ึน เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์  
การศึกษามิได้จ  ากดัอยู่ท่ีการถ่ายทอดความรู้  แต่รวมถึงการฝึกอบรม  ลกัษณะเฉพาะของการให้
การศึกษาอบรม คือ การส่ือความจริง (เอกชยั  ชิณโคตร, 2549, น. 30)  
 การจดัการศึกษาคาทอลิกมีแนวทางพฒันามนุษยทุ์กมิติ เพื่อให้มนุษยบ์รรลุถึงความ           
ดีงามตามหลักพระคริสตธรรม พระศาสนจักรคาทอลิกถือว่า ไม่มีสถาบันใด ท าหน้าท่ีแทน
สถานศึกษาได ้ สถานศึกษาตอ้งกระตุน้นกัเรียนให้ฝึกสติปัญญาของตน ดว้ยพลงัแห่งความเขา้ใจ  
จนกว่าจะเห็นแจ่มแจง้และสามารถคน้พบด้วยประสบการณ์ของตนเองว่า ความจริงท่ีตนพบนั้น       
มีความหมายว่าอย่างไร และในฐานะท่ีเป็นองค์การส าหรับอบรม  สถานศึกษาจึงมีหน้าท่ีในการ
ปลูกฝังศีลธรรมจริยธรรมในตวัผูเ้รียน เพื่อช่วยให้เขาบรรลุถึงเสรีภาพทางศีลธรรม ซ่ึงมีคุณค่าดา้น
จิตใจ เพื่อท าใหชี้วติของเขา มีคุณค่าและความหมายอยา่งแทจ้ริง 
 แนวการจดัการศึกษาคาทอลิกในปัจจุบนั    
 การจดัการศึกษาในสถานศึกษา   นอกจากจะยึดหลกัปรัชญาการจดัการศึกษาซ่ึงแสดง
ถึงเอกลกัษณ์ของพระศาสนจกัรและเป้าหมายการพฒันาชุมชนและสังคมไทย มีระบบการศึกษาท่ี
ตอบสนองปรัชญาและกระบวนการจดัการศึกษา ท่ีโปร่งใสชดัเจนและจูงใจให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม     
สู่เป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์ต่อพฒันาการผูเ้รียน การจดัการศึกษาแนวใหม่ในสถานศึกษาคาทอลิก 
จึงมีการก าหนด วิสัยทศัน์ (vision) และพนัธกิจ (mission) ของการศึกษาคาทอลิกโดย มีนโยบาย  
เป้าหมายและกระบวนการจดัการศึกษา สรุปไดด้งัน้ี 
 สภาการศึกษาคาทอลิกไดก้ าหนดวสิัยทศัน์ของการศึกษาคาทอลิกไวว้า่ “บุคคลแห่งการ
เรียนรู้ ชุมชนท่ีรักและเอ้ืออาทร มุ่งสู่ความเป็นเลิศแห่งความเป็นมนุษย ์ตามหลักคริสตธรรม”   
(Learning Persons, Loving and Caring Community Reaching for Human Excellence, according to 
Christian Principles) หมายถึง บุคคลท่ีน าขอ้มูล ประสบการณ์ มาพิจารณาไตร่ตรอง อยา่งสม ่าเสมอ 
เกิดความเขา้ใจ และสามารถประยุกตค์วามรู้ไปสู่การปฏิบติั จนกลายเป็นวิถีชีวิตของตน ผูบ้ริหาร 
ครู นกัเรียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ก็ต่อเม่ือแต่ละคนเป็นผูใ้ฝ่รู้ แสวงหาความคิดใหม่ๆ ตดัสินใจ
เลือกวิธีปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดและพฒันาปรับปรุงความรู้และการปฏิบติัของตนอยู่ตลอดเวลา ผูบ้ริหาร      
ครู นักเรียน ติดต่อส่ือสารกันในบรรยากาศของความไวว้างใจและโลกทศัน์ท่ีเปิดกวา้ง มีการ
แบ่งปันความรู้และการแก้ปัญหาร่วมกนั ส่ิงส าคญั คือ การเรียนรู้ท่ีลึกซ้ึงท่ีสุด เป็นการคน้พบ        
สัจธรรมของชีวติ การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้แสวงหาความจริงของชีวิต อาศยัการไตร่ตรองอยา่ง
สม ่าเสมอ และส าหรับความหมายของชุมชนท่ีรักและเอ้ืออาทร มีความหมายถึงโรงเรียน คือ กลุ่ม
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บุคคลท่ีผกูพนักนัดว้ยความคิดและอุดมคติ ชุมชนโรงเรียนคาทอลิก ซ่ึงประกอบไปดว้ย ผูบ้ริหาร 
ครู บุคลากร ผูป้กครอง ศิษยเ์ก่า และนักเรียน สะทอ้นความเป็นประชากรของพระเจ้าโดยการ
ปฏิบติั “บญัญติัแห่งความรัก” ใหค้วามเคารพ ความเอาใจใส่ เอ้ืออาทรต่อความตอ้งการของกนัและ
กนั มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ  พฒันาสู่ความเป็นเลิศแห่งความเป็นมนุษย ์ซ่ึงเป็นเร่ืองของ
คุณธรรม ความรู้ และการหล่อหลอมบุคคลอย่างเป็นองคร์วมในมิติบุคคล ความเป็นเลิศแห่งความ
เป็นมนุษย ์หมายถึง มนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งดา้นจิตวญิญาณ สติปัญญา อารมณ์และร่างกาย ในมิติสังคม 
ความเป็นเลิศแห่งความเป็นมนุษย ์หมายถึง มนุษยท่ี์รับผิดชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ได ้เสียสละและ
อุทิศตนเพื่อส่วนรวม กล่าวคือ “เป็นคนเพื่อคนอ่ืน” (สภาการศึกษาคาทอลิก ประเทศไทย, 2551,    
น. 2; เอกชยั  ชิณโคตร, 2551, น. 39-40) 
 ในด้านพนัธกิจ (Mission) สภาการศึกษาคาทอลิก ได้ก าหนดไวว้่าการจดัการศึกษา
อบรมจะตอ้งเสริมสร้างคุณธรรม ความรู้ โดยให้ผูเ้รียนมีความสุข ด้วยกระบวนการเรียนรู้ท่ีเน้น
นักเรียนเป็นส าคญั  ให้โอกาสผูย้ากไร้และด้อยโอกาส ให้เขา้รับการศึกษาตามความเหมาะสม         
อีกทั้ งสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ในบรรยากาศแห่งความรัก เอ้ืออาทร สร้างคุณค่าของชีวิต
ครอบครัว  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมระหวา่งบา้น  วดั สถานศึกษาและชุมชนในการพฒันาบุคคลให้มี
คุณภาพ  เสริมบรรยากาศดว้ยการเสวนาระหวา่งศาสนา วฒันธรรมและประเพณีทอ้งถ่ิน เช่ือมโยง
ความรู้กับวฒันธรรม และภูมิปัญญาท้องถ่ินให้เกิดความหมายท่ีแท้จริงสู่การปฏิบัติในชีวิต           
ใหส้ามารถเป็นประจกัษพ์ยานถึงศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยด์ว้ยชีวติท่ีเป็นรูปธรรม รวมทั้งจดักิจกรรม
บ าเพ็ญประโยชน์เพื่อสร้างสังคมแห่งความจริง ยุติธรรม และสันติ (คณะกรรมการฝ่ายวิชาการ           
สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2550, น. 268; เอกชยั ชิณโคตร, 2551, น. 40-41) เช่น 
พนัธกิจของโรงเรียนดาราจรัสหน่ึงในโรงเรียนคาทอลิก สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี มีดงัน้ี 1) พฒันา
ระบบการบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพ 2) พฒันาผูเ้รียนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้ 
ความสามารถทางการคิดวเิคราะห์ สังเคราะห์และทกัษะ 3) การเรียนรู้ พฒันาบุคลากรให้มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติัหน้าท่ีตามมาตรฐานวิชาชีพผูบ้ริหารและมาตรฐาน
วชิาชีพครู 4) พฒันาบุคลากรและผูเ้รียนใหเ้กิดจิตส านึกท่ีดี เห็นคุณค่าของศิลปวฒันธรรม ประเพณี
ท่ีดีงาม 5) พัฒนาบุคลากรและผูเ้รียนให้น าจิตตารมณ์พระวรสารมาสร้างวฒันธรรมในการ
ปฏิบติังานและด าเนินชีวติร่วมกนัอยา่งสันติ ใหด้ าเนินชีวิตตามจิตตารมณ์พระวรสาร 6) พฒันางาน
สัมพนัธ์ชุมชน 7) พฒันาหลกัสูตร กระบวนการจดักิจกรรมการเรียนรู้และการวดัผลประเมินผล    
8) พฒันาเทคโนโลยีเพื่อการบริหารจดัการ เทคโนโลยีเพื่อการจดักิจกรรมการเรียนรู้และส่ิงอ านวย
ความสะดวกใหมี้ประสิทธิภาพ ทนัสมยั (โรงเรียนคาทอลิกสังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี, 2555) 
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       การศึกษาคาทอลิก ก าหนดให้บิดามารดาเป็นผูใ้ห้การอบรมท่ีส าคญัท่ีสุด อนัดบัแรก
ของบุตร สถานศึกษาเป็นผูดู้แลดา้นเชาวน์ปัญญา พฒันาเสรีภาพและความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
ให้มีวิจารณญาณ รู้จกัเลือก สร้างมิตรภาพระหวา่งบุคคลท่ีแตกต่างทางภูมิหลงั ถ่ายทอดมรดกทาง
วฒันธรรมและค่านิยมควบคู่ไปกบัการเตรียมตวัให้พร้อมทางวิชาชีพ ให้สถานศึกษาท าหนา้ท่ีเป็น
ศูนย์กลางให้ครู  ครอบครัว สมาคมต่างๆ และชุมชน ได้มีส่วนในการจรรโลงและสรรค์สร้าง
วฒันธรรม อารยธรรม ศาสนาและสังคม  ปรับระบบเพื่อรับการพฒันา และใช้วิธีการใหม่ๆ ทาง
วิทยาศาสตร์และในเวลาเดียวกนั ในทุกสถาบนัจะท าทุกวิถีทาง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและความ
ร่วมมือระหว่างสถาบนัมากยิ่งข้ึน เพื่อท าให้เกิดความร่วมมืออนัเป็นผลท าให้เกิดการมุ่งพฒันา
สวสัดิภาพของชุมชนดว้ย (ระเบียบ ขอ้บงัคับและแนวปฏิบติั ของสภาการศึกษาคาทอลิก ประเทศ
ไทย, ม.ป.ป., น. 12)  
 ในดา้นกระบวนการจดัการศึกษา หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของสถานศึกษาคาทอลิก 
มีวตัถุประสงค์เพื่อให้การอบรมสั่งสอนกุลบุตรกุลธิดาของชาติให้เป็นบุคคลท่ีบรรลุถึงความ
สมบูรณ์ ประกอบดว้ยความรับผดิชอบต่อตนเองและต่อสังคม รวมทั้งมีหลกัปรัชญาทางศาสนาและ
จริยธรรม เป็นแนวทางของการด าเนินการและพร้อมท่ีจะท าประโยชน์ให้แก่ประเทศชาติให ้        
มากท่ีสุดตามหลกัพระคริสตธรรม สถานศึกษาคาทอลิกจึงมุ่งมัน่ใหก้ารศึกษาอบรมเพื่อ 
 1.  พฒันาเด็กนักเรียนให้เป็นบุคคล ท่ีมีพัฒนาการด้านร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
อารมณ์ ตลอดจนเอกลกัษณ์ และบุคลิกภาพ (ตามแนวจิตตารมณ์ของแต่ละสถาบนั) 
             2.  ปลูกฝังค่านิยมดา้นจิตใจ ให้มีจริยธรรมและคุณธรรม มีความเคารพรักซ่ึงกนัและ
กนัมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผนึกก าลังกนัรับผิดชอบเพื่อความดีของส่วนรวม มีความรักและ
กตญัญูรู้คุณต่อพอ่แม่ ครูอาจารย ์และต่อสถาบนัของตน 
 3.  ปลูกฝังให้เป็นพลเมืองดีในระบอบประชาธิปไตยโดยเน้นให้มีความรักต่อชาติ 
ศาสนา และพระมหากษัตริย์ อันเป็นวิถีชีวิตของคนไทยในระบอบประชาธิปไตย รู้จักรักษา
ศิลปวฒันธรรม ศีลธรรม และประเพณีท่ีดีงามของชาติ 
 4.  ส่งเสริมด้านวิชาการและการปฏิบติั โดยมุ่งให้นักเรียนมีความรู้ความสามารถ            
มีทกัษะท่ีจ าเป็นเพื่อเป็นพื้นฐานในการประกอบอาชีพในอนาคต  
 การศึกษาคาทอลิกให้บริการนกัเรียนท่ีนบัถือศาสนาอ่ืนๆ ดว้ย โดยท่ีโรงเรียนจะอบรม
เด็กและเยาวชนให้มีความเล่ือมใสศรัทธาในสัจธรรมศาสนาของตน ให้มีทศันคติท่ีเห็นอกเห็นใจ
กนั ดว้ยอธัยาศยัไมตรีและน าวฒันธรรมของชาติมาบูรณาการ ส่งเสริมการปฏิบติัศาสนกิจ และช่วย
จรรโลง เชิดชูวฒันธรรมของชาติใหมี้คุณค่าสูงข้ึน จากตวัอยา่งท่ีเห็นไดใ้นสถานศึกษาท่ีไดรั้บความ
นิยมมาก  เช่น อสัสัมชญับางรัก กรุงเทพฯ  มาแตร์เดอี เซนตโ์ยเซฟคอนแวนต์ ฯลฯ และโรงเรียน
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อ่ืนซ่ึงกระจายอยู่ทัว่ทุกภูมิภาคของประเทศไทย สามารถจดัการศึกษาไดอ้ย่างมีคุณภาพ สามารถ
ให้บริการท่ีมีลกัษณะโดดเด่นเป็นพิเศษ  ตอบสนองความตอ้งการของผูป้กครองไดอ้ยา่งดี และมี
คุณภาพ โดยเฉพาะการอบรมดา้นคุณธรรม จรรยามารยาท และคุณภาพดา้นวิชาการ รวมทั้งการ
เรียนการสอนวชิาคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และการฝึกทกัษะทางภาษาต่างประเทศ เฉพาะอยา่งยิ่ง
ภาษาองักฤษและภาษาฝร่ังเศส  
 การสร้างบรรยากาศคาทอลิกในสถานศึกษา เป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยสร้างบรรยากาศแห่ง
ความเช่ือ ไดส้ัมผสัภาวะแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นอาคารสถานท่ี  
ส่ิงปลูกสร้างและการตกแต่งตามสถานท่ีต่างๆ ท าให้ไดรั้บรู้ถึงบรรยากาศคาทอลิกในสถานศึกษา     
ท่ีมีพระเป็นเจ้าประทบัอยู่ในสัญลักษณ์ เช่น ไม้กางเขน รูปพระเยซูเจ้า รูปพระแม่มารีย์หรือ                  
รูปนกับุญองค์อุปถมัภ์ของสถานศึกษาท่ีเหมาะสม เป็นเกียรติทั้งภายนอกและในห้องเรียนแต่ละ
หอ้ง  การตกแต่งดว้ยภาพศกัด์ิสิทธ์ิน้ี  ช่วยส่งเสริมคุณธรรมและประเพณีท่ีดีงาม รวมทั้งถอ้ยค าจาก
พระคมัภีร์และสุภาษิตท่ีดีของทอ้งถ่ิน โครงการส่งเสริมต่างๆ เช่น ตน้ไมพู้ดได ้ก าแพงคุณธรรม
หรือบนัไดสร้างสวรรค ์การจดับอร์ดตามอาคารต่างๆ จดัให้ความรู้และเก่ียวกบัเทศกาลฉลองต่างๆ 
ของศาสนาตามปีพิธีกรรม  หรือตามประเพณี ตามห้องเรียนหรือห้องสมุด มีหนังสือศาสนาท่ี
น่าสนใจส าหรับนกัเรียนไดอ่้าน มีห้องค าสอนหรือห้องจริยศึกษาท่ีมีอุปกรณ์หรือส่ิงของท่ีน่ารู้ทาง
ศาสนา เช่น รูปพระ รูปบุคคลศาสนา แผนภูมิ แผนท่ี ส าหรับหอ้งเรียน และยงัมีการสร้างบรรยากาศ
ดว้ยการเขียนพระวาจาจากพระคมัภีร์ท่ีส่งเสริมคุณธรรม หรือดว้ยค าพูดท่ีจูงใจให้ประพฤติดี มีมุม
ห้องจดัท่ีส าหรับวางพระคมัภีร์ สามารถน ามาอ่านก่อนและหลงัการเรียนทุกคร้ังได ้แมแ้ต่การจดั
โปสเตอร์หรือภาพวิว ก็ยงัสามารถเขียนค าพระคมัภีร์แทรกลงไดติ้ดไวต้ามผนงัห้อง การจดัตะกร้า
หรือกระเชา้หนงัสือทางศาสนาท่ีโต๊ะนัง่เล่นเพื่อครูหรือนกัเรียนจะไดใ้ชเ้วลาวา่งให้เป็นประโยชน์  
และท่ีส าคญั มีการสร้างความร่มร่ืนและการให้ความสะดวกสบายอยา่งเพียงพอในสถานศึกษา โดย
มีหอ้งเรียน สนามกีฬา หอ้งสันทนาการ หอ้งพกัครู หอ้งประชุม ห้องพกัผูป้กครองฯลฯ ท่ีเหมาะสม
ตามฐานะ ไม่เน้นความหรูหรา แต่ให้เรียบง่ายเน้นความสะอาด ส่ิงท่ีส าคญัคือการมีวดัประจ า
โรงเรียน หรือมีวดันอ้ย  มีห้องส าหรับการสวดภาวนา  ใชส้ าหรับการเฝ้าศีลมหาสนิทของโรงเรียน 
ซ่ึงถือว่าเป็นจุดเด่นของโรงเรียนท่ีแสดงให้ทุกคนรับรู้ว่า “พระเจา้สถิตกบัเรา” อย่างแทจ้ริง น้ีคือ
การจดับรรยากาศคาทอลิกในโรงเรียนเพื่อการแพร่ธรรมอยา่งแทจ้ริง (วชัศิลป์ กฤษเจริญ, 2005,       
น. 2-17)  
 นอกจากน้ีส่ิงท่ีเน้นเป็นพิเศษในบรรยากาศของสถานศึกษาคาทอลิก คือ การอบรม
คุณธรรมและศีลธรรมโดยมีเป้าหมายอยู่ท่ีการพฒันาจริยธรรม  มีหลกัสูตรสถานศึกษาท่ีมุ่งเน้น
คุณธรรมจริยธรรม สามารถจดัการศึกษาอบรมเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม  มีการวางแผนบูรณา
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การคุณธรรมจริยธรรมเขา้สู่หลกัสูตร  และสามารถจดับรรยากาศการเรียนรู้ให้เอ้ือต่อการเสริมสร้าง
คุณธรรม จริยธรรม การอภิบาลผ่านจิตตาภิบาลประจ าสถานศึกษา เพื่อให้สามารถด าเนินการ
บริหารใหอ้ยูใ่นมาตรฐานคุณธรรมของโรงเรียนคาทอลิก (ชาติชาย  พงษศิ์ริ, 2551, น.113-119)   
 ในดา้นบรรยากาศของห้องเรียน การท างาน การท ากิจกรรมร่วมกนัและการอยูร่่วมกนั 
ช่วยสร้างบรรยากาศในสถานศึกษา ให้สามารถเสริมสร้างการเรียนรู้และฝึกฝนตนเองของผูเ้รียน 
เป็นการพฒันานกัเรียนใหไ้ดเ้รียนรู้จกัตนเอง แลกเปล่ียนความคิดเห็นประสบการณ์ของกนัและกนั 
และจากการเรียนรู้จากแบบอยา่งชีวติและค าสอนของครู ท าให้กระบวนการเรียนรู้เป็นกระบวนการ
ของชีวติ โดยอาศยัสถานศึกษาท่ีมีบรรยากาศเป็นสนามแห่งการเรียนรู้ของนกัเรียน การจดักิจกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม  ความรู้และฝึกฝนการท างานร่วมกนั การท ากิจกรรมต่างๆ ระหว่างนกัเรียน    
ครูและผูป้กครอง จะช่วยให้มีบรรยากาศของการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีบูรณาการคุณธรรม  
จริยธรรม ในการด าเนินชีวติ เป็นการฝึกฝนเพื่อการเป็นสมาชิกท่ีดีของครอบครัวและชุมชนอีกดว้ย 
(เอกชยั  ชินณโคตร, 2551, น. 44-45) 
 ในดา้นการสร้างความเป็นเจา้ของสถานศึกษา ถือเป็นการสร้างบรรยากาศของความ
ตระหนกัให้กบันกัเรียนท่ีเขา้มาเรียนในสถานศึกษา ท่ีเป็นเสมือนบา้นของเขาเองมีบรรยากาศของ
ความร่มร่ืน ท าให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว  สร้างความอบอุ่นและความสุขทางใจ มีพื้นท่ี
เพียงพอส าหรับห้องเรียน การเล่นกีฬา  การจดักิจกรรมสันทนาการ  ห้องพกัครูและห้องประชุมครู
และผูป้กครอง แวดลอ้มเต็มไปดว้ยบรรยากาศของความอบอุ่น ทั้งในแง่ของความเป็นมนุษยแ์ละ   
ในแง่ของจิตวิญญาณ  เน้นแบบอย่างของความเรียบง่าย และความยากจนตามแบบฉบบัของพระ
คริสต์เจา้ แต่ก็ไม่ไดข้ดักบัการมีวสัดุท่ีเหมาะสม เพื่อประโยชน์ทางการศึกษา (วุฒิชยั  อ่องนาวา, 
พิเชษฐ  รุ้งลาวลัย ์และทิพอนงค ์ รัชนีลดัดาจิต , 2552, น. 14) 
 ในด้านศาสนา สถานศึกษาคาทอลิก เป็นฐานของการอบรมการสอนความเช่ือ              
ท่ีน าไปสู่การเขา้ถึงและยอมรับสภาพการณ์วฒันธรรมแห่งกาลเวลาปัจจุบนั ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
อย่างต่อเน่ือง แสดงเอกลกัษณ์ของตนให้เด่นชัด โดยมีพระคริสตเจา้เป็นรากฐาน โดยการสร้าง
บรรยากาศคาทอลิก  สอนค าสอน ปลูกฝังความเช่ือ  ผสมผสานวฒันธรรมกบัความเช่ือ  และความ
เช่ือกบัชีวิต ซ่ึงมีผลถึงคุณภาพการอบรมคุณธรรม จริยธรรมตามคุณค่าพระวรสาร ในการบริหาร
สถานศึกษา  การจดัหลกัสูตรการเรียนการสอน (สภาพระสังฆราชคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2553, 
น. 37-39) สถานศึกษาคาทอลิกเป็นเคร่ืองมือเชิงอภิบาล  ซ่ึงถือวา่เป็นส่ือกลางระหวา่งความเช่ือและ
วฒันธรรม กล่าวคือ ด ารงความซ่ือสัตยต่์อความใหม่ในพระคริสตธรรมเน้นท่ีสมาชิกทุกคน ใน
สถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็น ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในเร่ืองคุณค่าและความหมายท่ี
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แทจ้ริงของการเป็นสถานศึกษาคาทอลิก และในขณะเดียวกนั ก็เคารพต่อความเป็นเอกเทศและ
ระเบียบแบบแผนดว้ย   (วฒิุชยั  อ่องนาวา, พิเชษฐ  รุ้งลาวลัยแ์ละทิพอนงค ์ รัชนีลดัดาจิต, 2552, น. 14)   
 ในดา้นการบริหารสถานศึกษา  จากการน าจิตตารมณ์ของพระเยซูเจา้ การศึกษาชีวิต
และค าสอน แบบอยา่งท่ีดีงามของพระองค ์ พระเยซูเจา้พระศาสดาผูก่้อตั้งศาสนาคาทอลิก ทรงเป็น
ตวัอย่างท่ีดีแก่ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นตน้แบบท่ีอยู่ในสถานะนักบวช ไม่ว่าจะเป็นบาทหลวง  
เซอร์และซิสเตอร์หรือนกับวชคณะต่างๆ ท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้ท าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 
การน าแนวทางชีวิต ค าสอนและพระด ารัสของพระองค์มาเป็นหลักในการบริหารสถานศึกษา 
สามารถน ามาซ่ึงการประสบความส าเร็จในการปกครองใจมนุษย ์ สร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูค้น
มากมายทั่วโลกได้อย่างยอดเยี่ยมในการด าเนินชีวิตประจ าวนั แม้พระองค์ต้องพบอุปสรรค                         
ท่ียากล าบากถูกทดสอบมากมายเพียงไร พระองคท์รงมีวิธีการแกไ้ขดว้ยปัญญาท่ีลึกซ้ึงจากภายใน 
และท่ีส าคญัพระองคท์รงท างานอย่างมีเป้าหมาย ทรงยึดมัน่ในภารกิจท่ียิ่งใหญ่และทา้ทายนัน่คือ
การช่วยมนุษย์ให้รอดพ้นจากบาป (อภิสิทธ์ิ  กัมพลาวลี, 2549) แนวคิดน้ีสอดคล้องกับ บ๊อบ       
ไบรเนอร์ (1996, pp. 19-137)  ท่ีไดส้รุปแนวคิดการปฏิบติัของพระเยซูเจา้เก่ียวกบัการเป็นผูบ้ริหาร
ท่ีดีของพระองค์ ซ่ึงประกอบด้วย 1) แผนการ 2) เตรียมพร้อม 3) เลือกผูร่้วมงาน 4) เติมเต็ม
จุดส าคญัและก าจดัอุปสรรคทุกอย่าง 5) สอน 6) ฝึกฝนการสนทนาส่วนตวั 7) สร้างสิทธิอ านาจ      
8) ยืนกรานในความถูกตอ้ง 9) ดูช่วงเวลา 10) จดัการกบัการทุจริตโดยทนัที 11) อยา่แต่งแตม้สีสัน
จนเกินจริง 12) ปลีกตวัออกไปตามล าพงั 13) ทดสอบพนกังาน 14) ฝึกฝนการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี 
15) หาผูส้นบัสนุนท่ีดี 16) เรียนรู้ท่ีจะอ่อนนอ้มถ่อมตน 17) แบ่งปันศกัด์ิศรี 18) พูดค าวา่ “ขอบคุณ”
19) ติดต่อกับผูค้น 20) ตอบสนอง 21) อย่าหลีกเล่ียงการพูดในท่ีสาธารณะ 22) ถอนตวัออก          
23) เรียนรู้การต าหนิ 24) ระวงัคนประจบสอพลอ 25) จงเป็นผูรั้บใช้ 26) หยุดย ั้งการชิงดีชิงเด่น    
27) จงเป็นผู ้ตรวจสอบผลท่ีเกิดข้ึน 28) หยุดวิตกกังวล 29) หลีกเล่ียงการเล่นบทผู้โอ้อวด               
30) ยุติธรรมกับทุกคนและใจกวา้งอย่างเหมาะสม 31) กล้าเส่ียง 32) ดูแลเด็กๆ 33) จ่ายภาษี           
34) ให้ผลท่ีเกิดข้ึนพูดแทนตนเอง 35) อย่าโยนไข่มุกให้สุกร 36) จงเป็นผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ 
37) ลิดเพื่อให้เกิดผล 38) อย่าเป็นข้าสองเจา้บ่าวสองนาย 39) สุขุมแม้ท่ามกลางวิกฤติ 40) ยุติ          
ขอ้โตแ้ยง้โดยเร็ว 41) รับประทานอาหารกบัพนกังาน 42) ประเมินผลเสมอ 43) แบ่งปันเร่ืองราว
ขององคก์ร 44) เดินในทางแคบ 45) รับใชค้รอบครัว 46) เตรียมพร้อมส าหรับช่วงเวลาท่ียากล าบาก     
47) ยนืหยดัเพื่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 48) จดัล าดบัความส าคญั และ 49) เตรียมผูสื้บทอดต าแหน่ง  
 ลักษณะโดดเด่นของสถานศึกษาคาทอลิก คือ ความเป็นเลิศทางวิชาการ ความมี
จริยธรรม  คุณธรรม  ทกัษะทางสังคมและการท างาน  อิสรภาพทางความคิดและความสามารถ
พิเศษอ่ืนๆ รวมทั้ งการมีลักษณะเป็นบรรยากาศการเป็นชุมชนในโรงเรียน ท่ีซึมซาบไปด้วย           
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จิตตารมณ์ค าสอนของพระเยซูเจา้ ในดา้นเสรีภาพและความรัก  เนน้การพฒันาความเป็นมนุษยข์อง
นกัเรียนเป็นรายบุคคล โดยมีการแนะแนวทาง ให้แก่เด็กและเยาวชนแต่ละคน ในการพฒันาความ
เป็นมนุษยข์องตนไปพร้อมๆ กบัการเจริญชีวิตตามหลกัความเช่ือของตน  บูรณาการวฒันธรรม 
ความเช่ือและเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในการด ารงชีวิตประจ าวนั ส่งเสริมให้นกัเรียนเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีวุฒิ
ภาวะ 
 บทบาทของสภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย 
 สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย เป็นองคก์รส าหรับสถาบนัการศึกษาคาทอลิก
ทุกระดบัในประเทศไทย ภายใตส้ภาพระสังฆราชคาทอลิกแห่งประเทศไทย จดัตั้งเม่ือปี ค.ศ. 1959  
ในรูปของ “คณะกรรมการโรงเรียนคาทอลิกแห่งประเทศไทย” ต่อมาได้เปล่ียนช่ือเป็น                 
“สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย” พ.ศ.2512 เป็นสมาชิกของสภาการศึกษาคาทอลิกสากล 
(OIEC) และมีความสัมพนัธ์กับสหพนัธ์มหาวิทยาลัยคาทอลิกสากล (IFCU) และเป็นสมาชิก
สมาพันธ์สมาคมการศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย ซ่ึงอยู่ในโครงสร้างของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการ  
 ในปี 2532 ได้จดทะเบียนเป็นสมาคมสภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย มีท่ี       
ท  าการอยู่ ท่ีมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ ถนนรามค าแหง 24   แขวงหัวหมาก  เขตบางกะปิ 
กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์  เพื่อส่งเสริมให้สถาบนัการศึกษาคาทอลิกด าเนินกิจกรรมตาม
เจตนารมณ์ของพระศาสนจกัรสากล ประสานงานระหว่างสภาพระสังฆราชแห่งประเทศไทยกบั
สถาบันการศึกษาคาทอลิกทุกระดับ ท าหน้าท่ีก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ ส าหรับ
สถาบนัการศึกษาคาทอลิก ให้สอดคลอ้งกบัจิตตารมณ์การศึกษาคาทอลิก รวมทั้งเป็นตวัแทนรักษา
ผลประโยชน์ทางการศึกษาของคาทอลิกในประเทศไทย ประสานประโยชน์และส่งเสริมความ
สามัคคีระหว่างสถาบันการศึกษาคาทอลิก ส่งเสริมบทบาทในการพฒันาการศึกษาของชาติ         
โดยร่วมมือกบัสถาบนัและองค์การอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน และสนบัสนุนสมาคมครูโรงเรียน
คาทอลิก  สมาคมสโมสรลูกเสือรัตนโกสินทร์ และองคก์รต่างๆ ท่ีสภาการศึกษาคาทอลิกสนบัสนุน
ใหจ้ดัตั้งข้ึน 
 สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทยมีหน้าท่ีก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบติั
ส าหรับสถาบนัการศึกษาคาทอลิก มีสมาชิก ประกอบด้วยสถาบนัการศึกษาของสังฆมณฑล 
สถาบันการศึกษาของคณะนักบวช  และสถาบันการศึกษาของฆราวาส  โดยในส่วน
สถาบนัการศึกษาของสังฆมณฑล แต่ละสังฆมณฑลจะมีฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑลท าหนา้ท่ีก าหนด
นโยบาย ก ากบัและติดตามการบริหารงานฝ่ายการศึกษาในสถานศึกษาคาทอลิกให้กบัสังฆมณฑล
ซ่ึงมีทั้งหมด 10 สังฆมณฑล สถานศึกษาคาทอลิกท่ีมีพื้นท่ีอยู่ในสังฆมณฑลใดจะสังกดัอยู่กับ    
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สังฆมณฑลนั้น บริหารภายใตก้ารอ านวยการของคณะบาทหลวงของสังฆมณฑลนั้นซ่ึงต าแหน่ง
ส าคัญต่างๆ มีดังน้ี 1) ผูท้  าการแทนผูรั้บใบอนุญาต 2) ผูจ้ ัดการ 3) ผูอ้  านวยการหรือครูใหญ่                  
4) รองผูอ้  านวยการ 5) ผูช่้วยผูอ้  านวยการ และ 6) คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา 
 ภารกิจของสมาชิกสภาฯ คือ การมีส่วนร่วมในการเสริมสร้างกระบวนการ เพื่อการ
ปฏิบติัให้เป็นไปตามปรัชญาและเจตนารมณ์การศึกษาคาทอลิกในสถาบันการศึกษา ในด้าน
การศึกษาและอบรมในกระบวนการเรียนรู้ และเป็นองคก์รในฐานะตวัแทนของพระศาสนจกัรใน
การฝึกอบรมเยาวชน ร่วมมือพฒันาสังคมและในฐานะเป็นส่วนหน่ึงแห่งชีวิตของพระศาสนจกัร
ท้องถ่ิน ด าเนินการต่างๆ ในการประชุมสัมมนา การวิจยัและพฒันา การศึกษาแบ่งปันความรู้  
ทกัษะและประสบการณ์เชิงเอกสาร การศึกษาต่างๆ ในการประสานงานร่วมมือกบัหน่วยงานต่างๆ 
ของพระศาสนจกัร โดยเฉพาะในดา้นการอภิบาลเยาวชน การศึกษาและการอบรม การพฒันาสังคม
ท่ีเก่ียวข้องกับเยาวชนและชุมชน ประกาศและเป็นพยานถึงแนวชีวิตตามพระวรสาร โดยให้
บุคลากรทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง เน้นคุณค่าของชีวิตและค่านิยมแห่งพระวรสาร ในงานอภิบาลเยาวชน
เป็นตน้  ร่วมมือกบัสภาการศึกษาโลก หน่วยงานภาครัฐและเอกชนในสังคมทอ้งถ่ิน และระดบัชาติ
เพื่อการพฒันาคน ด้วยความเข้าใจท่ีดีกว่าและเหมาะสมกับยุคสมยั อาศยัการด าเนินการอย่าง
สร้างสรรค์ท่ีจ  าเป็นเพื่อให้เป้าหมายของการศึกษาคาทอลิกเกิดผลดีและมีประสิทธิภาพยึด
กระบวนการปฏิบติัตามแนวปรัชญาการศึกษาคาทอลิก มุ่งการอบรมเยาวชนผา่นทางกิจกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ สร้างค่านิยมท่ีว่า  การพฒันาให้มนุษยท่ี์ดี คือ การท าให้มนุษยมี์ชีวิตท่ีสมบูรณ์ยิ่งๆ ข้ึน 
สมาชิกสภาการศึกษาคาทอลิกฯ ประกอบด้วย  1 )สถาบันการศึกษาของสังฆมณฑล                                   
2) สถาบนัการศึกษาของคณะนกับวชและ 3) สถาบนัการศึกษาของฆราวาส (ระเบียบ ขอ้บงัคบัและ
แนวทางปฏิบติัสภาการศึกษาคาทอลิก ประเทศไทย, ม.ป.ป., น.3-7) โครงสร้างของสภาการศึกษา
คาทอลิกแห่งประเทศไทย มีโครงสร้างดงัภาพต่อไปน้ี  
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ภาพที ่ 2.1  โครงสร้างสภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย  
 
ทีม่า: วทิยา คู่วรัิตน์ ( 2544, น. 4) 
 
 ฝ่ายการศึกษาในเครือสังฆมณฑล 
 เน่ืองจาก ในแต่ละสังฆมณฑล ได้มีการตั้งคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาเพื่อท า
หนา้ท่ีบริหารสถานศึกษาคาทอลิกให้เป็นไปตามนโยบายของสังฆมณฑล คณะกรรมการน้ีเรียกว่า 
“ฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑล”  ท าหนา้ท่ีก าหนดนโยบาย วางแนวทางในการจดัการศึกษา ก ากบัและ
ติดตามการบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาคาทอลิกให้กบัสังฆมณฑล โครงสร้างและจุดประสงค์
ของการบริหารงานฝ่ายการศึกษาในแต่ละสังฆมณฑลน้ีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ฝ่ายการศึกษา
คาทอลิกในเครือสังฆมณฑล ประกอบดว้ย 1) อุปมุขนายกมิสซงัโรมนัคาทอลิก 2) ผูช่้วยมุขนายกฝ่าย
การศึกษา 5) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายสังคม 6) ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายบุคลาภิบาล 7) เหรัญญิกสังฆมณฑล และ 
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8) เลขาธิการสังฆมณฑลฯ คณะกรรมการบริหารสังฆมณฑลเป็นผูก้  าหนดนโยบายของสังฆมณฑลใน
ภาพรวม  
 ผูช่้วยมุขนายกฝ่ายการศึกษาเป็นผูอ้  านวยการฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑลเป็นผูรั้บผิดชอบ
งานดา้นบริหารการศึกษาของสังฆมณฑล  มีอ านาจหนา้ท่ีบริหารและก ากบัดูแลงานดา้นการศึกษาให้
เป็นไปตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542  พระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ.2546 และขอ้ก าหนดของสังฆมณฑล ฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑลโดยทัว่ไป แบ่งการท างาน
และมอบหมายให้มีผูรั้บผิดชอบในการจดัการศึกษาของสังฆมณฑล เช่น อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ 
แบ่งการท างาน (เชษฐา  ไชยเดช,  2550, น. 80-85) ดงัน้ี 
 หวัหนา้กลุ่มงาน มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลกลุ่มงานของฝ่ายการศึกษาฯ ซ่ึงมี 3 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ 
กลุ่มงานอ านวยการ  กลุ่มวชิาการและกลุ่มพฒันา  
 กลุ่มอ านวยการ ประกอบด้วย  แผนกอ านวยการ  แผนกงบประมาณ แผนกบญัชีและ
การเงิน  แผนกบุคคล  แผนกจิตตาภิบาล  แผนกค าสอนและการประกาศข่าวดี แผนกส่ือและ
เทคโนโลย ีและแผนกเลขานุการ 
 กลุ่มงานวิชาการ ประกอบดว้ย แผนกหลกัสูตรและการเรียนการสอน แผนกการฝึกอบรม
และนิเทศ  แผนกิจการพฒันาผูเ้รียน  แผนกกิจการต่างประเทศ  แผนกอนุบาล แผนกอาชีวศึกษา และ
ศูนยป์ระเมินผลและพฒันา 
 กลุ่มพัฒนา ประกอบด้วย  แผนกการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย    
ศูนยว์จิยัและพฒันา  และบริษทัมาตรฐานการศึกษาเพื่อพฒันาสังคมไทย  จ  ากดั 
 หวัหน้าแผนกต่างๆ มีหน้าท่ีควบคุมดูแลให้ความช่วยเหลืองานของฝ่ายการศึกษาฯ ให้
เป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงคข์องสังฆมณฑล ซ่ึงสังกดัอยูใ่นกลุ่มงานทั้ง 3 กลุ่ม และมีหนา้ท่ี
ส่งเสริมสนบัสนุน ประสานงานดา้นการศึกษา การศึกษาอบรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการศึกษา 
 บาทหลวงหัวหน้าเขตการศึกษา เป็นผูรั้บผิดชอบงานด้านการศึกษาในเขตการศึกษาท่ี        
ฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑลมอบหมายให้ด าเนินการ มีอ านาจหน้าท่ีบริหารและก ากบัดูแลโรงเรียนใน
เขตการศึกษา ใหด้ าเนินงานเป็นไปตามนโยบายของสังฆมณฑลและกฎระเบียบของทางราชการ 
 คณะกรรมการจดัการศึกษา มีหน้าท่ีก ากับดูแลการจดัการศึกษาในสถานศึกษาของ         
สังฆมณฑล ใหเ้ป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงคท่ี์สังฆมณฑลก าหนด คณะกรรมการจดัการศึกษา 
ประกอบด้วย  ผูอ้  านวยการฝ่ายการศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าแผนก  บาทหลวงหัวหน้าเขต
การศึกษาทุกเขต ร่วมกบัผูแ้ทนของคณะภคินีท่ีท างานในสถานศึกษาคาทอลิกเครือสังฆมณฑล ไดแ้ก่ 
คณะภคินีพระหฤทัยแห่งกรุงเทพฯ คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ต คณะอุร์สุลิน และคณะธิดา         
พระราชินีมาเรียผูนิ้รมล 
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 ประเภทของสถานศึกษาคาทอลิก 
 สถานศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) สถานศึกษาคาทอลิก
ท่ีด าเนินการโดยสังฆมณฑล 2)  สถานศึกษาคาทอลิกท่ีด าเนินการโดยคณะนักบวช และ                          
3) สถานศึกษาของฆราวาสคาทอลิก   
 สถานศึกษาคาทอลิกท่ีด าเนินการโดยสังฆมณฑล มีพระอคัรสังฆราช พอล ชาง อิน-นมั 
เอกอัครสมณทูตวาติกันประจ าประเทศไทย เป็นผู ้แทนสมเด็จพระสันตะปาปาสมเด็จ                       
พระสันตะปาปาฟรานซิส องค์ปัจจุบัน เป็นท่ีปรึกษาการปกครองซ่ึงเป็นแบบลดหลั่นเป็นชั้ น 
(hierarchy) ตามการแบ่งเขตการปกครองทางศาสนา ในประเทศไทย เรียกวา่ สังฆมณฑล  แบ่งออกเป็น 
10 เขต แต่ละเขตสังฆมณฑล มีสถานศึกษาคาทอลิกอยู่ในความรับผิดชอบมากน้อยแตกต่างกัน 
ในสังฆมณฑลใหญ่ซ่ึงมี 2 แห่ง คือ อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ และอคัรสังฆมณฑลท่าแร่-หนองแสง  
สถานศึกษาคาทอลิกท่ีมีพื้นท่ีอยูใ่นสังฆมณฑลใด ก็จะสังกดัอยูใ่นสังฆมณฑลนั้น และบริหารภายใต้
การอ านวยการของคณะบาทหลวงของสังฆมณฑลนั้น ในสังฆมณฑลต่างๆ มีสถานศึกษาสายสามญั 
รวม 316 แห่ง สถานศึกษาอาชีวศึกษา 18  แห่ง วิทยาลยั 3 แห่ง  มหาวิทยาลยั 2 แห่ง นกัเรียนและ
นกัศึกษา รวมทั้งส้ิน 533,979 คน (สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2555, น. 154-191)   
 เขตการปกครอง ประกอบดว้ย อคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ หรือมิสซงักรุงเทพฯ อคัรสังฆ
มณฑลท่าแร่-หนองแสงหรือมิสซังท่าแร่-หนอง  สังฆมณฑลราชบุรีหรือมิสซังราชบุรี สังฆมณฑล
จนัทบุรีหรือมิสซงัจนัทบุรี  สังฆมณฑลเชียงใหม่หรือมิสซงัเชียงใหม่ สังฆมณฑลอุดรธานีหรือมิสซงั
อุดรธานี สังฆมณฑลอุบลราชธานีหรือมิสซังอุบลราชธานี  สังฆมณฑลนครราชสีมาหรือมิสซัง
นครราชสีมา  สังฆมณฑลนครสวรรค์หรือมิสซังนครสวรรค์ สังฆมณฑล  สุราษฎร์ธานีหรือมิสซัง         
สุราษฎร์ธานี   
 สถานศึกษาคาทอลิกท่ีด าเนินการโดยสังฆมณฑลเหล่าน้ี มกัตั้งอยู่ใกล้โบสถ์คาทอลิก            
ซ่ึงอยูใ่นความดูแลของบาทหลวงเจา้อาวาส เช่น สถานศึกษาเซนตห์ลุยส์ศึกษา สถานศึกษาดาราสมุทร
ศรีราชา สถานศึกษาดรุณาราชบุรี เป็นตน้ ในอดีตบาทหลวงเป็นผูดู้แลโบสถ์ ประกอบศาสนพิธี  
ดูแลคริสตชนท่ีอาศยัอยูร่อบๆ โบสถ์ปัจจุบนั เน่ืองจากตระหนกัวา่ การศึกษาเป็นส่ิงส าคญัยิ่งยวดใน
ชีวติมนุษย ์และมีบทบาทส าคญัในการสร้างความเจริญใหแ้ก่ประเทศชาติ ทุกสังฆมณฑลจึงไดจ้ดัให้มี
ฝ่ายการศึกษาของสังฆมณฑลข้ึน เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บาทหลวงรุ่นใหม่ ศึกษาในระดับ
ปริญญาโท และปริญญาเอกทางการศึกษาหรือบริหารการศึกษา เพื่อบริหารสถานศึกษาของ           
สังฆมณฑลใหไ้ดม้าตรฐาน และพฒันาสถานศึกษาใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ๆ  
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 สถานศึกษาคาทอลิกท่ีด าเนินการโดยคณะนกับวช  สถานศึกษาคาทอลิกท่ีด าเนินการโดย
คณะนกับวช การบริหารอยูภ่ายใตก้ารอ านวยการของคณะนกับวชชาย นกับวชหญิงในประเทศไทย ท่ี
ด าเนินการโดยคณะนักบวชชายท างานด้านการศึกษาอยู่ 5 คณะ ได้แก่ ภราดาคณะเซนต์ คาเบรียล 
ภราดาคณะลาซาล คณะซาเลเซียน คณะพระมหาไถ่ และคณะรอยแผลศกัด์ิสิทธ์ิแห่ง พระเยซูคริสตเจา้ 
และด าเนินงาน และโดยคณะนกับวชหญิงมี 12 คณะ ไดแ้ก่ คณะเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร คณะอุร์สุลิน  
คณะธิดาแม่พระองคอุ์ปถมัภ ์คณะพระกุมารเยซู คณะนกับุญยอแซฟแห่งการประจกัษ ์คณะพระหฤทยั
ของพระเยซูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ คณะรักกางเขน(ท่าแร่) คณะรักกางเขน (จนัทบุรี) คณะรักกางเขน
(อุบลราชธานี) คณะผูรั้บใช้ดวงหทยันิรมลของพระแม่มารีย ์ คณะธิดาพระราชินีมาเรียผูนิ้รมล และ
คณะลาซาล สถานศึกษาสายสามญัมีทั้งส้ิน 100 แห่ง สถานศึกษาอาชีวศึกษา 7 แห่ง มหาวิทยาลัย        
1 แห่ง นกัเรียนและนกัศึกษา รวมทั้งส้ิน 228,999 คน (สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2555, 
น.158-174)  
  สถานศึกษาของฆราวาสคาทอลิก อยู่ภายใตก้ารอ านวยการหรือการบริหารของฆราวาสท่ี
นับถือศาสนาคริสต์นิกายโรมนัคาทอลิก เช่น กลุ่มโรงเรียนเซนต์จอห์น กลุ่มโรงเรียนสารสาสน์      
โรงเรียนเศรษฐบุตรอุปถมัภ์ โรงเรียนธรรมาภิรักษ์ โรงเรียนเพ็ญสมิทธ์ิ โรงเรียนอุดมวิทยาบา้นโป่ง 
ในปัจจุบนั มีสถานศึกษาของฆราวาสคาทอลิกสายสามญัทั้งส้ิน 78 แห่ง สถานศึกษาอาชีวศึกษา          
6 แห่ง วิทยาลยั 1 แห่ง มหาวิทยาลยั 1 แห่ง นกัเรียนและนกัศึกษาทั้งส้ิน 103,512  คน (สภาการศึกษา
คาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2555, น. 158-174) 
 ในสถานศึกษาคาทอลิกเครือสังฆมณฑลแต่ละแห่ง จะมีโครงสร้างการบริหารสถานศึกษา
แตกต่างกันและมีต าแหน่งหน้าท่ีด้านการบริหารก็จะแตกต่างกันไปตามขนาดของสถานศึกษา 
โดยทัว่ไป สถานศึกษาขนาดเล็ก มีจ  านวนนักเรียนไม่เกิน 300 คน และสถานศึกษาขนาดกลาง มี
จ านวนนกัเรียนตั้งแต่ 301-1,000 สถานศึกษาขนาดใหญ่ มีจ านวนนกัเรียนตั้งแต่ 1,001-2,000 คน และ
ในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีนกัเรียนมากกวา่ 2,000 คน การจดัต าแหน่งหนา้ท่ีดา้นการบริหารใน
สถานศึกษาจะแบ่งตามขนาดของสถานศึกษาโดยทั่วไป มีต าแหน่งแตกต่างกันส่วนใหญ่ ได้แก่ 
ผูอ้  านวยการ รองผูอ้  านวยการฝ่ายต่างๆ ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายต่างๆ 
 การก าหนดต าแหน่งหรือการแบ่งการบริหารสถานศึกษาออกเป็นฝ่ายต่างๆ นั้น ข้ึนอยูก่บั
ความเหมาะสมของแต่ละสถานศึกษา แต่ต าแหน่งตามพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 แกไ้ข
เพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2554 ในมาตราท่ี 4  ไดก้  าหนดต าแหน่งผูบ้ริหารไว ้3 ต าแหน่ง คือ 1) ผูท้  าการ
แทนผูรั้บใบอนุญาต 2) ผูจ้ดัการ และ3) ผูอ้  านวยการ แต่ละต าแหน่งมีหนา้ท่ีรับผิดชอบดงัต่อไปน้ี 
 ผูท้  าการแทนผูรั้บใบอนุญาต  หรือผูแ้ทนผูรั้บใบอนุญาตให้จดัตั้งโรงเรียน คือ บุคคลท่ี
ไดรั้บการแต่งตั้งจากมุขนายกมิสซงัโรมนัคาทอลิก ให้เป็นผูท้  าการแทนผูรั้บใบอนุญาตและเป็นผูแ้ทน
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ของนิติบุคคลสถานศึกษาในการท านิติกรรมกบับุคคลภายนอกและ/หรือหน่วยงานภายนอก เป็นผูมี้
อ  านาจและรับผิดชอบสูงสุดในสถานศึกษา ท าหน้าท่ีแต่งตั้ งผู ้อ  านวยการและผู ้จ ัดการตาม
พระราชบญัญติัสถานศึกษาเอกชน พ.ศ.2550  เป็นประธานคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา อ านวย
ความสะดวกเพื่อการจดัการศึกษาแก่ผูอ้  านวยการสถานศึกษา แต่งตั้ งบุคคลคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนตามพระราชบญัญติัสถานศึกษาเอกชน พ.ศ.2550 เป็นผูม้อบนโยบายการบริหารและแนว
ปฏิบัติในการบริหารจดัการสถานศึกษาแก่ผูอ้  านวยการและผูจ้ดัการ  ก ากับดูแลการบริหารงาน
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบายของรัฐและสังฆมณฑล ให้นโยบายปฏิบติังานแก่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พิจารณาอนุมัติการใช้งบประมาณของสถานศึกษา อนุมัติโครงการตาม
แผนปฏิบติังานของสถานศึกษา พิจารณาคดัเลือกแต่งตั้งบุคคลเป็น คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา  
จดัใหมี้การประชุมคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาตามก าหนด  ก ากบัควบคุมและติดตามการบริหาร
การศึกษา รายงานผลการด าเนินงานต่อมุขนายกมิสซังโรมันคาทอลิก และปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตาม
ระเบียบขอ้บงัคบัและขอ้ก าหนดของสถานศึกษา หรือตามท่ีมุขนายกมิสซงัโรมนัคาทอลิก มอบหมาย  
 ผูจ้ ัดการสถานศึกษา เป็นผูท่ี้ได้รับการแต่งตั้ งจากผูท้  าการแทนผูรั้บใบอนุญาตหรือ            
ผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาต  ดูแลรับผิดชอบการบริหารทัว่ไปของสถานศึกษา ร่วมกบัผูอ้  านวยการ
หรือครูใหญ่ ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามระเบียบขอ้บงัคบัและขอ้ก าหนดของสถานศึกษา หรือตามท่ีผูรั้บ
ใบอนุญาต หรือผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาตหรือผูอ้  านวยการฝ่ายการศึกษาฯ มอบหมาย จดัวางระบบ
บญัชีและจดัท าบญัชี โดยจดัท าสมุดรายวนัทัว่ไป บญัชีแยกประเภท  แยกบญัชีรายรับ-รายจ่าย โดยมี
เอกสารก ากบัการน าส่ง เพื่อเป็นหลกัฐานในการบนัทึกบญัชีอย่างครบถ้วน  จดัท างบทดลอง และ
รายงานทางการเงินตามมาตรฐานบญัชีตามกฎหมายวา่ดว้ยการบญัชี ดูแลบญัชีสถานศึกษา  แบบบญัชี  
เกณฑ์พึงรับพึงจ่าย ตามคู่มือระบบบญัชีสถานศึกษาสังฆมณฑล ร่วมกบัผูอ้  านวยการ ดูแลรับผิดชอบ
จดัท างบประมาณ บญัชีโรงเรียน แบบบญัชีเกณฑ์พึงรับพึงจ่าย ตามคู่มือระบบบญัชีโรงเรียนเครือ 
สังฆมณฑล และตามท่ีกฎหมายก าหนด ควบคุม การด าเนินการดา้นการเงิน ประกอบดว้ย การรับเงิน 
การจ่ายเงิน การยืมเงิน การเก็บรักษาเงิน และการควบคุมเงินสดย่อยดูแลการรับเงิน  การจ่ายเงิน      
การใชเ้ช็ค ตามระเบียบวา่ดว้ยการเงินและบญัชีตามก าหนดในคู่มือระบบการบญัชีและการงบประมาณ
ฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑล ร่วมกบัผูอ้  านวยการ ดูแลการจดัท าและส่งงบดุลรอบคร่ึงปีงบประมาณ        
งบรายรับ รายจ่ายและงบกระแสเงินสดทุกเดือน ใหผู้ท้  าการแทนผูรั้บใบอนุญาต เพื่อตรวจสอบและส่ง
ใหส้ังฆมณฑลร่วมกบัผูอ้  านวยการ จดัท าและส่ง งบดุลประจ าปีงบรายรับรายจ่ายประจ าปี ให้ผูล้งนาม
แทนผูรั้บใบอนุญาต เพื่อตรวจและส่งให้สังฆมณฑลร่วมกบัผูอ้  านวยการ ส่งรายงานการบญัชีและ
การเงินตามมาตรฐานบญัชี ให้ผูแ้ทนผูรั้บใบอนุญาตตรวจสอบเดือนละคร้ัง  บนัทึกบญัชี ให้เป็นไป
ตามมาตรฐานการบญัชีท่ีฝ่ายการเงินและทรัพยสิ์น และฝ่ายการศึกษาฯ ก าหนด (บญัชีโรงเรียนท่ีน าส่ง 
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สช. และบญัชีมิสซงัโรมนัคาทอลิก จดัให้มีการจดัท าและน าส่งรายงานงบการเงิน งบกระแสเงินสด 
และงบประมาณรายรับ-รายจ่าย ตามคู่มือระบบการบญัชีและงบประมาณโรงเรียนสังฆมณฑล ทุก           
6 เดือน ให้ฝ่ายการศึกษาฯส่งเงินรายไดใ้ห้สังฆมณฑลฯ โดยผา่นวดั-พระสงฆเ์จา้อาวาส ให้น าส่งจาก
ยอดเงินท่ีเหลือจากยอดเงินส ารองค่าใช้จ่ายส าหรับ 2 เดือน โดยค านวณจากค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อเดือน 
จาก 3 เดือนสุดท้าย โดยมีการส่งงบรายได้-รายจ่าย และงบกระแสเงินสดรายเดือนให้พระสงฆ ์               
เจา้อาวาสหรือพระสงฆผ์ูท้  าการแทนผูรั้บใบอนุญาต ภายใน 10 วนั นบัจากวนัส้ินเดือนทุกๆ เดือน 
 ผูอ้  านวยการหรือครูใหญ่ เป็นผูดู้แลรับผิดชอบในการก าหนด วิเคราะห์ จดัท านโยบาย  
วางแผนพฒันาคุณภาพสถานศึกษา จดัรูปแบบการบริหารกิจการสถานศึกษา กระบวนการศึกษาและ
ระบบการประกันคุณภาพ ก ากับ ดูแลการบริหารวิชาการอย่างเป็นระบบและบริหารการจัดการ
สถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการ ตราสารจัดตั้ งและนโยบายของ
สถานศึกษาตามท่ีผูรั้บใบอนุญาตหรือผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาต หรือผูอ้  านวยการฝ่ายการศึกษา
สังฆมณฑลฯ มอบหมาย วางระเบียบ ข้อบงัคบัเก่ียวกบัการด าเนินงานของสถานศึกษา โดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา  ก ากบั ดูแลการปฏิบติังาน จดัท ามาตรฐานภาระงานครู 
บุคลากรทางการศึกษา เจ้าหน้าท่ีของสถานศึกษา และประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นประธาน
คณะกรรมการ บริหารหลกัสูตรและดูแลงานวชิาการของสถานศึกษา จดัระบบ ดูแล ก ากบัและก าหนด
ในเร่ืองการประสานงานกบักระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มโรงเรียนภาครัฐและกลุ่มโรงเรียนเอกชน รวมทั้ง
โรงเรียนในเครือสังฆมณฑลในดา้นต่างๆ ก ากบั ดูแล การบริหารและการจดัการศึกษาส าหรับเด็กท่ีมี
ความบกพร่อง พิการ ดอ้ยโอกาสในรูปแบบเหมาะสม ก าหนดอตัราต าแหน่งของบุคลากร คดัเลือก
แต่งตั้ง บรรจุและถอดถอน ครู บุคลากรทางการศึกษาและเจา้หนา้ท่ีของโรงเรียนในระบบตามระเบียบ
ท่ีคณะกรรมการบริหารสถานศึกษาก าหนด ร่วมกบัผูจ้ดัการในการจดัท างบประมาณ บญัชีสถานศึกษา  
แบบบญัชีพึงรับพึงจ่าย ตามคู่มือระบบบญัชีฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑล จดัระบบ ดูแล ก ากับและ
ก าหนดในเร่ืองการสัมภาษณ์ผูป้กครอง รับนกัเรียน  ปฐมนิเทศนกัเรียนและบุคลากรใหม่ ร่วมมือกบั
ผูจ้ ัดการดูแลด้านการเงิน การรับเงิน การจ่ายเงิน ตามระเบียบว่าด้วยการเงินและการบัญชี ตาม
ขอ้ก าหนดในคู่มือระบบการบญัชีและการงบประมาณฝ่ายการศึกษาสังฆมณฑล  นิเทศ ก ากบั ติดตาม 
ประเมินผลการจดัการสอน สนบัสนุน ส่งเสริมการจดัการเรียนการสอนให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
ของหลกัสูตรและการพฒันาคุณภาพของผูเ้รียนจดัระบบ  ดูแล ก ากบัและก าหนดการบริหารงานบุคคล 
ส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา พิจารณาความดีความชอบ ยกย่องเชิดชูเกียรติครู
ดีเด่น จดัระบบ ดูแล ก ากบัและก าหนดการบริหารการเงิน บญัชี การพสัดุ ทรัพยสิ์น ส่ือการสอน 
อาคารสถานท่ีและทรัพยสิ์นอ่ืนของสถานศึกษา ประสานระดมทรัพยากร จดัระบบดูแล ก ากบัการ
จัดท าหลักฐานเก่ียวกับการว ัดและประเมินผลการศึกษาตามระเบียบท่ีคณะกรรมการบริหาร
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สถานศึกษาก าหนด จดัใหมี้การประเมินผลการด าเนินงาน ตรวจสอบผลการปฏิบติังานของตนเองหรือ
ของโรงเรียนน าผลการส ารวจไปปรับปรุงพฒันาการบริหารงานของผูบ้ริหาร 
 นอกเหนือจากต าแหน่งตามพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2554 ท่ีก าหนดต าแหน่งผูบ้ริหารไว ้3 ต าแหน่งแลว้ แต่ละสถานศึกษายงัจดัองค์กร
ภายในของตนเองและมีต าแหน่งงานข้ึนรับผิดชอบในงานส่วนต่างๆ ในการบริหารและการจดัการ
สถานศึกษาทัว่ไป  ยงัมีโครงสร้างต าแหน่งฝ่ายจดัการสถานศึกษาหลกัๆ อีก 4  ฝ่ายคือ  ฝ่ายวิชาการ  
ฝ่ายงบประมาณ  ฝ่ายการบริหารงานบุคคล และฝ่ายบริหารทัว่ไป  แต่ส าหรับสถานศึกษาคาทอลิก มี
ต าแหน่งฝ่ายจดัการศึกษาท่ีเป็นต าแหน่งหลกัแตกต่างกนัไป  ผูว้ิจยัไดส้ ารวจและเก็บขอ้มูลจาก  108 
โรงเรียนใน 129 โรงเรียนจากสถานศึกษาคาทอลิกทั้งหมดในเครือสังฆมณฑล พบวา่มีต าแหน่งหลกัๆ 
เม่ือแบ่งตามขนาดของสถานศึกษาเป็นสถานศึกษาขนาดกลาง สถานศึกษาขนาดใหญ่และสถานศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษ ในแต่ละสถานศึกษาจะมีต าแหน่งฝ่ายจดัการสถานศึกษามากกวา่ 4 ฝ่าย  ซ่ึงต าแหน่ง
หลักๆ ของสถานศึกษาคาทอลิกแต่ละขนาดจะมีจ านวนต าแหน่งฝ่ายจดัการศึกษาไม่เท่ากัน ใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก จะไม่มีต าแหน่ง ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบุคลากร ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายมาตรฐาน
คุณภาพ ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายจิตตาภิบาล/อภิบาลแพร่ธรรมและผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบริการ ความ
แตกต่างกนัในจ านวนและช่ือของต าแหน่งฝ่ายจดัการสถานศึกษานั้น ข้ึนอยู่กบัความเหมาะสมและ
ความจ าเป็นของแต่ละสถานศึกษาท่ีจะก าหนดจ านวนและแต่ละต าแหน่งข้ึน เพื่อให้สามารถ
ด าเนินการบริหารภายในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต าแหน่งหน้าท่ีต่างๆ โดยทัว่ไปของ
สถานศึกษาคาทอลิก มีดงัน้ี  
   1.  รองผู ้อ  านวยการ เป็นผู ้ท่ีได้รับการแต่งตั้ งจากผู ้อ  านวยการให้ปฏิบัติหน้าท่ี             
รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา โดยปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในการ
ช่วยบริหารกิจการของสถานศึกษา นับตั้งแต่การวางแผนการปฏิบติังาน การควบคุม ก ากับ ดูแล
เก่ียวกับการบริหารงานทุกด้าน ทั้งงานวิชาการ งานมาตรฐานคุณภาพการศึกษา งบประมาณ การ
บริหารงานบุคคล การบริหารทัว่ไป ความสัมพนัธ์กับชุมชน และงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมายจากผู ้อ  านวยการ เป็นผูท่ี้ปฏิบัติหน้าท่ีและมีอ านาจในการลงนามแทนผู้อ  านวยการ
สถานศึกษา ในกรณีท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได ้
 2.  รองผูอ้  านวยการฝ่าย (วิชาการ  จิตตาภิบาล  บริหารทัว่ไป  บุคคล  กิจการนักเรียน) 
ปฏิบัติหน้าท่ีวางแผนการปฏิบัติงาน ควบคุม ก ากับ ดูแลเก่ียวกับการบริหารงานด้านวิชาการ                 
งานกิจการนักเรียนและงานมาตรฐานคุณภาพ ปฏิบติัหน้าท่ีแทนผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในกรณีท่ี
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้  มีอ านาจในการลงนามแทนผูอ้  านวยการเม่ือ
ไดรั้บแต่งตั้งแทนและปฏิบติังานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการ  
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 3.  ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
ในการบริหารงานโรงเรียน ตามภาระงานดา้นต่างๆ ตามท่ีสถานศึกษาไดแ้บ่งขอบข่ายการบริหารงาน
ไว ้เช่น ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายวิชาการ  ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบริหารจดัการ(ทัว่ไป/ธุรการ) ผูช่้วย
ผูอ้  านวยการฝ่ายบุคลากร ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายกิจการนักเรียน ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายมาตรฐาน
คุณภาพ ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายจิตตาภิบาล/อภิบาลแพร่ธรรม ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ฝ่ายอนุบาล/ปฐมวยั 
ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบริการ 
 4.  ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายวิชาการ   มีกรอบขอบเขตงาน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) งานดา้น
วชิาการและหลกัสูตร 2) งานดา้นบุคลากรทางการศึกษา และ3) งานดา้นคุณภาพสถานศึกษา  
 5.  ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายจิตตาภิบาล (อภิบาลและแพร่ธรรม) มีกรอบขอบเขตงาน          
5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) งานอภิบาลดา้นส่งเสริมอตัลกัษณ์คาทอลิก 2) งานอภิบาลชุมชนทางการศึกษา
ของโรงเรียน 3) งานเผยแผ่ธรรม (การประกาศข่าวดีในโรงเรียน) 4) งานสังคมสงเคราะห์ และ                      
5) งานศาสนสัมพนัธ์   
 6. ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบริหารทั่วไป มีกรอบขอบเขตงาน 12 ด้าน ประกอบด้วย         
1) งานบริหารทัว่ไป 2) งานการจดัสวสัดิการกองทุนครู 3) งานประชาสัมพนัธ์ 4) งานดูแลการซ่อม
บ ารุง 5) งานดูแลระบบการจดัซ้ืออุปกรณ์การเรียน 6) งานดูแลระบบการบริการอุปกรณ์เคร่ืองเสียง              
7) งานดูแลระบบการบริการสระวา่ยน ้ า 8) งานดูแลวสัดุ-พสัดุ-ครุภณัฑ์ 9) งานดูแลระบบการบริการ
เทคโนโลยี เพื่อการศึกษา 10) งานระบบไฟฟ้า 11) งานระบบการจัดการแผนกโสต และ                                
12) การประสานงานชุมชนและพฒันาเครือข่ายการศึกษา 
 7.  ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายกิจการนักเรียน  มีกรอบขอบเขตงาน 2 ด้าน ประกอบด้วย                    
1) การบริหารจดัการงานกิจการนกัเรียน และ 2) การพฒันาคุณภาพตนเองของนกัเรียน 
 8.   ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน มีกรอบขอบเขตงาน 5 สายงาน คือ 1) ธุรการ
ทัว่ไป  2) การเงินดา้นรับ  3) งานการเงินดา้นจ่าย  4) งานบญัชี และ 5) งานดา้นงบประมาณ  
 9.   ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบริการ  
 10. ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายมาตรฐานคุณภาพ  
 11. ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายบุคลากร (พฒันาทรัพยากรบุคคล)  
 12. ผูช่้วยผูอ้  านวยการแผนกอนุบาล (ปฐมวยั)  
 13. หวัหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ รับผิดชอบ การส่งส่งเสริมกิจกรรมภายในกลุ่มสาระให้
เป็นไปตามหลกัสูตร พฒันาการเรียนการสอน จดัท าบญัชีวสัดุอุปกรณ์ของกลุ่มสาระ  ดูแลและติดตาม
ผลการปฏิบติังาน  นิเทศการเรียนการสอนภายใน  ตรวจแผนการเรียนรู้ ตรวจสอบขอ้สอบระหวา่งภาค
และขอ้สอบเก็บคะแนน 
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 14.   คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา เป็นคณะกรรมการท่ีได้รับการแต่งตั้งจากผูรั้บ
ใบอนุญาตหรือผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาต  มีจ  านวนไม่น้อยกว่า 9 คน และไม่เกิน 15 คน  มีอ านาจ
หนา้ท่ีดงัน้ี  
  1)   ก ากับการด าเนินกิจการสถานศึกษาให้สอดคล้องกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ประกาศ ค าสั่ง และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและสังฆมณฑล  
   2)   ก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ของสถานศึกษา  
  3)   ให้ความเห็นชอบนโยบายและแผนพฒันาต่างๆ ของสถานศึกษา ให้ค  าแนะน า
การบริหารและการจดัการสถานศึกษาดา้นบุคลากร แผนงาน งบประมาณ วิชาการ กิจกรรมนกัเรียน 
อาคารสถานท่ี ความสัมพนัธ์ชุมชน  
  4)   ให้ความเห็นชอบหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของสถานศึกษา ส่งเสริม 
สนบัสนุน ใหมี้การประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา และการประกนัคุณภาพภายนอกสถานศึกษา  
  5)   อนุมติังบประมาณของสถานศึกษาท่ีผา่นการเห็นชอบของสังฆมณฑลแลว้  
  6)   ให้ความเห็นชอบการก าหนดค่าธรรมเนียมการศึกษาและค่าธรรมเนียมของ
สถานศึกษาท่ีผา่นการพิจารณาจากสังฆมณฑลแลว้  
  7)   ใหค้วามเห็นชอบรายงานประจ าปี งบการเงินประจ าปี และการแต่งตั้งผูส้อบบญัชี  
  8)   ด าเนินการอ่ืนตามท่ีกฎหมายระบุ ให้เป็นอ านาจของคณะกรรมการบริหาร
สถานศึกษา  
 คณะกรรมการบริหารสถานศึกษาต้องมีการประชุมอย่างน้อย 2 คร้ัง ในแต่ละภาค
การศึกษาปกติประกอบดว้ย ผูรั้บใบอนุญาตหรือผูล้งนามแทนผูรั้บใบอนุญาต (เป็นประธาน) ผูแ้ทน
ผูป้กครอง (จ านวนไม่เกิน 2 คน) เป็นกรรมการ ผูแ้ทนองค์กรชุมชน (จ านวนไม่เกิน 2 คน) เป็น
กรรมการ ผูแ้ทนครู (จ  านวนไม่เกิน 2 คน) เป็นกรรมการ ผูแ้ทนศิษยเ์ก่า (จ  านวนไม่เกิน 2 คน) เป็น
กรรมการ ผูท้รงคุณวุฒิ (จ  านวนไม่เกิน 4 คน) เป็นกรรมการภคินีอธิการ (จ านวนไม่เกิน 2 คน) เป็น
กรรมการ ผูจ้ดัการ (เป็นกรรมการ) ผูอ้  านวยการหรือครูใหญ่ (เป็นกรรมการ) 
 การเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารในสถานศึกษาคาทอลิก ในเครือสังฆมณฑลของบาทหลวง     
เซอร์และซิสเตอร์  
 การท าความเข้าใจเร่ืองการเข้าสู่ต าแหน่งผู ้บริหารสถานศึกษาคาทอลิกในเครือ                      
สังฆมณฑลของบาทหลวง  เซอร์และซิสเตอร์ เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับงานวิจยัน้ี เน่ืองจากมีความ
เช่ือมโยงกบัทางดา้นศาสนาโดยตรง คือ สถานศึกษาบางแห่งมีผูบ้ริหารเป็นบาทหลวง บางแห่งเป็น
เซอร์หรือซิสเตอร์ จึงควรท าความเขา้ใจในส่วนท่ีเช่ือมโยงกบัดา้นศาสนาให้ชดัเจนดว้ย ในดา้นศาสนา
มีขั้นตอนและกระบวนการท่ีแตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ  เน่ืองจากการเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา
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คาทอลิก ต้องเป็นนักบวชท่ีมาจาก “กระแสเรียก” (vacates) เป็นภาษาลาตินท่ีมีความหมายใน
ภาษาองักฤษวา่ “เรียก” (call) และในทางศาสนาคาทอลิก “กระแสเรียก” คือ กระแสเรียกของพระเจา้สู่
ชีวิตศาสนาหรือนกับวช ท่ีมีความหมายถึงการสร้างความศรัทธาในอาชีพและอุทิศตนให้กบังานซ่ึงมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการให้การศึกษาในทางศาสนา สรุปไดว้า่ “กระแสเรียก” (vocation) เป็นอาชีพท่ี
ท าดว้ยใจรักในคุณลกัษณะและคุณสมบติัของอาชีพ ซ่ึงครอบคลุมทั้งความรู้ ทกัษะและจริยธรรม และ
ปฏิบติัในอาชีพอยา่งมีความสุข กระแสเรียกจะเกิดไดต้อ้งมีความพอใจท่ีจะท า โดยคาดหวงัวา่เป็นส่ิงดี 
มีประโยชน์ต่อตนเองและผูอ่ื้น เม่ือไดล้งมือท าไปแลว้ส่ิงท่ีไดรั้บคือ ความพึงพอใจและความอ่ิมเอม
ในจิตใจ ไม่เกินเลยไปจากสภาพความตอ้งการจ าเป็นในการด ารงชีวิต (สมประสงค ์น่วมบุญลือ, 2555, 
น. 80-84)  หลกัการน้ีถือเป็นแนวทางและท่ีมาของระบบของการพฒันาตนเองเพื่อเขา้สู่ต าแหน่งตาม
สถานภาพทางศาสนาของผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาคาทอลิก  ซ่ึงสามารถแบ่งนกับวชเป็น            
2 ประเภท คือ ประเภทท่ีมาจากสาย  “สังฆมณฑล”  มีช่ือตามสถานภาพทางศาสนาว่า “บาทหลวง”   
ท าหน้าท่ีดูแลสถานศึกษาในเครือสังฆมณฑล และประเภทท่ีมาจาก “คณะนักบวช” ซ่ึงมีช่ือตาม
สถานภาพทางศาสนาว่า “ซิสเตอร์หรือเซอร์”  ดูแลสถานศึกษาในเครือสังฆมณฑลและสถานศึกษา
คาทอลิกในสังกัดนักบวช ตามท่ีได้รับมอบหมายจากคณะต้นสังกัด โดยคณะต้นสังกัดจะเป็น                    
ผูพ้ิจารณาและก าหนดระยะเวลาของการเตรียมตวัก่อนท่ีจะเขา้สู่สถานภาพทางศาสนาตามกฎระเบียบ
และขอ้ก าหนดของแต่ละคณะ   
 ผูแ้ต่งตั้งต าแหน่งบาทหลวง คือ “มุขนายกหรือพระสังฆราช” ส่วนผูแ้ต่งตั้งซิสเตอร์หรือ
มาเซอร์ คือ “มหาธิการิณี” เม่ือไดรั้บการแต่งตั้งแลว้จึงสามารถเขา้สู่การด ารงต าแหน่งเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาได ้
 การเตรียมตวัเขา้สู่ต าแหน่ง ตามสถานภาพในดา้นศาสนาน้ี  แต่ละคณะท่ีเป็นตน้สังกดัจะ
มีกระบวนการและระยะเวลาการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั  โดยสาย “บาทหลวง” ใชเ้วลารวมทั้งส้ิน 
17 ปี แบ่งเป็น  6  ระยะ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 ระยะท่ี 1  เร่ิมจากการเขา้ฝึกฝนอบรมท่ี “บา้นเณรเล็ก” เรียกช่ือในต าแหน่งน้ีวา่ “สามเณร
เล็ก” เขา้รับการศึกษาในระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 ควบคู่กนัไปดว้ย  เม่ือเรียน
จบแลว้จะตอ้งเป็น “ครูเณร” หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ “มาสเตอร์” ใชเ้วลา 2 ปี  ท าหนา้ท่ีในการดูแลดา้น
ระเบียบวินยั ชีวิตความเป็นอยูท่ ั้งในดา้นความเช่ือ ความศรัทธาและชีวิตหมู่คณะของเณรเล็กรุ่นน้อง 
รวมใชเ้วลาในระยะท่ี 1 ทั้งหมด 8 ปี   
 ระยะท่ี 2  เขา้รับการฝึกอบรมท่ี “บา้นเณรกลาง” หรือท่ีเรียกช่ือในต าแหน่งน้ีวา่ “สามเณร
กลาง” ใชเ้วลาทั้งหมด  1 ปี 
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 ระยะท่ี 3  เข้ารับการอบรมท่ี “บ้านเณรใหญ่แสงธรรม” เพื่อศึกษาต่อในหลักสูตร             
ศิลปศาสตรบณัฑิตสาขาวิชาปรัชญาและศาสนา  คณะมนุษยศาสตร์ หลกัสูตร พ.ศ.2552  ท่ี “วิทยาลยั
แสงธรรม”  เป็นเวลา 4  ปี  
 ระยะท่ี 4   ฝึกงานอภิบาลตามโรงเรียนและโบสถ์คาทอลิกในเครือสังฆมณฑล เป็น
ระยะเวลา 1 ปี จากนั้นกลับเข้ามาอบรมและศึกษาต่อท่ี “บ้านเณรใหญ่แสงธรรม” ในหลักสูตร                  
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาเทววิทยาจริยธรรม คณะศาสนศาสตร์ พ.ศ.2553 เป็นระยะเวลา  3 ปี 
และใน 3 ปีน้ีแต่ละปีจะไดรั้บการแต่งตั้งให้มีต าแหน่งตามช่ือเรียกทางศาสนา เร่ิมตน้ดว้ยการเขา้รับ
ต าแหน่ง “ผูอ่้านพระคมัภีร์” ในปีท่ี 1 “ผูช่้วยพิธีกรรม” ในปีท่ี 2 และ “สังฆนุกร” ในปีท่ี 3 เม่ือผ่าน             
3 ปีน้ีแลว้จึงจะไดรั้บการแต่งตั้งเขา้สู่ต าแหน่ง “บาทหลวง” (วทิยาลยัแสงธรรม, 2555) 
   
 ในสายท่ี 2  เป็นการเข้าสู่ต าแหน่งทางศาสนาของ “เซอร์” ใช้เวลารวมทั้ งส้ิน 18 ปี 
แบ่งเป็น 4 ระยะ ดงัน้ี 
 ระยะท่ี 1 “แอสปีรันต์”  เป็นขั้นแรกของการฝึกหัด มีอายุระหว่างประมาณ 17-20  ปี           
จบมธัยมศึกษาปีท่ี 3 หรือจบมธัยมศึกษาตอนปลาย ถา้จบมธัยมศึกษาปีท่ี 3 ทางคณะจะส่งผูส้มคัรใหม่ 
ให้ศึกษาต่อระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 แต่ถา้จบมธัยมศึกษาตอนปลาย หลงัจากน้ีก็จะให้ผูส้มคัรศึกษา
หลกัสูตรวิชาค าสอน ภายใตก้ารดูแลของเซอร์ 1 ปี เพื่อเตรียมความพร้อม เป็นการน าเขา้สู่การด าเนิน
ชีวิตในแบบของภคินี เซนต์ปอล เดอ ชาร์ต มีการฝึกความนอบน้อมเช่ือฟัง  ฝึกชีวิตนกับวช  ฝึกการ
ภาวนา ด้วยใจสุภาพถ่อมตน ซ่ึงเป็นจิตตารมณ์ของคณะฯ แอสปีรันต์ จะมีเวลาศึกษาตามหลกัสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือวิชาชีพตามท่ีตนสนใจ และวิชาค าสอน ควบคู่ไปกบัการอบรมเก่ียวกบัการ
ด าเนินชีวิตโดยให้เรียนรู้ท่ีจะมีความสนิทสัมพนัธ์และรักพระเป็นเจา้มากยิ่งข้ึน โดยการแสดงออก
ทางการปฏิบติัต่อพี่นอ้งและเพื่อนๆ ในกลุ่ม ช่วยให้มีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในดา้นร่างกาย
และจิตใจ  มีก าหนดระยะเวลา 6 เดือน- 1 ปี (โดยปกติถา้เป็นทางการ 1 ปี) และ “โปสตูรันต์” เป็น
ผูส้มคัรเขา้คณะอยา่งเป็นทางการในวนัท่ี 15 พฤษภาคม ของทุกปี ใชเ้วลา 1 ปีเต็มใน “นวกสถาน” โดย
ก าหนดให้มีการอบรมให้พร้อมท่ีจะด าเนินชีวิตนักบวช ทางคณะโดย  อธิการิณีเจา้คณะแขวงแห่ง
ประเทศไทย จะเป็นผูรั้บสมาชิกเขา้สถานฝึกหัดซ่ึงเรียกกว่า  “นวกสถาน” ซ่ึงจะเรียนรู้ท่ีจะคน้พบ 
พระเยซูในพระคมัภีร์ ในการร าพึงภาวนา ในพิธีบูชามิสซา ในชีวิตส่วนรวม และในเหตุการณ์ต่างๆ มี
การศึกษาดา้นค าสอน จริยธรรม กระแสเรียก ประวติัพระ ศาสนจกัรเร่ิมแรก ประวติัและจิตตารมณ์
ของคณะฯ และหลกัการด าเนินชีวิตร่วมกนั เพื่อช่วยให้มีความรู้ ความเขา้ใจ และมีความส านึกมาก
พอสมควรเก่ียวข้องกับชีวิตนักบวช ต ารับคู่ชีวิต การภาวนา สังคมสงเคราะห์ วิชาชีพและอ่ืนๆ            
ท่ีจ  าเป็น ตลอดจนพฒันาทกัษะ ความสามารถต่างๆ และรับการฝึกการใช้ชีวิตดว้ยประสบการณ์จริง 
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ในงานดา้นต่างๆ จนกวา่จะเห็นวา่มีความพร้อมในการเขา้รับการอบรมในขั้นต่อไป และช่วงทา้ยของปี 
“โปสตูรันต์” จะแสดงเจตจ านงขอรับเส้ือของคณะ ต่อมหาธิการิณี (เจา้คณะแขวง) เป็นลายลกัษณ์
อกัษร มหาธิการิณี (เจา้คณะแขวง) และคณะ ท่ีปรึกษาจะพิจารณาตดัสินให้รับเส้ือของคณะหรือไม่ 
ดว้ยคะแนนเสียงช้ีขาด  
 ระยะท่ี 2  “โนวิส” หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า “นวกภาพเป็นระยะเวลาแห่งการทดลองของ
ผูส้มคัรก่อนปฏิญาณตนชัว่คราว  รวมใชเ้วลาทั้งส้ิน 2 ปี ใน “นวกสถาน” เป็นระยะแรกของการด าเนิน
ชีวิตนกับวชในคณะ มีจุดมุ่งหมายให้ผูฝึ้กหัด  อยู่ใกลชิ้ดกบัพระเป็นเจา้ มีประสบการณ์ส่วนตวักบั
เพื่อเรียนรู้ในการยอมรับตนเองและพยายามปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองให้เหมือนกบัพระคริสต์เจา้
มากข้ึน ในด้านความรักและเสียสละ และพฒันาด้านคุณธรรมและชีวิตภายใน โดยด าเนินไปตาม            
ค  าสอนของพระคริสตเจา้ในพระวรสาร พระธรรมวินยั ระเบียบประเพณีและจิตตารมณ์ของคณะฯ มี
ระยะเวลาตามก าหนดเวลา 2 ปี ปีแรกเป็นปีบงัคบัตามกฎหมายของพระศาสนจกัร โดย “โนวิส” รับ
การศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัพระคมัภีร์  การภาวนา ความหมายและความส าคญัของพิธีกรรม ความรู้ทาง
เทวศาสตร์เบ้ืองตน้ ชีวิตนกับวช ประวติัของคณะ ชีวิตและจิตตารมณ์ของผูส้ถาปนาคณะ ธรรมวินยั 
และระเบียบประเพณีของคณะ เพื่อช่วยผูฝึ้กหัดไดเ้รียนรู้เขา้ใจถึงพระเป็นเจา้และมีความเช่ือศรัทธา
อย่างลึกซ้ึงยิ่งข้ึน อีกทั้งจะตอ้งฝึกปฏิบติัตามธรรมวินัย และระเบียบประเพณีของคณะเช่นเดียวกบั
ภคินี โดยมีนวกจารยเ์ป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าในการแสวงหา และตอบสนองน ้ าพระทยัของพระเป็นเจา้         
เม่ือจบนวกภาพปีแรกแลว้ มหาธิการิณี (เจา้คณะแขวง) จะส่งออกไปฝึกงานตามบา้นของคณะ เพื่อให้
มีประสบการณ์ชีวิตนอกนวกสถาน รู้จกัสภาพแวดลอ้มของสังคมท่ีจะตอ้งเผชิญในภายหนา้ และรู้จกั
ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพความเป็นจริงของชีวิตนกับวชในคณะ โดยให้เวลาประมาณ 2 - 6 เดือน และ
จะตอ้งกลบัเขา้ นวกสถาน ก่อนการปฏิญาณตนคร้ังแรก อย่างน้อย 2 เดือน และ ”โนวิส” จะแสดง
เจตจ านงขอปฏิญาณตนชั่วคราว ต่อมหาธิการิณี (เจา้คณะแขวง) เป็นลายลกัษณ์อกัษร มหาธิการิณี  
(เจา้คณะแขวง) และคณะท่ีปรึกษาจะพิจารณาตดัสินรับให้ปฏิญาณตนชัว่คราวหรือไม่ ดว้ยคะแนน
เสียงช้ีขาด  
 ระยะท่ี 3 “จูเน่ีย” หรือเรียกว่า ยุวภคินี ท าการปฏิญาณตนชั่วคราว และตอ้งท าการ           
ร้ือฟ้ืนค าปฏิญาณน้ีปีละคร้ังติดต่อกนั เป็นเวลา 5 ปี เป็นระยะเวลาแห่งการอบรมเพิ่มเติมต่อจากการ
อบรมใน นวกสถาน ในดา้นชีวิตภายในชีวิตนกับวช และการแพร่ธรรม และถึงแมจ้ะไดป้ฏิญาณตน
แล้วยงัตอ้งมีการอบรมต่อเน่ือง “จูเน่ีย” (ยุวภคินี) ตอ้งได้รับการช่วยเหลือให้เรียนรู้ต่อไปจากการ
ทดลองตนเอง ในอนัท่ีจะรวมความรักในพระเป็นเจา้กบัความกระตือรือร้นในการแพร่ธรรม  ในความ
รับผดิชอบ ในความนอบนอ้มเช่ือฟัง  ยุวภคินีเป็นระยะเวลาของการฝึกปฏิบติัในช่วงของการปฏิญาณ
ตนชั่วคราว  จะได้เรียนรู้และมีประสบการณ์ในการด าเนินชีวิตของคณะ อีกทั้ งเป็นการทดลอง
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สมรรถภาพในอนัท่ีจะถวายตวัโดยส้ินเชิงแด่พระเป็นเจ้าตลอดไปในคณะ ตลอดช่วงระยะเวลาน้ี           
“จูเน่ีย” (ยุวภคินี) ไดซึ้มซบัประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาแลว้ และท่ีจะไดรั้บในระหวา่งการอบรมในขั้นน้ี 
เพื่อสามารถน ามาช่วยให้เกิดการเจริญเติบโตในชีวิตนกับวชในทุกดา้น และเพื่อการปรับตวัเขา้สู่ชีวิต
นกับวช  การอบรมขั้นน้ีจึง เป็นการเรียนรู้ เร่ืองการด ารงชีวิตตามขอ้ปฏิญาณ การใชชี้วิตร่วมทั้งในหมู่
คณะส่วนกลางและตามวดั  การภาวนาทั้งส่วนตวัและร่วมกบัหมู่คณะ การปฏิบติัภารกิจของคณะใน
ทุกดา้น การฝึกฝนความรู้เฉพาะดา้นตามความถนดั  การเรียนรู้ท่ีจะรับใชบ้ริการดว้ยจิตตารมณ์พลีตน 
ฝึกการรับใช้คนยากจน และผูต้อ้งการความช่วยเหลือ โดยเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ชีวิตนกับวช 
ผา่นทางความยากล าบาก ความผดิหวงัความลม้เหลว ท่ีตอ้งเผชิญในชีวิตประจ าวนั รวมทั้งความช่ืนชม
ยินดี และความส าเร็จในการ แพร่ธรรม ในภารกิจต่างๆ ของคณะ ระยะเวลา “จูเน่ีย” (ยุวภคินี) มี
ก าหนด 5 ปี และถา้มีเหตุผลเพียงพออาจจะต่อไดอี้ก 7 หรือลดลงเหลือเพียง 3 ปี ทั้งน้ีแล้วแต่การ
ตดัสินใจของมหาธิการิณี  โดยความยินยอมของสภาท่ีปรึกษาของท่าน และในปีสุดทา้ย จะแสดง
เจตจ านงขอปฏิญาณตนตลอดชีพ ต่อมหาธิการิณี (เจา้คณะแขวง) เป็นลายลกัษณ์อกัษร มหาธิการิณี 
(เจา้คณะแขวง) และคณะท่ีปรึกษาจะพิจารณาตดัสินรับให้ปฏิญาณตนตลอดชีพหรือไม่ ดว้ยคะแนน
เสียงช้ีขาด  
 ระยะท่ี 4  “ซีเน่ีย” (ปฏิญาณตนตลอดชีพ) โดยมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นสถานท่ีท่ีเป็นอยูน้ี่
ตลอดไป และโดยค าปฏิญาณท่ีให้ไวแ้ก่คณะเซอร์ทุกคน มีพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎท่ีก าหนดไว้
ในต าหรับคู่ชีวิตและระเบียบขอ้บงัคบั มีภาระหนา้ท่ีภายในคณะ ในพระศาสนจกัรและในโลกและถือ
เป็นสมาชิกท่ีสมบูรณ์ของคณะ มีสิทธ์ิออกเสียงการเลือกตั้งต่างๆ ของคณะ และตั้งใจอยูใ่นสถานภาพ
น้ีจนตลอดชีวติ  
 ในแต่ละขั้นตอนของชีวิต เซอร์ ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการฟ้ืนฟูจิตใจ  การอบรมอยา่งจริงจงั 
ตลอดจนไดรั้บการเตรียมในดา้นวิชาชีพอย่างดี เพราะเป็นการจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเพิ่มเติมความรู้
ในด้านอาชีพให้ทนัสมัย เพราะโลกก้าวหน้าอย่างไม่หยุดหย่อน จึงต้องก้าวให้ทนักับโลกในยุค
ปัจจุบนั   
 
 ส าหรับในสายท่ี 3 การเขา้สู่ต าแหน่งทางศาสนาของ “ซิสเตอร์” ใช้เวลารวมทั้งส้ิน 18 ปี 
แบ่งเป็น 7 ระยะ ดงัน้ี 
 ระยะท่ี 1 ช่ือในต าแหน่งทางศาสนาเรียกว่า “เยาวนารี”  เป็นขั้นแรกของการฝึกหัด       
มีอายรุะหวา่ง 13-15  ปี หรือก าลงัเรียนในระดบัระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1-3 อยูภ่ายใตก้ารดูแลของ
ซิสเตอร์ ฝึกความนอบนอ้มเช่ือฟัง ดว้ยใจสุภาพถ่อมตน ซ่ึงเป็นจิตตารมณ์ของคณะฯ เยาวนารีจะมี
เวลาศึกษาเล่าเรียนตามหลกัสูตร และวชิาค าสอน ควบคู่ไปกบัการอบรมเก่ียวกบัการด าเนินชีวิตโดย
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ให้เรียนรู้ท่ีจะมีความสนิทสัมพนัธ์และรักพระเป็นเจา้มากยิ่งข้ึน โดยการแสดงออกทางการปฏิบติั
ต่อพี่น้องและเพื่อนๆ ในกลุ่ม ช่วยให้มีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ   
ใชเ้วลาทั้งส้ิน 3 ปี  
 ระยะท่ี 2 “แอสปีรันต์:รุ่นเล็ก” เป็นผู ้สมัครเข้าคณะท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับ                        
ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 4-6  อบรมการเป็นคริสตชนท่ีดี ปลูกฝังทศันคติและคุณธรรมขั้นพื้นฐานท่ี
จ าเป็นของการเป็นคริสตชนและคุณสมบติัของกุลสตรี ด าเนินชีวิตร่วมฉนัพี่นอ้ง มีการสวดภาวนา
ส่วนตัวและร่วมกันฝึกฝนพัฒนา ศักยภาพและความสามารถตามความถนัดของแต่ละคนท่ี
สอดคลอ้งกบั   จิตตารมณ์และภารกิจของคณะฯ ใชเ้วลาทั้งส้ิน 3 ปี  
 ระยะท่ี 3 “แอสปีรันต:์ รุ่นใหญ่” เป็นผูฝึ้กหดัท่ีเรียนจบในชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 แลว้และ
มีความสนใจจะติดตามพระคริสตเจา้ในฐานะนกับวชระยะเวลาประมาณ 2 ปี โดยก าหนดให้ศึกษา
วิชาคริสตศาสตร์ วิชาอ่ืนๆ ท่ีจ  าเป็น ตลอดจนพฒันาทกัษะ ความสามารถต่างๆ เป็นเวลา 2 ปี และ
รับการฝึกการใช้ชีวิตดว้ยประสบการณ์จริง ในงานดา้นต่างๆ อีกเป็นเวลา 1 ปี จนกว่าจะเห็นว่ามี
ความพร้อมในการเขา้รับการอบรมในขั้นต่อไป รวมใชเ้วลาทั้งส้ิน 3 ปี  
 ระยะท่ี 4 “โปสตุลนัต์” ขั้นโปสตุลนัด์ เป็นระยะเวลาแห่งการทดลองของผูส้มคัรก่อน
เขา้นวกภาพ มีระยะเวลา  12 เดือน ซ่ึงเป็นเวลาท่ีเตรียมศึกษาเรียนรู้ขั้นพื้นฐานในดา้นพระคมัภีร์ 
พิธีกรรม การร าพึงภาวนา ด้านค าสอน จริยธรรม กระแสเรียก ประวติัพระศาสนจกัรเร่ิมแรก 
ประวติัและจิตตารมณ์ของคณะฯ และหลกัการด าเนินชีวิตร่วมกนั เพื่อช่วยให้มีความรู้ ความเขา้ใจ 
และมีความส านึกมากพอสมควรเก่ียวขอ้งกบัชีวตินกับวช รวมใชเ้วลาทั้งส้ิน 1 ปี    
 ระยะท่ี 5 “โนวสิ” หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ “นวกภาพ” เป็นระยะแรกของการด าเนินชีวิต
นกับวชในคณะ มีจุดมุ่งหมายให้นวกเณรี อยูใ่กลชิ้ดกบัพระเป็นเจา้ มีประสบการณ์ส่วนตวักบัเพื่อ
เรียนรู้ในการยอมรับตนเองและพยายามปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองให้เหมือนกบัพระคริสตเจา้
มากข้ึน ในดา้นความรักและเสียสละ และพฒันาดา้นคุณธรรมและชีวิตภายใน โดยด าเนินไปตาม 
ค าสอนของพระคริสตเจา้ในพระวรสาร พระธรรมวินยั ระเบียบประเพณีและจิตตารมณ์ของคณะ มี
ระยะเวลาตามก าหนดเวลา 2 ปี ปีแรกเป็นปีบงัคบัตามกฎหมายของพระศาสนจกัร โดยนวกเณรีรับ
การศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัพระคมัภีร์  การภาวนา ความหมายและความส าคญัของพิธีกรรม ความรู้
ทางเทวศาสตร์เบ้ืองตน้ ชีวตินกับวช ประวติัของคณะ ชีวติและจิตตารมณ์ของผูส้ถาปนาคณะ ธรรม
วินยั และระเบียบประเพณีของคณะ เพื่อช่วยนวกเณรีไดเ้รียนรู้เขา้ใจถึงพระเป็นเจา้และมีความเช่ือ
ศรัทธาอย่างลึกซ้ึงยิ่งข้ึน อีกทั้งจะตอ้งฝึกปฏิบติัตามธรรมวินัย และระเบียบประเพณีของคณะ
เช่นเดียวกบัภคินี โดยมีนวกจารยเ์ป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าในการแสวงหาและตอบสนองน ้ าพระทยัของ
พระเป็นเจา้ เม่ือจบนวกภาพปีแรกแลว้มหาธิการิณีจะส่งออกไปฝึกงานตามวดัหรือสถานแพร่ธรรม
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บางแห่ง  เพื่อให้มีประสบการณ์ชีวิตนอกนวกสถาน รู้จกัสภาพแวดลอ้มของสังคมท่ีจะตอ้งเผชิญ
ในภายหน้า และรู้จกัปรับตวัให้เขา้กับสภาพความเป็นจริงของชีวิตนักบวชในคณะโดยให้เวลา            
ไม่เกิน 6 เดือน และจะตอ้งกลบัเขา้นวกสถานก่อนการปฏิญาณตนคร้ังแรกอยา่งนอ้ย 2 เดือน และ 
นวกเณรีจะแสดงเจตจ านงขอปฏิญาณตนต่อมหาธิการิณีเป็นลายลกัษณ์อกัษร มหาธิการิณีและคณะ
ท่ีปรึกษาจะพิจารณาตดัสินรับใหป้ฏิญาณตนหรือไม่ ดว้ยคะแนนเสียงช้ีขาด 
 ระยะท่ี 6 “ยวุภคิณี” หรือเรียกวา่ “ยวุภาพ”  เป็นระยะเวลาแห่งการอบรมเพิ่มเติมต่อจาก
การอบรมในนวกสถาน ในดา้นชีวติภายในชีวตินกับวช และการแพร่ธรรม ยุวภคินีจะไดเ้รียนรู้และ
มีประสบการณ์ในการด าเนินชีวิตของคณะ อีกทั้งเป็นการทดลองสมรรถภาพในอนัท่ีจะถวายตวั
โดยส้ินเชิงแด่พระเป็นเจา้ตลอดไปในคณะ ตลอดช่วงระยะเวลาน้ี ยุวภคินีไดซึ้มซบัประสบการณ์ท่ี
ได้รับมาแล้ว และท่ีจะได้รับในระหว่างการอบรมในขั้นน้ี เพื่อสามารถน ามาช่วยให้เกิดการ
เจริญเติบโตในชีวตินกับวชในทุกดา้น และเพื่อการปรับตวัเขา้สู่ชีวตินกับวช  การอบรมขั้นน้ี จึงเป็น
การเรียนรู้ เร่ืองการด ารงชีวิตตามขอ้ปฏิญาณ การใชชี้วิตร่วมทั้งในหมู่คณะส่วนกลางและตามวดั  
การภาวนาทั้งส่วนตวัและร่วมกบัหมู่คณะ  การปฏิบติัภารกิจของคณะในทุกดา้น การฝึกฝนความรู้
เฉพาะดา้นตามความถนดั การเรียนรู้ท่ีจะรับใชบ้ริการดว้ยจิตตารมณ์พลีตน การฝึกการรับใชเ้ฉพาะ
คนยากจนและผูต้อ้งการความช่วยเหลือ โดยเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้ชีวิตนกับวชผา่นทางความ
ยากล าบาก ความผิดหวงัความลม้เหลว ท่ีตอ้งเผชิญในชีวิตประจ าวนั รวมทั้งความช่ืนชมยินดี และ
ความส าเร็จในการแพร่ธรรม ในภารกิจต่างๆ ของคณะ ระยะเวลายุวภคินีมีก าหนด 6 ปี และถา้มี
เหตุผลเพียงพออาจจะต่อไดอี้ก 1 ปี (คณะภคินีพระหฤทยัของพระเยซูเจา้แห่งกรุงเทพ, 2555)  
 ส าหรับการเข้าสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารในสถานศึกษาคาทอลิกในเครือสังฆมณฑลหรือ
สถานศึกษาของคณะ ผูใ้หญ่ของคณะอธิการิณีเจา้คณะแขวงจะเป็นผูพ้ิจารณาคดัเลือกและแต่งตั้งให้
เป็นผูบ้ริหาร และให้โอกาสและระยะเวลาให้แต่ละคนเพื่อคุณประโยชน์ของพระศาสนจกัร และ
เพื่อบ าเพญ็ประโยชน์แก่เพื่อนมนุษย ์ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้รุปเป็น ตารางบนัไดสถานภาพทางศาสนาของ
บาทหลวง  เซอร์และซิสเตอร์ ในเครือสังฆมณฑล ดงัน้ี  
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ตารางที่ 2.1   บนัไดสถานภาพทางศาสนาของบาทหลวง  เซอร์และซิสเตอร์ ในเครือสังฆมณฑล 
 

 
 
 ในอดีตการเขา้สู่ต าแหน่งและรับผิดชอบงานบริหารในสถานศึกษาคาทอลิกในเครือ   
สังฆมณฑล ส่วนใหญ่เป็นการเลือกและแต่งตั้งในโรงเรียนคาทอลิกประเภทสถาบนัการศึกษา
ของสังฆมณฑลและสถาบนัการศึกษาของคณะนกับวช ส่วนสถาบนัการศึกษาของฆราวาสจะมี
ลกัษณะท่ีแตกต่างไป  แต่ระบบและโครงสร้างการเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารของบาทหลวง  มาเซอร์
และซิสเตอร์มีลกัษณะคลา้ยๆ กนั ใน 3 ดา้น คือ 1) ผูที้่มีบทบาทในการคดัเลือก แต่งตั้ง 2) การ
ด าเนินการคดัเลือกสรรหาและ 3) ต าแหน่งแรกส าหรับการเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารและหนา้ท่ี
รับผิดชอบ ในสถานศึกษาสรุปไดด้งัน้ี    
 1) ผูมี้บทบาทส าคญัในการคดัเลือก แต่งตั้งในอดีต  ผูมี้บทบาทส าคญัในการคดัเลือก 
ส่วนใหญ่เป็นการเลือกและแต่งตั้งในโรงเรียนคาทอลิกประเภทสถาบนัการศึกษาของสังฆมณฑล
และสถาบนัการศึกษาของคณะนกับวช ผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการคดัเลือกและแต่งตั้ง บาทหลวง 
ประกอบด้วย  พระสังฆราช (ประมุขของสังฆมณฑลและผูรั้บใบอนุญาต) และคณะกรรมการ
บริหารท่ีเรียกว่า “ท่ีปรึกษาพระสังฆราช” ประกอบดว้ย พระสงฆ์อาวุโส อุปสังฆราช กรรมการ 
ฝ่ายการเงิน (ดูแลทรัพยสิ์นของสังฆมณฑล) คณะกรรมการบริหารน้ีจะพิจารณา รายช่ือร่วมกบั
พระสังฆราชตามท่ีฝ่ายการศึกษาและฝ่ายบุคลาภิบาล (ผู ้รับผิดชอบดูแลงานด้านบุคคลของ           
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คณะสงฆ)์ ท่ีไดเ้สนอมา บางสังฆมณฑล ใชว้ิธีเชิญพระสงฆมิ์สชนันารีท่ีมาท างานในสังฆมณฑล
และฝ่ายอภิบาลตามวดัร่วมพิจารณาดว้ย   
 ส าหรับ เซอร์ ผูมี้บทบาทส าคญัสูงสุด คือ มหาอธิการิณีท่ีกรุงโรม (ผูดู้แลคณะเซอร์ เป็น
ผูพ้ิจาราอนุมติั) อธิการิณีเจา้คณะแขวง (ดูแลคณะในแต่ละประเทศ) ร่วมพิจารณากบัท่ีปรึกษาหรือ
ผูช่้วย 4 ท่าน (ท่ีไดรั้บการเลือกมาจากสมชัชาของคณะ (สภาแขวง) 
 ส่วนของ ซิสเตอร์ ผูมี้บทบาทส าคญั ได้แก่  คุณแม่อธิการิณี (เจ้าคณะ) และคณะท่ี
ปรึกษา (เลือกมาจากตวัแทนในคณะจ านวน 4 ท่าน) และท่ีปรึกษาร่วม อีก 2 ท่าน (คุณแม่อธิการิณี
เป็นผูเ้ลือก) ทั้งหมด 7 ท่าน   
 2)  การคดัเลือกหรือสรรหา บาทหลวง ในอดีต พระสังฆราช (ประมุขของแต่ละ      
สังฆมณฑล) เป็นผูพ้ิจารณา ต่อมาจึงมีท่ีปรึกษาเขา้มาร่วมพิจารณาดว้ย  พระสังฆราชและท่ีปรึกษา 
เป็นผูพ้ิจารณาคดัเลือก แต่งตั้งเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร แต่โดยส่วนใหญ่ไม่ไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ือง
การเตรียมพระสงฆเ์ขา้สู่ต าแหน่ง  แต่เดิมนั้นการเลือกบาทหลวงท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมและพร้อม
ท่ีจะท าหนา้ท่ีในต าแหน่งเจา้อาวาส ดูแลงานอภิบาลดา้นศาสนาให้กบัคริสตชนท่ีสังกดัโบสถ์นั้นๆ 
มากกว่าท่ีจะเลือกบาทหลวงให้มาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร ในการคดัเลือกจะพิจารณาท่ีมีวุฒภาวะ
เพียงพอ หรือมีความสามารถในการปฏิบติังานในโรงเรียนไดแ้ละถา้สามารถท างานบริหารโรงเรียน
ได้ก็ให้เข้าสู่ต าแหน่งทันที เพราะไม่ได้เน้นเร่ืองของวุฒิการศึกษาโดยตรง แต่เน้นเรียนรู้จาก
ประสบการณ์แลว้ปฏิบติั และมีขอ้จ ากดัในเร่ืองจ านวน เน่ืองจากมีจ านวนพระสงฆมี์ไม่มากพอท่ีจะ
เข้ามาท างานในโรงเรียนสังฆมณฑล ท่ีปรึกษาพระสังฆราชจึงได้คดัเลือกพระสงฆ์ท่ีจะเข้ามา
ท างานในโรงเรียนท่ีอยู่ในบรรยากาศท่ีเรียบง่ายเป็นไปตามระบบ และตามขอ้จ ากดัของจ านวน
บุคลากร ยดึความเป็นอาวโุสเป็นหลกั  
 ดงันั้นเงื่อนไขส าหรับการเขา้สู่ต าแหน่งจะพิจารณาจาก จ านวนพระสงฆ ์สภาพ
โรงเรียน วยัวุฒิและนโยบายของสังฆมณฑล การด าเนินการคดัเลือก เร่ิมจากฝ่ายการศึกษา
ของสังฆมณฑลร่วมกบัฝ่ายงานอภิบาลตามวดัเสนอช่ือ และน ารายช่ือไปเสนอต่อ คณะกรรมการ
บริหาร จากนั้นเสนอช่ือให้พระสังฆราช  แต่พระสังฆราช ยงัสามารถเลือกพระสงฆที์่ไม่ไดอ้ยูใ่น
รายชื่อหรือพระสงฆที์่ไม่ไดท้  างานดา้นการศึกษาเขา้มาท าหนา้ที่บริหารโรงเรียนก็ได ้ทั้งน้ี
พระส ังฆราชจะเป็นผูอ้นุม ตั ิเห ็นชอบสุดทา้ย   ถ า้ไม ่ขดัขอ้งก ็จะประกาศตามรายชื่อ ท่ี
คณะกรรมการบริหารเสนอข้ึนมา  
 ส าหรับ เซอร์ การคดัเลือกเร่ิมจากอธิการิณีเจา้คณะแขวงและท่ีปรึกษา (ผูช่้วย) 4 ท่านท่ี
ไดรั้บการเลือกมาจากสมชัชาของคณะหรือท่ีเรียกว่า “สภาแขวง” มาจากการเสนอช่ือภายในคณะ 
ซ่ึงมาเซอร์ทุกคนมีสิทธ์ิเลือกและไดรั้บเลือก บุคคลท่ีไดรั้บการเลือกจะไดเ้ขา้มาเป็นคณะกรรมการ
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ในสภาแขวง ท าหนา้ท่ีร่วมพิจารณารายช่ือ เซอร์ เจา้คณะแขวงจะหยัง่เสียงจากสมาชิกในสภาแขวง 
แล้วส่งรายช่ือไปท่ีกรุงโรมให้คุณแม่มหาอธิการิณี แต่ในทางปฏิบัติอธิการิณีเจ้าคณะแขวง                
จะข้ึนตรงกบัมหาอธิการิณีท่ีกรุงโรม ถา้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัแขวง เป็นหนา้ท่ีของเจา้คณะแขวง
ด าเนินการเอง แต่ถา้เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการศึกษาต่อในต่างประเทศของเซอร์หรือเซอร์คนใดก็ตาม 
คุณแม่มหาธิอธิการิณีจะเป็นผูอ้นุมติัและพิจารณาสุดทา้ย และเม่ือผ่านการพิจารณาแลว้กรุงโรม
จะแจง้ให้อธิการิณีเจา้คณะแขวงทราบ ถา้ไม่มีการเปล่ียนแปลงจะอนุมติัตามรายช่ือท่ีเสนอไป การ
พิจารณา  พิจารณาจากวุฒิภาวะ  ชีวิตภายใน การถือพระวินยัประกอบดว้ย ส่วนใหญ่มาเซอร์ท่ีไป
ท างานตามวดัในสังฆมณฑล จะมีความรอบคอบในการตัดสินแก้ปัญหา เพราะตอ้งร่วมงานกบั
บุคคลอีกกลุ่มหน่ึงท่ีไม่ได้อยู่ในคณะ เซอร์ท่ีไดรั้บการคดัเลือกจึงมีความเขม้แข็งมาก เม่ือท างาน
ตามวดั ตามโรงเรียนในเครือสังฆมณฑล โดยตอ้งข้ึนตรงกบับาทหลวงท่ีมีต าแหน่งเจา้อาวาส ซ่ึงมี
การถือพระวินยัต่างกนั บางคนอาจจะอยู่กบับาทหลวงใจดีแต่อาจจะไม่ถือวินยัตรงกบัคณะก็ตอ้ง
ปฏิบติัตนให้เหมาะสม หรือบาทหลวงบางคนเคร่งครัดในการปฏิบติัตน เซอร์จะตอ้งมีความนอบ
นอ้ม คือ นอบน้อมต่อคณะแลต่อบาทหลวงเจา้อาวาสผูดู้แลวดัและโรงเรียน ซ่ึงอาจจะเป็นเร่ืองท่ี
ยากส าหรับเซอร์บางคน 
 ซิสเตอร์ ในอดีตยงัไม่มีขอ้ก าหนดหรือเง่ือนไขในการคดัเลือก แต่งตั้งซิสเตอร์เขา้สู่
ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ถา้มีวุฒิทางการศึกษาในระดบัปริญญาตรีในสาขาใดก็สามารถเขา้สู่
ต าแหน่งผูบ้ริหารไดท้นัที เช่น จบ พม. หรือ ปกส.สูง แนวทางการพิจารณาจะพิจารณาจากคุณวุฒิ  
วยัวฒิุและคุณสมบติัส่วนตวั เช่น ความเป็นผูใ้หญ่ ความรับผดิชอบ ถา้มีประสบการณ์ในการท างาน
ด้านการศึกษามาก่อนและมีความรู้ เป็นครูท างานด้านวิชาการได้ ปกครองคนเป็น และมีมนุษย์
สัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนครู กบัคณะซิสเตอร์ดว้ยกนั  จะไดรั้บการพิจารณาเป็นล าดบัแรกก่อน 
 ในคณะนักบวชหญิง การคัดเลือก แต่งตั้ ง จะอยู่ในดุลพินิจของอธิการิณีเจ้าคณะ        
สังฆมณฑลไม่มีสิทธ์ิ  ไม่มีอ านาจท่ีจะก าหนดให้มาเซอร์หรือซิสเตอร์คนใดท างานกบับาทหลวง
องค์ใดองค์หน่ึง การเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารในสถานศึกษาเป็นสิทธ์ิของคณะท่ีจะพิจารณาว่าผูใ้ด
เหมาะสมท่ีจะเขา้มาท างานในโรงเรียนของสังฆมณฑล  แต่การด าเนินการคดัเลือก สรรหาผูบ้ริหาร
เพื่อเขา้สู่ต าแหน่งของบาทหลวง  เซอร์และซิสเตอร์ ส่วนใหญ่จะมีวิธีด าเนินการคล้ายๆ กนั คือ      
การพิจารณาจะเป็นไปตามโครงสร้างการบริหารของแต่ละคณะ ตามต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การคดัเลือก สรรหา เพื่อการเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาคาทอลิกในเครือสังฆมณฑล    
 ส่วนวิธีการคดัเลือก คดัสรร แต่งตั้ง และการเตรียมความพร้อมเพื่อเขา้สู่ต าแหน่งใน
สถานศึกษาจะแตกต่างกนัไปตามสังฆมณฑลและกลุ่มของคณะนกับวชท่ีเป็นตน้สังกดั ซ่ึงในการ
วจิยัน้ีจะศึกษาลงลึกในแนวปฏิบติัต่อไป  
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2.2  แนวคิด  หลกัการและแนวปฏิบัติเกีย่วกบัสมรรถนะและการบริหารสถานศึกษา 
       นับเป็นความจ าเป็นยิ่งท่ีองค์การจะต้องมีผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะเพื่อขบัเคล่ือนให้
องคก์ารบรรลุสู่วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้การจะไดแ้ละรักษาผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะให้คงไวโ้ดยให้
ผูบ้ริหารเหล่าน้ีทราบวา่องคก์ารคาดหวงัใหเ้ขาบริหารเร่ืองใดและใชป้ระโยชน์บุคคลและทรัพยากร
ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดไดอ้ยา่งไร และใชรู้ปแบบการบริหาร ท่ีมีความหลากหลาย ซ่ึง
อาจก าหนดจากภารกิจงานหรือความรับผิดชอบท่ีพึงมีหรือท่ีน าไปสู่ความเป็นผู ้บริหารท่ีมี
สมรรถนะ ซ่ึงรูปแบบการบริหารพื้นฐานพิจารณาจาก 3 องค์ประกอบ อันได้แก่ ภาระงาน            
งานบริหาร  บรรยากาศองคก์ารและสมรรถนะของแต่ละบุคคล ปรากฏเป็นภาพ ดงัน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2   รูปแบบการบริหารพื้นฐานท่ีน าไปสู่ความเป็นผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะ 
 
ทีม่า:  Boyatzis, Richard E. (1982, pp. 12-14) 

      
 ทุกคนมีสมรรถนะติดตวั  อนัประกอบด้วยแรงจูงใจ คุณลกัษณะ ทกัษะ บทบาททาง
สังคม หรือองคค์วามรู้ ซ่ึงสมรรถนะบางเร่ืองอยูใ่ตจิ้ตส านึก ท่ีบุคคลนั้นอาจทราบหรือไม่ทราบว่า
ตนมี สมรรถนะบางเร่ืองเป็นคุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ หรือท่ีเหนือ
ระดบั สมรรถนะติดตวัจึงหมายรวมถึงความรู้ทัว่ไป แรงจูงใจ เจตคติบทบาททางสังคม หรือทกัษะ 
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ซ่ึงมีความส าคญัในการปฏิบติัภารกิจ แต่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเหนือระดบั ยกตวัอย่าง 
เช่น การพูดภาษาทอ้งถ่ินนับเป็นสมรรถนะท่ีติดตวับุคคลนั้น ในทางกลบักนัคุณลกัษณะใดๆ ท่ี
ก่อใหเ้กิดการปฏิบติัการเหนือระดบั ซ่ึงแตกต่างจากการปฏิบติัการทัว่ๆ ไป คือ สมรรถนะนัน่เอง   
 สมรรถนะส าคัญส าหรับผูบ้ริหารเพื่อการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย
สมรรถนะในระดบัสูง 7 ประเด็นส าคญั คือ ไดแ้ก่ 1) การนิเทศท่ีมีประสิทธิผล 2) การท างานเชิงรุก  
3) การวินิจฉัย 4) การน าหลักคิดมาปฏิบติั 5) การเก่ียวข้องกบัผลกระทบความมัน่ใจในตนเอง         
6) การน าเสนอด้วยวาจา และ 7) การเข้าใจหลักการและหลักคิด  สมรรถนะในระดับกลาง                
4 ประเด็นส าคญั ได้แก่ 8) การใช้พลงัทางสังคม 9) กระบวนการบริหารกลุ่ม 10) การส าเหนียก
วตัถุประสงคห์ลกัและ 11) การควบคุมตนเองและสมรรถนะในระดบัปกติ ประกอบดว้ย 12) ความ
อดทนและการปรับตวั (Boyatzis, 1982, pp. 1-9, 12-14, 20-21, 229) 
 
 สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะพื้นฐานของมนุษยท่ี์แสดงถึงวิถีการปฏิบติั หรือการคิดใน
การปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  แรงจูงใจ (motive)  เป็นส่ิงท่ีบุคคลนั้นคงคิดหรือคงตอ้งการอนัเป็นสาเหตุของการ
กระท า แรงจูงใจจึงเป็นแรงขบัน าทางและเลือกท่ีจะท าพฤติกรรมนั้น 
 2.  คุณลกัษณะ (trait)  เป็นท่าทีทางกายภาพท่ีจะตอบสนองต่อสถานการณ์ หรือต่อ
ข้อมูลท่ีได้รับแรงจูงใจ และสมรรถนะอ่ืนๆ เป็นการกระท าโดยเน้ือแท้ กล่าวอีกนัยหน่ึง เป็น
จุดเร่ิมตน้ของคุณลกัษณะหลกัท่ีสามารถคาดการณ์ถึงการท างานของบุคคลนั้นได้ในระยะเวลา
ยาวนาน โดยไม่ตอ้งอยูดู่แลใกลชิ้ด 
 3.  ความคิดความเขา้ใจท่ีเก่ียวกบัตนเอง (self concept)  หมายถึง เจตคติของบุคคลนั้น 
ค่านิยม หรือภาพก่อเกิดในใจตนเอง เป็นเสมือนหน่ึงความเป็นตนเอง 
 4.  ความรู้ (knowledge) หมายถึง สมรรถนะท่ีมีความซบัซ้อนจากตวัอยา่งคะแนนจาก
การทดสอบความรู้นั้นบ่อยคร้ังท่ีไม่สามารถคาดการณ์ถึงพฤติกรรมการท างานได ้เพราะวา่ไม่ไดว้ดั
ความรู้และทกัษะท่ีใชใ้นการท างาน ส่วนใหญ่วดัการท่องจ า ซ่ึงแทจ้ริงแลว้คือความสามารถในการ
คน้หาขอ้มูล การจดจ าขอ้เท็จจริงส าคญันอ้ยกวา่การรู้จกัน าขอ้เท็จจริงท่ีมีอยูม่าใชไ้ดเ้หมาะสมและ
จ าเป็นในการแกไ้ขปัญหา 
 5.  ทกัษะ (skill)  เป็นความสามารถท่ีจะปฏิบติัเชิงกายภาพและเชิงจิตภาพหรือเชิง
สติปัญญา ต่อภาระงาน ซ่ึงหมายรวมถึง ทกัษะการคิดเชิงวเิคราะห์ และทกัษะการคิดรวบยอด  
    ระดบัของสมรรถนะ มีทั้งระดบัท่ีเห็นได้บนพื้นผิว อนัเป็นคุณลกัษณะของบุคคลนั้น 
ได้แก่ ความรู้และทกัษะและระดบัท่ีซ่อนเร้น ซ่ึงอยู่ลึกๆ และเป็นส่วนส าคญัต่อบุคลิกภาพของ
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บุคคลนั้น ไดแ้ก่ ความคิดความเขา้ใจท่ีเก่ียวกบัตนเอง คุณลกัษณะและแรงจูงใจ ส่วนความรู้และ
ทกัษะเป็นสมรรถนะท่ีง่ายต่อการพฒันา โดยผา่นการอบรม ฝึกฝนขณะท่ีแรงจูงใจและคุณลกัษณะ
เป็นเร่ืองยากท่ีจะประเมินและพฒันา  ดงัภาพต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

ภาพที ่ 2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 
 
ทีม่า:   Spencer, M. and Spencer, M.S. (1993,  pp. 9-12) 
   
 ในด้านทกัษะและความรู้เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในตวับุคคล แต่ละคนสามารถเพิ่มเติมความรู้ 
ทกัษะไดจ้ากการฝึกฝนตามความสามารถเป็นส่ิงพฒันาได ้และเห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีไดป้ฏิบติัแต่
ในด้าน เจตคติ แรงจูงใจ คุณลกัษณะ และความคิดของตนเองเป็นส่ิงท่ีซ่อนเร้นไม่สามารถท่ีจะ
มองเห็นไดจ้ากการกระท าแต่เป็นส่ิงท่ีอยูใ่นจิตใจของแต่ละบุคคล และยากต่อการพฒันา เน่ืองจาก
เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัการเปิดเผยของ เจตคติ  แรงจูงใจ คุณลกัษณะและความคิดของบุคคลนั้นถึงจะรู้
ไดว้า่ส่ิงท่ีแต่ละคนปฏิบติัมาอะไร จากความรู้ ทกัษะหรือวา่มาจากความคิดและแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติั

 

  

บนพืน้ผวิ  
ซ่ึงสามารถพฒันาไดโ้ดยง่าย 

บุคลกิภาพหลกั 

ยากต่อการพฒันาท่ีสุด 

 

 

ระดบั 

เห็นได้ 

ระดบั 

ซ่อนเร้น 

สมรรถนะ 



45 

ออกมาเป็นพฤติกรรม ดงันั้นผลการปฏิบติังานจึงสัมพนัธ์กบัระดบัของสมรรถนะท่ีแต่ละบุคคลมี
และไดแ้สดงออกมาใหเ้ห็นเป็นพฤติกรรม 
 สมรรถนะ หมายถึง ทกัษะพื้นฐานเพื่อการแสดงออกถึงบทบาทของตน ส่วนผลส าเร็จ
ของงาน หมายถึง การน าสมรรถนะมาใช ้การแจกแจงสมรรถนะแต่ละสมรรถนะนั้นเก่ียวขอ้งกบั
จุดประสงค์ การปฏิบติัการและต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน จุดแข็งขององคก์าร จึงเป็นคุณสมบติัพิเศษ 
และเป็นสมรรถนะเด่นเม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืน สมรรถนะไม่แตกต่างจากพฤติกรรมแต่เป็นผลของ
พฤติกรรมจากการปฏิบติัการ (Rothwell & Kazanas, 1994 , pp. 25, 56, 188) 
     สมรรถนะในการปฏิบติังาน เป็นหลักในการท างานประจ า และเป็นฐานเบ้ืองต้น          
สู่ความกา้วหนา้ของงาน  ส่วนสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้น ความเช่ียวชาญ เทคนิค 
และความเป็นมืออาชีพ รวมถึงส่วนท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการออกแบบ การวางแผน และการแกไ้ขปัญหา 
ท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบอย่างมีนัยนั้น มกัจะเป็นสมรรถนะของหัวหน้างานและผูจ้ดัการ แต่ใน
สภาพสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา สมรรถนะระดบัของมืออาชีพ  จึงตอ้งสอดรับกบั 
การเปล่ียนแปลง สอดคล้องกบัสังคมและความคาดหวงัในอาชีพนั้น การพฒันาความสามารถ      
ในการสนองตอบการเปล่ียนแปลงอย่างชาญฉลาด  เป็นเร่ืองจ าเป็น ดงันั้นการพฒันาทกัษะต่างๆ      
ไม่ติดยึดกบัสถานการณ์ท่ีเห็นได้เท่านั้น  แต่สามารถถ่ายโยงไปสู่สถานการณ์ท่ีมองไม่เห็นหรือ 
คาดไม่ถึงได ้ 

 ในระดบัผูบ้ริหารท่ีตอ้งใช้ทกัษะการคิดเชิงวิจารณญาณ สมรรถนะมีสองลกัษณะ คือ  
1) สมรรถนะเชิงปฏิบติัการ ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติัการท่ีดีกวา่ ประสบการณ์  ยุทธศาสตร์ เป็นตน้และ
2) สมรรถนะเชิงวิชาการ ได้แก่ ความรู้ความเขา้ใจท่ีดีข้ึน ความมีปรีชาญาณ ความจริง เป็นต้น 
ส่งผลต่อการด ารงชีวิตร่วมกบัผูอ่ื้นในโลกน้ีอยา่งเท่าทนัการเปล่ียนแปลง (Barnett, 1994, pp. 71, 
73, 79, 114, 159-160, 178-179) 
 สมรรถนะหลัก  เ ป็นส่วนสะท้อนท่ีสัมพันธ์กันของทักษะและเทคโนโลยีกับ 
กระบวนการบริหารจดัการ  ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ การพฒันา  การแพร่กระจาย  การบูรณา
การ การผนึกก าลงั และการเร่ิมใหม่ อนัเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีสั่งสมในสังคมแห่งการเรียนรู้  
 สมรรถนะเป็นเร่ืองไม่ง่ายในการจดัการ เพราะหลายอย่างเป็นเร่ืองท่ีจบัต้องไม่ได ้      
วดัไม่ได้ โดยเฉพาะสมรรถนะท่ีมีคุณค่า จะเป็นเร่ืองท่ีจดัการได้น้อยท่ีสุด การพฒันาสมรรถนะ              
จึงประกอบดว้ยวิธีการท่ีแตกต่างกนัไปในระดบัองค์การหรือกลุ่มย่อย สมรรถนะระดบัองค์การ
ส่วนใหญ่จะเร่ิมจากแต่ละบุคคลสมรรถนะในองคก์าร  จึงหย ัง่รากลึกมาจากผลท่ีมีต่อกนัของทกัษะ
เฉพาะ เทคนิค และระบบการบริหาร ปรากฏเป็นผลการปฏิบติังานท่ีสามารถแข่งขนักบัองค์การ     
ท่ีอยูเ่หนือระดบัได ้(Campbell, Andrew & Lachs, 1997, pp. 5, 10, 54-55) 
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 สมรรถนะส าคญัในอนาคตส าหรับผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และพนกังานองค์การ สามารถ
แยกแยะไดด้งัน้ี  (Spencer & Spencer, 1993, pp. 343 - 344) 
 

 สมรรถนะส าหรับผูบ้ริหาร ไดแ้ก่   
 1)  การคิดเชิงยุทธศาสตร์ เป็นความสามารถท่ีจะเข้าใจทนัท่วงทีต่อแนวโน้มการ
เปล่ียนแปลง โอกาสการตลาดอุปสรรคการแข่งขนั จุดแข็ง และจุดอ่อนขององคก์าร เพื่อสามารถ
ตอบสนองท่ีไดผ้ลดีท่ีสุดในเชิงยทุธศาสตร์ 
 2)   ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  เป็นความสามารถในการส่ือสารวสิัยทศัน์ขององคก์ารอยา่งมี
กลยุทธ์ท่ีเป็นไปได้และตรงความตอ้งการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย โดยการกระตุน้แรงจูงใจและ
ความมุ่งมัน่ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงท่ีมีบ่อยคร้ัง  
 3)   การบริหารเชิงสัมพันธภาพ  เป็นความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับ
เครือข่าย เพื่อความเป็นเลิศของผลิตภณัท์ ลูกคา้ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ผูแ้ทนแรงงาน และเจา้หน้าท่ี
ของรัฐทุกระดบั 
 สมรรถนะส าหรับผูจ้ดัการ ไดแ้ก่  
 1)   ความยดืหยุน่  เป็นความสามารถท่ีจะเปล่ียนโครงสร้างการบริหารและกระบวนการ
บริหารใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์การเปล่ียนแปลงขององคก์าร   
 2)   ความเปล่ียนแปลงท่ีเป็นผล  เป็นความสามารถของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
ส่ือสารความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงต่อผูร่้วมงาน รวมถึงทกัษะการบริหารการเปล่ียนแปลง 
ประกอบดว้ย การส่ือสาร การฝึกอบรม และการอ านวยความสะดวกต่อกระบวนการกลุ่ม 
 3)   นวตักรรมการประกอบการ เช่นแรงจูงใจในการสู่ความเป็นเลิศของผลิตภณัทใ์หม่ 
การบริการ และกระบวนการการผลิต   
 4)   ความเขา้ใจระหว่างบุคคล เป็นความสามารถในการเขา้ใจและรู้คุณค่าของปัจจยั
น าเขา้ของหน่วยงานต่างๆ   
 5)   การให้อ านาจ  เป็นพฤติกรรมการบริหาร เช่นการแบ่งปันขอ้มูล การแสดงความ
คิดเห็นของผูร่้วมงานอย่างมีส่วนร่วม การส่งเสริม การพฒันาพนักงาน การมอบหมายความ
รับผดิชอบอยา่งมีนยั การจดัหาผูฝึ้ก ตลอดจนการแสดงออกเชิงบวกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
 6)  การท างานเป็นทีม การน าทกัษะกระบวนการกลุ่มมาใช้กบักลุ่มต่างๆ ให้ท างาน
ร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายองคก์าร  
 7)  ความสามารถในการโยกยา้ย เป็นความสามารถในการปรับตนอย่างรวดเร็ว            
ในบรรยากาศท่ีเปล่ียนไปเพื่อการปฏิบติัการท่ีมีประสิทธิผล ดงันั้น ผูจ้ดัการอาจถูกโยกยา้ยไป         
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จุดต่างๆ ของโลก งานวิจยัยืนยนัว่าสมรรถนะน้ีอาจเช่ือมโยงเก่ียวพนักบัสมรรถนะอ่ืนๆ อาทิเช่น     
การเดินทาง และการพบส่ิงแปลกใหม่ การต่อตา้นความเครียด และความเขา้ใจวฒันธรรมขา้มถ่ิน 
 สมรรถนะส าหรับพนกังาน ไดแ้ก่ 1) ความยืดหยุ่น 2) ขอ้มูลเพื่อสร้างแรงจูงใจและ
ความสามารถในการเรียนรู้  3) แรงจูงใจในความส าเร็จ 4) แรงจูงใจในการท างานภายใตค้วาม
กดดนัของเวลา 5) ความร่วมมือ และ 6) การอบรมการใหบ้ริการลูกคา้   
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลส าคญัในการพฒันาองค์กรทางการศึกษา โดยเฉพาะ   
ในสถานศึกษา การพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและขอ้มูลข่าวสารตลอดจนภาวะท่ีไร้พรมแดนท่ี
เขา้ถึงกนัอย่างรวดเร็ว มีความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี สามารถท าให้รูปแบบการเรียนรู้และวิธีการ
แสวงหาความรู้ถูกปรับเปล่ียนไปจากระบบการเรียนแบบดั้งเดิม ไปสู่รูปแบบของการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง  ท่ีนกัเรียนสามารถแสวงหาความรู้และสามารถสร้างองค์ความรู้ไดด้ว้ยตนเองเพิ่มมากข้ึน 
เป็นส่ิงท้าทายส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา ในการจัดการศึกษาเพื่อพฒันาสถานศึกษาให้เป็น
สถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ ส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพของนักเรียน รวมทั้งการพฒันาบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานทางการศึกษา ให้มีความรู้ มีความช านาญต่อวิชาชีพมากข้ึน 
ผูบ้ริหารเองก็จ  าเป็นต้องได้รับการพฒันาสมรรถนะให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว 
เพื่อให้เป็นผูน้ าทางการศึกษา เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน 
รวมทั้งการพฒันาตนเองและพฒันาบุคลากรทางการศึกษา  ให้มีประสิทธิภาพตามความตอ้งการ
ของการบริหารการศึกษา ตั้ งแต่สถานศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการ 
(ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551, น. 1-2) 

 การพฒันาแบบสมรรถนะฐาน (competency-based development) ก าลังเป็นท่ีนิยมอย่าง
แพร่หลายในปัจจุบัน นักวิชาการส่วนใหญ่ท่ีศึกษาเร่ืองสมรรถนะ นิยมอ้างอิงนิยามของ David 
McClelland ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยั Harvard ท่ีศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จสูงในการท างานกับผูท่ี้ประสบความส าเร็จน้อยกว่า โดย David 
McClelland ไดพ้ฒันาเทคนิคท่ีเรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) โดยน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เพื่อ
ดูวา่  ลกัษณะของผูท่ี้ประสบความส าเร็จมีอะไรบา้ง ท่ีไม่เหมือนกบัผูท่ี้ประสบความส าเร็จ ปานกลาง 
จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าถอดรหสัดว้ยวิธีการท่ีเรียกวา่ การวิเคราะห์เน้ือหาจากค าพูด (content analysis 
of verbal expression) แลว้น ามาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติ เพื่อศึกษาลกัษณะ ท่ีแตกต่างระหวา่ง 
ผูท่ี้ประสบความส าเร็จกบัผูท่ี้มีผลงานระดบัปานกลาง และพบวา่ส่ิงท่ีแบ่งแยกระหวา่งบุคคลดงักล่าว 
คือ สมรรถนะ ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความรู้ (knowledge) 2) ทกัษะ (skill) และ 3) ทศันคติหรือแรงจูงใจ 
(attitude/motive) โดย McClelland  ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท โดยยึดผลการปฏิบติังานเป็น
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เกณฑ์ คือ 1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (threshold competencies) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจาก
ความสามารถ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นพื้นฐานต่อการปฏิบติังาน การมีระดบัสมรรถนะ
พื้นฐานน้ี ไม่ท าให้บุคคลมีความแตกต่างจากเพื่อนร่วมงานในองค์กรและ 2) สมรรถนะท่ีแยก       
ความแตกต่างจากผูอ่ื้น (differentiating competencies) ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเกิดจากการใชค้วามสามารถ 
ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะขั้นสูง (ค่านิยม แรงจูงใจและทศันคติ) ท่ีส่งผลให้เกิดความส าเร็จดีเลิศ
ในการปฏิบติังาน เป็นสมรรถนะท่ีองคก์รให้ความส าคญัในการพฒันามากกวา่สมรรถนะประเภทแรก 
สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่างน้ีเป็นปัจจยัต่างๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีดีมีแต่ผูท่ี้ปฏิบติังานปานกลางไม่มี  
 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะน้ี ได้ใช้โมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) อธิบายว่า               
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง มีส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้าย  คือ ส่วนท่ี
ลอยอยู่เหนือน ้ า คือองคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่และอีกส่วนใหญ่ท่ีอยู่ใตผ้ิวน ้ า มองเห็น
ไดย้ากไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใตผ้ิว
น ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันาได้ยาก ดงัภาพ
ต่อไปน้ี (คณะท างานโครงการสมรรถนะ ส านกังาน ก.พ., 2548, น. 1-3) 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที ่ 2.4  โมเดลภูเขาน ้าแขง็ ท่ีมาของสมรรถนะ 
 
ทีม่า:  คณะท างานโครงการสมรรถนะ ส านกังาน ก.พ. (2548, น. 3) 
 
 นอกจากนิยามสมรรถนะท่ี David McClelland ก าหนดแลว้ ยงัมีนกัวิชาการอ่ืนๆ เช่น 
กฤษมนัต์ วฒันาณรงค์ (2553, น.1) ได้กล่าวถึง “สมรรถนะ” แปลมาจากค าว่า Competency 
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หมายถึง ความสามารถในการท าบางส่ิงไดเ้ป็นอยา่งดี (the ability to do something well)  ซ่ึงในการ
ท างานหรือการประกอบอาชีพนั้นตอ้งใชค้วามสามารถท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลเพื่อจะท าภารกิจของงาน
นั้น  ถา้บุคคลใดมีความสามารถในการท างานไดดี้ เรียกวา่ เป็นคนท่ีมีสมรรถนะในการท างาน และ
ในทางตรงขา้มถา้บุคคลใดไม่สามารถท างานไดดี้ก็ เรียกบุคคลเหล่าน้ีว่า เป็นคนไม่มีสมรรถนะ         
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีคณะท างานโครงการสมรรถนะ ส านกังาน ก.พ. (2548, น. 4) ท่ีไดก้  าหนดนิยาม
ของสมรรถนะวา่ เป็น “คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร”  
 สมรรถนะจึงมกัจะประกอบด้วยความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ
ประกอบ ท่ีส่งผลให้ผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้
หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีท าใหปั้จเจกบุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีตามเกณฑ์ท่ีก าหนด
และสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ดีกว่าผูอ่ื้น หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง สมรรถนะคือ 
พฤติกรรมในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ  ความสามารถและพฤติกรรมอ่ืนๆ ท่ี           
ท  าให้สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์กร (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2551, น.3) ดงัแผนภาพตวัแบบท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของบุคคล
กบัสมรรถนะในการท างานท่ีสัมพนัธ์กบัผลงาน ดงัภาพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่  2.5  ความสัมพนัธ์ระหว่างความแตกต่างของบุคคลกบัสมรรถนะในการท างานท่ีสัมพนัธ์กบั

ผลงาน  
 
ทีม่า:  คณะท างานโครงการสมรรถนะ ส านกังาน ก.พ. (2548, น. 5) 
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 โดยทัว่ไป สมรรถนะของต าแหน่งงานจะประกอบไปด้วย 1) ความรู้ 2) ทกัษะและ     
3) คุณลกัษณะพิเศษส่วนบุคคล เป็นความสามารถท่ีคาดหวงัของต าแหน่งงานท่ีก าหนดข้ึนและจะ
น าไปสู่ผลลพัธ์หรือเป้าหมายท่ีคาดหวงัของแต่ละต าแหน่งงานในเร่ืองน้ี อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2552, 
น. 17-23) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ ของบุคลากรโดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท
หลกั ดงัน้ี   
 1)  สมรรถนะหรือความสามารถหลกั (core competency) เป็นความสามารถหลกั หรือ
สมรรถนะท่ีคาดหวงัจากบุคลากรทุกคน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของบุคลากรในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองค์กรตอ้งการให้มี เป็น
ความสามารถหลกัซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์กรสามารถ
บรรลุเป้าหมายและภารกิจ  ตามวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์กร ให้ประสบความส าเร็จตามท่ี
ก าหนด เรียกว่า สมรรถนะหลกัหรือความสามารถหลกั ท่ีถูกปฏิบติัเหมือนๆ กนั ในองค์กรน้ีจะ
น าไปสู่การสร้างวฒันธรรมองคก์ร (corporate culture) ท่ีเป็นหลกัปฏิบติัท่ีสืบทอดต่อไปยงับุคลากร
อ่ืนๆ ต่อไปได ้ ปกติสมรรถนะหรือความสามารถหลกัท่ีในองคก์รโดยทัว่ไปนั้นมีจ านวนไม่มากนกั  
 2)  สมรรถนะหรือความสามารถในการบริหารจดัการ (managerial competency) เป็น
ความสามารถในการจดัการ  ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงทกัษะในการบริหารและจดัการต่างๆ เป็น
ความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังาน โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ (role-based) สมรรถนะในลกัษณะน้ีจะแยกตามต าแหน่งงานและระดบัของ
ต าแหน่ง ถ้าต าแหน่งงานเหมือนกัน ก็จะคาดหวงัว่าจะมีสมรรถนะประเภทน้ีเหมือนกัน เช่น 
ผูจ้ดัการฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายใด ตอ้งมีสมรรถนะในเร่ือง วิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ การวางแผน การ
บริหารการเปล่ียนแปลง การสร้างเครือข่าย ฯลฯ การก าหนดต าแหน่งงานหรือความสามารถในการ
บริหารจัดการ ท่ีคาดหวังนั้ นมักจะก าหนดข้ึนจากบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบหลัก             
ตามระดบัต าแหน่ง  
 3)  สมรรถนะหรือความสามารถในงานเฉพาะด้าน (functional competency) เป็น
ความสามารถในงาน  ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ   
(job-based) หรือข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ (job description) ซ่ึงหน้าท่ีหรืองานท่ีต่างกนั
ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัดว้ย การก าหนดสมรรถนะหรือความสามารถเฉพาะดา้นก็
จะแตกต่างกนัไปในแต่ละหน่วยงานและต าแหน่งงานน้ีจะคาดหวงัความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ
พิเศษส่วนบุคคลเป็นการเฉพาะในบางเร่ือง  ซ่ึงสมรรถนะหรือความสามารถเฉพาะต าแหน่งน้ี       
จะส่งผลต่อการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ โดยวดัความส าเร็จไดจ้ากผลงาน
หลกั (key performance indicator)  
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 โดยปกติแล้วความสามารถในงานเฉพาะด้าน จะเป็นสมรรถนะในงานท่ีเป็นเร่ือง            
ทัว่ๆ ไป (common functional competency) เช่น ความละเอียดรอบคอบ การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี   
ในการท างาน ความสามารถในการติดต่อประสานงาน และในอีกส่วนหน่ึงเป็นสมรรถนะในทาง
เทคนิคส าหรับงานเฉพาะดา้น (specific functional competency) ท่ีตอ้งอาศยัความช านาญ ระยะเวลา
ในการเรียนรู้และฝึกฝน เช่น ทกัษะการขาย ความรู้เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน ทกัษะการบริหารงาน
ฝึกอบรม ความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองจกัร เทคนิคการสอน เป็นตน้ และยงัสามารถเรียก ความสามารถ    
ในงานเฉพาะดา้น เป็น job competency หรือ technical competency ได ้
 
 ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2551, น. 16-18) ได้แบ่งสมรรถนะเป็น 2 ประเภท คือ                   
1) สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะ  สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบติัท่ีคนทุกคนในองคก์ร
จะต้องมี เป็นภาคบงัคบัขององค์กรท่ีก าหนดให้บุคลากรทุกคน “จะต้อง” มี เพราะถือว่าเป็น
คุณลกัษณะท่ีส าคญัยิ่งขององค์กร ท่ีจะช่วยให้บุคลากรนั้นสามารถปฏิบติังานในองค์กรไดต้ลอด
ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว ้และ 2) สมรรถนะในหน้าท่ีรับผิดชอบ หมายถึง คุณลกัษณะ  
สมรรถนะ ความสามารถ  คุณสมบติัท่ีคนท่ีท างานในต าแหน่งต่างๆ จะตอ้งมีเพื่อให้สามารถท างาน
ในต าแหน่งงานนั้นๆ ไดอ้ยา่งดีประสบความส าเร็จ ซ่ึงหากต าแหน่งงานต่างกนั หรือท างานอยูค่น
ละหน่วยงานก็จะมีสมรรถนะในหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีไม่เหมือนกัน เพราะลักษณะงานท่ีท านั้ น
แตกต่างกนั ดงัภาพต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.6   แสดงสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
 
ทีม่า:  ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ. (2551, น. 18) 
 
  ในเร่ืองสมรรถนะน้ี ส านกังาน ก.พ. (สวสัดิการส านกังาน ก.พ., 2552, น. 1-50) ไดจ้ดั
ประเภทของสมรรถนะ และก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็น
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ส าหรับต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัตามมาตรา 48  และ มาตรา 8 (3) แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและขา้ราชการปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ ส าหรับต าแหน่งประเภททัว่ไปดา้นวิชาการ
และอ านวยการ  ประกอบดว้ยสมรรถนะ 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการบริหาร  
และสมรรถนะเฉพาะ   
 1)   สมรรถนะหลัก มี 5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement motivation) 
บริการท่ีดี (service mind) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (expertise) การยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (integrity)  การท างานเป็นทีม (teamwork)   
  2)   สมรรถนะทางการบริหาร หมายถึง มี 6 ด้าน ได้แก่ สภาวะผูน้ า (leadership) 
วิสัยทศัน์ (visioning) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (strategic orientation) ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน 
(change leadership) การควบคุมตนเอง (self control) การสอนงานและการมอบหมายงาน 
(coaching and empowering others)   
  3)   สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบติัมี 16 ด้าน ได้แก่ การคิดวิเคราะห์ 
(analytical thinking) การมองภาพองคร์วม (conceptual thinking) การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น (caring 
others) การสั่งการตามอ านาจหน้าท่ี (holding people accountable) การสืบเสาะหาข้อมูล 
(information seeking) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (cultural sensitivity)  ความเขา้ใจผูอ่ื้น 
(interpersonal understanding)  ความเขา้ใจองค์กรและระบบราชการ (organizational awareness) 
การด าเนินการเชิงรุก (pro-activeness) การตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน (concern for 
order)  ความมัน่ใจในตนเอง (self confidence) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (flexibility) ศิลปะการ
ส่ือสารจูงใจ (communication &  influencing) สุนทรียภาพทางศิลปะ (aesthetic quality) ความ
ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร (organizational commitment) การสร้างสัมพนัธภาพ (relationship building)   
 ชชัวลิต  สรวารี (2552) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะไวเ้ป็น “สมรรถนะเชิงพฤติกรรม”            
ซ่ึงสามารถน าไปใชใ้นการบริหารจดัการเก่ียวกบัการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลได ้โดยสรุปไดว้า่  
ความรู้และทกัษะเป็นองคป์ระกอบของสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีพฒันาไดง่้าย  ส่วนค่านิยมและการมอง
ตนเองสามารถพฒันาไดย้ากกวา่  ส่วนบุคลิกภาพและแรงจูงใจสามารถพฒันาได ้แต่ตอ้งมีกระบวนการท่ี
ตอ้งใช้เวลา ซ่ึงสามารถประยุกต์ใชเ้ป็นหลกัการส าคญัในการคดัเลือกคนเขา้ท างานในงานในองค์กร
ต่างๆ จดัคนใหต้รงกบังาน โดยสรุปไดเ้ป็นโมเดลสมรรถนะเชิงพฤติกรรม  
 ในเร่ืองสมรรถนะน้ีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548,             
น. 15-16) ไดน้ าไปประยุกตใ์ช้เป็นวิธีการหรือแนวทางท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหาร
บุคคล คือ ในดา้นการคดัเลือก โดยระบบการคดัเลือกขา้ราชการ จะเนน้ท่ีการวดัท่ีความถนัด ความรู้
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เฉพาะในงาน และการประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่ง เป็นการประเมินความสามารถของ
บุคคลในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆวดัว่าบุคคลมีความรู้ท่ีจ  าเป็นในการท างานหรือไม่ สองส่วนน้ีมี
ความส าคัญต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ เป็นส่วนท่ีช่วยให้เลือกจ้างบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานมาก และในด้านการพฒันา ซ่ึงแต่เดิมเน้นเพียงเร่ืองความรู้และทกัษะ             
จึงไดห้นัมาให้ความส าคญักบัพฤติกรรมในการท างานเพิ่มข้ึน และหาทางฝึกอบรมให้ขา้ราชการมี
พฤติกรรมในการท างานอย่างท่ีองค์กรต้องการ ท่ีการฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะ จึงต้องมี                     
1) ชุดของพฤติกรรมในการท างาน  ท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีตอ้งการจากการจดัการฝึกอบรม 2) ตอ้ง
หาขอ้มูลความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ท่ีเรียกวา่ need analysis 3) ดา้นหลกัสูตรท่ี
ช่วยให้บุคลากรไดเ้รียนรู้และพฒันาสมรรถนะ และ 4) มีการติดตามผลและช่วยเหลือเพื่อให้แน่ใจ
ไดว้า่บุคลากรมีสมรรถนะจากการฝึกอบรมและพฒันาจริง 
 สมรรถนะอีกดา้นหน่ึงเป็นสมรรถนะดา้นการบริหารผลงาน  ซ่ึงการบริหารผลงานนั้น 
เป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตั้งแต่ 1) การมอบหมายงานและก าหนดตวัช้ีวดั 2) การติดตามผลงานอย่าง
ต่อเน่ือง 3) การพฒันาความสามารถของพนกังาน 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน และ 5) การให้
รางวลักบัผลการปฏิบติังานท่ีดี   
 ทางด้านการศึกษา สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา ได้ศึกษา     
แนวทางการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อก าหนดรูปแบบสมรรถนะ ส าหรับขา้ราชการ         
4 กลุ่ม คือ ผูบ้ริหารส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มศึกษานิเทศก์ และกลุ่ม
ครู (สกบศ., 2552, น. 13-15) ท่ีน าไปใชใ้นกระบวนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงรูปแบบ
สมรรถนะทั้ง 4 กลุ่มน้ี จะเป็นแนวทางให้สามารถน าไปปรับใชใ้นการประเมินสมรรถนะในการ
พฒันาสมรรถนะและในการการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัตวัอย่าง เช่น บุคลากรครู มีสมรรถนะ
ของต าแหน่งครู 9 สมรรถนะ (สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.), 
2552, น. 17-26)  ดงัน้ี 
 1.  การออกแบบการเรียนรู้และพฒันาผูเ้รียน (learning design and learners 
development) หมายถึง ความสามารถออกแบบการเรียนรู้และพฒันาผูเ้รียน พฒันาหลักสูตร 
ก าหนดแผน กิจกรรม เลือกใช้ สร้าง พฒันา ส่ือ นวตักรรมส่งเสริมการเรียนรู้ ประเมินการเรียนรู้ 
ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม พฒันาทกัษะชีวติ สุขภาพกาย สุขภาพจิต ปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย 
ความภูมิใจในความเป็นไทย เพื่อพฒันาผูเ้รียนใหเ้ตม็ศกัยภาพตามธรรมชาติของผูเ้รียน 
 2.  การบริหารจัดการชั้นเรียน (classroom management) หมายถึง ความสามารถ
บริหารจดัการชั้นเรียน จดับรรยากาศการเรียนการสอน การเรียนรู้ และปฏิบติักิจกรรมการพฒันา 
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ใช้ทรัพยากร นวตักรรมให้เกิดประโยชน์สูงสุด จดัท าขอ้มูล สารสนเทศประจ าชั้น ประจ าวิชา 
รวมทั้งก ากบัดูแลชั้นเรียน เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้และพฒันา อยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
 3.  การดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน (caring and helping learners) หมายถึง ความสามารถ
จดัระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน รวบรวมข้อมูลผูเ้รียนเป็นรายบุคคล คดักรอง จดักลุ่ม ช่วยเหลือ 
สนบัสนุน ส่งเสริมและป้องกนั แกไ้ขปัญหาผูเ้รียนอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้และ
พฒันาเตม็ศกัยภาพตามธรรมชาติของตน 
 4.  จริยธรรม (integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน ครองงาน ถูกตอ้งตามหลกั
คุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ กฎหมาย เพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่สังคมและสร้างศรัทธา
ในวชิาชีพ 
 5.  การสั่งสมความเช่ียวชาญในการจดัการเรียนรู้ (learning management expertise)  
หมายถึง  ความสามารถศึกษา คน้ควา้หาความรู้มาพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง น าเทคโนโลยีมา
พฒันา ปรับปรุง ประยุกตใ์ชใ้นการจดัการเรียนรู้ เพื่อสร้างความเช่ียวชาญทางวิชาการ และวิชาชีพ 
จนเกิดสัมฤทธ์ิผลเชิงประจกัษ ์เป็นแบบอยา่ง เป็นท่ียอมรับต่อเพื่อนร่วมงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง  
 6.  การส่ือสารและจูงใจ (communication and influencing) หมายถึง  ความสามารถส่ือ
ความกับบุคคลอ่ืน เขียน พูด โน้มน้าว จูงใจ ใช้วิธีการหรือส่ือต่างๆ รวมถึงท าให้บุคคลอ่ืน
ประทบัใจ สนบัสนุนความคิดและแนวทางของตน เพื่อความส าเร็จในการจดัการเรียนรู้และพฒันา
ผูเ้รียน 
 7.  การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีเพื่อการจดัการเรียนรู้ (applied technology for learning 
Management) หมายถึง ความสามารถน าเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ช ้สร้าง พฒันาและเลือกนวตักรรม
ในการจดัการเรียนรู้ รวมทั้งก ากบั ติดตาม ประเมินผล เพื่อส่งเสริมและพฒันาให้ผูเ้รียนเกิดการ
เรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
 8.  การสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู้ (community collaboration 
for learning management) หมายถึง ความสามารถติดต่อประสานงาน สร้างความร่วมมือ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี เขา้ร่วมกิจกรรมชุมชน ชกัจูง โนม้นา้ว ผูป้กครอง ชุมชนและแหล่งเรียนรู้ให้เห็น
ดว้ย ยอมรับ เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจ สนบัสนุน ส่งเสริมการจดัการศึกษาและพฒันาผูเ้รียนให้
เตม็ศกัยภาพและตามธรรมชาติของผูเ้รียน 
 9.  การประเมินและติดตามผลการจดัการเรียนรู้ (assessing and monitoring learning 
management) หมายถึง ความสามารถออกแบบ วางแผน สร้าง และพฒันาเคร่ืองมือวดัประเมินผล 
รวมทั้งติดตามผลการเรียนรู้ เก็บรวบรวมข้อมูล สรุปผลการประเมินอย่างเป็นระบบ เพื่อน ามา
ปรับปรุง  แกไ้ข พฒันาการจดัการเรียนรู้ 
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 ส่วนสมรรถนะผูน้ านั้น สิงห์ทอง  บวัชุม (2555) ไดส้รุปความหมายสมรรถนะว่า เป็น
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะและความสามารถ ตลอดจนทัศนคติท่ี
จ  าเป็นในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท าให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ผลงานนั้นวดัได ้โดยใช้ KPI พฤติกรรม
ของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึงๆ ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ คือ  
 1.   การมุ่งสัมฤทธ์ิ  หมายถึง  ความมุ่งมัน่การปฏิบติังานให้ดีโดยตลอดและสร้างสรรค์
พฒันาผลงาน 
 2.   การบริการท่ีดี  หมายถึง ความตั้งใจและพยายามบริการเพื่อสนองความตอ้งการ
ผูใ้ชบ้ริการ 
 3.   การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ขวนขวาย  สนใจใฝ่รู้ พฒันา
ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตน เพื่อมาปรับปรุงใหเ้ขา้กบังาน 
 4.   จริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมตามหลัก
กฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตน 
 5.   ความร่วมแรงร่วมใจ  หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 6.   ความสามารถเชิงวิเคราะห์ หมายถึง ความสามารถด้านการคิด แยกแยะภายใต้
สถานการณ์เพื่อประกอบกบัองคค์วามรู้ 
 7.   ความสามารถในเชิงจดัการ หมายถึง ความสามารถในการจดัการโดยมีความตั้งใจ
ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 8.  ความสามารถในการปฏิบัติ งานร่วมกับบุคคลและก ลุ่มบุคคล หมายถึง 
ความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคคล ติดต่อกบับุคคลไดทุ้กระดบั 
 9.   คุณลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน หมายถึง ลักษณะเฉพาะ
บุคคล 
 10. ความสามารถเพื่อสนองตอบปัจจัยความเปล่ียนแปลงและสนับสนุนการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถในการจัดสรร ตอบสนอง และให้การสนับสนุนในการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อองคก์รและบุคคล 
 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารการศึกษาของไทย 
 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม ตามท่ีระบุใน Principal Competency Model 
ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ (สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.), 
2552, น. 27-37) ดงัน้ี 
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 1.  การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ (strategic management) หมายถึงความสามารถ
ก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วางแผน ด าเนินงาน และควบคุมกลยุทธ์ท่ีชัดเจน เพื่อน า
สถานศึกษาด าเนินงานไปสู่ความส าเร็จ ตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.  ผูน้  าการจดัการเรียนรู้ (learning management leader) หมายถึง ความสามารถ
บริหารจดัการเรียนรู้ ส่งเสริมครูจดัการเรียนรู้อย่างหลากหลาย น่าสนใจ เป็นแบบอยา่งท่ีดี เพื่อให้
ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ พฒันาตนเอง ตามธรรมชาติเตม็ตามศกัยภาพ และมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงค ์
 3.  การบริหารการเปล่ียนแปลง (change management) หมายถึง ความสามารถเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงระบบ กระบวนการและวฒันธรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ในการบริหาร
สถานศึกษา เพื่อบรรลุเป้าหมายและเกิดผลลพัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  จริยธรรม (integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน ถูกตอ้ง
ตามหลกัคุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวชิาชีพ เพื่อใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สังคมและสร้างศรัทธา
ในวชิาชีพ 
 5.  การส่ือสารและจูงใจ (communication and influencing) หมายถึง ความสามารถ      
ส่ือความกบับุคคลอ่ืน ดว้ยการเขียน พูด โน้มน้าว จูงใจ โดยใช้วิธีการหรือส่ือต่างๆ รวมถึงท าให้
บุคคลอ่ืนประทบัใจ สนับสนุนความคิดและแนวทางของตน เพื่อความส าเร็จในการบริหารและ    
จดัการศึกษา 
 6.  ความเช่ียวชาญการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource management 
expertise)  หมายถึง ความสามารถวางแผนอตัราก าลงั การสรรหา การฝึกอบรมและพฒันา การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาวชิาชีพ และอ่ืนๆ เพื่อบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 7.  การแกปั้ญหาและตดัสินใจ (problem solving and decision making) หมายถึง 
ความสามารถก าหนดหลกัการ แนวทาง วิธีการอยา่งเป็นระบบ รวมถึงการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
การวจิยั และก าหนดทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เพื่อแกปั้ญหาและตดัสินใจบริหารจดัการศึกษา 
 8.  การร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) หมายถึง ความสามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้น ให้
ความร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุน เสริมแรงให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งการปรับตวัเขา้กบั
ผูอ่ื้นหรือทีมงาน ดว้ยการเป็นผูน้ าหรือผูต้ามอย่างเหมาะสม เพื่อสร้างและด ารงสัมพนัธภาพของ
สมาชิก มีส่วนร่วมพฒันาการศึกษาใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 9.  การจดัการเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา (information technology management for 
education) หมายถึง ความสามารถประยุกต ์บูรณาการ ระดมทรัพยากร ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
การส่ือสาร เพื่อการบริหาร ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษา ใหเ้กิดคุณภาพและประสิทธิภาพ 
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 10. การประเมินและติดตามผลการจดัการศึกษา (assessing and monitoring education 
management)  หมายถึง ความสามารถประยุกต์ใช้หลักการ แนวทาง เทคนิค วิธีการ เคร่ืองมือ      
การวดั ประเมินและติดตามผล รวมถึงการบริหารจดัการ เพื่อใหไ้ดส้ารสนเทศ การจดัการศึกษา 
 
 ส่วนสมรรถนะส าหรับผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารการศึกษาซ่ึงหมายถึง ผูอ้  านวยการและ
รองผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (Director of Educational Service Area Office 
Competency Model) ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ  (สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากร
ทางการศึกษา (สคบศ.), 2552, น. 39-49)  ดงัน้ี 
 1.  การคิดเชิงยทุธศาสตร์ (strategic thinking) หมายถึง  ความสามารถใชพ้ลงัสมองคิด 
อธิบายหรือให้เหตุผลเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ก าหนดแนวทางตดัสินใจ ด าเนินงานตามหลักการและ
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ท่ีดีท่ีสุด ภายใต้เง่ือนไขข้อจ ากัดต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อบรรลุ
เป้าหมายความส าเร็จไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 2.  ภาวะผูน้ า (leadership) หมายถึง ความสามารถน ากลุ่มคน น าองค์กร ก าหนด
วิสัยทศัน์  วตัถุประสงค์และกลยุทธ์ คิดคน้นวตักรรม จดัระบบฐานขอ้มูลและการจดัการความรู้ 
สร้างความผกูพนัโนม้นา้ว โดยยดึหลกัคุณธรรม จริยธรรมหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี เพื่อ
ส่งเสริมการด าเนินงานทางการศึกษา ไปสู่การเปล่ียนแปลง อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.  การบริหารการเปล่ียนแปลง  (change management) หมายถึง  ความสามารถเป็น
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงระบบ กระบวนการและวฒันธรรมการปฏิบติังานของบุคคล และองคก์ารใน
การบริหารจดัการศึกษา เพื่อบรรลุเป้าหมายและเกิดผลลพัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  จริยธรรม (integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน  ครองคน  ครองงาน ถูกตอ้ง
ตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ กฎหมาย เพื่อให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่สังคมและ
สร้างศรัทธาในวชิาชีพ 
 5.  การส่งเสริมการจดัการศึกษา (educational management facilitating) หมายถึง 
ความสามารถก ากบั  ดูแล ส่งเสริม สนับสนุน และอ านวยการให้สถานศึกษาองค์การ หน่วยงาน  
ชุมชน บุคคล ครอบครัว สถาบนั สถานประกอบการ  จดัการศึกษาใหไ้ดม้าตรฐานและมีคุณภาพ 
 6.  ความเช่ียวชาญการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource management 
expertise) หมายถึง  ความสามารถวางแผนอตัราก าลงั  การสรรหา  การฝึกอบรมและพฒันา การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  การพฒันาวิชาชีพ  และอ่ืนๆ เพื่อบริหารทรัพยากรบุคคล ขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 7.  การส่ือสารและจูงใจ (communication and influencing) หมายถึง ความสามารถส่ือ
ความกบับุคคลอ่ืน ดว้ยการเขียน พูด โน้มนา้ว จูงใจ โดยใชว้ิธีการหรือส่ือต่างๆ ท่ีท าให้บุคคลอ่ืน
ประทบัใจ  สนบัสนุนความคิดและแนวทางของตน เพื่อความส าเร็จในการบริหารและจดัการศึกษา 
 8.  การแกปั้ญหาและตดัสินใจ (problem solving and decision making) หมายถึง 
ความสามารถก าหนด  แนวทาง วธีิการอยา่งเป็นระบบ รวมถึงการคิดวิเคราะห์  สังเคราะห์ การวิจยั 
และก าหนดทางเลือกท่ีดีท่ีสุด เพื่อการแกปั้ญหาและการตดัสินใจบริหารจดัการศึกษา 
 9.  การบริหารจัดการเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ( technology management for 
education)หมายถึง  ความสามารถประยุกต์  บูรณาการ ระดมทรัพยากร  ด้านเทคโนโลย ี 
สารสนเทศ เพื่อการบริหาร ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาใหเ้กิดคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 10. การประเมินและติดตามผลการศึกษา (education assessing and monitoring) 
หมายถึง ความสามารถประยุกต์ใช้ แนวทาง เทคนิค วิธีการ เคร่ืองมือการวดั การประเมิน และ
ติดตามผล รวมถึงการบริหารจดัการ เพื่อใหไ้ดส้ารสนเทศการศึกษา 
 สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานวชิาชีพ คุรุสภา 
 วิชาชีพผูบ้ริหารดา้นการศึกษา ตามขอ้บงัคบัคุรุสภาวา่ดว้ยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ.2556 
ก าหนดให้เป็นวิชาชีพทางการศึกษา ท่ีท าหน้าท่ีหลักด้านการเรียนการสอนและการส่งเสริม         
การเรียนรู้ของผูเ้รียนด้วยวิธีการต่างๆ รวมทั้งรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา
ปฐมวยั  ขั้นพื้นฐานและอุดมศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาทั้งของรัฐและเอกชน และการบริหารการศึกษา
นอกสถานศึกษาในระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา ตลอดจนการสนับสนุนการศึกษา ให้บริการหรือ
ปฏิบติังานเก่ียวเน่ืองกับการจดัการเรียนการสอนการนิเทศและการบริหารการศึกษาในหน่วย
การศึกษาต่างๆ ผูท่ี้จะประกอบวชิาชีพ ตอ้งไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพจากคุรุสภาก่อน  จึงจะ
สามารถประกอบวชิาชีพได ้ 
 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา จึงเป็นขอ้ก าหนดเก่ียวกบัคุณลกัษณะและคุณภาพท่ีพึง
ประสงค์ในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอ้งประพฤติ
ปฏิบติัตาม ประกอบด้วย  มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  มาตรฐานปฏิบติังานและ
มาตรฐานการปฏิบติัตน (ราชกิจจานุเบกษา พ.ศ. 2556, 4 ตุลาคม, น. 67-70) 
 1)   มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ หมายถึง ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัความรู้และ
ประสบการณ์ในการจดัการเรียนรู้  หรือการจดัการศึกษา ซ่ึงผูต้อ้งการประกอบวิชาชีพทางการ
ศึกษาตอ้งมีเพียงพอท่ีสามารถน าไปใชใ้นการประกอบวิชาชีพได ้ 
 2)  มาตรฐานการปฏิบติังาน หมายถึง ขอ้ก าหนดเก่ียวกบัคุณลกัษณะหรือการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบติังานและการพฒันางาน ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอ้งปฏิบติัตาม 
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เพื่อใหเ้กิดผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายการเรียนรู้ หรือการจดัการศึกษา รวมทั้งตอ้งฝึกฝนให้
มีทกัษะหรือความช านาญสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  
 3)   มาตรฐานการปฏิบติัตน หมายถึง จรรยาบรรณของวิชาชีพท่ีก าหนดข้ึนเป็นแบบ
แผนในการประพฤติตน ซ่ึงผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาตอ้งปฏิบติัตาม เพื่อรักษาและส่งเสริม
เกียรติคุณ  ช่ือเสียงและฐานะของผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาแก่
ผูรั้บบริการและสังคม อนัจะน ามาซ่ึงเกียรติและศกัด์ิศรีแห่งวิชาชีพ  ซ่ึงในขอ้บงัคบัคุรุสภา วา่ดว้ย
จรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ.2556 ส่วนท่ี 2 ข้อ 4 เรียกช่ืออีกอย่างหน่ึงว่า “จรรยาบรรณของ
วชิาชีพ” ประกอบดว้ย  จรรยาบรรณต่อตนเอง  จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ  จรรยาบรรณต่อผูรั้บบริการ  
จรรยาบรรณต่อผูร่้วมประกอบวชิาชีพ  จรรยาบรรณต่อสังคม 
 เฉพาะมาตรฐานวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงส านกังานเลขาธิการคุรุสภา 
ได้ก าหนดมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ส าหรับผู ้บริหารสถานศึกษาไว้ดังน้ี           
(ราชกิจจานุเบกษา พ.ศ.2556, 4 ตุลาคม, น. 67-70)  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 มาตรฐานความรู้ ประกอบดว้ยความรู้  

1) การพฒันาวชิาชีพ 
2) ความเป็นผูน้ าทางวชิาการ 
3) การบริหารสถานศึกษา 
4) หลกัสูตร การสอน การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 
5) กิจการและกิจกรรมนกัเรียน 
6) การประกนัคุณภาพการศึกษา 
7) คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 

 ผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารการศึกษา ต้องมีมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี 
 2)  มาตรฐานการปฏิบติังาน 
 ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาไดก้ าหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามมาตรฐาน
การปฏิบติังาน (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2556) ไว ้12 ประการ ประกอบดว้ย   
 มาตรฐาน 1  ปฏิบติักิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกับการพฒันาวิชาชีพทางการบริหาร

การศึกษา 
 มาตรฐาน 2 ตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกบัการพฒันา

ของบุคลากร  ผูเ้รียนและชุมชน 
 มาตรฐาน 3  มุ่งมัน่พฒันาผูร่้วมงานใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพ 
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 มาตรฐาน 4  พฒันาแผนงานขององคก์รใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง 
 มาตรฐาน 5  พฒันาและใช้นวตักรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนเป็น

ล าดบั 
 มาตรฐาน 6   ปฏิบติังานขององคก์รโดยเนน้ผลถาวร 
 มาตรฐาน 7   รายงานผลการพฒันาคุณภาพการศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
 มาตรฐาน 8   ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 มาตรฐาน 9   ร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสร้างสรรค ์
 มาตรฐาน 10  แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันา 
 มาตรฐาน 11  เป็นผูน้ าและสร้างผูน้ า 
 มาตรฐาน 12  สร้างโอกาสในการพฒันาไดทุ้กสถานการณ์ 
  3) มาตรฐานการปฏิบติัตน  
 ได้ก าหนดไวเ้ป็นจรรยาบรรณวิชาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามท่ี
ส านกังานเลขาธิการคุรุสภาก าหนด (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2556) ประกอบดว้ย   
 1.  จรรยาบรรณต่อตนเอง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งมีวินยัในตนเอง พฒันาตนเอง
ด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพและวิสัยทศัน์ ให้ทนัต่อการพฒันาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ  สังคม และ
การเมืองอยูเ่สมอ  
 2.  จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งรัก ศรัทธา ซ่ือสัตยสุ์จริต 
รับผดิชอบต่อวชิาชีพและเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รวชิาชีพ   
 3.  จรรยาบรรณต่อผูรั้บบริการ ระหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งรัก เมตตา เอาใจใส่  
ช่วยเหลือ  ส่งเสริม  ให้ก าลงัใจแก่ศิษยแ์ละผูรั้บบริการตามบทบาทหนา้ท่ีโดยเสมอหนา้ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตอ้งส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทกัษะและนิสัยท่ีถูกตอ้งดีงามแก่ศิษย ์และผูรั้บบริการ
ตามบทบาทหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความบริสุทธ์ิใจ ตอ้งประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ทั้งกาย วาจา และจิตใจ  ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ  
อารมณ์และสังคมของศิษย์และผูรั้บบริการ ต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดย          
ไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีโดยมิชอบ  
 ในดา้นจรรยาบรรณต่อผูร่้วมประกอบวิชาชีพ ระบุให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาพึงช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์ โดยยดึมัน่ในระบบคุณธรรม สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ และ
ในด้านจรรยาบรรณต่อสังคม ระบุให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประพฤติปฏิบติัตนเป็นผูน้ าในการ
อนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญา ส่ิงแวดล้อม รักษา
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ผลประโยชน์ของส่วนรวม และยึดมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริย์
ทรงเป็นประมุข  
 
 สรุปไดว้า่ สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีแบ่งแยกระหวา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จสูงในการท างาน
กับผูท่ี้ประสบความส าเร็จน้อยกว่า  สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่างน้ีเป็นองค์ประกอบส าคัญ          
ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีดีมี ขณะท่ีผูป้ฏิบติังานปานกลางไม่มี  ส่ิงท่ีปรากฏในโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง ท่ีมาของ 
Competency  พบวา่ส่วนท่ีอยูใ่ตผ้ิวน ้ า อนัไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาท
สังคม ล้วนมีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  ท่ีท าให้บุคคลนั้น
สามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืนๆ ในองคก์าร สมรรถนะจึงเป็นคุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะสมรรถนะเป็นมิติแห่งการแสดงออกอย่างชัดเจนของ
พฤติกรรมท่ีส่งผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติการอย่างเต็มความสามารถ สมรรถนะไม่แตกต่างจาก
พฤติกรรมแต่เป็นผลของพฤติกรรมจากการปฏิบติัการ ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ สมรรถนะ
หลกั สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง สมรรถนะหลกัเป็นความสามารถท่ี
องค์การคาดหวงัจากบุคลากรทุกระดบัและทุกกลุ่มงาน อนัจะสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมของ
บุคลากรท่ีสนับสนุนองค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจขององค์การ สู่การสร้าง
วฒันธรรมองคก์าร อนัจะเป็นหลกัปฏิบติัสืบทอดต่อไป  เปรียบเสมือนช่อพวงร้อยรัดกนัของทกัษะ
และเทคโนโลยี กระบวนการบริหารจดัการ สมรรถนะหลกัประกอบดว้ย 5 ปัจจยั อนัได้แก่ การ
พฒันาการแพร่กระจาย  การบูรณาการ การผนึกก าลงั และการเร่ิมใหม่ เป็นการสั่งสมการเรียนรู้
ภายในองคก์าร  เป็นเหมือนการเช่ือมต่อหลายๆ หน่วยงานท่ีมีอยูเ่ขา้ดว้ยกนั สมรรถนะการบริหาร
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถ ความรู้และทกัษะในการบริหารและการจดัการต่างๆ ในองคก์ารทั้ง
ระดับผูบ้ริหารและระดับบุคลากร ซ่ึงแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบและ
ต าแหน่งงาน การจะไดแ้ละคงรักษาผูบ้ริหารท่ีมีสมรรถนะไว ้ท่ีไดโ้ดยให้โดยผูบ้ริหารเหล่าน้ีทราบ
วา่องคก์ารคาดหวงัการบริหาร คาดหวงัทกัษะเร่ืองใดให้สอดคลอ้งและเท่าทนัการเปล่ียนแปลงของ
สังคม ส่วนสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งเป็นความสามารถในงานเฉพาะ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะความช านาญ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ ส่งผลต่อการท างานท่ีได้มอบหมายให้
ประสบความส าเร็จ ต าแหน่งงานต่างกนัจะมีสมรรถนะในหนา้ท่ีความรับผดิชอบแตกต่างกนั เพราะ
ลกัษณะงานท่ีท านั้นไม่เหมือนกนัแต่สู่ผลการปฏิบติัการท่ีดีกวา่ 
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 เส้นทางความกา้วหนา้ส าหรับผูป้ระกอบวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในการก าหนดเส้นทางการประกอบวิชาชีพส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น 
ในคู่มือการประกอบวิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภา (2549, น. 76) ไดร้ะบุแนวทางทัว่ไปส าหรับ        
ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาและแนวทางการพฒันาตามเส้นทางวิชาชีพในปัจจุบนัไว ้ให้มี        
6 ขั้น โดยในแต่ละขั้นจะมีการก าหนดสมรรถนะแตกต่างกนัไปตามต าแหน่ง  ซ่ึงกระบวนการพฒันา 
เร่ิมตน้จากการเตรียมเข้าสู่ต าแหน่งจนถึงการเข้าด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร พฒันาเป็นผูบ้ริหารระดับ
ช านาญการ ผูบ้ริหารระดับช านาญการพิเศษ ผูบ้ริหารระดับผูเ้ช่ี ยวชาญพิเศษ และการก้าวข้ึนสู่
ขั้นบนัไดอาชีพขั้นสูงสุดในวิชาชีพ คือ ระดบัการไดรั้บการยกย่องว่า มีความเป็นผูน้ าทางสังคมใน
วงการของตน 
 เส้นทางความกา้วหน้าในบนัไดอาชีพ หรือเส้นทางบนัไดอาชีพจะผูกพนักบัต าแหน่ง  
คุณลักษณะ ขอบเขตหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและคุณภาพของการ
ปฏิบติังานเป็นหลกัส าคญัเสมอ ซ่ึงส่วนน้ีเองท่ีผูป้ระกอบวชิาชีพแต่ละต าแหน่ง ตอ้งศึกษาวิเคราะห์
ให้สัมพนัธ์กับสมรรถนะในวิชาชีพให้ชัดเจนให้ได้ เพื่อจะได้ก าหนดการพฒันาสมรรถนะได้
เหมาะสม โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษา เม่ือเร่ิมตน้ โดยปกติจะเร่ิมตน้จาก 
 ระดบั 1 ซ่ึงเป็นขั้นตน้ เป็นการเตรียมการทดลองงาน และการท างานตามแบบแผนให้
บรรลุผล  ต่อไปจึงกา้วสู่ 
 ระดบั 2 ท่ีเร่ิมกา้วหน้าสู่ระดบัช านาญการ ดว้ยการเรียนรู้เพิ่มเติม ฝึกฝนความช านาญ  
ศึกษาเพิ่มเติมดว้ยการศึกษาหาอ่าน หาความรู้ดว้ยตนเองเพิ่มเติม เขา้รับการฝึกอบรมและทดลองใช้
วธีิอ่ืนในการพฒันางาน  จากนั้นจะกา้วเขา้สู่ 
 ระดับ 3 ซ่ึงเป็นระดับช านาญการพิเศษ ท่ีแสดงผลงานเชิงความช านาญให้เป็นท่ี
ประจกัษ์ เป็นผลมาจากการปรับปรุงวิธีด าเนินงานในหน้าท่ี  ในขอบเขตความรับผิดชอบ แลว้มี
ระดบัคุณภาพเป็นท่ีประจกัษ์ มีผลงานจริงท่ีเป็นของตนเอง สามารถใช้แลกเปล่ียนเผยแพร่ เป็นท่ี
ยอมรับกนัในวงการวชิาชีพได ้ จากนั้นกา้วต่อไปสู่ 
 ระดบัท่ี 4 ซ่ึงเป็นระดบัผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความสามารถ (สมรรถนะ) และผลงานท่ี
เร่ิมมีลักษณะเฉพาะโดดเด่น มีเอกลักษณ์ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของตนเอง มีสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งท่ีโดดเด่น มีผลงานท่ีสามารถยึดถือเป็น
ตวัอยา่ง เป็นตน้แบบ มีความสามารถในการพฒันาตนเองเป็นผูน้ าไดเ้ป็นอยา่งดี มีความสามารถใน
การเป็นพี่เล้ียงท่ีดีแก่ผูบ้ริหารหรือพนกังานรุ่นใหม่ สามารถสนบัสนุนผูอ่ื้นในการท างานในหนา้ท่ี
ไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งในบทบาทพี่เล้ียงและผูนิ้เทศ เป็นไดท้ั้งแบบอยา่งและผูน้ าในการพฒันาตนเองได้
อยา่งชดัเจน อีกระดบัหน่ึงคือ 
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 ระดบัท่ี 5 ซ่ึงเป็นระดับสูงสุดในระบบปฏิบติัการหรือปฏิบติังาน ระดับน้ีในวงการ
วชิาชีพนิยมเรียกวา่ ระดบัผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ ผูบ้ริหารหรือบุคคลท่ีอยูใ่นระดบัน้ี นอกจากมีสมรรถนะ
สูง มีผลงานดีเด่น มีความเป็นผูน้ าท่ีได้รับความนิยมแล้ว ผลงานท่ีดีเด่นนั้นยงัส่งผลหรือเป็น
ประโยชน์ต่อวิชาชีพโดยตรง การปฏิบติัตนก็จะเป็นแบบอย่างในวงการวิชาชีพไดอ้ย่างย ัง่ยืน และ
ระดบัสุดทา้ยสูงสุด เป็นระดบัท่ีแสดงถึงเกียรติยศเกียรติภูมิ ท่ีไดรั้บการยกย่องยอมรับจากสังคม
แห่งวงการวชิาชีพนั้นๆ เป็นผูน้ าทางสังคมเป็นผูท้รงเกียรติยศมีเกียรติภูมิแห่งวงการวชิาชีพ 
 
 เส้นทางความกา้วหน้าส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพ เร่ิมจากการท างานตามบทบาท การ
เรียนรู้ฝึกฝนความช านาญ  การเผยแพร่ความช านาญ การพฒันาความเป็นผูน้ า และการมีผลงาน
ดีเด่นเป็นประโยชน์ต่อวิชาชีพ  สู่ความเป็นผูน้ าสังคม กระบวนการความกา้วหน้าน้ีท าให้เห็นถึง
เส้นทางของการสั่งสมประสบการณ์ สะสมความเช่ียวชาญในเชิงลึกและผลงานแต่ละต าแหน่ง การ
เติบโตตามเส้นทางความก้าวหน้าส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพ มีลกัษณะเป็นได้ทั้งแนวตั้งและใน
ระดบัเดียวกนัหรือแบบคู่ขนาน ข้ึนอยู่กบัการเลือกต าแหน่งเป้าหมายของผูป้ระกอบวิชาชีพท่ีจะ
วางแผนความก้าวหน้าพฒันาตนเองให้มีคุณสมบัติตามระดับต าแหน่งเส้นทางความก้าวหน้า
อย่างไร ซ่ึงตอ้งมีเคร่ืองมือการประเมินตนเองจากหน่วยงานตน้สังกดั ไม่ว่าจะเป็นการจดัท าคู่มือ
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  การประเมินตนเอง การวางแผนพฒันารายบุคคล การจัดท า
แผนปฏิบติังาน ขั้นตอนการด าเนินการพฒันา การตรวจสอบเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้ง
ปรับปรุงเส้นทางความกา้วหนา้ส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพให้เหมาะสม และส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดส าหรับ
ผูบ้ริหาร คือ การใหค้วามส าคญัและมีส่วนรวมในการด าเนินการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพดว้ย ภายใตแ้รงจูงใจท่ีมาจากภายในและอุดมการณ์ท่ีเป็นเป้าหมายของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการ
พฒันาตนเองให้เป็นผูน้ าท่ีดี มีคุณธรรมและเป็นแบบอย่างท่ีดี สร้างประโยชน์แก่สังคม ในการ
พฒันาประเทศชาติต่อไป ดงัตวัอยา่งภาพต่อไปน้ี 
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เส้นทางพฒันาวชิาชีพ 
 
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.7   เส้นทางพฒันาวชิาชีพ 
 
ทีม่า:  ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549, น. 76) 
 
 จะเห็นไดว้า่ เส้นทางความกา้วหนา้ส าหรับผูป้ระกอบวชิาชีพเร่ิมตน้จาก 
 1)   การเขา้สู่อาชีพท างานตามบทบาทตามสายงาน   
 2)   การเรียนรู้เพิ่มเติม ฝึกฝนความช านาญ  

 เตรียมเข้าสู่
อาชีพ 

เตรียมและ
ทดลองงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท างานตาม
แบบ 
 
 

ปฏิบัตงิาน 

ศึกษาเพ่ิมเติม
โดยการอ่านดว้ย
ตนเอง เขา้รับการ
อบรมและลอง 
ใชว้ธีิต่างๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
เรียนรู้เพ่ิมเติม
ฝึกฝนความ
ช านาญ 

ปรับปรุงวธีิ  
จนไดผ้ลงานจริง 
รวบรวมเป็น
งานวจิยัและแฟ้ม
พฒันางาน
น าเสนอเผยแพร่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
แสดงความ
ช านาญมีผลงาน
เชิงประจกัษ์
แลกเปล่ียน 

น าผลงานท่ีท าได้
จริงไปแนะน า
ช่วยเหลือ
สนบัสนุน เป็น 
พ่ีเล้ียงท่ีดีของ
ผูบ้ริหารใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
มีลกัษณะเฉพาะ
ตน พฒันาตนเอง  
เป็นผูน้ า 

ปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งในการ
เรียนรู้ตลอดชีวติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผลงานดีเด่นเป็น
ประโยชน์ต่อ
วชิาชีพโดยรวม 

 

ผูบ้ริหาร-EMQ 
2 ช านาญการ 
 

ผูบ้ริหาร -EMQ 
3 ช านาญการ 
พิเศษ 
 

ผูบ้ริหาร- 
EMQ 4  
เช่ียวชาญ 

ผูบ้ริหาร- 
EMQ  5  
เช่ียวชาญพิเศษ 

ผูบ้ริหาร-
EMQ 1 

มเีกยีรตภูิม ิ

 

 
 

 
 

ผูน้ าสงัคม 
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 3)   พฒันาความก้าวหน้า จนสามารถแสดงความช านาญ มีผลงานเชิงประจกัษ์และ
สามารถน าผลงานออกแลกเปล่ียนเผยแพร่ได ้
 4)   กา้วสู่การมีลกัษณะเฉพาะตนและพฒันาตนเองเป็นผูน้ าทางวิชาชีพบริหาร    จดั
การศึกษา 
 5)   การมีผลงานดีเด่นเป็นประโยชน์ต่อวิชาชีพโดยรวมและในท่ีสุดกา้วไปเป็นผูน้ าท่ี
สังคมยกยอ่งเชิดชูเกียรต์ิเป็นผูน้ าและเป็นท่ีศรัทธาขององคก์ารและสังคม   
 ส่วนการพัฒนาตามหลักสูตรการพัฒนาผู ้บ ริหารสถานศึกษาของ ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ในกระบวนการฝึกอบรมข้าราชการครูเพื่อเข้าสู่
ต าแหน่งสายงานบริหารสถานศึกษา หลงัจากผา่นการสรรหาโดยการคดัเลือกแลว้ จะตอ้งเขา้รับการ
ฝึกอบรมตามตามแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัสูตรท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 
2549, น. 3-6) ประกอบดว้ย  
  การศึกษาและสั่งสมประสบการณ์ด้วยตนเอง ประกอบด้วย การศึกษาด้วยตนเอง
เก่ียวกบัความรู้พื้นฐาน  การสั่งสมประสบการณ์ และจากการบริหารตามภารกิจ และภายใตก้าร
นิเทศ ก ากบัตามท่ีต้นสังกัดก าหนด และความรู้ความเขา้ใจ และประสบการณ์เก่ียวกับพื้นฐาน
ภารกิจงานในต าแหน่ง  
 การฝึกอบรมภาควิชาการ หลกัสูตรการฝึกอบรมภาควิชาการโดยทัว่ไปจะคลอบคลุม 
การพฒันาคุณภาพการศึกษา  การบริหารสถานศึกษา  การพฒันาคุณภาพชีวิต และวิชาเลือกเสรีซ่ึง
อาจสัมพนัธ์กบัผลงานดา้นใดดา้นหน่ึงอยา่งลึกซ้ึงเพื่อศึกษาและวดัผลงานทางวชิาการเฉพาะทางใน
ลกัษณะวจิยัปฏิบติัการ (action research)   
 การฝึกปฏิบัติงานในสถานศึกษาต้นแบบท่ีต้นสังกัดก าหนด การฝึกปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาต้นแบบเพื่อเรียนรู้ประสบการณ์ จากนักบริหารท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบ
ความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาและการฝึกปฏิบติังานในบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของผูบ้ริหารสถานศึกษาตน้แบบ  
 การร่วมการประชุมสัมมนา หลงัการฝึกปฏิบติังานหรือระหว่างปฏิบติังานให้เขา้ร่วม
ประชุมสัมมนา  ดูงานสถานศึกษาตน้แบบ เพื่อน าความรู้ประสบการณ์  มาน าเสนอแลกเปล่ียน
เรียนรู้  อภิปรายกลุ่มยอ่ยในการประชุมสัมมนา เสริมประสบการณ์ร่วมกบัวทิยากรผูท้รงคุณวุฒิทาง
วชิาการ  การวจิยัหรือประชุมวทิยากรพี่เล้ียง  
 กระบวนการฝึกอบรมตามแนวการฝึกอบรมเพื่อเขา้สู่สายงานบริหารในสถานศึกษา 
ของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ไดแ้ยกไวเ้ป็น 2 ส่วนคือ ขั้นการรับการ
อบรมและขั้นการประเมินผล  ดงัรายละเอียดในแผนภาพ  2.8 และ 2.9  ต่อไปน้ี   
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ภาพที ่ 2.8   ขั้นตอนการฝึกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนการฝึกอบรม 

สมัมนาหลงั
ฝึกงาน 2 วนั 

ระยะเวลา 

ศึกษาดว้ยตนเอง 
ผช./ผูบ้ริหาร 

ผูช่้วย 
20  วนัท าการ 
 

ผอ. 
15  วนัท าการ 

 

รอง ผอ. 
23  วนัท าการ 

30 วนั 
 

5  หมวด 
 

ฝึก
ปฏิบติังาน 

ฝึกงานในสถานศึกษา
ตน้แบบ  1 แห่ง 
หรือมากกวา่ 

 

วธีิการ 

4  หมวด 
 

โครงสร้างหลกัสูตร 
 

ผูบ้ริหาร 
20  วนัท าการ 
 

การฝึกอบรม 
ภาควชิาการ 

วางแผนศึกษา
ร่วมกบัผูก้  ากบั

ติดตาม 

-ความรู้ทัว่ไปในการ
บริหารจดัการ 
-การบริหาร
สถานศึกษา 
-พฤติกรรมศาสตร์ 
-การพฒันาคุณภาพ
ชีวติ 
-วชิาเลือกเสรี 

-วชิาเลือกเสรี ศึกษาส่ือ
ของ สพฐ. 

ศึกษาเอกสาร
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

- การพฒันาคุณภาพการศึกษา 
- การบริหารสถานศึกษา 
- การพฒันาคุณภาพชีวติ 
- วชิาเลือกเสรี 
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ภาพที ่ 2.9   ขั้นตอนการประเมินผล 
 
ที่มา: คู่มือด าเนินการฝึกอบรมขา้ราชการครู เพื่อเขา้สู่ต าแหน่งสายงานบริหารในสถานศึกษา 

ประจ าปีงบประมาณ (2548, น. 10) 
 
 

วธีิการ 
 

วสิยัทศัน์ 
50 % 

 

สมัมนา 
 

วธีิการ 
 

ความรู้  
30 % 

 

ผูป้ระเมิน 

วธีิการ 
 

ผูป้ระเมิน 

ศึกษาดว้ยตนเอง 
 

ภาควชิาการ 
 

ความสนใจ 
20 % 

 

วธีิการ 
 

เวลาไม่นอ้ย
กวา่ 80 % 

ทดสอบ 
 

ผา่นการประเมินพฤติกรรม
ช้ินงานยอ่ย/ช้ินงานส าคญั การผา่นเกณฑ ์ ผา่น 80 % 

 

ประเมิน 
ช้ินงานยอ่ย
ช้ินงาน
ส าคญั 

 

สงัเกต 
 

เขียนเอกสารและ
หรือสมัภาษณ์ 

 

สาระการประเมิน 
 

การประเมินผล 
 

การผา่นเกณฑ ์

ประเมิน/
พฤติกรรม/
ช้ินงาน
ส าคญั 

ประเมิน/
ช้ินงาน
เด่ียว/กลุ่ม 
 

ฝึกปฏิบติั 
งาน 

 

-วทิยากรประจ าวชิา 
-ผูบ้ริหารสถานศึกษาตน้แบบ 
-คณะผูด้  าเนินการสมัมนา 

-ผูก้  ากบัส่ือ (สงัเกต) 
-คณะกรรมการท่ีหน่วยด าเนินการพฒันาแต่งตั้ง 
(เขียนเอกสารฯ,ทดสอบ) 
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 ในหลกัสูตรฝึกอบรมผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามมาตรฐานวิชาชีพ ซ่ึงเนน้สมรรถนะใน
การบริหารจดัการสถานศึกษา (Competency-Based Curriculum : CBC) ไดแ้บ่งเป็น 2 ส่วน คือ การ
ฝึกอบรมภาคทฤษฎีและการประยกุตใ์ช ้กบัการฝึกประสบการณ์  
 ในดา้นภาคทฤษฏีและการประยุกต์ใช้เป็นส่วนส าคญัของการพฒันาคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค ์ ไดบุ้คลิกภาพเหมาะสมในการเป็นผูน้ าการปฏิบติัการพฒันาในสถานศึกษา  
 ส่วนท่ี 1 สมรรถนะท่ีส าคญัในการประกอบวชิาชีพ  ประกอบดว้ย   
 1)   สมรรถนะดา้นเชาวปั์ญญา (IQ-Intelligence Quotient or Mental Horsepower) ซ่ึง
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งมีความสามารถทางสติปัญญาทัว่ไปในระดับสูงเพื่อจดัการกับความ
ซับซ้อนยุ่งยากท่ีเกิดจากบทบาทหน้าท่ีในการบริหาร ได้แก่ การเข้าใจความคิดรวบยอด  การ
วิเคราะห์  สังเคราะห์  ประยุกต ์ การคิดเชิงกลยุทธ์  รวมทั้งความสามารถในการใชไ้หวพริบแกไ้ข
สถานการณ์  
 2)   ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ–Emotional Quotient or Emotional Intelligence) 
หมายถึง ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งมีความมัน่คงทางอารมณ์  สามารถอ่านและรับรู้ความรู้สึกของ
บุคคล คาดการณ์ได้ล่วงหน้าถึงปฏิกิริยาโต้ตอบของผูอ่ื้น เข้าใจถึงขวญัและบรรยากาศในการ
ท างาน รวมทั้งเขา้ใจธรรมชาติของมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์ร  
 3)   ความรู้ในงาน (Knowledge–Business and Technical Acumen) หมายถึง ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งมีความรู้ท่ีถูกตอ้งในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการ เขา้ใจถึงขอ้จ ากดัในการ
น าความรู้ไปใช้กับสถานการณ์จริง รวมทั้งสามารถประยุกต์องค์ความรู้ และประสบการณ์เพื่อ
ประกอบการตดัสินใจ  
 4)   การพฒันาตน (Growth–Personal Development) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ
ตอ้งเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ เขา้ร่วมในสถานการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆ โดยการลงมือปฏิบติั รู้จกั
ผอ่นปรน เตม็ใจรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น รู้จกัใชว้ิกฤติให้เป็นโอกาสในการเรียนรู้ และส่งเสริม
ใหผู้อ่ื้นปฏิบติัเช่นเดียวกนั  
 5)   ความตระหนักในตนเอง (Ego–Strong Sense of Self) หมายถึง ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเองและกลา้ตดัสินใจบนพื้นฐานคุณธรรมและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ  มีความมัน่คง  หนักแน่น ไม่หว ัน่ไหว ยอมรับผลท่ีเกิดจากการกระท าของตนเอง 
รวมทั้งปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตและยดึมัน่ในจริยธรรม  
 6) การสั่งการ (Directing–Giving Direction) หมายถึง  ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพต้อง
สามารถก าหนดทิศทางเพื่อมุ่งสู่ผลส าเร็จ มีศิลปะในการกระจายอ านาจ มอบอ านาจและควบคุม
บงัคบับญัชา รวมทั้งใหมี้การตรวจสอบการปฏิบติังานได ้ 
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 7)   การช้ีน า (Selling–Influencing Others) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งสามารถ
โน้มน้าวผูอ่ื้นให้มีความคิดเห็นคล้อยตามและปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความ         
เต็มใจจนบรรลุผลส าเร็จ  ส่งเสริมการท างานเป็นทีม สร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
รวมทั้งสนบัสนุนการด าเนินงานโดยใชท้กัษะความช านาญและการติดต่อส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอ  
 8)   การริเร่ิม (Initiating–Making Things Happen) หมายถึง  ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้ง
มีวิสัยทศัน์ สามารถปฏิบติังานเชิงรุก สามารถผลกัดนัให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันา
งานใหเ้กิดประสิทธิผล  กลา้เส่ียงและกลา้ตดัสินใจเพื่อแสวหาโอกาสใหม่ๆ ในการท างานอยูเ่สมอ  
 9)  มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations–Building Relationship)  หมายถึงผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิภาพตอ้งเขา้ใจถึงความส าคญัของสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลท่ีเกิดจากความไวว้างใจและ
การยอมรับนบัถือ และสามารถสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคล ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อช่วย
ใหก้ารด าเนินงานประสบผลส าเร็จ  
   
 ส่วนท่ี 2 เป็นการพฒันาสมรรถนะในการบริหารจดัการสถานศึกษา เพื่อให้ไดพ้ฒันา
ทกัษะเชิงเทคนิคและสามารถประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาสถานศึกษาใหเ้ป็นแหล่งการเรียนรู้ อนัจะส่งผล
ต่อคุณภาพของผูเ้รียน และการพฒันาวชิาชีพโดยเนน้  
 1)  กระบวนทศัน์ในการบริหารเชิงยทุธศาสตร์  
 2)  การพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา   
 3)  เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารส าหรับการบริหาร  
 4)  การจดัการความรู้    
 5)  การพฒันาความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
 6)  การใชก้ฎหมายเพื่อการบริหารจดัการศึกษา  
 
 นอกจากน้ียงัมีอีกส่วนหน่ึงวา่ดว้ย การพฒันาตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  ซ่ึงเป็น
ส่วนท่ีว่าด้วยความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัจรรยาบรรณของวิชาชีพ การพฒันากระบวนการคิดเชิง
จริยธรรม  การด ารงตนอยู่ในคุณธรรมและจริยธรรม และประเมินตนเองด้านจรรยาบรรณของ
วชิาชีพ ซ่ึงจะเนน้ 1)จรรยาบรรณของวชิาชีพตามพระราชบญัญติัสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2546 2) การมีเหตุผลเชิงคุณธรรม (MQ : Moral Quotient) และความฉลาดทางอารมณ์ (EQ: 
Emotional Quotient) 
   ในดา้นการฝึกประสบการณ์  เป็นการฝึกปฏิบติังานหรือศึกษาดูงานเพื่อเสริมทกัษะดา้น
การบริหารในสถานศึกษา รวมทั้งการสัมมนาเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงตอ้งปฏิบติังาน
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หรือศึกษาดูงานดา้นการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีตน้แบบท่ีดีในดา้นต่างๆ 
เช่น การบริหารวิชาการและกิจกรรมพัฒนาผู ้เรียน การบริหารงานบุคคล การบริหารงาน
งบประมาณ การเงินและพสัดุ การบริหารงานธุรการ อาคารสถานท่ี ความสัมพนัธ์กบัชุมชน และ
การประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา และการเขา้ร่วมประชุมสัมมนาเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้หลงั
การฝึกปฏิบติังานหรือศึกษาดูงาน 
  ลกัษณะหลกัสูตรกบัมาตรฐานต าแหน่งส าหรับสายงานบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  หลกัสูตรผูอ้  านวยการสถานศึกษาและหลกัสูตรรองผูอ้  านวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
จากกรณีตวัอยา่งท่ี สพฐ.ก าหนด (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, น. 20) จะมีเน้ือหาครอบคลุม
ท่ีแตกต่างกัน  ท่ีเสริมต่อกันคือ หลักสูตรรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา จะมีเน้ือหาครอบคลุม              
1) ความรู้ทัว่ไปในการบริหารและจดัการศึกษา 2) การบริหารสถานศึกษา 3) พฤติกรรมศาสตร์        
4) การพฒันาคุณภาพชีวติและ 5) วชิาเลือกเสรี  
 ส่วนหลกัสูตรส าหรับต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษาจะขยายไปคลอบคลุม 1) การ
พฒันาคุณภาพการศึกษา 2) การบริหารสถานศึกษา 3) การพฒันาคุณภาพชีวิต และ 4) วิชาเลือกเสรี  
เพื่อให้เห็นถึงลกัษณะ หน้าท่ีและความรับผิดชอบกบัลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัของบุคคลผูด้  ารง
ต าแหน่งสายการบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้มีการจดัไวเ้ป็นระบบชัดเจนในภาครัฐ         
ซ่ึง สุวิทย ์ มูลค า และอรทยั  มูลค า (2550, น. 32-37) สมาน จนัทะดี (2553, น. 30-34) ไดส้รุปไว้
ดงัต่อไปน้ี 
ต าแหน่งระดบั ผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
 หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ   
 ปฏิบติัหน้าท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา  บริหารกิจการของสถานศึกษา  การวางแผนการปฏิบติังาน การควบคุม  
ก ากบั ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  การบริหารทัว่ไป 
งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ มีลกัษณะดงัน้ี 
 

ผู้อ านวยการระดบั  
ช านาญการ 

ผู้อ านวยการระดบั 
ช านาญการพเิศษ 

ผู้อ านวยการระดบั 
เช่ียวชาญ 

ปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา  บริหาร
กิจการของสถานศึกษา  การวางแผน
การปฏิบติังาน การควบคุม  ก ากบั ดูแล
เก่ียวกบัการบริหารงานวชิาการ              
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล  
การบริหารทัว่ไป งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
และท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  
บริหารกิจการของสถานศึกษา  การ
วางแผนการปฏิบติังาน การควบคุม  
ก ากบั ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงาน
วชิาการ  งบประมาณ  การบริหารงาน
บุคคล  การบริหารทัว่ไป งานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  
บริหารกิจการของสถานศึกษา  การ
วางแผนการปฏิบติังาน การควบคุม  
ก ากบั ดูแลเก่ียวกบัการบริหารงาน
วชิาการ  งบประมาณ  การบริหารงาน
บุคคล  การบริหารทัว่ไป งานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 

   
 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 1.   บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ี
บริหารกิจการของสถานศึกษา ให้เป็นไปตามกฎหมาย  ระเบียบ  ข้อบังคับ นโยบายและ
วตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 
 2.   วางแผนพฒันาการศึกษา ประเมินและจดัท ารายงานเก่ียวกบักิจการของสถานศึกษา
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
 3.   จดัท าและพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา การจดักระบวนการเรียนรู้ การพฒันาส่ือ 
นวตักรรม และเทคโนโลยทีางการศึกษา การนิเทศและการวดัผลประเมินผล 
 4.   ส่งเสริมและจดัการศึกษาให้กบัผูเ้รียนทุกกลุ่มเป้าหมายทั้งในระบบ นอกระบบ 
และตามอธัยาศยั 
 5.   จดัท าระบบประกนัคุณภาพการศึกษา 
 6.   บริหารงบประมาณ  การเงิน  และทรัพยสิ์นอ่ืน 
 7.   วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ ง การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน วินัยและการรักษาวินยั การด าเนินการทางวินยัและการออกจาก
ราชการ  การอุทธรณ์และร้องทุกข ์
 8.   จดัท ามาตรฐานและภาระงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา ประเมินผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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  9.   ส่งเสริมสนบัสนุนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง 
 10.   ประสานความร่วมมือกบัชุมชนและทอ้งถ่ิน ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
และใหบ้ริการวชิาการแก่ชุมชน 
 11.   จดัระบบควบคุมภายในสถานศึกษา 
 12.   จดัระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
  13.   เป็นผูแ้ทนของสถานศึกษาในกิจการทัว่ไป รวมทั้งการจดัท านิติกรรมสัญญาทาง
ราชการของสถานศึกษาตามวงเงินงบประมาณท่ีสถานศึกษาไดรั้บตามท่ีไดรั้บมอบอ านาจ 
 14.   ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

ผู้อ านวยการระดบั  
ช านาญการ 

ผู้อ านวยการระดบั 
ช านาญการพเิศษ 

ผู้อ านวยการระดบั 
เช่ียวชาญ 

คุณภาพการปฏิบติังาน 
1.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและ         
มีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัพ้ืนฐาน        
มีความสามารถในการบริหารจดัการ
สถานศึกษา ดา้นวชิาการ  งบประมาณ  
การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไป  โดยแสดงใหเ้ห็นวา่มีความคิด
ริเร่ิม  สร้างสรรค ์ มีการปรับประยกุต์
จากแนวทางท่ีกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง
ก าหนด ใหเ้หมาะสมกบับริบทของ
สถานศึกษา และมีการพฒันาตนและ
พฒันาวชิาชีพ 
2.  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา 
ส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ          
มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 
3.  เป็นผูมี้วนิยั คุณธรรม  จริยธรรม
และ จรรยาบรรณวชิาชีพ   

คุณภาพการปฏิบติังาน 
1.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและ          
มีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัพ้ืนฐาน   
มีความสามารถในการบริหารจดัการ
สถานศึกษา ดา้นวชิาการ  งบประมาณ  
การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไป โดยแสดงใหเ้ห็นวา่มีความคิด
ริเร่ิม  สร้างสรรค ์ มีการปรับประยกุต์
จากแนวทางท่ีกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง
ก าหนด ใหเ้หมาะสมกบับริบทของ
สถานศึกษา และมีการพฒันาตนและ
พฒันาวชิาชีพ 
2.  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา 
ส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ        
มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 
3.  เป็นผูมี้วนิยั คุณธรรม  จริยธรรม
และจรรยาบรรณวชิาชีพ   

คุณภาพการปฏิบติังาน 
1.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและ          
มีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัสูง           
มีความสามารถในการบริหารจดัการ
สถานศึกษา ดา้นวชิาการ  งบประมาณ  
การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไป โดยแสดงใหเ้ห็นวา่มีความคิด
ริเร่ิม  สร้างสรรค ์คิดคน้ วจิยัและน าผล
ไปใชใ้นการพฒันาสถานศึกษา และมี
การพฒันาตนและพฒันาวชิาชีพ 
2.  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา 
มีการคิดคน้พฒันานวตักรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารจดัการศึกษา  
ส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ        
มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 
3.  เป็นผูมี้วนิยั คุณธรรม จริยธรรมและ 
จรรยาบรรณวชิาชีพ 
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ต าแหน่งระดบั รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
 หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  
 ปฏิบติัหน้าท่ีรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา โดยปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในการช่วยบริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนปฏิบัติงาน          
การควบคุม  ก ากับ ดูแลเก่ียวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล          
การบริหารทัว่ไปและงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ลกัษณะหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเป็นดงัน้ี 
 

รองผู้อ านวยการ 
ระดบั ช านาญการ 

รองผู้อ านวยการ 
ระดบั ช านาญการพเิศษ 

รองผู้อ านวยการ 
ระดบั เช่ียวชาญ 

ปฏิบติัหนา้ท่ีรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา โดยปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ในการช่วยบริหาร
กิจการของสถานศึกษา  การวางแผน
ปฏิบติังาน  การควบคุม  ก ากบั ดูแล
เก่ียวกบัการบริหารงานวชิาการ  
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  
การบริหารทัว่ไปและงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 

ปฏิบติัหนา้ท่ีรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา โดยปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ในการช่วยบริหาร
กิจการของสถานศึกษา  การวางแผน
ปฏิบติังาน  การควบคุม  ก ากบั ดูแล
เก่ียวกบัการบริหารงานวชิาการ  
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  
การบริหารทัว่ไปและงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 

ปฏิบติัหนา้ท่ีรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา โดยปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา ในการช่วยบริหาร
กิจการของสถานศึกษา  การวางแผน
ปฏิบติังาน  การควบคุม  ก ากบั ดูแล
เก่ียวกบัการบริหารงานวชิาการ  
งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  
การบริหารทัว่ไปและงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง 

   
 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 1.  บริหารกิจการของสถานศึกษา ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบาย
และวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 
 2.  วางแผนพฒันาการศึกษา ประเมินและรายงานผลการจดัการศึกษา 
 3.  จดัท าและพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา การจดักระบวนการเรียนรู้ การพฒันาส่ือ 
นวตักรรม และเทคโนโลยทีางการศึกษา การนิเทศและการวดัผลประเมินผล 
 4.  ส่งเสริมและจดัการศึกษาให้กบัผูเ้รียนทุกกลุ่มเป้าหมายทั้งในระบบ นอกระบบ 
และตามอธัยาศยั 
 5.  จดัท าระบบประกนัคุณภาพการศึกษา 
 6.  การบริหารการเงิน การพสัดุและทรัพยสิ์นอ่ืน 
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 7.  วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ ง การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน วินัยและการรักษาวินยั การด าเนินการทางวินยัและการออกจาก
ราชการ 
 8.  จดัท ามาตรฐานและภาระงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 9.  ส่งเสริมสนบัสนุนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง 
 10.  ประสานความร่วมมือกบัชุมชนและทอ้งถ่ิน ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
และใหบ้ริการวชิาการแก่ชุมชน 
 11.  จดัระบบควบคุมในสถานศึกษา 
 12.  จดัระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
 13.  ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

รองผู้อ านวยการ 
ระดบั ช านาญการ 

รองผู้อ านวยการ 
ระดบั ช านาญการพเิศษ 

รองผู้อ านวยการ 
ระดบั เช่ียวชาญ 

คุณภาพการปฏิบติังาน 
1.  มีความรู้  ความเขา้ใจ เก่ียวกบัการ
บริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย  ระเบียบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและมี
ความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัพ้ืนฐาน มี
ความสามารถในการบริหารจดัการ
สถานศึกษา  ดา้นวชิาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไป  ตามแนวทางกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งก าหนด และมีการพฒันาตน
และพฒันาวชิาชีพคุณภาพการ
ปฏิบติังาน  
 2.  มีทกัษะในการบริหารจดัการ ศึกษา 
ส่งผลใหค้รูและบุคลากรใน
สถานศึกษาปฏิบติังานไดต้ามนโยบาย
และวตัถุประสงคข์องสถานศึกษาและ
กระทรวง ศึกษาธิการ 
3.  เป็นผูมี้วนิัย คุณธรรม  จริยธรรม
และจรรยาบรรณวชิาชีพ 

คุณภาพการปฏิบติังาน 
1.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย  ระเบียบ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและมีความ
รอบรู้ทัว่ไปในระดบั พ้ืนฐาน มี
ความสามารถในการบริหารจดัการ
สถานศึกษา  ดา้นวชิาการ  งบประมาณ  
การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไป  โดยแสดงให้เห็นวา่มีความคิด
ริเร่ิม สร้าง สรรค ์มีการประยกุตจ์าก
แนวทางท่ีกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดให้
เหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษาและมี
การพฒันาตนและพฒันาวิชาชีพ 
2.  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา 
ส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถาน ศึกษา
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิ ภาพมี
คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 
3.เป็นผูมี้วนิยั คุณธรรม  จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวชิาชีพ 

คุณภาพการปฏิบติังาน 
1.  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
บริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย 
ระเบียบ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
และมีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัสูง  
มีความสามารถในการบริหารจดัการ
สถานศึกษา ดา้นวชิาการ  งบประมาณ  
การบริหาร งานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไป  โดยแสดงให้เห็นวา่มีการ
วเิคราะห์ สังเคราะห์ คิดคน้ วิจยัและ
น าผลไปใชใ้นการพฒันาสถานศึกษา
และมีการพฒันาตนและพฒันาวิชาชีพ 
2.  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา  
มีการคิดคน้พฒันานวตักรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารจดัการศึกษา  
ส่งผลใหค้รูและบุคลากรใน
สถานศึกษาปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา 
3. เป็นผูมี้วนิัย คุณธรรม  จริยธรรม
และจรรยาบรรณวชิาชีพ   
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 เส้นทางการเล่ือนวทิยฐานะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 เส้นทางการเ ล่ือนวิทยฐานะของผู ้บริหารสถานศึกษาขั้ นพื้นฐาน ซ่ึงหมายถึง 
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา และรองผูอ้  านวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น จะมีแบบแผนเส้นทางตาม
แนวทางการเล่ือนวิทยฐานะท่ีเป็นระบบชัดเจนตามระบบราชการซ่ึง เสถียร เดิมศรีภูมิ (2550 ,       
น. 6-56)  ฉรัต ไทยอุทิศ (ม.ป.ป., น. 7-16) สุวิทย ์มูลค าและอรทยั มูลค า (2550, น. 110-113,       
131-134)  ไดส้รุปหลกัเกณฑแ์ละวธีิการไวด้งัแผนภูมิต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 2.10  เส้นทางผูบ้ริหารสู่การเล่ือนวทิยฐานะ 
 
ทีม่า:  ผูว้จิยัปรับเส้นทางผูบ้ริหารสู่การเล่ือนวทิยฐานะ จากเสถียร  เดิมศรีภูมิ (2550, น. 6) 

 
  การเล่ือนวทิยฐานะ เร่ิมจากผูท่ี้จะกา้วสู่วทิยฐานะตอ้งผา่นเกณฑก์ารประเมิน 3 ดา้น คือ 
1) ดา้นวนิยั คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ 2) ดา้นคุณภาพการปฏิบติังาน (สมรรถนะ
หลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน) และ 3) ดา้นผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ีฯ 
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด หลักการเก่ียวกับเร่ืองสมรรถนะและการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อาจสรุปแนวทางส าหรับการพฒันาบุคลากรในต าแหน่งสายงานบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานได้ว่า สมรรถนะมีความส าคญัและเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาในตวั
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บุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความสามารถในการปฏิบติังานและการปฏิบติัตน และบ่งบอกให้รู้ไดว้า่ 
แต่ละบุคคลมีความสามารถในการปฏิบติังานและการปฏิบติัตน มากนอ้ยแค่ไหน  อยูใ่นระดบัใด มี
สมรรถนะเพียงพอหรือเหมาะสมท่ีจะเขา้สู่ต าแหน่งต่างๆ ในองคก์รไดห้รือไม่ จะพฒันาสมรรถนะ
ของแต่ละบุคคลใหดี้ข้ึนไดดี้ ก็จากการท่ีรู้วา่มีสมรรถนะอะไรหรือขาดสมรรถนะใด ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท างานในองคก์ร โดยเฉพาะสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงโดยทัว่ไปประกอบดว้ย  
 สมรรถนะหลัก ท่ีเป็นพื้นฐานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีทุกคนตอ้งพึงมีสมรรถนะ
ทางการบริหาร ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีเป็นแนวทางและหลกัการปฏิบติัของผู ้ด ารงต าแหน่งสายการ
บริหารสถานศึกษาและสมรรถนะในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถ สรุป
แนวคิด เก่ียวกบัสมรรถนะและลกัษณะพฤติกรรม ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาได ้ดงัตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางที ่2.2  แสดงสมรรถนะส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 

สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ลกัษณะพฤติกรรม 

1. มาตรฐานด้านความรู้หลัก
และกระบวนการบริหาร
การศึกษา 
 

1.1 น าความรู้ทางทฤษฎีการบริหารการศึกษาไปใช้ในการบริหาร
การศึกษา 
1 .2  วิ เคราะห์  สั ง เคราะห์  ส ร้างองค์ความ รู้ในการบริหาร                
จดัการศึกษา 
1.3 ก าหนดวสิัยทศัน์ เป้าหมายของการศึกษา 
1.4 จดัองค์กร โครงสร้างการบริหาร /ก าหนดภารกิจของบุคลากร
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ด้านนโยบายและ 
การวางแผนการศึกษา 
 

1.5 วเิคราะห์ขอ้มูลและจดัท านโยบายการศึกษา 
1.6 ก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงาน ประเมินคุณภาพการ  
จดัการศึกษา 
1.7 จดัท าแผนพฒันาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบติั 
1.8 น าแผนพฒันาฯไปปฏิบติั 
1.9 ติดตาม ประเมิน รายงานผล 
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ตารางที ่2.2  (ต่อ) 
 

สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ลกัษณะพฤติกรรม 

ด้านการบริหารวชิาการ  
 

1.10 บริหารจดัการการเรียนรู้ 
1.11 พฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา 
1.12 นิเทศการจดัการเรียนรู้ 
1.13 ส่งเสริมใหมี้การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนรู้ 

ด้านการบริหารงานธุรการ 
การเงิน พสัดุ อาคารสถานที ่
 

1.14 จดัระบบงานสารบรรณอยา่งมีประสิทธิภาพ 
1.15 บริหารจดัการงบประมาณอยา่งถูกตอ้งและเป็นระบบ 
1.16 วางระบบการบริหารและจดัการทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
1.17 พฒันาส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพเพื่อส่งเสริมการจดัการเรียนรู้ 

ด้านการบริหารงานบุคคล 
 

1.18 สรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติังาน   
1.19 จดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
1.20 พฒันาครูและบุคลากรในสถานศึกษา ให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
1 .21  เส ริมส ร้างขวัญและก าลัง ใจส าห รับค รูและบุคลากร                
ในสถานศึกษา 
1.22 ให้ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร
ในสถานศึกษา 

ด้านการบริหารกจิการ      
นักเรียน 
 

1.23 บริหารจดัการใหเ้กิดกิจกรรมการพฒันาผูเ้รียน 
1.24 บริหารจดัการใหเ้กิดงานบริการผูเ้รียน 
1.25 ส่งเสริมการจดักิจกรรมพิเศษ เพื่อพฒันาศกัยภาพผูเ้รียนในดา้น
ต่างๆ 
1.26 ส่งเสริมวนิยั  คุณธรรม  จริยธรรม และความสามคัคีในหมู่คณะ 

ด้านการประกนัคุณภาพ 
การศึกษา 
 

1.27 จดัท าแผนพฒันาคุณภาพของสถานศึกษา 
1.28 ประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา 
1.29 จดัท ารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา เพื่อรองรับ 
การประเมินภายนอก 
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ตารางที ่2.2  (ต่อ) 
 

สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ลกัษณะพฤติกรรม 

ด้านบริหารเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 

1.30 การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
1.31 ประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาปรับปรุงการ
บริหารจดัการ 
1.32 ส่งเสริม  สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษา 

ด้านบริหารการ 
ประชา สัมพนัธ์ 
และความสัมพนัธ์ชุมชน 
 

1.33 บริหารจดัการขอ้มูลข่าวสารไปสู่ผูเ้รียน ครูและบุคลากร ใน
สถานศึกษา 
1.34 เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 
1.35 ใชย้ทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสมในการประชาสัมพนัธ์สถานศึกษา 
1.36 สร้างกิจกรรมเพื่อพฒันาความสัมพนัธ์อนัดีกับชุมชน โดยมี
เป้าหมายในการเขา้ไปช่วยเหลือชุมชน และเปิดโอกาสให้ชุมชนเขา้
มามีส่วนร่วม   
1.37 ระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถ่ินเพื่อส่งเสริมการจัด
การศึกษา 

ด้านคุณธรรมและจริยธรรม
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
 

1.38 เป็นผูน้ าเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบติัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
1.39 ปฏิบติัตามจรรยาบรรณของวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา 
1.40 ส่งเสริมและพฒันาให้ผูร่้วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมท่ี
เหมาะสม 

ด้านมาตรฐานประสบการณ์
วชิาชีพ 
 

1.41 มีประสบการณ์ดา้นปฏิบติัการสอนมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ห้าปี หรือ
มีประสบการณ์ด้านปฏิบติัการสอนและต้องมีประสบ- การณ์ใน
ต าแหน่งหัวหน้าหมวดหรือหัวหน้าสาย หรือหัวหน้างาน หรือ
ต าแหน่งบริหารอ่ืนๆ ในสถานศึกษามาแลว้ไม่นอ้ยกวา่สองปี 
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ตารางที ่2.2  (ต่อ) 
 

สมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ลกัษณะพฤติกรรม 

2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 

2.1 ปฏิบติักิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพทางการ
บริหารการศึกษา 
2.2 ตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึน กบั
การพฒันาของบุคลากร  ผูเ้รียนและชุมชน 
2.3 มุ่งมัน่พฒันาผูร่้วมงานใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพ 
2.4 พฒันาแผนงานขององคก์รใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง 
2.5 พฒันาและใชน้วตักรรมการบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูง
ข้ึนเป็นล าดบั 
2.6 ปฏิบติังานขององคก์รโดยเนน้ผลถาวร 
2.7 พฒันาคุณภาพการศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
2.8 ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
2.9 ร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสร้างสรรค ์
2.10 แสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันา 
2.11 เป็นผูน้ าและสร้างผูน้ า 
2.12 สร้างโอกาสในการพฒันาไดทุ้กสถานการณ์ 

3. มาตรฐานการปฏิบัติตน 
ด้านจรรยาบรรณต่อตนเอง 

 

3.1 มีวนิยัในตนเอง 
3.2 พฒันาตนเองดว้ยวิชาชีพ บุคลิกภาพและวิสัยทศัน์ ให้ทนัต่อการ
พฒันาทางวทิยาการ เศรษฐกิจ สังคม  การเมือง อยูเ่สมอ 

ด้านจรรยาบรรณต่อวชิาชีพ 
 

3.3 รัก ศรัทธา ซ่ือสัตยสุ์จริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพและเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์รวชิาชีพ   

ด้านจรรยาบรรณ 
ต่อผู้รับบริการ 
 

3.4 รัก เมตตา  เอาใจใส่  ช่วยเหลือ  ส่งเสริม  ให้ก าลงัใจแก่ศิษยแ์ละ
ผูรั้บบริการตามบทบาทหนา้ท่ีโดยเสมอหนา้   
3.5 ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทกัษะและนิสัยท่ีถูกตอ้งดีงามแก่ศิษย ์
และผูรั้บบริการตามบทบาทหน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความ
บริสุทธ์ิใจ 
3.6 ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ทั้งกาย วาจา และจิตใจ   
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ตารางที ่2.2  (ต่อ) 
 
สมรรถนะผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ลกัษณะพฤติกรรม 

 3.7 ไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญทางกาย สติปัญญา  จิตใจ  
อารมณ์และสังคมของศิษยแ์ละผูรั้บริการ 
3.8 ให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับ
ผลประโยชน์จากการใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีโดยมิชอบ   

ด้านจรรยาบรรณ 
ต่ อ ผู้ ร่ วมประกอบ
วชิาชีพ 

3.9  พึงช่วยเหลือเก้ือกูลกันและกันอย่างสร้างสรรค์  โดยยึดมัน่ในระบบ
คุณธรรม 
3.10 สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

ด้านจรรยาบรรณ 
ต่อสังคม  
 

3.11 ประพฤติปฏิบติัตนเป็นผูน้ าในการอนุรักษแ์ละพฒันาเศรษฐกิจ  สังคม  
ศาสนา  ศิลปวฒันธรรม  ภูมิปัญญา  ส่ิงแวดลอ้ม 
3.12 รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และยึดมัน่ในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 

4. อตัลกัษณ์คาทอลกิ 4.1 มีจิตตารมณ์ในการศึกษาคาทอลิก 
4.2 มีอุดมการณ์แห่งรัก  รับใชแ้ละเสียสละ อุทิศตน 
4.3  ปฏิบติังานอภิบาลครูและนกัเรียนตามหลกัธรรมคริสตศาสนา 

  
 ส าหรับสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีก าหนดไวใ้นงานวิจยัน้ี แบ่งได้ 3 ประเภท 
ไดแ้ก่   
 1)  สมรรถนะหลกั หมายถึง  ความสามารถหลกัหรือสมรรถนะท่ีคาดหวงั ซ่ึงแสดงให้
เห็นถึงพฤติกรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของบุคลากรท่ีองค์กร
ตอ้งการให้มีในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย
องค์กร ตามพนัธกิจ วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ องค์กร ท่ีเป็นหลักปฏิบัติเป็นพฤติกรรมของ
บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์ร สะทอ้นถึงภาพลกัษณ์และอตัลกัษณ์ขององคก์ร ท่ีแสดงถึงคุณค่าร่วม 
ความเช่ือ และจิตวิญญาณขององค์กรในบุคลากร ความสามารถของบุคลากรภายในองค์กรซ่ึง
จะตอ้งมีคุณภาพ มีทกัษะและความสามารถต่างๆ ตามท่ีองคก์รตอ้งการหรือก าหนด  
  2)  สมรรถนะการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการจดัการซ่ึงเป็นทกัษะส าคญัใน
การบริหารและจดัการในดา้นต่างๆ เป็นความสามารถท่ีจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความ
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รับผิดชอบ เป็นความสามารถเชิงบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้ สมรรถนะทางการบริหาร ซ่ึงจะแยกตาม
ต าแหน่งงานและระดบัของต าแหน่งและความสามารถพฒันาตนเอง เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย ไม่วา่จะเป็น
ฝ่ายใด ตอ้งมีสมรรถนะในเร่ือง วิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ การวางแผน การบริหารการเปล่ียนแปลง 
ความสามารถในการสร้างเครือข่าย ฯลฯ ท่ีมกัจะก าหนดข้ึนจากบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
หลกั ตามระดบัต าแหน่ง 
 3)  สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง หมายถึง  ความสามารถเฉพาะในการปฏิบติังาน หรือ
สมรรถนะ เฉพาะ ท่ี เ ก่ี ยวข้องกับสายงานเฉพาะด้าน ท่ีต้องอาศัยความ รู้ความช านาญ                      
เป็นความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ ท่ี
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ การก าหนดสมรรถนะหรือความสามารถเฉพาะดา้นท่ีแตกต่าง
กนัไปในแต่ละหน่วยงานและต าแหน่งงานน้ี จะเป็นความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะพิเศษส่วนบุคคล 
ซ่ึงสมรรถนะหรือความสามารถเฉพาะต าแหน่งน้ี จะส่งผลต่อการท างานท่ีได้รับมอบหมาย          
ใหป้ระสบความส าเร็จ โดยวดัความส าเร็จไดจ้ากผลงาน แสดงรูปแบบสมรรถนะ ไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.11   รูปแบบสมรรถนะ 
 
ทีม่า: Compttency-based HR System (online) : สืบคน้  6  มิ.ย. 2556. จาก 
 http://www.google.co.th/url?sa 

 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CC0QFjAD&ur
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 สมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหารและสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง ส าหรับ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหาร สถานศึกษา สรุปจากตารางสังเคราะห์สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาได ้
ดงัน้ี 

 สมรรถนะหลักท่ีเป็นพื้นฐานของผู ้บริหารในสถานศึกษาทุกคนต้องมี  6 ด้าน  
ประกอบดว้ย 

1. การก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงาน ประเมินคุณภาพการจดัการศึกษาและ
การพฒันาคุณภาพการศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

2. การปฏิบติัตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา รัก ศรัทธา ซ่ือสัตย์
สุจริต รับผดิชอบต่อวชิาชีพและเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รวชิาชีพ   

3. การให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่ เ รียกรับหรือยอมรับ
ผลประโยชน์จากการใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีโดยมิชอบ   

4. การรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 

5. การมีจิตตารมณ์ และอุดมการณ์ รัก  รับใช ้เสียสละและอุทิศตนในการเป็นผูบ้ริหาร
ท่ีดี ตามแนวทางการศึกษาคาทอลิก 

6. การอภิบาลครู นกัเรียนและบุคลากรทางการศึกษาตามหลกัธรรมคริสตศาสนา 
 

 สมรรถนะทางการบริหาร ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ีก าหนดแนวทางและหลกัการปฏิบติัของ 
ผูด้  ารงต าแหน่งสายการบริหารสถานศึกษา มี 17  ดา้น ประกอบดว้ย 

1. การวางระบบการบริหารและจดัการทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. การจัดองค์กร โครงสร้างการบริหาร /ก าหนดภารกิจของบุคลากร ได้อย่าง

เหมาะสม 
3. การก าหนดวสิัยทศัน์ เป้าหมายของการศึกษา 
4. การบริหารจดัการการเรียนรู้ 
5. การพฒันาแผนงานขององคก์รใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง 
6. การพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา 
7. การนิเทศการจดัการเรียนรู้ 
8. การส่งเสริมใหมี้การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนรู้ 
9. การจดัระบบงานสารบรรณอยา่งมีประสิทธิภาพ 
10. การบริหารจดัการงบประมาณอยา่งถูกตอ้งและเป็นระบบ 
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11. การสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติังาน   
12. การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
13. การบริหารจดัการใหเ้กิดกิจกรรมการพฒันาผูเ้รียน 
14. การบริหารจดัการใหเ้กิดงานบริการผูเ้รียน 
15. การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 
16. การบริหารจดัการขอ้มูลข่าวสารไปสู่ผูเ้รียน ครูและบุคลากร ในสถานศึกษา 
17. การสร้างผู ้น าเชิงคุณธรรม และพัฒนาให้ผูร่้วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรม          

ท่ีเหมาะสม และเป็นผูน้ าในปฏิบติัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 
 สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง  เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มี 9 ด้าน 
ประกอบดว้ย 

1. ความรู้ทางทฤษฎีการบริหารการศึกษาไปใชใ้นการบริหารการศึกษา 
2. ความเขา้ใจในหลกัการพฒันาครูและบุคลากรในสถานศึกษา ให้สามารถปฏิบติั

หนา้ท่ีไดเ้ตม็ศกัยภาพและอยา่งมีประสิทธิภาพ 
3. การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
4. การใส่ใจในการส่งเสริมการจดักิจกรรมพิเศษ เพื่อพฒันาศกัยภาพผูเ้รียนในด้าน

ต่างๆ 
5. การระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินเพื่อส่งเสริมการจดัการศึกษา 
6. การตดัสินใจปฏิบติักิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึน กบัการพฒันาของ

บุคลากร  ผูเ้รียนและชุมชน 
7. การสร้างความร่วมมือกบัชุมชนและหน่วยงานอ่ืนอยา่งสร้างสรรค ์
8. ความสนใจในการแสวงหาและใชข้อ้มูลข่าวสารในการพฒันาตนเองและผูอ่ื้นดว้ย

วชิาชีพ ใหท้นัต่อการพฒันาทางวทิยาการ เศรษฐกิจ สังคม  การเมือง อยูเ่สมอ  
9. การสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

 จะเห็นได้ว่า หลักการเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะส าหรับแต่ละต าแหน่ง ในแต่ละ
ขั้นบันไดอาชีพ จะผูกติดกับต าแหน่งหน้าท่ี  ผูกพนักับลักษณะและขอบเขตหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ กบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  และคุณภาพของการปฏิบติังาน เป็นส าคญัเสมอ ซ่ึงการสร้าง
หรือก าหนดบนัไดอาชีพในทางดา้นการบริหารสถานศึกษา ก็จ  าเป็นจะตอ้งยดึโยงผกูพนักบัลกัษณะ
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ดงักล่าวเสมอดว้ย ในทุกขั้นตอนของการพฒันาบุคลากรในต าแหน่งงาน ส าหรับสายงานบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
2.3  แนวคิดเกีย่วกบัเส้นทางอาชีพและการพฒันาบันไดอาชีพ  
 การบริหารจดัการการศึกษา “ผูบ้ริหาร” นบัเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จ 
หรือความลม้เหลวของการจดัการสถานศึกษา  ผูบ้ริหารทุกคนไม่ว่าจะมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร
ดว้ยวธีิใดและไม่วา่จะมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์มากนอ้ยเพียงใด เม่ืออยูใ่นต าแหน่ง
ต่างปรารถนาไดรั้บการยอมรับว่าเป็น “ผูบ้ริหารมืออาชีพ” ซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถใน
ศาสตร์การบริหารและในศาสตร์ของงานท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีบริหาร ตลอดจนองค์ประกอบและปัจจยั
เสริมอ่ืนๆ ซ่ึงส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีคือ “การพฒันาตนเอง” ผูบ้ริหารท่ีได้มีโอกาส
พฒันาตนเองก่อนเขา้สู่ต าแหน่ง  ท าใหไ้ดเ้ตรียมตวัและปรับปรุงเสริมศกัยภาพของตนเองในส่วนท่ี
ยงัไม่สมบูรณ์  หรือขจดัส่ิงท่ีไม่เหมาะสมออก  หรือท าใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด   
 ส าหรับการพฒันาตนเองตามเส้นทางอาชีพหรือบนัไดอาชีพของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
ท่ีจะกล่าวถึงต่อไปน้ี เป็นแนวทางหน่ึงส าหรับการวางแผนพฒันาตนเอง จากการเรียนรู้ตามล าดบั
จากต าแหน่งท่ีบุคคลด ารงต าแหน่งภายในองค์กรตามช่วงเวลาท่ีเพิ่มข้ึน โดยต าแหน่งงานเหล่านั้น
จะมีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบโครงสร้างของงาน ทกัษะ และประสบการณ์ ช่วยให้เขา้ใจถึงเส้นทาง
ความก้าวหน้าของผู ้บริหารเพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ เพิ่มความพึงพอใจ             
ในศกัด์ิศรีในตนเอง และพร้อมเป็นผูน้ าทางการศึกษา จนไดช่ื้อวา่เป็น “ผูบ้ริหารมืออาชีพ” และยงั
สามารถพฒันาตน พฒันาคนและพฒันางานให้มีความสัมพนัธ์ควบคู่ไปกบัความก้าวหน้าของ
ตนเอง 
 เส้นทางอาชีพหรือบนัไดอาชีพ  
 เส้นทางอาชีพ (career path) หรือเส้นทางกา้วหนา้ในงานอาชีพหรือในสายงานอาชีพ
หรือ บนัไดอาชีพ หมายถึง ทางเดินของต าแหน่ง  หนา้ท่ีการงานและความรับผิดชอบในต าแหน่ง
งานท่ีบุคลากรคนใดคนหน่ึงถือครองอยู่ เช่น งานราชการ สายทางก้าวหน้าในอาชีพจะเร่ิมท่ี
ขา้ราชการชั้นผูน้้อยตั้งแต่ระดบั 1, 2, 3, 4, 5 และ 6  สูงกว่าน้ีคือ ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้หรือ
หวัหนา้งาน (ระดบั 7) สูงกวา่ระดบั 7 คือ ต าแน่งผูบ้ริหารระดบักลางคือ ผูอ้  านวยการกอง (ระดบั 8 
และ 9) และสุดท้ายคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงคือ อธิบดีหรือปลัดกระทรวง (ระดับ 10 และ 11) ซ่ึง
เส้นทางอาชีพจะมีมากหรือน้อย ข้ึนอยู่กบัโครงสร้างขององค์กร คือ ถ้าองค์กรมีระดบัสายการ
บงัคบับญัชามาก ต าแหน่งงานท่ีตอ้งเล่ือนไปโดยล าดบัจะมีมาก แต่ถา้องคก์รมีโครงสร้างแนวราบ 
(flat organization) ขั้นของต าแหน่งงานจะมีนอ้ยลง ซ่ึงผูท่ี้มีความสามารถจะกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่ง
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สูงสุดไดเ้ร็วข้ึนตามเส้นทางอาชีพ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 165) นอกจากน้ียงัแสดงให้เห็น
แผนภูมิทิศทางท่ีเป็นได ้และโอกาสทางอาชีพท่ีมีใหใ้นองคก์ร  เส้นทางอาชีพทุกเส้นทางมีการคงท่ี
เหมือนกนั การคงท่ีทางอาชีพคือ ต าแหน่งท่ีบุคคลไม่สามารถขยบัข้ึนไปยงัหนา้ท่ีรับผิดชอบในงาน
ระดบัสูงข้ึน (ชาญชัย  อาจินสมาจาร, ม.ป.ป., น. 152) ซ่ึงถือเป็นเส้นทางความก้าวหน้าในการ
ท างาน ท่ีบุคคลจะสามารถกา้วหนา้ข้ึนไปไดอี้กภายในองคก์ร จะแสดงให้เห็นถึงแนวทางการเล่ือน
ต าแหน่งไปสู่ระดบัต่างๆ ไปจนถึงระดบัต าแหน่งท่ีสูงสุดในองคก์ร  เส้นทางสายอาชีพน้ี เป็นส่ิงท่ี
ช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในการท างาน ในการพฒันาสมรรถนะของบุคคล และเป็น
เป้าหมายความกา้วหนา้ให้กบับุคลากรได ้โดยบุคลากรจะรู้ถึงแนวทางความกา้วหนา้ของตนเองใน
องค์กร จะมีบทบาทช่วยกระตุ้นให้บุคลากรขยนั ตั้ งใจท างาน รวมทั้งยงัสามารถน ามาใช้เป็น
ประโยชน์ในการออกแบบพฒันาบุคลากรให้เหมาะสมกบังานแต่ละระดบัขั้นไดเ้ป็นอยา่งดี องคก์ร
ใดท่ีจดัเส้นทางสายอาชีพชัดเจน ก็จะง่ายต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคล ต่อการจดัฝึกอบรม ให้
การศึกษาและพฒันาท่ีช่วยให้บุคลากรสามารถพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้าตามสายงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม  
 การจดับนัไดอาชีพ เป็นกระบวนการจดัวางล าดบัขั้นของต าแหน่งงาน ท่ีบุคคลสามารถ
เห็นภาพและเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ ในช่วงชีวิตการท างานของตน จะเป็นเส้นทางส าหรับ
ความกา้วหนา้ของหนา้ท่ีการงานตามลกัษณะงานและลกัษณะเฉพาะของบุคคล การจดับนัไดอาชีพ 
(career ladder in profession) จดัเป็นกระบวนการจดัแบบแผนการพฒันาความเจริญกา้วหนา้ในการ
ประกอบวิชาชีพเฉพาะอย่าง ท่ี เป็นล าดับขั้ นตอน โดยเช่ือมโยงหน้า ท่ีความรับผิดชอบท่ี
เปล่ียนแปลงไปในแต่ละช่วงแต่ละระยะ เป็นเคร่ืองมือส าคญั  
 ในเร่ืองการก าหนดบนัไดอาชีพนั้น ตามกรอบของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ได้ก าหนดรูปแบบต าแหน่งตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงเรียกว่า การจ าแนกตามระบบ
ต าแหน่ง (Position Classification: P.C.) ซ่ึงก าหนดโดยใชห้ลกัเกณฑส์ าคญั 3 ประการคือ  
 1)   จ  าแนกต าแหน่งโดยพิจารณาถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบและคุณสมบติัท่ีตอ้งการของ
ต าแหน่งหลกั  
 2)    ก าหนดอตัราเงินเดือนโดยถือหลกั งานเท่ากนัเงินเท่ากนั  
 3)    ความแตกต่างของอตัราเงินเดือน ข้ึนกบัความยากง่ายของงาน ความรับผิดชอบและ
คุณสมบติัท่ีตอ้งการของต าแหน่ง โดยแต่ละต าแหน่งจะตอ้งมีการก าหนดหน้าท่ี ขอบเขตความ
รับผดิชอบ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง  วฒิุการศึกษาและความรู้ความสามารถท่ี
ตอ้งการ  
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 การเล่ือนต าแหน่งสายอาชีพเป็นการขยบัต าแหน่งจากต าแหน่งเดิมไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีมากข้ึนตามล าดบั จึงเรียกไดว้า่ เป็นการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงส่วน
ใหญ่จะใชร้ะดบังานตามค่างานเป็นเคร่ืองมือในการบอกถึงระดบัของต าแหน่งภายในองค์กร เช่น 
เล่ือนจากเจา้หนา้ท่ีระดบั 4 ไปเป็นเจา้หนา้ท่ีระดบั 5  ซ่ึงการขยบัเล่ือนระดบังานน้ีตอ้งมีหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบของงานท่ีสูงข้ึน สลบัซบัซอ้นหรือคาดหวงัผลงานท่ีมีคุณภาพมากข้ึนควบคู่อยูด่ว้ย
เสมอ    
 การเล่ือนต าแหน่งตามสายการบงัคบับญัชา คือตวัอยา่งท่ีเห็นไดง่้ายและค่อนขา้งชดัเจน 
เป็นการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนตามระดบัการบงัคบับญัชาในองค์กร เพื่อให้ดูแลงานของแต่ละ
หน่วยงานท่ีมีความรับผิดชอบและมีขอบเขตงานท่ีใหญ่ข้ึน หรือสลบัซับซ้อนเพิ่มเร่ือยๆ แต่การ
เล่ือนต าแหน่งบุคลากรในองคก์ร ยงัมีวิธีการเล่ือนต าแหน่งท่ีสามารถท าไดอี้ก เช่น เล่ือนตามสาย
วิชาชีพเฉพาะทาง ซ่ึงเป็นการเล่ือนต าแหน่งให้กับบุคลากรท่ีท างานในสายวิชาชีพเฉพาะทาง         
ท่ีสามารถออกแบบงานและความกา้วหน้าของงานในองคก์รไดลึ้กและมากข้ึนในแต่ละระดบังาน 
การเล่ือนจะเป็นการเล่ือนระดับงานท่ีผูไ้ปด ารงต าแหน่งจะต้องรับผิดชอบงานท่ีกวา้งข้ึนหรือ         
ท่ีเปล่ียนไป ท่ียากหรือท่ีมากข้ึน ในแต่ละระดบังาน และตอ้งการผลงานให้กบัองคก์รในแบบท่ีดีข้ึน 
(ประคลัภ ์ ปัณฑพลงักรู, 2554)   
 ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนต าแหน่งแบบใดก็ตาม ส่ิงส าคญัท่ีต้องเก่ียวข้องในการเล่ือน
ต าแหน่งคือ จะตอ้งมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีเปล่ียนไป สูงข้ึนกว่าเดิม ตอ้งรับผิดชอบงานท่ี
ยากหรือท่ีมากข้ึน  
 ในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในภาคปฏิบติัในองคก์รทัว่ๆไป มกัจะพิจารณาจากระดบั
ผลงานท่ีผา่นมาในแต่ละปี  ความสามารถของบุคคลท่ีมีมากข้ึน ซ่ึงเป็นความสามารถท่ีท าให้บุคคล
ผูน้ั้นสามารถรับผิดชอบงานได้สูงข้ึนกว่าเดิม มากข้ึนหรือสลับซับซ้อนข้ึนกว่าเดิม  แสดงว่า
บุคลากรผูน้ั้นมีศกัยภาพในการปฏิบติังานเพิ่มใหก้บัองคก์ร ไดม้ากข้ึน สูงข้ึน  
 การเล่ือนต าแหน่งในภาษาพดูโดยทัว่ไปจึงเป็นเร่ืองของฝีมือ  เร่ืองของผลงาน และเร่ือง
ของศกัยภาพของบุคลากรแต่ละคน  แต่บางองคก์รยงัมีวธีิการท่ีแตกต่างแต่ก็มีประสิทธิภาพ เช่น ใน
รูปแบบการบริหารจดัการแบบญ่ีปุ่น วิธีการเล่ือนต าแหน่งจะเป็นไปตามความอาวุโส (seniority 
promotion หรือ Nenko Joretsu) เป็นระบบท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัระบบการจา้งงานตลอดชีวิต คือ 
ระยะเวลาในการท างานในองคก์รญ่ีปุ่น จะเป็นตวัก าหนดในการเล่ือนต าแหน่ง โดยเป็นการจา้งงาน
ตลอดชีวติแลว้ พนกังานเหล่านั้นจะถูกก าหนดช่ือเพื่อเล่ือนต าแหน่งในช่วงเวลาท่ียาวนานท่ีท างาน
ในองค์กร ค าท่ีใช้ก าหนดความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทนในการท างาน คือ Nenko หรือคุณธรรม 
(Merit) ท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานเป็นระยะเวลาหลายปี เน่ืองจากบุคลากรท่ีท างานส่วนใหญ่จะถูก
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สรรหาโดยตรงจากสถานศึกษา ดังนั้น อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะมี
ลกัษณะคู่ขนานกบัความอาวุโส จึงเป็นมาตรฐานท่ีเหมาะสมในการก าหนดผลตอบแทน การเล่ือน
ต าแหน่งตามความอาวโุสจะเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกวธีิหน่ึงในการท่ีจะท าให้บุคลากรท างานอยูก่บั
องคก์รไดย้าวนาน  แมว้า่ระบบน้ีจะไม่สามารถรับประกนัไดว้า่ บุคลากรทุกคนจะถูกเสนอช่ือแต่มี
บุคลากรหลายคนไดรั้บโอกาสท่ีดีในการเป็นหัวหน้าหน่วยงาน หรือเป็นหวัหน้าแผนก ระบบการ
เล่ือนต าแหน่งตามความอาวุโสภายในโครงสร้างของการจา้งงานตลอดชีพ ท าให้เกิดผลดีในการ
เจริญเติบโตอย่างรวดเร็วท าให้มีการจา้งบุคลากรใหม่จ  านวนมาก ซ่ึงสรรหามาจากสถานศึกษา 
พิจารณาจากผลการเรียนในระดบัสูง และมีอายุเฉล่ียของก าลงัแรงงานน้อย  ท าให้ระดบัการจ่าย
ค่าตอบแทนโดยเฉล่ียลดลง ซ่ึงตรงขา้มกบัองค์กรท่ีมีการเจริญเติบโตอย่างช้าๆ และไม่มีการจา้ง
บุคลากรใหม่หรือวา่จา้งเพียงไม่ก่ีคน จะประสบปัญหาจากการเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในอายุเฉล่ียของ
ก าลงัแรงงาน ซ่ึงจะมีผลท าใหอ้ตัราการเจริญเติบโตไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ   
 อย่างไรก็ตามระบบการเล่ือนต าแหน่งตามความอาวุโสก็ท าให้เกิดความกดดนัเพิ่มข้ึน
โดยการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีเป็นไปอยา่งชา้ๆ ท าใหค้วามไดเ้ปรียบเชิงเปรียบเทียบของระบบ
ลดต ่าลง ยิ่งไปกวา่นั้น ความคาดหวงัในเร่ืองชีวิตท่ียาวนานข้ึน ไดส้ร้างความกดดนัเพิ่มข้ึนในการ
ขยายอายุของผูท่ี้จะเกษียณจาก 55 ปี เป็น 60 ปี ซ่ึงเป็นผลท าให้การจ่ายค่าตอบแทนมากข้ึนโดย
อตัโนมติัในแต่ละปี และกลายเป็นปัญหากับบุคลากรท่ีมีความอาวุโสในระดบัรองลงมาท่ีต้อง
ท างานในระดบัล่างซ่ึงมีจ านวนน้อยท่ีมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในระดบัท่ีสูงกว่า (ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์, สมชาย  หิรัญกิตติและสมศกัด์ิ  วานิชยาภรณ์, 2545, น. 252-253) 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป., น. 153-157) ได้น าเสนอกลยุทธ์ในกระบวนการ
วางแผนอาชีพส าหรับบุคลากรให้มีความกา้วหนา้ ซ่ึงไดม้าจากการสร้างความสมดุลระหวา่งความ
ตอ้งการทางอาชีพ (career demand) กบัความตอ้งการทางส่วนบุคคลและครอบครัว องค์กรท่ีมี
ความกา้วหน้าจะสนบัสนุนความสมดุลของชีวิตการท างานท่ีสมบูรณ์ โดยการจบัคู่ความตอ้งการ
ของปัจเจกบุคคลกบัองคก์ร ดงัภาพต่อไปน้ี  
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ภาพที ่2.12  การจบัคู่ความตอ้งการทางอาชีพขององคก์รและปัจเจกบุคคล 
 
ทีม่า: ชาญชยั  อาจินสมาจาร (ม.ป.ป., น. 154) 
 
 จุดประสงค์ของการวางแผนอาชีพ คือ การพฒันาความตระหนกัในลกัษณะพิเศษของ
บุคคลแต่ละคน ซ่ึงสามารถระบุคุณลกัษณะส่วนบุคคลและเหตุการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อมโนทศัน์แห่ง
ตนของบุคคล ช่วยให้ระบุความสนใจ ความสามารถ จุดแข็ง จุดอ่อนส่วนบุคคล และการหา
ความสัมพนัธ์กบัอาชีพ โดยมีความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัเป้าหมายทางอาชีพ 
หรือวชิาชีพและความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและจุดประสงคข์ององคก์ร   
 การวางแผนอาชีพต้องเร่ิมตั้งแต่ต้น  เพื่อท าให้การเลือกอาชีพเกิดประโยชน์สูงสุด 
หลงัจากไดมี้การคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน การพฒันาและการคงไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งไปสู่
การวางแผนอาชีพ  ท่ีถือเป็นกระบวนการท่ีบุคคลแต่ละคนเลือกและก าหนดเป้าหมายทางอาชีพของ
ตนเอง แต่จุดส าคญัอยูท่ี่การจบัคู่ความชอบและเป้าหมายส่วนตวัของปัจเจกบุคคลกบัโอกาสท่ีมีให้
ท่ี เป็นจริง ซ่ึงการวางแผนอาชีพไม่จ  า เป็นต้องเน้นเฉพาะโอกาสการเล่ือนต าแหน่งและ
ความกา้วหนา้เท่านั้น แต่ความคาดหวงัของความส าเร็จในอาชีพและวิธีท่ีบุคคลมองอาชีพยงัข้ึนอยู่
กบัองคป์ระกอบอ่ืนๆ โดยทัว่ไปเงินไม่ใช่ปัจจยัเพื่อความอยูร่อดจากการท างานเท่านั้น เม่ือด ารงใน
มาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ท  าใหพ้อใจหรือคงอยูใ่นจุดท่ีตนเองมัน่คง ไม่ทุกคนท่ีตอ้งการเป็นผูบ้ริหาร 

 

ความต้องการขององค์กร 
กลยุทธ์ 

- สมรรถนะปัจจุบนั 

- สมรรถนะในอนาคต 
- การเปล่ียนแปลงของตลาด 

- การร่วมคา้ 
- ความเจริญเติบโต 

- การจดัโครงสร้างใหม่ 

ปฏิบัติการ 
- การลาออกของบุคลากร 
- การขาดงาน 

- การบริหารคนฉลาด 
- ผลิตภาพ 

- คุณภาพ 

- การหาแหล่งผลิตนอกองคก์ร 

 

ความต้องการของปัจเจกบุคคล 
ส่วนบุคคล 

- การครอบครอง
ต าแหน่ง 
- ประเด็นครอบครัว 
- การเล่ือนชั้น 
- งานของคู่สมรส 
- ความสนใจอ่ืนๆ 

ทางวชิาชีพ 
- ขั้นตอนอาชีพ 
- การศึกษาและการฝึกอบรม 
- ความสนใจในการเล่ือนต าแหน่ง 
- การปฏิบติังานศกัยภาพ 
- เส้นทางอาชีพปัจจุบนั 

 
 

การวางแผนอาชีพ 

การจับคู่ 
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เช่น วิศวกรบางคนท่ีชอบท างานเก่ียวกับปัญหาทางเทคนิค ทุกวนัน้ี โดยความจริงแล้วองค์กร    
ส่วนใหญ่เลือกโครงสร้างแนวราบ ท่ีให้โอกาสการเล่ือนต าแหน่งมีน้อยลง และส่ิงน้ีไดก่้อให้เกิด
ความคบัขอ้งใจแก่บุคคลากรในองค์กร ฉะนั้นการวางแผนองคก์รตอ้งให้ค  าจ  ากดัความในรูปของ
โปรแกรมอาชีพท่ีสร้างข้ึนและโดยมุมมองและความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ย 
 การวางแผนอาชีพมีความเก่ียวขอ้งกบัความพยายามในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร  จะระบุความต้องการการจ้างงานในอนาคตด้วยและ
โอกาสทางอาชีพท่ีสัมพนัธ์กนัดว้ยการวางแผนอาชีพ องคก์รส่วนใหญ่ จะสามารถพฒันาบุคลากร 
เม่ือถึงเวลา บุคลากรท่ีมีทักษะและความสามารถท่ีเหมาะสม เพียงพอเพื่อท าให้องค์กรบรรลุ
จุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้ประโยชน์ขององคก์รท่ีด าเนินโปรแกรมวางแผนอาชีพ จะช่วยพฒันาการเล่ือน
ต าแหน่งของบุคลากร ซ่ึงจะประกนัไดว้า่องคก์รมีบุคลากรเพื่อการเล่ือนต าแหน่งอยูเ่สมอ   
 ประโยชน์ของการวางแผนอาชีพอีกอย่างหน่ึง คือ ช่วยลดการลาออกของบุคลากร    
ช่วยเพิ่มความซ่ือสัตยข์องบุคลากร  เพราะมีส่วนท่ีท าให้มีความรู้สึกวา่ องคก์รมีความสนใจต่อการ
พฒันาของบุคคลอย่างจริงจงั เป็นการส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพฒันาของบุคลากร ซ่ึง
บุคลากรจะไดรั้บการจูงใจ เพื่อใหเ้จริญงอกงามและพฒันาศกัยภาพของตนเองไดต้ลอดเวลา ช่วยลด
การปิดกั้นและช่วยป้องกนัผูบ้ริหารท่ีเห็นแก่ตวัจากการปิดกั้นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสกดักั้นความ
เจริญกา้วหนา้ของบุคลากรโดยการหยดุความพยายามสูงสุดของบุคลากรท าให้เกิดเจตคติในทางลบ
และลาออกจากองค์กรไป  นอกจากน้ียงัประกนัว่า ผูบ้ริหารอาวุโสจะไดต้ระหนกัถึงความสนใจ 
ทกัษะและคุณสมบติัของบุคลากรท่ีจะมีโอกาสดีกวา่ในการเล่ือนต าแหน่ง  
 สรุปไดว้า่ การวางแผนอาชีพ สามารถช่วยองคก์รส าหรับการเตรียมบุคคลบางประเภท
ส าหรับงานท่ีส าคญักวา่ และท าประโยชน์ใหก้บัการวางแผนสืบทอดต าแหน่งขององคก์ร 
 หลกัและวธีิการออกแบบเส้นทางอาชีพ  
 การออกแบบเส้นทางสายอาชีพเป็นส่ิงส าคญั เพื่อให้มีแนวทางส าหรับการเติบโตใน
สายอาชีพ เห็นเส้นทางความกา้วหนา้และแนวการพฒันาตนเองของบุคลากร ซ่ึงมีผลต่อความตั้งใจ
ของบุคลากรท่ีจะมุ่งมัน่ท างานและมีผลต่ออตัราการลาออกของบุคลากร องค์กรท่ีมีเส้นทางสาย
อาชีพชดัเจนและเหมาะสม จะมีส่วนท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน ส่งผลดีกบั
ผลการด าเนินงานในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน แต่ในเส้นทางสายงานอาชีพ 
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีการโยกยา้ยในระดบัสูงข้ึนเสมอไป อาจจะเป็นการโยกยา้ยในแนวนอน(horizontal) 
ได ้เช่น การโอนยา้ยหวัหนา้แผนกการตลาดมาเป็นหวัหนา้แผนกจดัซ้ือ  เพื่อเป็นการเพิ่มเติมความรู้
ในการท างานใหก้วา้งขวางมากข้ึน และเป็นการเตรียมตวัก่อนท่ีจะกา้วข้ึนเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในงานดา้นอ่ืนๆ ภายในองคก์รดว้ย  
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 โดยทัว่ไปเส้นทางบนัไดอาชีพ แยกเป็น 2 สาย คือ สายช านาญการเฉพาะทางท่ีเรียกว่า 
สายวชิาการ หรือสายช านาญการเฉพาะ กบัอีกสายหน่ึงท่ีเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถหลากหลาย ท่ี
นิยมเรียกกนัวา่ สายบริหาร  
 สายบนัไดอาชีพในโลกแห่งการบริหารจดัการยงัอาจมีแบบอ่ืนไดอี้ก  ตามนโยบายหรือ
ระบบบริหารบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละองค์กร เช่น ในองค์กรท่ีเป็นระบบการท างานแบบ
ราชการ มกัจะแยกเป็น สายวชิาการ สายบริหาร และสายทัว่ไป  องคก์รใดจะเลือกใชแ้บบใด ข้ึนอยู่
กบันโยบายและระบบบริหารบุคคลขององค์กรนั้น แบบของเส้นทางของบนัไดอาชีพแต่ละแบบน้ี
เรียกวา่  เส้นทางของบนัไดอาชีพ (career track) หรือท่ีเห็นไดง่้ายไ ดแ้ก่ สายวิชาการ (specialist 
career) และสายทัว่ไป (generalist Career) หรือสายบริหาร (managerial Career)  
  ในเร่ืองเส้นทางสายอาชีพน้ี วิศรุต  รักษ์นภาพงศ์ (ผูบ้รรยาย, 2555) ได้ให้แนวทาง
ส าหรับการออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (design career path)ไว ้สรุปไดคื้อเส้นทางอาชีพตามแนวตั้ง 
(vertical career) หมายถึง การเติบโตไปสู่ต าแหน่งงานตามระดบัชั้นท่ีองค์กรก าหนดไวต้าม
ความสามารถ เป็นการเติบโตไปในระดบัท่ีมีขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ท าให้บุคลากร
เติบโตตามต าแหน่งไดอ้ย่างเหมาะสม การเติบโตไปสู่ต าแหน่งงาน จะก าหนดตามความสามารถ  
สร้างแรงจูงใจ ในแนวตั้ง 8 ระดบั คือ ระดบัท่ี 1 Un-skill Worker คือ บุคลากรในระดบัท่ีไม่ตอ้งใช้
ทกัษะ โดยปกติ ในองค์กรหน่ึงๆจะพบว่า บทบาทหน้าท่ีท่ีอยู่ระดับล่างสุด เช่น ยาม แม่บ้าน        
คนสวน คนขบัรถ พนกังานบรรจุหีบห่อ และอ่ืนๆ ท่ีรับเขา้มาโดยไม่จ  ากดัวุฒิ และจ่ายดว้ยค่าแรง
ขั้นต ่า  ระดบัท่ี 2 Semi-Skill คือ บุคลากรในระดบัก่ึงทกัษะ เช่น บุคลการท่ีท างานสายโรงงาน 
คุณวุฒิท่ีจบคือ มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. ระดบัท่ี 3 Skill Worker คือ บุคลากรในระดบัใช้
ทกัษะ คุณวุฒิท่ีตอ้งการก็คือ ปวส. / จบทาง Technician ระดบัท่ี 4  Professional คือ บุคลากรท่ีมี
คุณวุฒิระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ท่ีท างานตรงสายอาชีพท่ีจบตามหลกัสูตรท่ีไดเ้รียนมา ระดบัท่ี 5 
Supervisor คือ บุคลากรท่ีเป็นระดบัหวัหนา้ทีมยอ่ยๆ หรือเป็น Senior Officer ระดบัท่ี 6 Middle 
Management คือ บุคลการระดบัสูงข้ึนจาก Supervisor มีหนา้ท่ีควบคุม sub function ซ่ึงอาจเป็น
ต าแหน่งผูจ้ดัการแผนก หรือหวัหนา้แผนก หรือผูช่้วยผูจ้ดัการก็ได ้ ระดบัท่ี 7 Function Head คือ 
ผูจ้ดัการเต็มตวัคุมสายงาน และ ระดบัท่ี 8 Top Executive, MD หรือ VP มีความสามารถในการ
ควบคุมหลายๆ สายงาน ซ่ึงถือเป็นต าแหน่งสูงสุดขององค์กรเป็นตน้องค์กรขนาดกลาง ดงัภาพ
ตวัอยา่งต่อไปน้ี 
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ภาพที ่2.13  เส้นทางอาชีพตามแนวตั้ง (Vertical Career)   
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.10) 
 
 ส่วนการออกแบบโครงสร้าง บนัไดอาชีพหรือระดบัขั้นต าแหน่งงาน (job grade) จะใช้
นโยบายขององค์กรเป็นตวัก าหนดให้มีระดบัขั้นต าแหน่งงานมากหรือระดบัขั้นต าแหน่งน้อย ให้
ระดับขั้นต าแหน่งงานมีมาก ก็จะตดัช่วงถ่ี ถ้าให้มีระดบัขั้นต าแหน่งงานน้อย ก็จะให้ช่วงกวา้ง      
แต่ตอ้งดูธรรมชาติขององค์กรว่าเหมาะสมกบัแบบไหน ก็เลือกให้เข้ากับลกัษณะงาน ลักษณะ
วฒันธรรมขององค์กร ถ้าองค์กรให้คุณค่ากบังานสูงและค่อนขา้งเป็นปัจเจกบุคคล ท างานด้วย
ตนเอง ไม่ตอ้งมีระดบัชั้นต าแหน่งมาก สามารถใช้แบบระดับขั้นต าแหน่งงานน้อย แต่ถ้ามีการ       
สั่งการ การบงัคบับญัชา มีสายการบงัคบับญัชา ก็สามารถก าหนดระดบัขั้นต าแหน่งงานไปตาม
บทบาทหน้าท่ี หรือถา้ผูบ้ริหารตอ้งการสร้างพลงัในการเติบโตของบุคลากรมากๆ ก็ควรจะเพิ่ม
บทบาทของแต่ละระดบัต าแหน่งใหม้ากข้ึน ดงัภาพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 

 
Un-skilled Worker 

Semi-Skilled 

Skilled Worker 
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ภาพที ่ 2.14  ระดบัขั้นต าแหน่งงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.11) 
 
ตารางที ่2.3  แสดงขอ้ดีและขอ้เสียของการมีระดบัต าแหน่งงาน (Job Grade)  
 

Job Grade น้อย Job Grade มาก 

ข้อด ี ข้อเสีย ข้อด ี ข้อเสีย 
- สัง่การไดง่้ายและ
รวดเร็ว 
- บุคลากรจะสนใจทุ่มเท
กบังานโดยไม่ตอ้งกงัวล
เร่ือง Job Grade 
- เหมาะส าหรับองคก์รท่ีมี
บุคลากรนอ้ยแต่มี
ความสามารถสูง และมี
การจ่ายค่าตอบแทนสูง
เช่นองคก์รท่ีปรึกษา, 
มหาวทิยาลยั, สถาบนัวจิยั 

-ไม่เหมาะกบัองคก์รท่ีเป็น
หน่วยงานท่ีมีโครงสร้าง
ขนาดใหญ่ หรือองคก์รท่ีมี
ขนาดใหญ่ มีบุคลากรมาก 
เพราะท าใหเ้กิดความ
สบัสนในต าแหน่งและ
บทบาทหนา้ท่ีไดง่้าย และ
ยากต่อการบริหารจดัการ 

- มีระดบัต าแหน่งให้
บุคลากรเติบโตกา้วหนา้ได้
มาก 
- สามารถควบคุม
งบประมาณการจ่าย
ค่าตอบแทนไดดี้กวา่แบบ
นอ้ย  
- เป็นการผลกัดนัใหค้น
ตอ้งการเพ่ิมศกัยภาพในการ
ท างานเพื่อโปรโมทไปใน
ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ 
- สร้างแรงจูงใจใหก้บั
บุคลากรไดม้ากกวา่ 

- ยากในการบริหาร
จดัการ และตอ้งมีการ
วางแผนท่ีดีพอ 
- ตอ้งมีการท าความเขา้ใจ
ในเร่ืองของโครงสร้าง
ต าแหน่งกบับุคลากรอยา่ง
มาก เพื่อความเขา้ใจท่ี
ตรงกนั 
 

 

Job Grade 5 

Job Grade 4 

Job Grade 3 

Job Grade 2 

Job Grade 1 

 

Job Grade 3 

Job Grade 2 

Job Grade 1 

 

Department Manager 

Section Manager 

Worker 

Office 

Supervisor 

Manager 

Supervisor 

Staff 

Broad Banding Grade Pay Structure 
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  ส าหรับขอ้ดีและขอ้เสียของการก าหนดเส้นทางบนัไดอาชีพ หรือระดบัต าแหน่งงาน
มากหรือน้อยนั้นไม่สามารถบอกได้ว่าแบบไหนดีกว่ากัน แต่ต้องเลือกให้เข้ากับลักษณะงาน 
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร นอกจากน้ีในแต่ละระดบัต าแหน่งงานก่อนท่ีจะไปถึงระดบัต าแหน่งงาน
ในขั้นสูงสุด จะก าหนดหน้าท่ี ขอบเขตงานและความรับผิดชอบ คุณภาพของผลการปฏิบติังานท่ี
คาดหวงั และบทบาทของผูด้  ารงต าแหน่งเสมอ  
 ในการออกแบบเส้นทางบนัไดอาชีพ สามารถท าได้ทั้งแบบเส้นทางบนัไดอาชีพทาง
เด่ียวหรือเส้นทางบนัไดอาชีพแบบคู่ขนานก็ได ้ ซ่ึงแบบคู่ขนานจะประกอบดว้ย สายงานผูเ้ช่ียวชาญ
วิชาการหรือผูช้  านาญเฉพาะทาง กับผูมี้ความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย ซ่ึงสายผูเ้ช่ียวชาญ
วชิาการกบัสายบริหารจะพบการออกแบบน้ีไดโ้ดยทัว่ไป ถา้ตอ้งมีเส้นทางบนัไดอาชีพมากกวา่น้ีก็
ข้ึนอยูก่บันโยบายขององคก์ร ดงัตวัอยา่งภาพต่อไปน้ี 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.15  การออกแบบเส้นทางบนัไดอาชีพ 
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์ (2555, น.13) 
 

 

Top 
Management 

 

 

Managerial 
Specialist 

Functional   Leader 

Worker / Limited value job  



94 

 การจดัเส้นทางบนัไดอาชีพ มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการออกแบบโครงสร้างบนัไดอาชีพ
หรือการจดัระดบัขั้นต าแหน่งงาน เพราะตอ้งอิงกบัเร่ืองของบทบาท หรือบทบาทหน้าท่ีในระดบั
ต่างๆ โดยเฉพาะงานท่ีเป็นแบบ worker, unskilled Worker หรือ Semi-Skilled ซ่ึงมีคุณสมบติังานท่ี
จ ากดัและการเติบโตในหนา้ท่ีก็จ  ากดัตามไปดว้ย เช่น คนขบัรถ หรือ เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั 
จะมีรายละเอียดของงานท่ีไม่สามารถพฒันาต่อไปไดม้ากนกั หลายๆ องค์กรอาจจะใช้วิธีการจา้ง
ตวัแทนในการท าสัญญาดูแลงาน เพื่อลดภาระในส่วนน้ีหรือให้บุคลากรไดมี้การปรับวุฒิการศึกษา
เป็นระดบัปริญญาตรี แล้วมาสอบปรับระดบัภายในองค์กรใหม่  ส าหรับบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิจบ      
ในระดบั ปวส.หรือปริญญาตรี ท่ีเพิ่งจบมาใหม่ๆ นั้น  ไม่สามารถแบ่งออกเป็น สายงานผูเ้ช่ียวชาญ
วิชาการหรือผู ้ช านาญเฉพาะทาง ( specialist)  หรือผู ้มีความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย 
(managerial) ทนัทีเลยได ้เพราะตอ้งมีการเรียนรู้งานก่อน โดยการท างานในสายงานนั้นๆ แลว้จึง
เลือกเส้นทางท่ีเหมาะสมกบัตน ดงัภาพต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ 2.16  การจดัเส้นทางบนัไดอาชีพ  
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.13) 
 

 รับผิดชอบงานบริหาร ควบคุมการ
ด าเนินงานประจ าขององคก์ร 

 มีงานรออยู ่หาคนมาปฏิบติั 

 ใชท้กัษะทางการบริหารจดัการ 
 ผลส าเร็จตามแผนงานประจ าและ

แผนงานเชิงกลยทุธ์ 
 ผลตอบแทนมุ่งท่ีประจ าต าแหน่ง 

 รับผิดชอบงานการพฒันา ปรับปรุง
ระบบงาน 

 ไม่มีงานรออยู ่ตอ้งสร้างโครงการข้ึนมา 
 ใชท้กัษะทางการปฏิบตังานและการให้

ค  าปรึกษา 
 ผลส าเร็จจากการปรับปรุงงาน 

 ผลตอบแทนมุ่งท่ีค่าจา้งและ incentive 

Generalist/Managerial Career Specialist 
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 ส าหรับบนัไดอาชีพงานในสายงานบริหารหรือผูมี้ความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย 
เหมาะส าหรับผูท่ี้ต้องข้ึนมาเป็นหัวหน้างานควบคุมการด าเนินงานประจ าขององค์กร ซ่ึงเป็น
ต าแหน่งงานท่ีว่างอยู ่หรือมีงานรออยู ่ และหาผูท่ี้จะมาปฏิบติัหนา้ท่ีตรงจุดน้ี ส่วนใหญ่แลว้สายน้ี
จะใชท้กัษะความสามารถดา้นการบริหารจดัการ โดยวดัผลประเมินผลงานจากการปฏิบติังานตาม
แผนงานประจ า และมีการจ่ายค่าตอบแทนตามล าดบัขั้นของต าแหน่ง นอกจากน้ียงัท าหน้าท่ี
รับผิดชอบบริหารจดัการทุกอยา่งในเส้นทางบนัไดอาชีพของตน เช่น ในฝ่ายบริหารทัว่ไป บริหาร
งบประมาณ  บริหารแผนงานโครงการ บริหารคน ตอ้งมีภาวะผูน้ า เป็นนกัจดัการ และมีต าแหน่ง
งานประจ ารออยู่  เช่น ผูจ้ดัการขาย  ผูจ้ดัการตลาด  ซ่ึงบุคลากรท่ีจะเขา้สู่ต าแหน่งน้ีสามารถเขา้
ท างานไดท้นัที เพราะมีต าแหน่งรองรับอยูแ่ลว้ แต่บุคคลท่ีจะท างานในต าแหน่งน้ีไดต้อ้งมีทกัษะใน
ดา้นการบริหารจดัการและมีภาวะผูน้ า  เป้าหมายของสายบริหารจึงเนน้ท่ีต าแหน่งงาน นอกจากน้ี 
การเขา้สู่ต าแหน่งถา้มีคุณสมบติัตามธรรมชาติของสายงานบริหารก็สามารถเร่ิมงานไดท้นัที   
 สายงานผูเ้ช่ียวชาญวิชาการหรือผูช้  านาญเฉพาะทาง เป็นสายงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบั
งานพฒันาปรับปรุง การสร้างนวตักรรมใหม่ ซ่ึงมีความรับผิดชอบเป็นโครงการตามท่ีองค์กร
ก าหนด สายงานน้ีจะใชท้กัษะความสามารถทางดา้นวชิาชีพของตน เช่น แพทย ์นกัวจิยั นกักฎหมาย 
การวดัผลส าเร็จของงานมาจากผลการพฒันาปรับปรุงตามโครงการนั้นๆ ใช้ทักษะด้านความ
เช่ียวชาญส่วนตน ไม่จ  าเป็นต้องมีลูกน้อง ไม่ต้องบริหารคน เน้นไปทางการประดิษฐ์คิดค้น               
ส่ิงใหม่ๆ  ผูท่ี้มีสายงานดา้นน้ีมีความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันาตนเองให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นให้
มากยิ่งข้ึนและมีโครงการท่ีกระตุน้จูงใจ เป็นค่าตอบแทนซ่ึงมีค่าเทียบเท่ากบัค่าตอบแทนของสาย
งานบริหาร ดงัภาพต่อไปน้ี 
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ภาพที ่2.17  แนวคิดการออกแบบบนัไดอาชีพ (Career Track) 
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.14) 
 
 จากภาพตวัอยา่งแสดงการออกแบบเส้นทางสายวิชาชีพ จะเห็นระดบัขั้นของการเติบโต
ซ่ึงการเติบโตในสายวชิาการจะถูกก าหนดให้อยูใ่นระดบัสูงสุดไวไ้ม่เกินสายบริหารในระดบั “VP” 
ซ่ึงถูกจดัไวใ้นระดับงานอยู่ท่ี job grade 6 ซ่ึงสูงกว่าต าแหน่งในสายวิชาการในต าแหน่ง
ผูช้  านาญการ (expert)  แต่ในเวลาเดียวกนัต าแหน่งผูช้  านาญการในสายวิชาการจะเทียบเท่ากบัสาย
บริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ (manager) ระดบังานอยูท่ี่ job grade 5 ดงันั้นต าแหน่งผูช้  านาญการใน
สายวิชาการจะเท่ากบัต าแหน่งผูจ้ดัการ สายบริหารซ่ึงระดบังานอยูท่ี่ job grade 5 บางองคก์รอาจ
ก าหนดให้สายวิชาการสูงสุดไม่เกิน job grade 4 ได ้แต่ถา้องค์กรใดตอ้งการให้มีทั้งสองต าแหน่ง
และไดมี้การก าหนดค่าจา้งในอตัราท่ีเท่ากนั องค์กรนั้นสามารถให้การสนบัสนุนดา้นอ่ืนๆ ให้กบั
สายบริหารมากกว่าสายวิชาการได้เช่นกนั แต่ถ้าตอ้งการให้สายวิชาการในต าแหน่งท่ีสูงสุดได้
เติบโตต่อไปอีก ก็สามารถยา้ยสายงานขา้มมาอยู่ในสายบริหารท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนัได ้แต่ตอ้งมี
จ านวนขั้นต าแหน่งท่ีสามารถเล่ือนต าแหน่งต่อไปได้ ซ่ึงลู่ทางในการเติบโตทางอาชีพ องค์กร
สามารถก าหนดไดว้า่จะใหท้ั้งสองสายน้ีเติบโตไดถึ้งในระดบัใด เช่น ถา้องคก์รเนน้เร่ืองการบริหาร
งบประมาณ บริหารแผนงาน บริหารเป้าหมาย บริหารบุคลากร ก็อาจจะเนน้เส้นทางการเติบโตของ
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สายงานบริหารให้ไปไดไ้กลกว่า แต่ถา้องค์กรตอ้งการเน้นเร่ืองการพฒันาปรับปรุงโครงการมาก     
ก็อาจจะเนน้ไป ทางสายงานผูเ้ช่ียวชาญวชิาการก็ได ้ดงัรูปภาพต่อไปน้ี 
 

ระดบั Managerial Career Specialist Career ระดบัการศึกษาเร่ิมต้น 

9 กรรมการผู้จดัการ   

8 ผู้ช่วยกรรมการผู้จดัการ   

7 ผู้จดัการฝ่าย ผู้เช่ียวชาญ  

6 ผู้จดัการแผนกอาวุโส ผู้ช านาญการพเิศษ  

5 ผู้จดัการแผนก ผู้ช านาญการ  

4 หัวหน้างาน เจ้าหน้าทีอ่าวุโส  

3  เจ้าหน้าทีว่ชิาชีพ ปริญญาตรี/ปริญญาโท 

2  พนักงานปฏบิัตกิาร-ทกัษะ ปวส. 

1  พนักงานปฏบิัตกิาร-บริการ ไม่จ ากดัวุฒ ิ

 
ภาพที ่2.18  เส้นทางในการเติบโตทางอาชีพ  
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.15)  
 
 เม่ือมีการก าหนดระดบัแลว้ จะตอ้งมีการออกแบบเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
หรือเส้นทางอาชีพโดยใชเ้วลาท่ีเหมาะสมเป็นตวัก าหนดวา่ภายใตร้ะดบัหน่ึงๆ นั้นบุคลากรตอ้งใช้
เวลานานเท่าใด ต้องมีประสบการณ์ใดประกอบ ในการเติบโตไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัโครงสร้างระดบัต าแหน่ง ขององค์กรและความแตกต่างกนัตามกลุ่มความสามารถ  
ผูอ้อกแบบตอ้งประมาณการเจริญเติบโตทางอาชีพให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรตาม
ช่วงอายตุ่างๆ และพิจารณาช่วงอายุเฉล่ียของผูด้  ารงต าแหน่งในงานลกัษณะเดียวกนัในองคก์รทัว่ๆ 
ไป เพื่อประกอบการจดัท า เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพน้ีดว้ย โดยปกติแลว้จะแบ่งออกเป็น 
แบบเติบโตตามต าแหน่งเร็ว (fast Track) กบัแบบเติบโตตามต าแหน่งปกติ (normal track) ถา้เป็น
แบบเร็ว จะใชเ้วลา 3 ปี ในการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน  ส่วนแบบปกติ จะใชเ้วลาประมาณ 
5-6 ปี ข้ึนไป ในการออกแบบ ควรเร่ิมท่ีแบบเติบโตตามต าแหน่งเร็วก่อน เพื่อให้คนเก่งได้ข้ึนสู่
ต าแหน่งก่อนท่ีจะลาออกไปท ากบัองค์กรอ่ืนๆ ท่ีมีโอกาสมากกว่า โดยการอิงกบัเกณฑ์มาตรฐาน
ของความต้องการขององค์กรอ่ืนๆ ซ่ึงอาจต้องมีการใช้ส ารวจการก าหนดอตัราเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน (compensation survey) มาประกอบดว้ย เพื่อท่ีจะไดรู้้ค่าเฉล่ียวา่ อายุของผูจ้ดัการแบบ
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เติบโตตามต าแหน่งเร็วท่ีน้อยท่ีสุดควรจะเป็นอายุประมาณเท่าใด และถา้มีอายุประมาณ 30 ตน้ๆ 
บุคลากรควรจะมีอายตุวัประมาณ 33 ปี จึงจะถือวา่แข่งขนัไดก้บัความตอ้งการขององคก์รอ่ืนๆ ส่วน
ผูจ้ดัการแบบเติบโตปกติจะมีอายตุวัประมาณ 43 ปี ซ่ึงเคยเป็นตวัเลขท่ีเหมาะสม  
 ฉะนั้นการออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีชัดเจน จะมีเวลาก ากับว่า
บุคคลท่ีจะเติบโต ควรจะใชเ้วลาประมาณเท่าไหร่ และในแต่ละระดบัควรใชเ้วลาประมาณเท่าไหร่  
อีกกรณีหน่ึง ถา้รับคนมีประสบการณ์ท่ีเคยท างานกบัองคก์รอ่ืนมาแลว้ 3 ปี มาท างานกบัองคก์รของ
เรา ตรงน้ีตอ้งอิงกบัหลกัเกณฑ์การค านวณประสบการณ์ภายนอก โดยการทอนให้เหลือ 2 ใน 3  
เช่น บุคลากรท่ีท างานขา้งนอกมา 3 ปี ปกติจะค านวณให้ 2 ปี และถือเสมือนวา่ 2 ปีน้ีคืออายุงานท่ี
นัง่ท างานในองค์กรแลว้ และเม่ือทอนเรียบร้อยแลว้ จึงจะกลบัมาดู เส้นทางความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ ถา้เป็นปริญญาตรีท่ีเป็นแบบเติบโตเร็วก็สามารถเล่ือนต าแหน่งไดเ้ม่ือครบช่วงเวลาทดลอง
งาน แต่ถา้เป็น แบบเติบโตชา้ เม่ือทอนเหลือ 2 ปีแลว้ ก็ตอ้งใชเ้วลาท างานกบัองคก์รอีก 1 ปี ถึงจะมี
สิทธ์ิเสนอช่ือเล่ือนต าแหน่งได้ และส าหรับอตัราค่าจา้ง จะตอ้งมีการค านวณค่าเร่ิมตน้ให้กบัผูมี้
ประสบการณ์ด้วย ซ่ึงควรจะท าอย่างเป็นระบบ  เพื่อมิให้เกิดการก้าวหน้ากว่าคนในองค์กรท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั  ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความไม่เป็นธรรมในองคก์รได ้  
 ปัจจยัในการพิจารณา เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ดงักล่าวขา้งตน้นั้น ยงัมีความ
แตกต่างระหว่างสายงานบริหารและสายงานผูเ้ช่ียวชาญทางวิชาการอยู่ด้วย นั่นคือ การประเมิน
ภาวะผูน้ า จะใช้ส าหรับสายงานบริหาร ส่วนสายงานผูเ้ช่ียวชาญทางวิชาการจะใช้การจัดท า
สมรรถนะประจ ากลุ่มงานในการพิจารณาแทน ซ่ึงการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงานน้ี จะ
เก่ียวขอ้งกบัการโยกยา้ยสายงานเพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญ และองค์กรตอ้งก าหนดเป็นขอ้บงัคบัว่า 
อย่างน้อยตอ้งผ่านการโยกยา้ย 2-3 สายงานก่อนการปรับเล่ือนต าแหน่ง และการพิจารณาผลงาน
ของสายงานผูเ้ช่ียวชาญ  จะเน้นไปในทางผลงานทางดา้นการพฒันาปรับปรุงงาน หรือการผลิตท่ี
บุคลากรผูน้ั้น ๆ ดูแล ดงัตารางต่อไปน้ี  
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ตารางที ่ 2.4  การประเมินภาวะผูน้ า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 สรุปไดว้่าการออกแบบเส้นทางบนัไดอาชีพนั้น การท่ีจะแบ่งเป็นแบบเติบโตเร็วหรือ
เป็นแบบเติบโตตามปกติ สามารถวดัจากประสิทธิภาพของการท างานในคดัเลือกคน ซ่ึงอาจจะใช้
ในระดบัตน้ๆ ได้ แต่เม่ือไปถึงระดบัสูงๆ แล้ว ควรตอ้งมีการวดัโดยการใช้ทกัษะความสามารถ      
กบัพฤติกรรมควบคู่กนั เพื่อเป็นการบ่งบอกถึงการมีศกัยภาพในการเติบโตไปในอนาคต อย่าง
แทจ้ริง เพราะนอกจากผลลพัธ์ในอดีตจนถึงปัจจุบนัแลว้ ยงัต้องค านึงถึงอนาคตดว้ย เม่ือเป็นการ
เติบโตไปในอนาคตก็จะถือวา่เป็นการเติบโตเร็วโดยอตัโนมติั และจะท าให้การเติบโตไปสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

Entrance 
Education 

Position Group J
G 

อายุงานในระดับข้ันต ่าที่
สามารถปรับระดับได้ 

อายุตัว 

Fast Track 
ผลงาน 3 ปี 
เฉลีย่ “B” 

Normal 
Track 

ผลงาน 3 ปี 
เฉลีย่ “C” มี 

B 1 คร้ัง 

Fast Normal 

 กรรมการผูจ้ดัการ 9 - - 43 59 
ผูช่้วยกรรมการ

ผูจ้ดัการ/ฝ่ายอาวุโส 
ผูจ้ดัการฝ่าย 

8
7 

5 
5 

8 
8 

38 
33 

51 
43 

ผูจ้ดัการแผนก
อาวโุสผูจ้ดัการ

แผนก 

6
5 

3 
3 

6 
6 

30 
27 

37 
31 

ปริญญา
ตรี/โท 

หวัหนา้งาน/
เจา้หนา้ท่ีอาวุโส  

เจา้หนา้ท่ี 

4
3 

3 
3 

5 
5 

24 
21 

26 
21 

ปวส./ปวช. 
ต ่ากวา่  
ม.ปลาย 

พนกังาน   
คนงาน 

2
1 

4 
4 

6 
8 

n/a 
n/a 

n/a 
n/a 
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 เส้นทางสายอาชีพอีกแนวหน่ึง คือ เส้นทางอาชีพตามแนวนอน ซ่ึงเป็นเส้นทางอาชีพ  ท่ี
บุคลากรเติบโตทางความสามารถ โดยการปรับเปล่ียน โอนยา้ย ให้ไปในหน้าท่ีงานท่ีแตกต่างจาก
เดิม  เพื่อให้ไดโ้อกาสเพิ่มประสบการณ์ ไดมี้ทกัษะเพิ่มข้ึน แต่ยงัอยู่ในระดบัต าแหน่งเท่าเดิม ตาม
ธรรมชาติของงาน แต่ Career แนวนอนน้ีจะมีอิทธิพลสูงต่อเส้นทางบนัไดอาชีพทั้งสายวิชาการ 
และสายบริหาร และถ้าตอ้งการให้มีการเติบโตก็เติบโตได้ในสายงานวิชาการหรือเป็นผูช้  านาญ
เฉพาะทาง ซ่ึงต่างกบัผูท่ี้เป็นนกับริหารหรือนกัจดัการ ท่ีเม่ือถึงต าแหน่งสูงสุด ตอ้งมีการโอนขา้ม
ไปอีกสายงานหน่ึง เพื่อให้เกิดการเติบโต ส่วนน้ีเองท่ีท าให้มีระบบแบบผสมผสานกนัระหว่าง 
Career แนวตั้งกบั Career แนวนอนเกิดข้ึนในบางองคก์รซ่ึงตรงกนัขา้มกบัธรรมชาติของงานในสาย
วชิาการ ซ่ึงตอ้งใชท้กัษะในการท างานมากกวา่ท่ีจะใชท้กัษะทางการมีภาวะผูน้ า ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งใช้
เวลาไปกบัการบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  แทนท่ีจะใช้เวลาคิดประดิษฐ์นวตักรรมใหม่ๆ ผลส าเร็จ
ของสายวิชาการจึงข้ึนอยู่กบัความเช่ียวชาญในการท างานมากท่ีสุด นอกจากน้ียงัมีกรณีอ่ืนๆ ของ
บนัไดอาชีพ เช่น  ในภาคปฏิบติัในธุรกิจ อุตสาหกรรมจะผกูพนักบัอตัราค่าจา้งหรือผลตอบแทน   
 ทั้ งสองสายจะแตกต่างกัน คือ ในสายวิชาการ จะไม่มีอัตราค่าจ้างประจ าต าแหน่ง
เหมือนสายบริหาร เพราะไม่มีงานประจ า และดว้ยความเช่ือว่า ถา้จะก าหนดให้มีเงินเดือนประจ า 
องคก์รจะไม่ไดรั้บผลงานตามท่ีตอ้งการ จึงตอ้งไปก าหนดอตัราค่าจา้งเม่ือไดท้  างานตามโครงการ 
ส าเร็จ  เน่ืองจากองค์กรต้องการผลงานจากโครงการต่างๆ ตามท่ีได้ตกลงไว ้อัตราค่าจ้างน้ีมี
แนวโนม้มีคุณค่าเท่ากบัเงินประจ าต าแหน่งของสายบริหารท่ีท างานในระดบัเดียวกนั  แต่ในสภาพ
ความเป็นจริง  ไม่ว่าจะอยู่ในสายงานวิชาการหรือสายงานบริหารก็สามารถท าหน้าท่ีแทนกนัได ้  
แต่ข้ึนอยู่ท่ีความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น และเง่ือนไขขององค์กรท่ี ตอ้งการแยกสายวิชาการ    
ออกจากสายบริหารหรือไม ่เพื่อใหมี้การเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนตามสายงานของเฉพาะตนเอง ตาม
ขนาดปริมาณของงานวา่ มีจ  านวนงานมากหรืองานนอ้ย   
 ชยัวฒัน์  จิตตเมตตากุล (2549) ได้ให้ตวัอย่างของระดบัต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน
สามญั แบ่งเป็น 4 ต าแหน่ง คือ 1) ต าแหน่งประเภทบริหารมีระดบัตน้และระดบัสูง 2) ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ มีระดบัตน้และระดบัสูง 3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ มีระดบัปฏิบติัการ ระดบั
ช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ ระดบัเช่ียวชาญ ระดบัทรงคุณวุฒิและ 4) ต าแหน่งประเภท
ทัว่ไป มีระดบัปฏิบติังาน  ระดบัช านาญงาน ระดบัอาวโุสและระดบัทกัษะพิเศษ ดงัภาพต่อไปน้ี  
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ภาพที ่2.19  ระดบัต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั 
 
ทีม่า: ชยัวฒัน์  จิตตเมตตากุล [online]: สืบคน้ 18 ก.ค. 2555 จาก 
http://www.local.moi.go.th/chai.ppt 
 

  สรุปไดว้า่ เส้นทางอาชีพมี 2 สาย คือ สายวชิาการและสายบริหารหรือสายบริหารทัว่ไป  
ซ่ึงจะมีการเติบโต 2 แบบ คือ แบบแนวตั้งและแบบแนวนอนซ่ึงมีความแตกต่างกนัตามเง่ือนไข
ขอ้ก าหนดของแต่ละองค์กรส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง ดงันั้นการออกแบบเส้นทางอาชีพ จึงตอ้ง
ค านึงถึง เง่ือนไข 3 ประการ คือ  
 1)  ระดับต าแหน่งงาน (career level) หมายถึง ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนจะบอกถึง
ความกา้วหน้าจากการท างานอาชีพนั้น ๆ เช่น จากระดบัเจา้หน้าท่ี  เป็นหัวหน้างาน  เป็นระดบั
อาวุโส เป็นผูช่้วยผูจ้ดัการเป็นรองผูจ้ดัการ เป็นผูจ้ดัการ เป็นผูบ้ริหารระดบัสูง ในแต่ระดบัในสาย
งานจะท าใหรู้้วา่ในสายอาชีพของตนเอง ตอ้งผา่นต าแหน่งอะไรบา้งในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  

 

ทกัษะพเิศษ/
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะสูง 
อาวุโส/หวัหนา้งาน/
ผูป้ฏิบติังานอาวโุส 
ช านาญการ/ผูป้ฏิบติั
ระดบัช านาญงาน 

ปฏิบัตกิาร/ผูป้ฏิบติังาน
ระดบัตน้ 

 

ทรงคุณวุฒ/ิท่ีปรึกษา
กระทรวง ผูท้รงคุณวฒิุ
ในงานวชิาการ/วชิาชีพ 
เช่ียวชาญ/ผูเ้ช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นงานวชิาการ/

วชิาชีพ 
ช านาญการพเิศษ/

หวัหนา้กลุ่ม/ผูป้ฏิบติังาน
ท่ีใชค้วามช านาญ

เฉพาะตวั 
ช านาญการ/หวัหนา้งาน 

ผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ประสบการณ์ 

ปฏิบติัการ/ผูป้ฏิบติังาน
ระดบัตน้ 

 

ระดบัสูง/
ผูอ้  านวยการส านกั 

ระดบัตน้/
ผูอ้  านวยการกอง 

 

ระดบัสูง/ปลดักระทรวง 
รองปลดักระทรวง อธิบดี

หรือเทียบเท่า 
ระดบัต้น/รองอธิบดีหรือ

เทียบเท่า 
 

ประเภททัว่ไป ประเภทอ านวยการ ประเภทวชิาการ ประเภทบริหาร 

http://www.local.moi.go.th/chai.ppt
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 2)  เป้าหมายของงาน (target job) หมายถึง การวางเป้าหมายของต าแหน่งท่ีตอ้งการ    
จะข้ึนไปนั้น เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพิจารณาก่อนท่ีจะก าหนดเส้นทางอาชีพ โดยพิจารณาจาก
เง่ือนไขท่ีองคก์รก าหนดวา่เป็นอยา่งไร  เช่น คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานเป็นอยา่งไร 
ตอ้งการผลงานในระดบัใด ตอ้งทกัษะอะไร ตอ้งมีประสบการณ์อะไรมาบา้ง ซ่ึงองค์กรอาจจะมี
เกณฑก์ าหนดโดยวดัจากคุณภาพของงาน  ปริมาณงานท่ีท า และอายงุาน  เม่ือรู้เป้าหมายจากเง่ือนไข
ท่ีองคก์รก าหนดในการปฏิบติังานแลว้ หาทางพฒันาตนเองเพื่อไปสู่เป้าหมายนั้นใหถู้กทาง  
 3)  ขอบเขตของหน้าท่ี (functional area) คือ การท่ีจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดน้ั้น     
ตอ้งสามารถรับผดิชอบงานท่ีมากข้ึนไดด้ว้ย  ทั้งในเชิงปริมาณและขอบเขตงานท่ีกวา้งข้ึน ทั้งน้ีควร
ศึกษาถึงขอบเขตของงานและหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งท าในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อเตรียมความพร้อมไวล่้วงหนา้  
และตอ้งค านึงถึงความสมดุลในดา้นอ่ืนๆ ดว้ย เช่น ระยะเวลา ต าแหน่งงาน และอตัราค่าจา้งหรือ
ผลตอบแทนมาประกอบ ถา้ใชเ้วลาในต าแหน่งนั้นมากเกินไป และองคก์รยงัไม่เปิดรับในต าแหน่ง
ท่ีต้องการ อตัราค่าจ้างหรือผลตอบแทนต ่าเกินไป ไม่สมกบัการรอคอยและความรับผิดชอบท่ี
เพิ่ม ข้ึน ถือเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรมองหาโอกาสเติบโตในท่ีใหม่  องค์กรใหม่ ท่ี             
ความตอ้งการขององคก์รกบัความสามารถของบุคคลมีความสมดุลกนั  
 การพฒันาในเส้นทางสายอาชีพ  
 ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัว่า ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์การเปล่ียนแปลงในดา้น
การปฏิบติังานท่ีมีสาเหตุจากบุคลากรมุ่งสนใจความกา้วหนา้ในอาชีพมากข้ึนกวา่เม่ือก่อน เน่ืองจาก
ความรู้ ประสบการณ์ท่ีมีมาก จึงท าให้เกิดความสนใจในการพฒันาตนเองหรือมาจากการช้ีน า
ตนเอง โดยมีความตอ้งการท่ีจะเติบโตในงานอาชีพท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่มากกว่าการให้ความสนใจ
เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หรือผลส าเร็จของงาน ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นแรงผลกัดนัให้เกิด
ความต้องการพฒันางานอาชีพมากข้ึน รวมทั้งการปฏิวติัด้านการบริหารแบบใหม่ท่ีมีผลท าให้
องคก์รตอ้งปรับโครงสร้างขององคก์รใหม่  เพื่อเสริมให้มีการจดัการคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน ปัจจยัน้ี   ท าใหผู้บ้ริหารพยายามแสวงหาวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะรักษาและพฒันาขีดความสามารถ
ของบุคลากรให้มีศกัยภาพสูงข้ึน และจากการเปล่ียนกรอบแนวคิดใหม่กบัการพฒันาบุคลากรใน
องคก์รท่ีจะกา้วไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยการพฒันาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ดา้นทกัษะและ
วธีิการปฏิบติัท่ีแตกต่างไปจากเดิม ท าใหบุ้คลากรเติบโตไปสู่ความเป็นมืออาชีพในระยะยาว   
 ดงันั้น การพฒันาในเส้นทางอาชีพจ าเป็นตอ้งตระหนกัถึงการพฒันาความกา้วหน้าใน
งานอาชีพของบุคลากรเป็นส าคญั โดยยึดความมุ่งหวงัท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้บุคลากรทุกคนมีความ
เติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาสู่การแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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  การจัดการเก่ียวกับความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ มีทกัษะ มี
ประสบการณ์ และมีคุณลกัษณะท่ีองคก์รตอ้งการ  ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพในช่วงระยะเวลาท่ี
ก าหนด จึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับการพฒันาองคก์รให้มีความกา้วหนา้  การศึกษาแนวทางของ
เส้นทางอาชีพ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลายระบบ ท่ีตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดี เพื่อให้มีการเติบโต
ในสายอาชีพของบุคคล เพื่อให้บุคคลมีคุณลกัษณะตามท่ีองคก์รตอ้งการ และจะมีตวัแปรเก่ียวขอ้ง
ในดา้นความคาดหวงัส่วนบุคคล การมีความสามารถพิเศษตามท่ีองคก์รตอ้งการและธรรมชาติของ
ความคาดหวงัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาชีพของบุคคล (career phrases) น้ี โดยทัว่ไปจะแปรผนัตามช่วงอายุ
ใน 6 ช่วง (วศิรุต  รักษน์ภาพงศ,์ การส่ือสารระหวา่งบุคคล, 14 มีนาคม 2555) คือ   
 ช่วงท่ี 1 ระหว่างอาย ุ16-22 ปี (Pulling up Roots) เป็นวยัท่ีตอ้งการพิสูจน์ตนวา่ สามารถ
ยืนหยดัได ้และท างานเพื่อมีรายได้เท่านั้น  ถึงแมว้่าเงินจะไม่ใช่เง่ือนไขของการเขา้มาท างานใน
องค์กรทั้งหมด  แต่เป็นส่ิงแรกท่ีจะน ามาพิจารณา  รวมทั้งมีความตอ้งการการยอมรับหรือได้รับ
เกียรติจากคนในองค์กร  ยงัไม่ค  านึงถึงอนาคตขา้งหน้า ขอเพียงมีคนสอนดี มีเจา้นายดีก็พอ และ
ส่วนใหญ่เป็นช่วงอายท่ีุมกัจะมีการออกจากงานสูงท่ีสุด เม่ือมีอายกุารท างานระหวา่ง 2-3 ปีแรก  
 ช่วงท่ี 2 ระหว่างอายุ 22-29 ปี (Provisional Adulthood) วยัน้ีตอ้งการสร้างความคุน้เคย  
ตอ้งการเรียนรู้กบัผูอ่ื้น กบัองคก์รและอาชีพ  ในช่วงอายุน้ีตอ้งใช้เส้นทางอาชีพ (career path) มา   
จูงใจ เน่ืองจากวยัน้ีมีความมัน่ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปหรือไม่ข้ึนอยูก่บัเส้นทางการเติบโตในสาย
อาชีพวา่ จะไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์รในการดูแลให้คนเก่งมีความกา้วหนา้  ดูแลคนท่ีไม่เก่ง
ใหมี้การพฒันา  การโยกยา้ยงานจะมีสูง ถา้องคก์รดูแลเร่ืองความคาดหวงัไม่ได ้   
 ช่วงท่ี 3 ระหว่างอายุ 29-32 ปี (Transition Period)  เป็นวยัท่ีเร่ิมกงัวลกบัชีวิต กบัอาชีพ 
(career) ของตนเองว่า เส้นทางอาชีพของตนเองช้าไปหรือเร็วไป  และถ้าหากมีความสามารถแต่
องคก์รไม่ไดส่้งเสริม จนขาดการเติบโตในเส้นทางอาชีพส าหรับตนเอง  การโยกยา้ยงานก็มีโอกาส
สูง   
 ช่วงท่ี 4 ระหว่างอายุ 32-39 ปี (Settling Down) วยัน้ีจะสนใจในเร่ืองงานหรือโครงการ
ใหญ่ๆ หรือท่ีมีอตัราค่าจา้งสูงๆ เป็นบุคลากรท่ีมีความสามารถในการสร้างสรรค์ (creativity) ใน
งาน ไม่ค่อยมีการโยกยา้ย จะท างานตามต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงองคก์รควรให้วยัน้ีท างานมากเป็น
พิเศษ    
 ช่วงท่ี 5 ระหว่างอายุ 39-43 ปี (Potential Mid-Life Crisis) วยัน้ีการยา้ยงานมีนอ้ยและ
มักจะท างานตามหน้าท่ี  เร่ิมตระหนักในความเป็นจริงของชีวิตท่ีสามารถไปถึงหรือไม่ถึง
ความส าเร็จตามท่ีตนเองคาดหวงัไวแ้ละ    
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 ช่วงท่ี 6 ระหว่างอายุ 43-50 ปี (Reestablishing and Flowering) เป็นวยัท่ีจะท างานต่อไป
จนเกษียณ  พอใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร  เร่ิมแสวงหาความสุขในชีวิต  มีความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร 
วยัน้ีเหมาะท่ีจะเป็นผูส้อนงาน ถ่ายทอดประสบการณ์ใหก้บัรุ่นนอ้ง  
 จากช่วงอายทุั้ง 6 ช่วงน้ี แต่ละช่วงอายุจะมีผลต่อกบัการออกแบบอาชีพ โดยจะมีการจดั
อย่างรอบคอบและถือเป็นการก าหนดรูปแบบความกา้วหน้าให้บุคลากรแต่ละคนในองค์กร และ
เป็นปัจจยัของความส าเร็จท่ีส าคญัของการบริหารการเติบโตทางอาชีพ ท่ีจะท าให้เห็นว่ามีโอกาส
เติบโตและจะเติบโตดว้ยความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน การไดท้  างานตามท่ีตนเองรักหรือพอใจ จะท าให้
เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน ต่อองคก์ร มีความสุขท่ีไดท้  างาน จะท างานไปไดต้ลอด งานกบัชีวิตเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั ซ่ึงเป็นปรัชญาสูงสุดของเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพ นั่นคือ การสร้าง
ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการส่วนตวัของบุคคล เช่น ไดง้านดี เงินดี ท างานท่ีตนเองรัก กบัการ
มีต าแหน่งในองค์กร ระบบท่ีดีควรมีสมดุล ระหว่างความตอ้งการของทั้งส่วนตวัของบุคลากรกบั
องคก์ร  คือ บุคลากรมีความตอ้งการอยากเติบโต อยากไดเ้งินเดือนดี ไดท้  างานท่ีตนเองชอบ ขณะท่ี
องค์กรตอ้งการการพฒันา  จึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้องค์กรกา้วหน้า 
ดว้ยการหาคนท่ีเก่ง  ท่ีมีคุณลกัษณะท่ีองคก์รคาดหวงัหรือตอ้งการ เขา้สู่ต าแหน่ง  เม่ือส่งบุคลากรท่ี
มีคุณภาพเขา้สู่ต าแหน่งแลว้ บุคลากรท่ียงัไม่ไดเ้ขา้สู่ต าแหน่งก็สามารถยอมรับบุคลากรนั้นได ้และ
ไม่คิดจะออกจากการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร  
 การสร้างบนัไดอาชีพและเส้นทางกา้วสู่เป้าหมายท่ีจะบรรลุในเส้นทางอาชีพ ผลการ
ปฏิบติั-คุณภาพของงานท่ีคาดหวงั การก าหนดวา่จะมีก่ีระดบั มีบนัไดก่ีขั้นและจะเป็นการข้ึนแบบ
ก้าวหน้าตามปกติ หรือแบบก้าวหน้าเร็ว ท่ีจะน าทั้งสองแบบมาตดัสินบุคคล ในการก้าวเข้าสู่
ต าแหน่ง ซ่ึงเม่ือเขา้สู่ต าแหน่งแลว้ ก็จะมีเร่ืองของการวางแผนบนัไดอาชีพ ท่ีเป็นการพฒันาตาม
ช่วงเวลาท่ีก าหนด กบัการพฒันาบุคคลให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนเองไดว้างไวซ่ึ้งกระบวนการทั้งหมด
น้ีเรียกวา่ การวางแผนในการพฒันาตนเองของบุคลากร 
 นอกจากการวางแผนและการพัฒนาตามแนวทางสายอาชีพให้สอดคล้องกับการ
วางแผนก าลงัคนในองคก์ร การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีดีและประสบความส าเร็จ ผูว้างแผน
ต้องมีความรู้ ความเข้าใจอย่างแท้จริงในกระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินงานพฒันา
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงประกอบดว้ย  
 1.   การวางแผนเก่ียวกบัสายอาชีพของบุคลากร (career planning) เป็นกระบวนการ
วางแผนท่ีเก่ียวกบัจุดหมายในชีวติการท างาน หรือเป้าหมายในอนาคตของตวับุคลากรเอง ซ่ึงข้ึนอยู่
กบัปัจจยัต่างๆ เช่น ความสนใจของบุคลากร ขีดความสามารถเฉพาะตวั  ความสามารถในการ
ท างานเป็นทีม การศึกษา ต าแหน่งและโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในองค์กร รวมทั้งจุดหมายท่ี
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บุคลากรและองคก์รปรารถนา ทั้งในระยะสั้น ระยะปานกลางและระยะยาว  รวมทั้งการปฏิบติัตาม
แผนท่ีวางไว ้แต่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการจดัท าการวางแผนสายอาชีพ คือ ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร
ท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา จะตอ้งพูดคุยปรึกษากนัถึงเร่ืองการวางแผนอนาคต ในเร่ืองโอกาสการเติบโต
และการพฒันาตวัเอง และถือเป็นทกัษะความเป็นผูน้ าอย่างหน่ึงของผูบ้งัคบับญัชา คือ การพฒันา
ผูอ่ื้น เพราฉะนั้น เวลาท่ีจะพิสูจน์ไดว้า่ผูบ้งัคบับญัชาจะมีการพฒันาคนอ่ืนท่ีดีได ้ก็จะตอ้งจดัท าการ
วางแผนสายอาชีพท่ีเป็นรูปธรรมให้ส าเร็จ  ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นดว้ยวา่ผูบ้งัคบับญัชาสามารถดูแล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้เพียงใด ดงัภาพต่อไปน้ี  
 

กระบวนการจัดท าการวางแผนอาชีพ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.20  กระบวนการและขั้นตอนในการด าเนินงานพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Development) 
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.25) 
 
 การวางแผนสายอาชีพมีองคป์ระกอบหลกัๆ ไดแ้ก่ 1) ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีต่อ
อาชีพของตน คือ อยากจะเจริญกา้วหนา้ไปในต าแหน่งใด ชอบท างานอะไร มีความปรารถนาอะไร 
และเม่ือพน้จากองคก์รไปแลว้อยากจะท าอะไร เป็นเป้าหมายในชีวิตของบุคลากรเอง 2)  จุดอ่อน- 
จุดแข็ง เป็นอย่างไรในปัจจุบนั  อะไรท่ีดีอยู่แล้วและอะไรท่ีอยากจะพฒันาอะไรให้ดีข้ึน 3) การ
โยกยา้ยต าแหน่งงานและรวมถึงการเล่ือนต าแหน่งในอนาคต วา่มีการวางแผนไวอ้ยา่งไร และอยาก

 



106 

กา้วต่อไปในต าแหน่งอะไร  และ4) การวางแผนในการพฒันาตนเองของบุคลากร ดงัตวัอยา่ง ภาพ
ต่อไปน้ี 

 
ตวัอยา่งท่ี 1  แบบฟอร์มการท าจุดอ่อน-จุดแขง็ (Career Goal และ Strength & Weakness Analysis) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที ่2.21  แบบฟอร์มการท าจุดอ่อน-จุดแขง็  
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.27) 

 
 
 
 
 
 
 

Career Goal Strength Weakness 
Internal Organization 

ด ารงต าแหน่ง HR Director 

 ในปี 2558 

Skill 
1.ทกัษะการพดูน าเสนองาน 

2 .ความ เ ช่ี ยวชาญในงาน
ทรัพยากรมนุษย ์

3.ทักษะการวิเคราะห์และ
แกปั้ญหา 

Skill 
1.ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ 

2.ความรู้การบริหารการเงิน 

3.ทกัษะการบริหารในภาวะ
วกิฤต 

Life Value target Behavior Behavior 
ประกอบธุรกิจส่วนตวัดา้น
การศึกษา (เปิดโรงเรียนหรือ

สถาบนัฝึกอบรม) 

1.ความมัน่คงทางอารมณ์ 
และเขา้ใจผูอ่ื้น 

2.จริยธรรมของผูบ้งัคบั 
บญัชา 

3.ความเป็นกนัเอง และท า 
งานร่วมกบัผูอ่ื้น 

1.ความละเอียดรอบคอบ 

2.การประสานงานกบับุคคล
ท่ีมีปัญหา 

3.การยดึมัน่ในค าสัญญา  
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 ตวัอยา่งท่ี 2  ขั้นตอนการจดัท าการวางแผนอาชีพ  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ภาพที ่2.22  ขั้นตอนการจดัท าการวางแผนอาชีพ  
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.26) 
 

ตวัอยา่งท่ี 3  แบบฟอร์มการโยกยา้ยต าแหน่งงาน  (Rotation Plan) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.23  แบบฟอร์มการโยกยา้ยต าแหน่งงาน   
 
ทีม่า: วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.27)  

 

 

วเิคราะห์ความสนใจและ
ความสามารถของตนเอง 

วเิคราะห์จุดอ่อนจุดแขง็ทีจ่ะ
สนับสนุนการบรรลุตาม

เป้าหมายอาชีพ 

 

ก าหนดแผนการพฒันา 
 

ด าเนินการพฒันา 
ประเมนิผลการพฒันาและ

การเตบิโตทางอาชีพ 

ก าหนดเป้าหมายของอาชีพ  
ระยะส้ัน ระยะกลาง 

1 

4 5 6 

2 3 
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ตวัอยา่งท่ี 4   การวางแผนในการพฒันาตนเองของบุคลากร (Individual Development Plan) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 2.24  แบบฟอร์มการโยกยา้ยต าแหน่งงาน  
 
ทีม่า: วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.28)  
 
 2.   การจดัการเก่ียวกับสายอาชีพของบุคลากร (career management) หมายถึงการ
ด าเนินงานภายหลงัจากท่ีมีการวางแผนแล้ว เป็นการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ี
วางแผนไว ้ซ่ึงแต่ละวิธีมีความเหมาะสมต่างกนั โดยทัว่ไปวิธีปฏิบติัในการจดัการเก่ียวกบัหน้าท่ี
งานของบุคลากรประกอบด้วย 1) การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง2) การจัดท า เส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 3) การจดัท าขอ้มูลเก่ียวกบัต าแหน่งท่ีวา่งในองคก์ร 4) การประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังาน และ 5) การใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัสายอาชีพ  
 3.  การพฒันาตามแนวบนัไดอาชีพ  (career development) คือ การพฒันาบนัไดอาชีพ
ให้เกิดข้ึนในตวับุคลากร  ให้เติบโตกา้วหนา้ตามสายงาน ซ่ึงข้ึนอยู่ตามแนวองคก์รท่ีจะตอ้งพฒันา
ให้บุคลากรแต่ละคนมีความรู้  ความสามารถและความรับผิดชอบงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไดอ้ยา่ง
มัน่ใจ  โดยจดัให้เขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ตวับุคลากรเองก็ตอ้งขวนขวายหาความรู้ 
ประสบการณ์และทกัษะ พฒันาเพิ่มเติมดว้ยตนเอง เม่ือองคก์รมีการขยายขอบเขตงานและตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพรับผดิชอบงานในหนา้ท่ี บุคลากรท่ีมีการเตรียมความพร้อมในงานอาชีพ ยอ่มมี
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โอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งไดท้นัที  แต่ตอ้งค านึงถึงจงัหวะหรือช่วงเวลาท่ีเหมาะสม  
ท่ีจะพฒันาบุคลากรในองคก์รให้กา้วไปสู่ความส าเร็จ ตามช่วงเวลาท่ีท างานกบัองคก์ร ซ่ึงจะพบวา่
ในช่วงอายุตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึง 25 ปี เป็นช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งสูงมาก หากไม่
พอใจในการท างาน  มกัจะลาออกไปหางานใหม่ แนวทางในการบริหารจดัการท่ีส าคญัประกอบ คือ 
1) การวางแผนกลยุทธ์เพื่อป้องกนัการออกจากงานของบุคลากร 2) การพฒันาระบบการสอนงาน
เชิงรุก 3) การน าระบบการวดัผลท่ีมีประสิทธิภาพมาใช้ 4) การจดัท าระบบการบริหารองค์ความรู้  
5) การสร้างขวญัและก าลงัใจใหบุ้คลากรดว้ยการใหร้างวลั และ 6) การช้ีน าทศันคติของคนท างาน  
 การจดัท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)  
 วศิรุต  รักษน์ภาพงศ ์(การส่ือสารระหวา่งบุคคล, 14 มีนาคม 2555) ไดส้รุปวตัถุประสงค์
ของการจดัท าแผนการสืบทอดต าแหน่ง ดังน้ี 1) เพื่อช่วยลดปัญหาในการบริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรบุคคล 2) เพื่อก าหนดแผนพฒันาในการเตรียมความพร้อมของผูสื้บทอดต าแหน่ง และ             
3) เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไวก้บัองคก์ร  ดงันั้นความจ าเป็นของการจดัท าแผนสืบทอด
ต าแหน่ง ข้ึนอยูก่บัความจ าเป็นเร่งด่วนขององคก์ร ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัอตัราคนเกษียณในแต่ละปี  
อตัราการลาออกโดยเฉพาะต าแหน่งส าคญั  ความเร็วในการขยายตวัขององคก์ร เพื่อท่ีจะสามารถ
จดัหาคนมาสืบทอดต าแหน่งท่ีว่างลงได้ทนัท่วงที ส าหรับขั้นตอนในการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง แบ่งได ้5 ขั้น ดงัน้ี  

 Step 1 การก าหนดต าแหน่งโดยเฉพาะ (identify key positions) คือ ต าแหน่งท่ี
จ าเป็นตอ้งมีผูสื้บทอดต าแหน่งทนัทีท่ีมีผูพ้น้จากต าแหน่ง  
 Step 2 การก าหนดคุณสมบติัของผูมี้สิทธิสืบทอดต าแหน่ง (determine qualification of 
candidate) โดยเฉพาะคุณสมบติัเฉพาะของแต่ละงานท่ีขาดผูสื้บทอด 
 Step 3 การหาผูท่ี้เหมาะสมท่ีจะมาสืบทอดต าแหน่ง (finding candidate) ซ่ึงตอ้งเนน้ใน
ดา้นศกัยภาพท่ีจะพฒันาให้สูงข้ึนต่อไปได ้หรือผูท่ี้มีสมรรถนะสูง (high performer) ตามล าดบัวา่มี
อยูจ่  านวนเท่าไหร่ 
 Step 4 การคดัเลือกผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุด (selection successor) ในการสืบทอด
ต าแหน่งของต าแหน่งงานนั้นๆ  
 Step 5 การก าหนดแผนพฒันาว่าผูสื้บทอดต าแหน่งมีความพร้อมข้ึนด ารงต าแหน่ง
เม่ือไหร่ (determine development plan) เป็นการวางแผนพฒันาส าหรับผูสื้บทอดวา่จะเป็นอยา่งไร
เม่ือเขา้รับต าแหน่งแลว้ ดงัตวัอยา่งจากภาพต่อไปน้ี  
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ภาพที ่2.25  การวางแผนพฒันาส าหรับผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.32)  
 
 นอกจากน้ี ยงัมีวิธีการคดัเลือกผูสื้บทอดต าแหน่งได้อีกแนวหน่ึง โดยแยกออกเป็น 
Leader, Successor, High Potential, High Performer และ All Employee ดงัตวัอยา่งจากภาพต่อไปน้ี   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่ 2.26  วธีิการคดัเลือกผูสื้บทอดต าแหน่ง 
 
ทีม่า:  วศิรุต รักษนภาพงศ ์(2555, น.33)  
 
 กลุ่มแรกส าหรับการกา้วสู่ระดบัผูสื้บทอดต าแหน่ง คือ บุคลากรท่ีมีผลงานสูง โดยดูจาก
การประเมินผลงานยอ้นหลงั 3 ปี ซ่ึงมีอย่างน้อยประมาณ 30% และในล าดบัต่อมาจึงน ากลุ่มน้ีมา
ประเมินซ ้ าอีกดว้ยปัจจยัทางศกัยภาพ ก็จะเหลือประมาณ 15% ของบุคลากรทั้งหมด ซ่ึงเป็นท่ีมา

 

 



111 

ของบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการท างานสูง  15% และเม่ือประเมินต่อไปดว้ยปัจจยัทางศกัยภาพแลว้ 
จะได้เป็นบุคคลท่ีมีศกัยภาพในการท างานสูงท่ีข้ึนมาเป็นชั้นท่ี 3 จากนั้นจึงน ารายช่ือของผูท่ี้มี
ศกัยภาพการท างานสูง ไปเทียบกบัต าแหน่งส าคญัท่ีอยู่เหนือกว่า 1 Step ก็จะไดเ้ป็นผูสื้บทอด
ต าแหน่ง  
 ในการประเมินบุคคลท่ีมีศกัยภาพในการท างานสูง ถา้เป็นสายบริหาร ตอ้งวดัดว้ยการมี
ภาวะผูน้ าหรือการน าองคก์ร คือ การเป็นผูน้ าท่ีดี เช่น มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการจูงใจ  รู้จกั
การพฒันาผูอ่ื้น ควบคุมอารมณ์ไดดี้และตอ้งวดัดว้ยการบริหารจดัการ ซ่ึงเป็นเร่ืองของความเขา้ใจ
ทางความกา้วหนา้ขององคก์ร การแกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น การวางแผน 
ควบคุม การส่ือสาร  การน าเสนอ การบริหารเวลา การบริหารทางการเงิน โดยให้เลือกท่ีส าคญั
ประมาณ 6 เร่ือง เม่ือเลือกเสร็จแลว้จะประเมินบุคลากรท่ีมีผลงานสูง ดว้ยปัจจยัท่ีมีภาวะผูน้ าหรือ
การน าองคก์ร กบัการบริหารจดัการ ดว้ยวิธีการแบบให้หวัหน้าเป็นผูป้ระเมิน หรือวิธีการประเมิน
แบบ 360 องศาซ่ึงเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด โดยการให้เพื่อนร่วมงาน  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชาและ
บุคลากรเอง มาเป็นตวับอกวา่ผูถู้กประเมินมีภาวะผูน้ าหรือการเป็นผูน้ าองคก์รกบัการบริหารจดัการ
ท่ีดีหรือไม่ เพื่อส่งสัญญาณถึงการยอมรับของคนอ่ืน เม่ือไดเ้ลือกมาเป็นบุคคลท่ีมีศกัยภาพในการ
ท างานสูง หรือเป็นการเล่ือนต าแหน่งอยา่งรวดเร็ว หรือเป็นผูสื้บทอดต าแหน่ง วิธีการประเมินแบบ 
360 องศาน้ีอาจจะยากส าหรับวฒันธรรมการท างานของภาคตะวนัออกในเร่ืองของการยอมรับการ
เปิดเผยตวัตน แต่ถา้มีการบริหารจดัการท่ีดีย่อมท าได ้และผูป้ระเมินตอ้ง 1) ตอ้งไม่มีอคติกบัผูถู้ก
ประเมินทั้งเชิงบวกและลบ 2) ตอ้งมีขอ้มูลของผูถู้กประเมินเป็นอย่างดี 3) ช่ือผูป้ระเมินตอ้งเป็น
ความลบัเพื่อท่ีผูป้ระเมินจะกลา้ใหข้อ้เทจ็จริง โดยไม่มีขอ้พิพาทภายหลงัและ 4) ใหห้วัหนา้ของผูถู้ก
ประเมินเป็นผูอ้นุมติัรายช่ือผูป้ระเมิน ใหมี้สิทธิในการเปล่ียนรายช่ือถา้ช่ือผูป้ระเมินไม่เขา้เกณฑ ์ 
 สรุปไดว้า่ การเติบโตขององค์กรอยู่ท่ีการพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีส าคญั
ท่ีสุด ถ้าคนในองค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน องค์กรก็จะต้องให้ความส าคัญกับการพฒันา
บุคลากร โดยปลูกฝังให้ทุกคนเร่ิมพฒันาท่ีตนเองก่อน สร้างความตระหนกั ให้รู้จกัการรับผิดชอบ 
ในการพฒันา เพราะคนท่ีมีการพฒันาอยูเ่สมอจะมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จ มีความกา้วหนา้ใน
ส่ิงท่ีคาดหวงั การวางแผนเส้นทางอาชีพ จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยในการพฒันา
คนแบบบูรณาการและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นกุญแจส าคญัแห่งความส าเร็จในเร่ืองน้ี
ดว้ย 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551, น. 218-218) ในเร่ืองแนวคิดเก่ียวกบัการจดัท าแผนสืบทอด
ต าแหน่ง ระบุว่า เป็นกลยุทธ์ส าหรับการพฒันาเส้นทางอาชีพให้กบับุคลากรในองค์กร เน้นท่ีการ
เตรียมความพร้อมบุคลากรสู่ต าแหน่งระดบับริหารท่ีเป็นผูน้ าขององค์กร ซ่ึงตอ้งการการคดัสรร
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บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ให้สามารถกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งระดบัผูบ้ริหารไดท้นัทีเม่ือมีโอกาส 
ซ่ึงแผนงานน้ีจ าเป็นจะตอ้งเช่ือมโยงกบัความจ าเป็นทางธุรกิจ ท่ีไม่เหมือนกนัในแต่ละองคก์ร 
 การวางแผนสืบทอดต าแหน่งน้ีช่วยให้องคก์ร ปัญหาการขาดผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ 
และในขณะเดียวกนัเป็นการส่งเสริมบุคลากรให้สามารถเติบโตกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพและได้
พฒันาเพื่อก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได้ ซ่ึงต้องสอดคล้องกับการวางแผนก าลังคน และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ รวมทั้งจะมีการประเมินศกัยภาพเป็นรายบุคคล เพื่อการฝึกอบรมและพฒันา 
ดว้ยแผนสืบทอดต าแหน่ง ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1)  การจดัท าแผนสืบทอดต าแหน่งให้สอดคล้องกับแผนขององค์กรและวิสัยทศัน์       
ซ่ึงตอ้งรู้ว่าก าลงัตอ้งเตรียมก าลงัคนในระดบับริหารมากนอ้ยเพียงใด ตอ้งการตอ้งมีคุณสมบติัหรือ
ความสามารถอย่างไร และจดัท าสายความก้าวหน้าในอาชีพให้สอดคล้องกบัโครงสร้างองค์กร 
โครงสร้างต าแหน่งและโครงสร้างค่าตอบแทน ให้เป็นความสมดุลระหว่างความต้องการของ
บุคลากรกบัความตอ้งการขององคก์ร  
 2)  การวิเคราะห์อุปทานให้ก าลงัคนและการวางแผนการหาผูมี้ศกัยภาพท่ีจะทดแทน   
ในต าแหน่งท่ีจะวา่งในอนาคต การวิเคราะห์ผูสื้บทอดต าแหน่งถึงศกัยภาพ  จุดอ่อน จุดแข็งของแต่
ละคน รวมถึงความสนและแรงจูงใจในอาชีพ เกณฑ์การสืบทอดต าแหน่งท่ีเป็นมาตรฐาน และ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีตอ้งการ การมอบหมายงาน  การส่งเขา้รับการฝึกอบรมและการประเมินผล
ศกัยภาพท่ีเพิ่มข้ึน 
 3)  การเสนอแผนการสืบทอดต าแหน่งเป็นรายบุคคล เพื่อขออนุมติัจากระดบันโยบาย
หรือผูมี้อ  านาจในองคก์ร ด าเนินการตามแผนสืบทอดต าแหน่งนั้นและมีการประเมินผลและรายงาน
ผลเป็นระยะๆ  
 สนัน่  เถาชารี (2547) ไดก้ล่าวถึง การท าแผนสืบทอดต าแหน่งให้กบัผูบ้ริหารถือเป็น
กระบวนการท่ีตอ้งประกอบดว้ยแผนการจดัการทรัพยากรบุคคลขององคก์รดว้ยขั้นตอนการจดัท า
แผนสืบทอดต าแหน่งท่ีส าคญั สรุปได ้ดงัต่อไปน้ี  
 ขั้นท่ี 1  การวิเคราะห์สถานการณ์การด าเนินงานขององค์กร นโยบายทิศทางการ
ขยายตวัหรือลดขนาดองคก์ร วเิคราะห์ประเมินอตัราก าลงัคนท่ีตอ้งการ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  
 ขั้นท่ี 2 การประเมินความพร้อมของก าลงัคน ทั้งเชิงปริมาณและคุณสมบติั ความพร้อม
ท่ีจะท างานให้สอดคล้องกบักลยุทธ์ขององค์กร  ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อจะไดว้างแผน
บริหารทรัพยากรมนุษย ์ และการจดัก าลงัคนใหพ้ร้อมกบัความตอ้งการขององคก์ร   
 ขั้นท่ี 3  ก าหนดแผนการสร้างความพร้อมก าลงัคน และต าแหน่งงานท่ีส าคญั 3 ปี และ   
5 ปี แผนพฒันาหรือสรรหา เพื่อเตรียมการทดแทนในอนาคต  
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 ขั้นท่ี 4  การสร้างแผนสรรหาบุคลากร แผนการฝึกอบรมและพฒันาล่วงหนา้ก่อนเวลา 
ส าหรับเม่ือต าแหน่งท่ีจะวา่งลง ท่ีไดเ้ตรียมไวส้ าหรับเขา้สู่ต าแหน่งแทน  
 ขั้นท่ี 5  การก าหนดสมรรถนะหรือความสามารถ ซ่ึงหมายถึงความรู้  ทกัษะ บุคลิกภาพ 
และทศันคติท่ีพึงปรารถนาของบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่ง  
 ขั้นท่ี 6  การคดัเลือก  ประเมินผลงานและประเมินศกัยภาพของบุคลากรเพื่อพิจารณา
ความเหมาะสมในการพฒันาและเพื่อเตรียมให้สืบทอดต าแหน่งหรือเตรียมลงต าแหน่งท่ีจะว่าง    
ในแผนสืบทอดต าแหน่งในเชิงรุก 
 ขั้นท่ี 7  การทดสอบหรือประเมินบุคลากร เพื่อวิเคราะห์ศกัยภาพของพนกังาน จากการ
ประเมินผลงานจากอดีตจนถึงปัจจุบนัศกัยภาพของบุคลากรท่ีจะท างานในต าแหน่งใหม่ในอนาคต 
การทดสอบและประเมิน ความถนัด  ทักษะ ทัศนคติ  บุคลิกภาพ  ปฏิภาณไหวพริบต่างๆ            
การตดัสินใจฯลฯ โดยใชห้ลกัการประเมินผลบุคลากรแบบ 360 องศา 
 ขั้นท่ี 8  การระบุตวัผูสื้บทอดต าแหน่ง เม่ือได้ท าการประเมินและวิเคราะห์ผลงาน 
รวมทั้งศกัยภาพของบุคลากรจนเป็นท่ีพอใจและมัน่ใจแลว้  จึงก าหนด ระบุตวับุคลากรท่ีจะเป็น     
ผูสื้บทอดต าแหน่งได ้และแจง้ให้บุคลากรผูน้ั้นทราบแต่เน่ินๆ ประมาณ 1 ปีล่วงหนา้ก่อนต าแหน่ง 
จะว่างลง  แต่ส าหรับต าแหน่งส าคญัในระดบัสูง อาจตอ้งใช้เวลา 2-3 ปี เพื่อเตรียมมอบงาน และ
เสริมการเรียนรู้งานจากเจา้ของต าแหน่งในปัจจุบนั   
 ขั้นท่ี 9  การก าหนดผูสื้บทอดต าแหน่งส ารอง  เตรียมไวเ้ม่ือถึงเวลาท่ีผูท่ี้ไดถู้กก าหนด
ในคร้ังแรกไม่สามารถเขา้สู่ต าแหน่งดว้ยเหตุผลใดๆ ก็ตาม 
 ขั้นท่ี 10 การพฒันาและประเมินเป็นระยะ แมว้่าจะผ่านการประเมินศกัยภาพมาแล้ว     
ดูพฒันาการและการสร้างผลงานตามท่ีคาดหวงั  
 จากแผนสืบทอดต าแหน่งน้ี จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีช่วยสร้างความส าเร็จในการ
ท า (Succession Planning) ซ่ึงประกอบดว้ย 9 ปัจจยั ดงัแผนภูมิภาพต่อไปน้ี 
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 การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ   
 การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นวิธีปฏิบติัท่ีนิยมกนัมาก  ซ่ึงในแต่ละ
ต าแหน่งจะมีการก าหนดสายทางเดินของต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะต้องมีการระบุความ
ตอ้งการขั้นต ่าส าหรับต าแหน่งงานไวเ้สมอ ขั้นตอนท่ีส าคญัประกอบดว้ย 1) การศึกษาโครงสร้าง
องคก์ร/ต าแหน่งงาน 2) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 3) การจดักลุ่มงาน (Job Family) และ      
4) การจดัท ารูปแบบเส้นทางอาชีพ (Career Model) และก าหนดเกณฑ ์(Criteria) 

 

2. ผู้บริหารต้องเป็นผู้ส่ือสารและ
ประกาศถึงนโยบาย 

 การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง  
ให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบ 

1.ต้องได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารระดบัสูง 

3. ขอแรงสนบัสนุนจาก
ผู้บริหารทุกแผนก 

4. ต้องเช่ือมโยงและสอดคล้อง
กบัแผนกลยุทธ์ขององค์กร 

7. ต้องใช้บุคลากรทีม่คีวาม
เช่ียวชาญจริงในการเป็นโค้ช 

5. การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง ไม่ใช่
สัญญาทีอ่งค์กรจะต้อง 
เลือ่นขั้นบุคลากรเสมอไป 

6. กระบวนการวางแผน 

สืบทอดต าแหน่ง  
ต้องโปร่งใส ยุตธิรรม 

8. มกีารเตรียมเร่ือง
งบประมาณล่วงหน้า 

9. การท าแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง เป็นการ 
ลงทุนในระยะยาว 

9 ปัจจยั 

http://www.gotoknow.org/posts


115 

 เส้นทางอาชีพหรือบนัไดอาชีพเป็นการจดัวางล าดับขั้นของต าแหน่งงาน  ท่ีบุคคล
สามารถเห็นภาพและเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงเป็นการขยบัต าแหน่งสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน การเล่ือนต าแหน่งตามสายการบงัคบับญัชา เป็นการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ตามระดบัการบงัคบับญัชาในองคก์าร การเล่ือนต าแหน่งตามสายวิชาชีพเฉพาะทาง จะพิจารณาจาก
ระดบัผลงานท่ีผ่านมาในแต่ละปีและความสามารถของบุคคลท่ีมีมากข้ึน  ซ่ึงตอ้งเร่ิมตั้งแต่ตน้อนั
เป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคคลและการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร แต่ในเส้นทางสาย
งานอาชีพอาจเป็นการโยกยา้ยในแนวนอน โดยมีนโยบายขององคก์ารเป็นตวัก าหนดบนัไดอาชีพ  
 บนัไดอาชีพในสายงานบริหารจะใชท้กัษะสามารถดา้นการบริหารจดัการ ส่วนเส้นทาง
บนัไดอาชีพตามแนวนอนเป็นเส้นทางอาชีพท่ีบุคลากรเติบโตทางความสามารถดว้ยการปรับเปล่ียน
โอนยา้ย เพื่อเพิ่มประสบการณ์และมีทกัษะเพิ่มข้ึน  
 การพฒันาบนัไดอาชีพ  
 การพฒันาบนัไดอาชีพ เป็นการด าเนินงานต่อเน่ืองท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเป็นระบบ โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อพฒันาความรู้  ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติของบุคลากรให้ด าเนินไปตามทิศทางท่ี
องคก์รตอ้งการ ช่วยให้บุคลากรเติบโตกา้วหนา้ในบนัไดอาชีพท่ีปฏิบติัอยู ่ ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ 
(2547, น. 87) มองงานตามหลกัการพฒันาบนัไดอาชีพ มี 3 ขั้นตอนคือ 1) การรู้จกัตนเอง คือ การท่ี
บุคคลไดพ้ิจารณาถึงความสามารถ จุดเด่น ทกัษะ ค่านิยม ความสนใจ ตลอดจนบุคลิกภาพของตนเอง 
เน่ืองการรู้จกัตนเองส าคญัยิ่งต่อการเลือกอาชีพของบุคลากร 2) การรวบรวมขอ้มูล เช่น ลกัษณะของ
อาชีพ การศึกษาท่ีจ าเป็นท่ีจะกา้วไปสู่อาชีพนั้น ความกา้วหนา้ของอาชีพ ความมัน่คงของการประกอบ
อาชีพเป็นตน้ ขอ้มูลเหล่าน้ีช่วยในการเลือกอาชีพ เพราะใชเ้ป็นตวัประกอบในการพิจารณาเพื่อกา้วสู่
อาชีพนั้น และ 3) การเตรียมตวัเพื่อกา้วสู่โลกของงานอาชีพ เป็นการฝึกทกัษะ ความรู้ท่ีจะกา้วไปสู่งาน
อาชีพนั้นๆ   
 วิศรุต  รักษ์นภาพงศ์ (การส่ือสารระหว่างบุคคล, 14 มีนาคม 2555) ได้กล่าวถึงการ
พฒันาเส้นทางอาชีพว่า เป็นกิจกรรมทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ช่วยให้แต่ละคนมีแผน
ส าหรับการพฒันาเส้นทางอาชีพของตนในอนาคตภายในองคก์ร  เพื่อช่วยพฒันางานในองค์กรให้
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเปิดทางให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าตามศกัยภาพและความ
พร้อมของบุคลากรแต่ละคน เป็นเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งกับ
บุคลากรและองค์กร ท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง ในการท างานเพื่อให้
เป็นท่ียอมรับ เพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตน ส่งผลให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน เป็นการลดอตัราการลาออกของพนักงานได้ และเป็นการจดัให้บุคลากรไดท้  างานท่ีตรง    
กบัความถนดั ความรู้ ความสามารถของตน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อองคก์ร  
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 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551, น. 199-200) ไดก้ล่าวว่า ประกอบดว้ย 1) การวางแผนสาย
อาชีพ 2) การบริหารสายอาชีพ  
 การวางแผนสายอาชีพ เน้นบุคลากรเป็นหลัก โดยถือว่าบุคลากรแต่ละคนมีความ
ตอ้งการไม่เหมือนกนัในด้านอาชีพ ในความตอ้งการต่อลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมายและการ
พฒันาตนเอง โดยบุคลากรแต่ละคนจะประเมินความสนใจและความสามารถของตนเอง พิจารณา
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ในการก าหนดเป้าหมายในชีวติการท างาน และการวางแผนเพื่อเสริมสร้าง
ความรู้ ความสามารถเฉพาะตวั  
 การบริหารเส้นทางอาชีพ เป็นการบริหารจดัการการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ เป็นการ
จดัการเก่ียวกบัความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ประสบการณ์ และมีคุณลกัษณะ
ท่ีองค์กรต้องการ ทั้ งในปริมาณและระยะเวลาท่ีก าหนด เส้นทางอาชีพก่อให้เกิดคุณค่าและ
ประโยชน์ของการบริหารและการพฒันาสายอาชีพใน 4 ด้านคือ 1) การสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากร คือ การก าหนดเง่ือนไข ท าให้บุคลากรเกิดความทุ่มเท ตั้ งใจในการท างาน เพื่อ
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพนั้นๆ  2) การพฒันาและเพิ่มทกัษะในการท างานดา้นต่างๆ คือ การท าให้
มีความเช่ียวชาญและรู้รอบมากยิง่ข้ึน 3) เพื่อเป็นพนัธะสัญญาในการสร้างความเช่ือมัน่ในตวัองคก์ร
ให้กบับุคลากรและน าไปสู่การสร้างความรักในองค์กรในท่ีสุด ซ่ึงถือเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จท่ี
ส าคญัของ การบริหารเส้นทางอาชีพ และ 4) การจดัเตรียมคนเพื่อป้องกนัความเส่ียงในการบริหาร
จดัการ  
 อยา่งไรก็ตาม การบริหารเส้นทางอาชีพ เนน้องคก์รเป็นหลกั เป็นเร่ืองของการจดัเตรียม
โอกาสความกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพให้กบับุคลากร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบนัไดอาชีพ 
ซ่ึงเน้นด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การก าหนดหน้าท่ีงาน การประเมินศกัยภาพ การออกแบบผงั
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ การจดัท าแผนทดแทนต าแหน่งงาน การฝึกอบรมและการให้
ค  าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากร เป็นการด าเนินงานขององค์กรเพื่อช่วยให้บุคลากรมีโอกาสบรรลุ
เป้าหมายในเส้นทางอาชีพท่ีไดก้ าหนดข้ึน สรุปได ้ ดงัภาพต่อไปน้ี 
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ภาพที ่2.28  ความหมายและประโยชน์ของการพฒันาสายอาชีพ 
 
ทีม่า:  อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2551) 
 
 ในการจดัท า การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ จ าเป็นตอ้งมีการเช่ือมโยงกบันโยบาย
ขององคก์รดว้ย เพื่อใหต้อบสนองต่อวิสัยทศัน์ (vision) กบัภารกิจ (mission) ภาระหรือหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
ด าเนินการ เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย (goal) คือ ผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการให้เกิดข้ึน รวมทั้ง
กลยุทธ์ (strategy) ซ่ึงหมายรวมถึงแผนงานหรือวิธีการเพื่อการบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนด     
ดงัแนวการด าเนินงานขององคก์ร 3 รูปแบบ ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
 

 
 
 
 

 

- บุคลากรประเมินตนเอง 
- ศึกษาแนวทางและโอกาสกา้วหนา้ 
- ใชคู้่มือตรวจสอบและจดัท าแผนพฒันาส่วน

บุคคล(ID Plan) 
- ก าหนดเป้าหมายทั้งระยะสั้นระยะปานกลาง

และระยะยาว 
- ประเมินศกัยภาพ (Potential) ของบุคลากร 
- จดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพ่ือไปสู่เป้าหมาย 
- ใหค้  าปรึกษาทางอาชีพทบทวนขอ้มูลยอ้นกลบั  
- ตระเตรียมขอ้มูลบุคคลใหส้มบูรณ์ 

- จดัท าแผนทดแทนต าแหน่ง (Replacement Chart)  
- จดัท าเสน้ทางของต าแหน่งงาน (Career Path)  
- เผยแพร่ขอ้มูลเก่ียวกบัหนา้ท่ี/งานในองคก์าร 
- ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัต าแหน่งงานท่ีวา่งภายในองคก์าร 
- ใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัหนา้ท่ีงาน 

(Career Counseling) 
- ด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบัแผนการจดัการ

ทรัพยากรบุคคล 

 

Career Development 

Career Management Career Planning 
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ตารางที ่2.5  แสดงลกัษณะของกลยทุธ์ธุรกิจท่ีสัมพนัธ์กบัการก าหนด Career Development 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่ 2  แสดงลกัษณะของกลยทุธ์ธุรกิจท่ีสัมพนัธ์กบัการก าหนด Cpment 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลกัษณะกลยุทธ์ 

เชิงรุก เชิงรับ เชิงกึง่รุกกึง่รับ 

รูปแบบ 
เนน้การวางแผน คิดริเร่ิม
น าเสนอรวมทั้งใหค้  าแนะน า
และใหแ้นวทางการด าเนินงาน
ต่างๆ เก่ียวกบัการน าระบบ
การพฒันทรัพยากรมนุษยม์าใช้
ปฏิบติัในองคก์ร 

เนน้การท างานตามความ
ตอ้งการหรือความจ าเป็นของ
แต่ละหน่วยงาน ไม่มีความคิด
ริเร่ิมท่ีจะน าระบบการพฒั
นทรัพยากรมนุษยใ์หม่ๆ มาใช้
ปฏิบติัในองคก์ร 

เนน้การท างานตามความตอ้งการ
หรือความจ า เ ป็นของแต่ละ
หน่วยงาน และในขณะเดียวกัน
สามารถให้ ค  า แนะน า และ
แนวทางกับหน่วยต่างๆ ในการ
น าเอาระบบการพฒันาทรัพยากร
มนุษยม์าใชป้ฏิบติัในองคก์ร 

ลกัษณะองค์กร 
เป็นองค์กรท่ีได้เปล่ียนแปลง
ระบบหรือมีการรีเอ็นจิเนียร่ิง
ระบบให้ทันสมัยและสามารถ
แข่งขันได้เพื่อตอบสนองต่อ
วิสั ยทัศ น์ ท่ี ก าหนด ข้ึนอย่า ง
ชดัเจน 

เป็นองค์กรท่ีใช้การบริหาร
แบบครอบครัว ไม่ชอบการ
เปล่ียนแปลงระบบงานใหม่ๆ 
และมีวสิัยทศัน์ท่ีไม่ชดัเจน 

เ ป็นองค์ก ร ท่ี พย าย าม ท่ี จ ะ
ปรับเปล่ียนระบบงาน เร่ิมมีการ
เปล่ียนระบบงานใหม่ๆ กบับาง
ลักษณะงานและ /ห รือบาง
หน่วยงาน 

ตัวอย่าง 
ริเร่ิมจัดท า Training Roadmap 
ใหก้บับุคลากรและจดัส่งบุคลากร
ไปอบรม ในหลั ก สู ต รต าม 
Training  Roadmap ท่ีก าหนด 

จัดส่งบุคลากรไปอบรมใน
ห ลั ก สู ต ร ต่ า ง ๆ  ต า ม ท่ี
หน่วยงานร้องขอ 

จดัท า Training Plan ให้กับ
บุ ค ล า ก ร แ ต่ ขณ ะ เ ดี ย ว กัน
บุคลากรสามารถเข้าฝึกอบรม
ในหลกัสูตรท่ีตอ้งการได ้
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 กระบวนการด าเนินงานพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 การพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ เป็นการเสริมสร้างความกา้วหน้าให้กบับุคลากรใน
องค์กร ส่ิงท่ีไดรั้บตอบแทนคือความพึงพอใจ เป็นการสนบัสนุน ส่งเสริมให้คนในองคก์ร ท างาน
อยา่งมีความสุข การน าการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพมาใชใ้นองคก์รจะข้ึนอยูก่บัความตอ้งการ
หรือเป้าหมายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร โดยส่วนใหญ่ขอบเขตดา้นการจดัท าการ
พฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ จะครอบคลุมงาน 4  ด้าน คือ 1) การประเมินความสามารถของ
บุคลากรรายบุคคล เพื่อการพฒันาบุคลากรโดยการหาช่องวา่งความสามารถของบุคลากรรายบุคคล
ตามความเป็นจริง เม่ือเปรียบเทียบกบัความสามารถท่ีคาดหวงั เพื่อวางแผนพฒันาและปรับปรุง
ความสามารถท่ียงัขาดและตอ้งการเสริมให้มีข้ึน  ส าหรับการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน    
2) การจดัท าแผนฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรรายบุคคล (Individual Training & Development 
Plan) โดยการก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นแผนประจ าปี ท่ีเรียกว่า 
Annual Training & Development Plan หรือเป็นแผนระยะยาวท่ีเรียกวา่ Training & Development 
Road Map เร่ิมไดต้ั้งแต่บุคลากรเขา้มาท างานกบัองคก์ร และท างานต่อไปจนกระทัง่บุคลากรลาออก
จากองคก์ร 3) การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีสร้างโอกาสหรือความกา้วหนา้ในการ
ท างานให้กบับุคลากร ซ่ึงจะท าให้บุคลากรรับรู้วา่ตนเองสามารถเล่ือนต าแหน่งงาน ไปยงัต าแหน่ง
งานใดไดบ้า้ง หรือสามารถโอนยา้ย สับเปล่ียนหมุนเวียน ไปยงัหน่วยงานหรือต าแหน่งงานใดได้
บา้ง และ4) การจดัท าแผนทดแทนต าแหน่งงาน ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพและการเตรียมความ
พร้อมให้กบับุคลากรท่ีมีความสามารถและศกัยภาพสูงในรูปแบบของการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน การให้ค  าปรึกษาแนะน า เป็นตน้ เพื่อให้
บุคลากรมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังนในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป  แสดงภาพไดด้งัต่อไปน้ี  
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ภาพที:่ 2.29  ขอบเขตของงานดา้นการจดัท าการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 
ทีม่า: อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2550, น. 24-25) 
 
 กรีนฮทั (1993) ไดแ้สดงถึงธรรมชาติของความสัมพนัธ์ในการท างาน ความคาดหวงั
และพฤติกรรมท่ีช่วยช้ีแนวทางและขั้นตอนในการพฒันาอาชีพ ดงัรายละเอียดในตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางที ่ 2.6   ขั้นตอนในการพฒันาอาชีพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นที่ รายการหลกั ภาระงานหลกั 
1 การเตรียมตวัเขา้ท างาน 

(Preparation for Work)  0 -25 ปี 
มีวสิัยทศัน์ในการท่ีจะเลือกอาชีพต่างๆ ก่อนจะ
ตดัสินใจและเตรียมตวัในเร่ืองการศึกษา 

2 การเขา้สู่องคก์ร  
(Organizational Entry) 

เขา้ท างานท่ีเตรียมไว ้ดว้ยความพึงพอใจและ
เหมาะสม สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ 

3 ช่วงเร่ิมตน้การท างาน 
(Early Career) 25-40 ปี 

เรียนรู้งาน รู้กฎระเบียบ มาตรฐานของหน่วยงาน 
ปรับปรุงการท างาน เพิ่มขีดความสามารถ 

4 ช่วงกลางการท างาน 
(Mid Career) 40-55 ปี 

ทบทวนยอ้นหลงั หลงัจากการท างานท่ีผา่นมา 
ประเมินตนเอง ปรับปรุงจุดมุ่งหมาย 

5 ช่วงทา้ย (Late Career) 
55-เกษียณ 

เตรียมตวัเพื่อพกัผอ่น หรือเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัคนรุ่น
ใหม่ 
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 วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554, น. 169) กล่าวถึงวธีิพฒันาอาชีพวา่มีหลายรูปแบบข้ึนอยูก่บั
ระดบัขั้นของต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงอาจสรุปวธีิปฏิบติัไดด้งัน้ี 
 1.   การจดัท าเส้นทางอาชีพ คือ การจดัวางล าดบัขั้นของต าแหน่งงาน ซ่ึงบุคลากร
สามารถกา้วเดินไปไดใ้นช่วงชีวิตการปฏิบติังานท าไดโ้ดย 1) วิเคราะห์แบบแผนการเล่ือนต าแหน่ง
ในอดีต ท่ีเคยเกิดข้ึนในองคก์ร เพื่อน ามาจดัท าเส้นทางอาชีพส าหรับบุคลากรใหม่และ 2) วิเคราะห์
หมวดหมู่งาน ดว้ยการคดัเลือกงานต่างๆ ท่ีอยู่ในหมวดหมู่เดียวกนั มาจดัวางเป็นล าดบัขั้น โดยให้
งานในล าดบัขั้นแรกๆ เป็นงานท่ีง่ายกว่างานในล าดบัขั้นสูง และเป็นงานท่ีช่วยเตรียมความพร้อม
ของบุคลากร 
 2.   การมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ การมอบหมายงานลกัษณะน้ีจะกระท า
โดย มอบหมายให้บุคลากรปฏิบติังานหน้าท่ีใหม่หลังจากท่ีได้มีการประเมินผลส าเร็จในการ
ปฏิบติังานขั้นหน่ึงแลว้ 
 3.   การหมุนเวียนงาน คือการจัดให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีแตกต่างจากงานเดิม โดยงานใหม่จะตอ้งเป็นงานท่ีทา้ทายต่อการใช้ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์มากข้ึน 
 4.   การแจง้ผลการปฏิบติังานและสอนแนะ เป็นการแจง้ผลการปฏิบติังานและให้การ
สอนแนะแก่บุคลากรเป็นระยะๆ เพื่อช่วยให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผลตามเป้าหมายดียิ่งข้ึน 
รวมทั้งสามารถพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ 
 5.   การประชุมเชิงปฏิบติัการเพื่อพฒันาอาชีพ เพื่อพฒันาอาชีพของบุคลากร ควรจดัให้
มีทุกระดบั จะท าให้บุคลากรแต่ละระดบัไดร่้วมกนัอภิปรายแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน เพื่อน าไปสู่การแกไ้ขท่ีเหมาะสม 
 6.   การลาเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ คือ การให้บุคลากรมีสิทธิลาหยุด
ชัว่คราว เพื่อไปศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติมโดยยงัไดรั้บเงินเดือนหรือค่าจา้งจากองคก์ร การลา
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ จะท าใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน และ
มีศกัยภาพท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพมายิง่ข้ึน 
 
 ในเร่ืองการพฒันาวิชาชีพการบริหารสถานศึกษา Daresh and Playko (1992, pp. 3-12) 
ได้น าเสนอแนวทางการพฒันาวิชาชีพ ผูบ้ริหารสถานศึกษาไวส้ามทศันะ คือ 1) ทศันะท่ียึดถือ
หลกัการเชิงวิทยาศาสตร์ (scientific approach) 2) ทศันะท่ียึดถือหลกัการมนุษยส์ัมพนัธ์ (human 
relations approach) และ 3) ทศันะท่ียึดถือหลักการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(human resource 
development approach) ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 



122 

 1)  การพัฒนาท่ียึดถือหลักการเชิงวิทยาศาสตร์ เป็นไปตามแนวคิดทฤษฏีเชิง
วิทยาศาสตร์ ในยุคเร่ิมแรกซ่ึงถือว่า การบริหารตอ้งอาศยักฎระเบียบและขอ้บงัคบัเป็นส าคญั งาน
ของผูบ้ริหารตอ้งให้ความมัน่ใจว่าจะเป็นไปตามกฎระเบียบและขอ้บงัคบัอย่างเป็นเหตุเป็นผล 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูก้  าหนดนโยบายและแนวการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและครูผูส้อน
จะมีฐานะเป็นผูป้ฏิบติังานตามนโยบายและแนวการปฏิบติั  เม่ือก าหนดแลว้ จะตอ้งเป็นหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของผูบ้ริหารท่ีจะท าให้มัน่ใจว่า ครูได้รับรู้ในส่ิงท่ีก าหนดนั้นและมีการปฏิบติัตาม  
หน้าท่ีของผูบ้ริหารคือ “การวางแผน” เพื่อหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดและประหยดัท่ีสุด ส่งผลต่อการ
บรรลุเป้าหมายองค์กรไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงรูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาในระยะต่างๆ จะเป็น
ดงัน้ี 1) ระยะก่อนประจ าการ เน้นการส่ือสารจากผูท่ี้มีหรือผูรู้้ในองค์ความรู้หรือขอ้เท็จจริงเชิง
วทิยาศาสตร์เก่ียวกบัส่ิงท่ีผูบ้ริหารพึงกระท าไปสู่ผูซ่ึ้งคาดหวงัจะเป็นผูบ้ริหารในอนาคต ส่วนใหญ่
จะเก่ียวกบั “ส่ิงท่ีดีหรือส่ิงท่ีถูกตอ้ง” ท่ีผูบ้ริหารพึงกระท า อธิบายถึง “วิธีการ” ท่ีจะใชใ้นเร่ืองต่างๆ 
เช่น วิธีการใช้ภาวะผูน้ า วิธีการบริหารการเงิน วิธีการประเมินบุคลากร วิธีการออกแบบหลกัสูตร
และการสอน เป็นต้น 2) ระยะเร่ิมประจ าการ เน้นการน าวิธีการท างานท่ีถูกต้อง ในงานของ
สถานศึกษาอยา่งเฉพาะเจาะจงมากข้ึน จะไม่เนน้การเรียนรู้ถึงขอ้เท็จจริง ในเชิงวิทยาศาสตร์ ซ่ึงได้
รับมาในระยะก่อนประจ าการแลว้ และ 3) ระยะประจ าการ เน้นให้ผูบ้ริหารไดเ้รียนรู้ถึงวิธีการ
บริหารงาน เพื่อให้การปฏิบติังานในหนา้ท่ีเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน การพฒันาผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามทศันะเชิงวทิยาศาสตร์น้ี จะเนน้การสอนให้ผูบ้ริหารรู้จกักระท าในส่ิงท่ีถือวา่ดีหรือ
ท่ีถูกตอ้ง 
 2)   การพฒันาท่ียึดถือหลกัการเชิงมนุษยส์ัมพนัธ์  จะเป็นแนวมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีถือว่า    
1) ถา้ผูป้ฏิบติังานมีความสุขหรือมีความพึงพอใจในการท างาน พวกเขาจะสามารถเพิ่มผลผลิตและ  
2) การปรับปรุงบรรยากาศสถานศึกษาในเชิงจิตวทิยาสังคม เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารพึงกระท า ซ่ึงรูปแบบ
การพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาในระยะต่างๆ ดงัน้ี คือ 1) ระยะก่อนประจ าการ จะเน้นการพฒันา
ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพื่อการเป็นผู ้บริหารท่ีดีในอนาคต เน้นการเสริมสร้าง
กระบวนการกลุ่มและทักษะส่วนบุคคลท่ีจะน าไปใช้กับผู ้ปฏิบัติงานเป็นหลัก 2) ระยะเร่ิม
ประจ าการ เนน้การพฒันาใหเ้ป็นผูท่ี้สามารถตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคลของ ผูท่ี้เขา้ท างาน
ใหม่ๆ ได ้เนน้ให้มีความรู้สึกสะดวกสบายในการท างาน และ 3) ระยะประจ าการ เนน้การพฒันา
เพื่อให้เป็นผู ้บริหารมุ่งให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กรอย่างต่อเน่ือง ให้ รู้จักส่งเสริม
ความกา้วหน้าของสมาชิก โดยหลกัการมีส่วนร่วม ให้แต่ละบุคคลมีความพึงพอใจในฐานะท่ีเป็น
มนุษย ์ มากกวา่จะเนน้การเสริมสร้างทกัษะท่ีสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
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 3)   การพฒันาท่ียึดถือหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาตามแนวคิดน้ีถือว่า   
1) หน้าท่ีท่ีส าคญัท่ีสุดของผูบ้ริหารสถานศึกษาคือ การพฒันาความมีประสิทธิผลขององคก์ร  และ 
2) ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสุขหรือมีความพึงพอใจในการท างาน จะเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีก่อให้เกิด
ผลผลิตท่ีดี ถา้ไดท้  างานในองคก์รท่ีมีผลิตภาพ ซ่ึงการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาในระยะต่างๆ คือ 
1) ระยะก่อนประจ าการ  เนน้การพฒันาให้เป็นผูมี้วิสัยทศัน์เก่ียวกบัความมีประสิทธิผลขององคก์ร 
เพื่อให้สามารถเป็นผูน้ าในการก าหนดทิศทางขององค์กรในอนาคตได้ ขณะเดียวกันก็ส่งเสริม
ค่านิยมการให้ความส าคญักบัผูป้ฏิบติังานในองคก์ร และทุ่มเทความพยายาม ทั้งเพื่อสร้างความพึง
พอใจให้กบัผูป้ฏิบติังานและการบรรลุเป้าหมายขององค์กรดว้ย 2) ระยะเร่ิมประจ าการ เน้นการ
เสริมสร้างวสิัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง เพิ่มเติมใหมี้ศกัยภาพในการน าวสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติั เพื่อความ
มีประสิทธิผลขององค์กร ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหม่จะใช้เวลาส่วนใหญ่เรียนรู้วิธีการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลกบัปฏิบติัในการพฒันาวิสัยทศัน์ร่วม เก่ียวกบัความมีประสิทธิผลและความมีผลิตภาพ
ของสถานศึกษา และ3) ระยะประจ าการ เน้นการเสริมสร้างผูบ้ริหารให้มีความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัคนอ่ืนหรือโดยอาศยัคนอ่ืน  เพื่อการบรรลุความมีประสิทธิผลขององคก์รไดดี้ยิ่งข้ึน 
และอาจจะเสริมทกัษะท่ีจ าเป็นเก่ียวกับการส่ือสารกับผูป้ฏิบติั ทกัษะในการตดัสินใจร่วมกับ
ครูผูส้อนหรือผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน  
 การพฒันาสมรรถนะหรือความสามารถ  
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552, น. 17-23) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับเส้นทางการพฒันา
ความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคลากร ประกอบด้วย สมรรถนะ การพฒันา และเส้นทาง 
เรียกวา่ Competency Development Roadmap ในการพฒันาบุคลากร  เพื่อพฒันาสมรรถนะการ
ท างาน ให้สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และการพฒันาสมรรถนะเพื่อการเตรียม
ความพร้อมสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน เคร่ืองมือการพฒันาท่ีนิยมใชก้นัโดยทัว่ไปคือ (1) การฝึกอบรม 
(2) การสอนงาน (3) การฝึกอบรมในขณะท างาน (4) การมอบหมายโครงการ (5) การเพิ่มปริมาณ
ในงาน (6) การเพิ่มคุณค่าในงาน (7) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (8) การให้ค  าปรึกษาแนะน า (9) การ
ติดตาม/สังเกตผูเ้ช่ียวชาญ (10) การท ากิจกรรม (11) การประชุมกลุ่ม ซ่ึงจะตอ้งจดัให้สอดคลอ้งกบั
เส้นทางการพฒันาสู่เป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีต้องการ โดยจดัท าเป็นแผนงานการพฒันา
สมรรถนะ ซ่ึงเป็นแผนงานระยะยาวท่ีก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน จากจุดหน่ึงไปยงัจุดหน่ึง ในแต่ละ
ช่วงเวลาต่างๆ  เพื่อไปให้ถึงบนัไดขั้นสุดทา้ย โดยท่ีรู้ไดว้า่ มีบนัไดก่ีขั้น ในแต่ละขั้นมี สมรรถนะ
หลกั สมรรถนะในการบริหารจดัการ และ สมรรถนะเฉพาะดา้น อะไรบา้ง มากน้อยแค่ไหน และ
การก าหนดดชันีบ่งช้ีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัในแต่ละระดบัความเช่ียวชาญ ดงัเช่นตวัอยา่งการสร้าง
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หรือพฒันาสมรรถนะ ในเร่ืองการสร้างความไวว้างใจท่ีแบ่งออกเป็น 5 ระดับความเช่ียวชาญ 
(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2552, น. 20 ) มีแนวทางการพฒันาบุคลากรดงัน้ี  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       ตวัอยา่งแสดงกรอบการจดัท าเส้นทางการพฒันาสมรรถนะ(Competency Development 
Roadmap) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ ต าแหน่งงาน รายละเอยีดพฤติกรรม เคร่ืองมือการพฒันา 
1 พนกังาน แลกเปล่ียนความสนใจและขอ้กงัวล

ใจและรักษาความลบั 
- การฝึกอบรม 
- การสอนงาน 
- การฝึกอบรมในขณะท างาน 
- การมอบหมายโครงการ 
- การเพ่ิมปริมาณงาน 
- การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
- การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
- การใหค้  าปรึกษาแนะน า 
- การติดตาม/สงัเกตผูเ้ช่ียวชาญ 
- การท ากิจกรรม 
- การประชุมกลุ่ม 

2 หวัหนา้งาน สร้างความสมัพนัธ์อนัดีและ
แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร 

3 ผูจ้ดัการ ยดึมัน่ในค าสญัญาและรับผดิชอบใน
ผลงานของตนเอง 

4 ผูอ้  านวยการ เปิดรับขอ้คิดเห็นและใหค้วาม
ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

5 CEO รับผิดชอบในผลงานของหน่วยงาน 
ใหค้  าแนะน าแก่ผูอ่ื้น 

 

ระดับ รายละเอยีด
พฤติกรรม 

Training:การ
ฝึกอบรมใน
ห้องเรียน 

Non-Training: การพฒันาที่นอกเหนือจาก 
การฝึกอบรมในห้องเรียน 

การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง (Self 
Learning) 

เคร่ืองมือการ
พฒันาอ่ืนๆ 

หนงัสือ CD/VDO/Tape  
1 2 3 4 
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 ตวัอย่าง กรอบแสดงแนวทางการพฒันาและพฤติกรรมท่ีคาดหวงัตามแบบการเรียนรู้
และระดบัความเช่ียวชาญ ท่ีก าหนดข้ึนแบ่งเป็น 5 ระดบัความเช่ียวชาญ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546, น. 33-34) ไดใ้ห้แนวคิดเร่ือง การพฒันาความสามารถ
เชิงสมรรถนะในองคก์ร (Competency Development) ซ่ึงสรุปเป็นแผนภาพไวด้งัต่อไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 

ระดับที่ ค าอธิบายระดับความเช่ียวชาญ 

1 ขั้นเรียนรู้ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงความรู้ความเขา้ใจ 
ในงานท่ีรับผดิชอบ 

2 ขั้นปฏิบติั พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการใหค้  าแนะน า  
ปฏิบติัไดต้ามแนวทางท่ีก าหนด และแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

3 ขั้นช านาญการ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการใหค้  าปรึกษาแนะน า  
การสอนแนะและการพฒันาทีมงาน 

4 ขั้นกระตุน้จูงใจ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการส่งเสริม ผลกัดนั  
กระตุน้จูงใจ ใหเ้กิดบรรยากาศการท างานท่ีดี 

5 ขั้นกลยทุธ์ พฤติกรรมจะตอ้งแสดงออกถึงการก าหนดนโยบาย 
 เป้าหมายและกลยทุธ์ขององคก์ร 

 

 
Phase I : ก าหนดทิศทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ ์

Phase III: การจดัเทียบความสามารถเชิงสมรรถนะ/
การจดัท าค าอธิบายหมวดหมู่สมรรถนะ 

Phase IV: การประเมินความสามารถ
เชิงสมรรถนะ 

Phase II: การพฒันาความสามารถ
เชิงสมรรถนะหลกัและดา้นเทคนิค 

Phase V: การบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ 
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 สรุป การพฒันาในเส้นทางสายอาชีพ ถือเป็นเร่ืองส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร ท่ีจะตอ้งให้ความส าคญักบับุคลากรให้ไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถใน
การพฒันาอาชีพของตนเอง  ให้มีความสามารถหรือสมรรถนะสูงท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึน และมีศกัยภาพในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน โดยองค์กรตอ้งสนับสนุนความก้าวหน้าของ
บุคลากรโดยใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบของการพฒันา เช่น   สายทางความกา้วหนา้
ในงานอาชีพ  การวางแผนอาชีพ  การพฒันาอาชีพ  การบริหารจัดการอาชีพ และรวมถึงการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง ซ่ึงตอ้งด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัโครงสร้างขององคก์รและวฏัจกัรการ
ด าเนินงานของบุคลากร ซ่ึงมุ่งส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถให้เติบโตกา้วหนา้ในงาน
อาชีพ และถือเป็นการบ ารุงขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท าใหก้ารจดัวางต าแหน่งบุคลากรมีความ
เหมาะสมกบังานและบุคลากรไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีมีอยา่งเต็มท่ี โดยฝ่ายบริหารจะตอ้งร่วมกนัวิเคราะห์
บทบาทหนา้ท่ี และก าหนดเป้าหมายการพฒันาเส้นทางอาชีพวา่จะมีทิศทางการด าเนินการอยา่งไร 
ท่ีจะท าใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเติบโตกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพ และท าให้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจท่ี
จะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้
 เส้นทางสายวชิาชีพในดา้นการบริหารสถานศึกษา  
 จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ท าให้เห็นเส้นทางอาชีพในดา้นการบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานไดช้ดัเจนข้ึน จากระบบการพฒันาสายวิชาชีพในดา้นการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเป็นระบบของ
ภาครัฐ  ท่ีไดร้ะบุแนวทางการพฒันาวิชาชีพส าหรับผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาไวเ้ป็น สายครู  
สายผูบ้ริหารสถานศึกษา  สายผูบ้ริหารการศึกษา และสายศึกษานิเทศก ์  
 ส าหรับงานสายบริหารสถานศึกษานั้น การพฒันาเส้นทางอาชีพในแต่ละขั้นนั้น จะ
ก าหนดสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัไปตามระดบัต าแหน่ง ซ่ึงเร่ิมตน้จากการเตรียมเขา้สู่ต าแหน่ง การ
เขา้ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร พฒันาเป็นผูบ้ริหารระดบัช านาญการ  เป็นผูบ้ริหารระดบัช านาญการ
พิเศษ เป็นผูบ้ริหารระดบัผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ และการกา้วข้ึนสู่บนัไดอาชีพขั้นสูงสุดในวิชาชีพ คือ 
ระดับการได้รับการยกย่องว่ามีความเป็นผู ้น าทางสังคมในวงการวิชาชีพของตน เส้นทาง
ความกา้วหนา้น้ีจะผกูพนักบัลกัษณะและขอบเขตหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
และคุณภาพของการปฏิบติังานเป็นหลกั การพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา เร่ิมตน้จาก 
 ระดบัท่ี 1 ซ่ึงเป็น ขั้นต้น  เป็นการเตรียมการ-ทดลองงาน และการปฏิบติังานตามแบบ
แผนใหบ้รรลุผล  แลว้จึงกา้วสู่ 
 ระดบั 2 ท่ีเร่ิมกา้วหนา้สู่ระดบั ช านาญการ ดว้ยการเรียนรู้เพิ่มเติม ฝึกฝนความช านาญ  
ศึกษาเพิ่มเติมดว้ยการศึกษาหาอ่าน หาความรู้ดว้ยตนเองเพิ่มเติม เขา้รับการฝึกอบรมและทดลองใช้
วธีิอ่ืนในการพฒันางาน  จากนั้นจะกา้วเขา้สู่ 
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 ระดบั 3 ซ่ึงเป็นระดบั ช านาญการพิเศษ  ท่ีมีผลงานเชิงความช านาญให้เป็นท่ีประจกัษ์  
ท่ีเป็นผลมาจากการปรับปรุงวิธีด าเนินงานในหน้าท่ี  ในขอบเขตความรับผิดชอบ แล้วมีระดับ
คุณภาพเป็นท่ีประจกัษ์ มีผลงานจริงท่ีเป็นของตนเอง ซ่ึงสามารถใชแ้ลกเปล่ียน เผยแพร่ ให้เป็นท่ี
ยอมรับกนัในวงการวชิาชีพได ้จากนั้นกา้วต่อไปสู่ 
 ระดบัท่ี 4 เป็นระดบัผู้ เช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความสามารถ (สมรรถนะ) และผลงานท่ี
เร่ิมมีลักษณะเฉพาะ โดดเด่น มีเอกลักษณ์ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของตนเอง มีสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะการบริหารและสมรรถนะในการปฏิบติังานเฉพาะทางท่ีโดดเด่น มีผลงานท่ีสามารถ
ยึดถือเป็นตวัอย่าง เป็นต้นแบบ มีความสามารถในการพฒันาตนเองเป็นผูน้ าได้เป็นอย่างดี มี
ความสามารถในการเป็นพี่เล้ียงท่ีดีแก่ผูบ้ริหารหรือพนกังานรุ่นใหม่ สามารถสนบัสนุนผูอ่ื้นในการ
ท างานในหนา้ท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นไดดี้ ทั้งในบทบาทพี่เล้ียง และผูนิ้เทศก ์เป็นไดท้ั้งแบบอยา่งและ
ผูน้ าในการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน   
 ระดบัท่ี 5  ระดบัผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ เป็นระดบัสูงสุดในระบบปฏิบติัการหรือปฏิบติังาน 
ระดบัน้ีในบนัไดวิชาชีพการบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารหรือบุคคลท่ีอยู่ในระดบัน้ี นอกจากมี
สมรรถนะสูง มีผลงานดีเด่น มีความเป็นผูน้ าท่ีไดรั้บความนิยมแลว้ ผลงานท่ีดีเด่นนั้นยงัส่งผลหรือ
เป็นประโยชน์ต่อวิชาชีพโดยตรง การปฏิบติัตนก็จะเป็นแบบอย่างในวงการวิชาชีพการบริหาร
สถานศึกษาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื และ 
 ระดบัสุดทา้ย เป็นระดบัสูงสุดท่ีแสดงถึงระดบัความมีเกียรติยศ มีเกียรติภูมิทางสังคม  
แสดงถึงเกียรติยศท่ีได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคมแห่งวงการวิชาชีพ เป็นผูน้ าทางสังคม  
วชิาชีพ  เป็นผูท้รงเกียรติยศเกียรติภูมิแห่งวงการวชิาชีพการบริหารสถานศึกษา 
 การเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะส าหรับแต่ละต าแหน่ง ในแต่ละขั้นบนัไดอาชีพจะผกู
ติดกบัต าแหน่งหน้าท่ี  ผูกกับลักษณะและขอบเขตหน้าท่ีและความรับผิดชอบ กับลักษณะงาน        
ท่ีปฏิบัติ และคุณภาพของการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ ซ่ึงผูท่ี้ด ารงต าแหน่งในสายการบริหาร            
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษาและต าแหน่งรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา จะมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 ต าแหน่งผู ้อ  านวยการสถานศึกษา  ต าแหน่งดังกล่าวในระบบการศึกษาไทย 
ประกอบด้วยผูมี้ระดับต าแหน่งเป็น ผูอ้  านวยการสถานศึกษา  ผูอ้  านวยการระดับช านาญการ  
ผูอ้  านวยการระดบัช านาญการพิเศษ  และผูอ้  านวยการระดบัเช่ียวชาญ  หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 
คือ  การปฏิบติัหนา้ท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา  บริหารกิจการของสถานศึกษา วางแผนการปฏิบติังาน การควบคุม ก ากบั ดูแล
เก่ียวกบัการบริหารงานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  การบริหารทัว่ไป งานอ่ืนท่ี
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เก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย และ จ าตอ้งสามารถปฏิบติังานให้ไดต้ามคุณภาพการปฏิบติังาน
ตามการคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัตามระดบั (ฉรัต ไทยอุทิศ, ม.ป.ป., น. 3-23) ดงัน้ี   
 ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ตอ้งสามารถปฏิบติังาน ใหไ้ดคุ้ณภาพการปฏิบติังานตามความ
คาดหวงั คือ 1) บงัคบับญัชาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ี
บริหารกิจการของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมาย  ระเบียบ  ข้อบังคับ นโยบายและ
วตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 2) วางแผนพฒันาการศึกษา ประเมินและจดัท ารายงานเก่ียวกบักิจการ
ของสถานศึกษา 3) จดัท าและพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา การจดักระบวนการเรียนรู้ การพฒันาส่ือ 
นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การนิเทศและการวดัผลประเมินผล 4) ส่งเสริมและจดั
การศึกษาให้กบัผูเ้รียนทุกกลุ่มเป้าหมายทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั 5) จดัท าระบบ
ประกนัคุณภาพการศึกษา 6) บริหารงบประมาณ การเงินและทรัพยสิ์นอ่ืน 7) วางแผนการบริหารงาน
บุคคล การสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน วินยัและการ
รักษาวินัย การด าเนินการทางวินัยและการออกจากราชการ การอุทธรณ์และร้องทุกข์ 8) จดัท า
มาตรฐานและภาระงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ประเมินผลการ
ปฏิบติังานตามมาตรฐานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 9) ส่งเสริมสนับสนุน
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 10) ประสานความร่วมมือกบั
ชุมชนและท้องถ่ิน ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา และให้บริการวิชาการแก่ชุมชน                         
11) จดัระบบควบคุมภายในสถานศึกษา 12) จดัระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 13) เป็นผูแ้ทนของ
สถานศึกษาในกิจการทัว่ไป รวมทั้งการจดัท านิติกรรมสัญญาทางราชการของสถานศึกษาตามวงเงิน
งบประมาณท่ีสถานศึกษาได้รับ ตามท่ีได้รับมอบอ านาจและ 14) ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย  
 ผูอ้  านวยการระดบัช านาญการ ตอ้งสามารถปฏิบติังาน และให้ไดคุ้ณภาพการปฏิบติังาน
ตามความคาดหวงั คือ 1) มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานและมีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัพื้นฐาน  มีความสามารถในการ
บริหารจดัการสถานศึกษา ดา้นวิชาการ งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทัว่ไป 
โดยแสดงให้เห็นว่ามีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์  มีการปรับประยุกต์จากแนวทางท่ีกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งก าหนด ให้เหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษา และมีการพฒันาตนและพฒันาวิชาชีพ              
2) มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา ส่งผลให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาและ 3) เป็นผูมี้วินัย คุณธรรม  
จริยธรรมและ จรรยาบรรณวชิาชีพ   
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 ผูอ้  านวยการระดบัช านาญการพิเศษ ต้องสามารถปฏิบติังาน และให้ได้คุณภาพการ
ปฏิบติังานตามความคาดหวงั คือ 1) มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย 
ระเบียบ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและมีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัพื้นฐาน มีความสามารถใน
การบริหารจดัการสถานศึกษา ด้านวิชาการ งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล หรือการบริหาร
ทัว่ไปโดยแสดงให้เห็นว่ามีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีการปรับประยุกตจ์ากแนวทางท่ีกฎหมายท่ี
เก่ียวขอ้งก าหนด ให้เหมาะสมกบับริบทของสถานศึกษา และมีการพฒันาตนและพฒันาวิชาชีพ      
2)  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา ส่งผลให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา และ 3) เป็นผูมี้วินยั คุณธรรม  
จริยธรรมและ จรรยาบรรณวชิาชีพ   
 ผูอ้  านวยการระดบัเช่ียวชาญ ตอ้งสามารถปฏิบติังาน และให้ไดคุ้ณภาพการปฏิบติังาน
ตามความคาดหวงั คือ 1) มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและมีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัสูง มีความสามารถในการบริหาร
จดัการสถานศึกษา ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทัว่ไป โดย
แสดงให้เห็นว่ามีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ คิดคน้ วิจยัและน าผลไปใช้ในการพฒันาสถานศึกษา 
และมีการพฒันาตนและพฒันาวิชาชีพ 2)  มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา มีการคิดคน้พฒันา
นวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการศึกษา  ส่งผลให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา และ 3)  เป็น 
ผูมี้วนิยั คุณธรรม จริยธรรมและ จรรยาบรรณวชิาชีพ 
 ส่วนต าแหน่งรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  ประกอบดว้ย รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  
รองผูอ้  านวยการระดบัช านาญการ  รองผูอ้  านวยการระดบัช านาญการพิเศษ  และรองผูอ้  านวยการ
ระดบัเช่ียวชาญ  มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบ คือ ปฏิบติัหน้าท่ีรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา โดย
ปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในการช่วยบริหารกิจการของ
สถานศึกษา การวางแผนปฏิบัติงาน การควบคุม ก ากับ ดูแลเก่ียวกับการบริหารงานวิชาการ  
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล  การบริหารทัว่ไปและงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งและสามารถปฏิบติังาน
ใหไ้ดต้ามคุณภาพการปฏิบติังานตามการคาดหวงัซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละระดบัดงัน้ี   
 รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  ปฏิบติังานในหน้าท่ีรองผูอ้  านวยการสถานศึกษาตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา สามารถปฏิบติังานให้ไดต้ามคุณภาพการปฏิบติังาน
ตามการคาดหวงัดังน้ี คือ 1) บริหารกิจการของสถานศึกษา ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั นโยบายและวตัถุประสงค์ของสถานศึกษา 2) วางแผนพฒันาการศึกษา ประเมินและ
รายงานผลการจดัการศึกษา 3) จดัท าและพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา การจดักระบวนการเรียนรู้   
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การพฒันาส่ือ นวตักรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การนิเทศและการวดัผลประเมินผล             
4) ส่งเสริมและจดัการศึกษาใหก้บัผูเ้รียนทุกกลุ่มเป้าหมายทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั 

5) จัดท าระบบประกันคุณภาพการศึกษา 6) การบริหารการเงิน การพัสดุและทรัพย์สินอ่ืน              
7) วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัยและการออกจากราชการ 8) จดัท า
มาตรฐานและภาระงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  9)ส่งเสริมสนับสนุน
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 10) ประสานความร่วมมือกบั
ชุมชนและท้องถ่ิน ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา และให้บริการวิชาการแก่ชุมชน              
11) จดัระบบควบคุมในสถานศึกษา 12) จดัระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน และ13) ปฏิบติังานอ่ืน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย   
 รองผูอ้  านวยการระดบัช านาญการ ปฏิบติังานในหน้าท่ีรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา
ตามท่ีได้รับมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา สามารถปฏิบติังานให้ได้ตามคุณภาพการ
ปฏิบติังานตามการคาดหวงัดงัน้ี คือ 1) มีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัการบริหารงานในหน้าท่ี 
กฎหมาย  ระเบียบ ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานและมีความรอบรู้ทั่วไป ในระดับพื้นฐาน มี
ความสามารถในการบริหารจดัการสถานศึกษา  ดา้นวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล 
หรือการบริหารทัว่ไป  ตามแนวทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งก าหนด และมีการพฒันาตนและพฒันา
วชิาชีพ 2) มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา ส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบติังานได้
ตามนโยบายและวตัถุประสงคข์องสถานศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการ 3) เป็นผูมี้วินยั คุณธรรม  
จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ   
 รองผู ้อ  านวยการระดับช านาญการพิเศษ ปฏิบัติงานในหน้าท่ีรองผู ้อ  านวยการ
สถานศึกษาตามท่ีได้รับมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา สามารถปฏิบติังานให้ได้ตาม
คุณภาพการปฏิบติังานตามการคาดหวงัดงัน้ี คือ 1) มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานใน
หน้าท่ี กฎหมาย  ระเบียบ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและมีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัพื้นฐาน     
มีความสามารถในการบริหารจดัการสถานศึกษา  ดา้นวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล 
หรือการบริหารทัว่ไป  โดยแสดงใหเ้ห็นวา่มีความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค ์ มีการประยุกตจ์ากแนวทาง
ท่ีกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดใหเ้หมาะสม กบับริบทของสถานศึกษาและมีการพฒันาตนและพฒันา
วชิาชีพ 2) มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา ส่งผลใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 3) เป็นผูมี้วินยั คุณธรรม  
จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 
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 รองผูอ้  านวยการระดบัเช่ียวชาญ ปฏิบติังานในหนา้ท่ีรองผูอ้  านวยการสถานศึกษาตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูอ้  านวยการสถานศึกษา สามารถปฏิบติังานให้ไดต้ามคุณภาพการปฏิบติังาน
ตามการคาดหวงัดงัน้ีคือ 1) มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานในหนา้ท่ี กฎหมาย ระเบียบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานและมีความรอบรู้ทัว่ไป ในระดบัสูง  มีความสามารถในการบริหาร
จดัการสถานศึกษา ดา้นวิชาการ งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทัว่ไป โดย
แสดงใหเ้ห็นวา่มีการวเิคราะห์ สังเคราะห์ คิดคน้ วิจยัและน าผลไปใชใ้นการพฒันาสถานศึกษาและ
มีการพฒันาตนและพฒันาวิชาชีพ 2) มีทกัษะในการบริหารจดัการศึกษา  มีการคิดคน้พฒันา
นวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการศึกษา  ส่งผลให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 3) เป็นผูมี้วินยั 
คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ   
 จากการศึกษาเส้นทางสายวิชาชีพตามวิทยฐานะในด้านการบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานของรัฐพบว่ามี 4 ระดบั คือ ระดบัช านาญการ (คศ. 2) ระดบัช านาญการ (คศ.3) ระดับ
ช านาญการ (คศ.4) และระดับช านาญการ (คศ.5) ซ่ึงการเล่ือนวิทยาฐานะทุกต าแหน่งจะมี
คณะกรรมการประเมินตามหลกัเกณฑ์และวิธีการตามระบบของราชการ เร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนการการ
เตรียมเขา้สู่ต าแหน่ง ไปจนถึงการเขา้ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ท าให้สามารถก าหนดไดว้า่
บนัไดอาชีพของผูบ้ริหาร มีลกัษณะเป็นอยา่งไร จะมีจ านวนบนัไดอาชีพเท่าใด สามารถน าเง่ือนไข
ของหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งในแต่ละบนัไดอาชีพมาก าหนดสมรรถนะและ
ก าหนดเส้นทางการเล่ือนวทิยฐานะของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ช่วยให้สามารถก าหนดช่วงระยะเวลา
ท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบติัการ การสั่งสมประสบการณ์ และการพฒันาตนให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะท่ีส าคัญในแต่ละช่วงบันไดอาชีพ และยงัอาจก้าวไปถึงการก าหนดค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม และการเชิดชูเกียรติหรือก าหนดค่าตอบแทนวิทยฐานะตามเส้นทางบนัไดอาชีพของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดี  
 สรุปไดว้่า การพฒันาบนัไดอาชีพเป็น การศึกษาวิเคราะห์องค์กรเพื่อก าหนดต าแหน่ง
งานในแต่ละสายงานและก าหนดล าดบัขั้นหรือขั้นตามเส้นทางบนัไดอาชีพในกระบวนการบริหาร
เน้นเพื่อการพิจารณาสมรรถนะของบุคคลตามต าแหน่งในแต่ละสายงาน เพื่อตอบสนององค์การ
เป็นส าคญั  สะทอ้นถึงวสิัยทศัน์ เป้าหมาย  และภารกิจขององคก์าร  
 การด าเนินงานพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพจะครอบคลุมงาน 4 ด้าน คือ (1) การ
ประเมินความสามารถรายบุคคล (2) การจดัท าแผนฝึกอบรมพฒันารายบุคคล (3) การจดัท าเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และ (4) การจดัท าแผนทดแทนต าแหน่งงาน   
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 การพฒันาสมรรถนะเพื่อไปให้ถึงบนัไดสุดทา้ย โดยท่ีรู้ได้ว่ามีบนัไดก่ีขั้น ในแต่ละ     
ขั้นครอบคลุมทั้งสมรรถนะหลกั  สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง มากน้อย          
แค่ไหน  อย่างไร  รวมไปถึงการก าหนดดชันีบ่งช้ีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัในแต่ละระดบัความ
เช่ียวชาญ  ซ่ึงจะผูกติดกับต าแหน่งหน้าท่ี  คุณลักษณะ  ขอบเขตหน้าท่ี และความรับผิดชอบ        
กบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและคุณภาพของการปฏิบติังานเป็นส าคญั 
 
2.4  แนวคิดและหลกัการพืน้ฐานเกีย่วกบัการวเิคราะห์ระบบและการพฒันาระบบ   
 แนวคิดเก่ียวกบัการวเิคราะห์ระบบเพื่อการพฒันาระบบ 
 ในการศึกษาวเิคราะห์เพื่อพฒันาทางการบริหาร มีแนวปฏิบติัส าคญัทางดา้นการบริหาร
และการจัดการท่ีเรียกว่า “การวิเคราะห์ระบบ” ซ่ึงนิยมใช้กันมากในด้านบริหารศาสตร์ ด้าน
อุตสาหกรรม  และดา้นระบบปฏิบติัการเฉพาะดา้น ในการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีระบบท่ีกา้วหน้า
และใช้กนัแพร่หลาย คือ การวิเคราะห์ระบบ เพื่อพฒันา Software ส าหรับ Computer ซ่ึงเป็น
ขอ้ก าหนดหลกัเบ้ืองตน้  ท่ีตอ้งวเิคราะห์ระบบด าเนินการ ให้ไดใ้ห้ชดัเจน ก่อนท่ีจะเร่ิมออกแบบมา
ในรูปโปรแกรม ความคิดในการพฒันาระบบเป็นเทคนิคทางการบริหารท่ีประยุกตใ์ชท้ฤษฏีระบบ
โดยใช้กระบวนการวิเคราะห์ระบบ ออกแบบและพฒันาระบบท่ีเหมาะสมให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึนใหม่  
ตามความคิดของ Edwards Perry (1985, p. 20) ไดใ้หรู้ปแบบวงจรชีวติของระบบวา่ 
 1)  การวเิคราะห์ระบบ   
 2)  การออกแบบระบบ และ  
 3)  การพฒันาระบบ ซ่ึงทั้งสามส่วนน้ีจะมีกิจกรรมย่อยๆ ลงไปอีกโดยวงจรชีวิตของ
ระบบดงักล่าวสามารถสรุปขั้นตอนและความสัมพนัธ์ไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
 

 
 
 

ภาพที ่2.30 วงจรชีวติของระบบตามแนวความคิดของเอดวาร์ด 
 

ทีม่า:  Edwards  (1985, p. 20) 
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 จากภาพจะเห็นไดว้่า วงจรชีวิตในการพฒันาระบบน้ี ถูกสร้างจากขบวนการไปจนถึง
การก าหนดสู่ระบบท่ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน โดยเร่ิมจากการศึกษาวิเคราะห์ปัญหา ระบุความตอ้งการจ าเป็น 
ขององค์กรท่ีต้องการเปล่ียนแปลงระบบเก่า อนัอาจสืบเน่ืองมาจากความก้าวหน้าท่ีเกิดข้ึนด้วย
ระบบใหม่ วงจรชีวติของระบบจึงเร่ิมตน้ข้ึนเป็นการเร่ิมตน้ท่ีผูใ้ช ้ การวเิคราะห์ระบบ การออกแบบ
ระบบ และการพฒันาระบบ  โดยปกติจะเร่ิมตน้จาก ผูใ้ช้หรือผูป้ฏิบติั ตระหนกัในปัญหาหรือมี
ความตอ้งการในการพฒันา  ผูใ้ชซ่ึ้งเป็นผูใ้กลชิ้ดกบักิจการท่ีด าเนินการอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองขององคก์ร
มากท่ีสุด ตระหนกัในปัญหาหรือความตอ้งการและความจ าเป็น สาเหตุ ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากระบบ
และกิจการเดิม  ท่ีใช้มาแลว้ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ท่ีจะตอบสนองปัญหาหรือความตอ้งการ   
จึงมีการร้องขอ ท่ีจะพฒันาหรือปรับปรุง แต่การแกไ้ขระบบเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่ความ
จ าเป็นในการสร้างระบบใหม่ก็ตอ้งมี  
 การวิเคราะห์ระบบ เพื่อก าหนดปัญหาหรือเลือกท่ีจะท าการพฒันา ถือเป็นขั้นตอนท่ี
ส าคญั  จะตอ้งมีการก าหนดความตอ้งการท่ีแน่ชัดให้ได้ว่า  ปัญหาคืออะไร และตดัสินใจว่าการ
พฒันาสร้างระบบใหม่หรือการแก้ไขระบบเดิม มีความเป็นไปได้หรือไม่ ด้วยการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลท่ีจ  าเป็นเก่ียวกบัปัญหา  คาดคะเนความตอ้งการของระบบและแนวทางการแกปั้ญหา   
 การออกแบบ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ช้ โดยการคน้หาและก าหนด
คุณสมบติัของระบบหรือคุณสมบติัของโปรแกรมวา่  มีอะไรบา้งท่ีสามารถน ามาใชก้บัระบบแลว้มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพื่อน าไปสู่การพฒันาต่อไป  
 การพฒันาโดยการน าส่ิงท่ีไดจ้ากการออกแบบระบบมาสร้างตวัระบบใหม่ข้ึน เพื่อใช้
แทนท่ีระบบเดิม หรือน ามาใชป้รับปรุงวิธีการปฏิบติังาน  เพื่อสร้างระบบ ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน  
และตอบสนองความตอ้งการจ าเป็น 
 การประเมินผล เพื่อช่วยก ากบัควบคุมและติดตามความกา้วหน้าของระบบใหม่ท่ีไดว้่า 
ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวห้รือไม่ จากการทดลองใชร้ะบบ หรือจากการน าร่อง หรือจาก
การประเมินระบบ ถ้าทุกอย่างเรียบร้อย ผูใ้ช้จึงสามารถตดัสินใจได้เหมาะสมว่าจะน าไปใช้งาน
ต่อไปหรือไม่     
 ในการพฒันาระบบนั้น Whitten, Bentley, and Ho (1986, p. 136) นกัวิชาการจาก
มหาวิทยาลัย เปอร์ดู (Purdue University) ได้กล่าวถึง การพฒันาระบบพื้นฐานของระบบ
สารสนเทศวา่ การพฒันาระบบ  ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญั 8 ประการคือ   
 1)   การส ารวจสถานการณ์  
 2)   การศึกษาระบบปัจจุบนั    
 3)   การระบุขอ้ก าหนดของผูใ้ช ้  
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 4)   การประเมินทางเลือกในการแกปั้ญหา    
 5)   การเลือกเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ใหม่ (ถา้จ  าเป็น) 
 6)   การออกแบบระบบใหม่   
 7)   การสร้างระบบใหม่   
 8)   การน าส่งระบบใหม่  
           ทั้งหมดน้ี เม่ือจดัเป็นขั้นตอนการพฒันาระบบเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1)   กลุ่มการวเิคราะห์ระบบ   
 2)   กลุ่มการออกแบบระบบ   
 3)   กลุ่มการปฏิบติัการของระบบ   

 
 

ภาพที ่2.31  วงจรชีวติการพฒันาระบบตามแนวความคิดของวทิเทินร์ เบนทเ์ลยแ์ละโฮ 

 

ทีม่า : Whitten, Bentley, and  Ho (1986,  pp. 136 – 156) 

 

 นอกจากแนวความคิดตามตวัอยา่งดงักล่าวขา้งตน้แลว้  ยงัมีนกัวิชาการท่ีกล่าวถึงวงจร
ชีวิตของระบบ กระบวนระบบหรือการพฒันาระบบในลกัษณะเดียวกนัน้ีอีก โดยเน้ือหาส่วนใหญ่
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จะสอดคลอ้งกนั  แต่อาจแตกต่างกนัในรายละเอียดท่ีระบุถึงกิจกรรมยอ่ยของแต่ละขั้นตอนเท่านั้น 
เม่ือพิจารณาจากแนวความคิดดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ วงจรชีวิตของระบบหรือวงจรการพฒันาระบบ  
โดยทัว่ไปนั้น สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 ขั้นตอนส าคญัฯ คือ  
 1)  ขั้นการวเิคราะห์ระบบ ไดแ้ก่ การศึกษาเพื่อท าความเขา้ใจระบบท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
รวมทั้งศึกษาปัญหาและความตอ้งการของระบบอนัเป็นแนวทางในการพฒันาระบบให้ดีข้ึน  
 2)  ขั้นการออกแบบระบบ ไดแ้ก่ การระบุขอ้ก าหนดองคป์ระกอบท่ีส าคญัและรูปแบบ
ของระบบท่ีคาดวา่สามารถแกไ้ขปัญหาของระบบปัจจุบนัหรือเพิ่มประสิทธิภาพมากข้ึนได ้ 
 3)  ขั้นการพัฒนาระบบหรือการน าระบบไปใช้  ได้แก่ การด าเนินการน าระบบ            
ไปทดสอบหรือทดลองใชเ้พื่อการปรับปรุงก่อนน าไปใชจ้ริงต่อไป  
 4)  ขั้นการติดตามและประเมินผล  ไดแ้ก่  การด าเนินการติดตาม  และประเมินผลการ
ปฏิบติัการหรือการใชร้ะบบ  รวมถึงการบ ารุงรักษาระบบดว้ย   
  การพฒันาระบบ 
 การพฒันาระบบอีกแนวหน่ึง ท าให้ระบบท่ีมีอยูห่รือการสร้างระบบใหม่ข้ึนมาใช ้ให้มี
ความเหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ในการใช้งานและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เป็นการประยุกต์ใช้
เทคนิคเชิงระบบ เขา้มาในการด าเนินการ จุดเนน้ท่ีส าคญัของวิธีการเชิงระบบ อยูท่ี่การคน้หาปัญหา
และการก าหนดวธีิแกไ้ขปัญหาและพฒันางานหรือระบบงานในปัจจุบนั  
 เม่ือน าแนวคิดและหลกัการเชิงทฤษฏีระบบมาประยุกต์ใช้กบังานใดก็ตาม จุดเร่ิมตน้
ของการประยุกต์ใช้ จะเน้นการศึกษาสภาพงานท่ีเป็นปัจจุบนั ซ่ึงเป็นสภาพท่ี เป็นอยู่ในขณะนั้น 
และก าหนดจุดหมายท่ีพึงประสงค์ท่ีต้องการคือ สภาพท่ีต้องการจะให้เป็นเม่ือมีการแก้ปัญหา
เหล่านั้น แล้วออกแบบตัวระบบท่ีสามารถน าไปใช้แก้ปัญหาต่างๆ ได้ อย่างมีประสิทธิภาพ             
ซ่ึง Banghart (1969, pp. 37-42) กล่าวถึง วงจรในการพฒันาระบบวา่ ประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ          
5 ขั้นตอนคือ  
 1.  ขั้นการวเิคราะห์ระบบ เป็นการศึกษาเพื่อให้เขา้ใจถึงสภาพท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัของ
ระบบวา่สามารถท าหนา้ท่ีไดดี้หรือไม่อยา่งไร หากพบวา่มีความบกพร่อง ท่ีจะน าไปสู่ ขั้นตอนท่ี 2 
ของวงจร 
 2.  ขั้นการออกแบบระบบ เป็นการปรับปรุงจุดบกพร่องท่ีปรากฏในระบบเดิมท่ีมีอยู ่
เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมต่อการน าระบบไปใชง้าน 
 3.  ขั้นการประเมินระบบ หลังจากท่ีได้มีการออกแบบระบบเพื่อน าไปใช้งานแล้ว 
จะตอ้งมีการประเมินว่า ระบบดงักล่าวมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ท่ีน าไปใช้ในการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์จริงมากน้อยเพียงไร  ซ่ึงในขั้นน้ีจะตอ้งมีการด าเนินการหลายคร้ังจาก
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กลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวข้อง หรือผูท้รงคุณวุฒิท่ีสามารถให้ความเห็นได้อย่างถูกต้อง ก่อนท่ีจะมีการ
น าไปใชต่้อไป 
 4.  ขั้นการน าระบบไปใช ้เป็นการน าระบบท่ีผา่นการประเมินแลว้ ลงสู่การปฏิบติัจริง
ตามความมุ่งหมายท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนของระบบ 
 5.  ขั้นการรักษาระบบ หลงัจากมีการน าระบบใหม่ไปแลว้จะตอ้งจดัใหมี้การติดตามผล
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหท้ราบวา่ระบบใหม่นั้นสามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งดีท่ีสุด ทั้งน้ีเพื่อเป็นการรักษา
ระบบดงักล่าว ให้สามารถด าเนินการต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หากพบขอ้บกพร่องอาจตอ้ง
กลบัเขา้สู่วงจรของการพฒันาขั้นตอนต่างๆ ไดอี้กเช่นเดียวกนั 
 
   William A. Smith (1978, p. 1132) ไดเ้สนอหลกัการพฒันาระบบไว ้6 ขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  การวางแผนระบบ ขั้นตอนการวางแผนระบบเป็นความพยายามท่ีจะนิยาม
พฤติกรรมของระบบท่ีเราสนใจในอนาคต โดยท าการวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัอย่างต่อเน่ือง และ
พยากรณ์ผลของทางเลือกตามท่ีเสนอข้ึนมา รวมทั้งประเมินโอกาสท่ีมีอยู ่ การวิเคราะห์น้ีจะน าไปสู่
การนิยามขอบเขตและจ าแนกประเภทวตัถุประสงค์ของระบบเสียใหม่ให้แนวทางเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายและก าหนดวธีิการวดัประสิทธิผล 
 2.  การออกแบบระบบ เป็นการใหร้ายละเอียดเฉพาะอยา่ง เก่ียวกบัแนวทางปฏิบติังาน
ในส่วนต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของระบบใหม่ท่ีก าหนดข้ึน 
 3.  การปรับปรุงและพฒันาระบบ เป็นขั้นตอนท่ีเปล่ียนจากการออกแบบไปสู่สภาพท่ี
พร้อมจะปฏิบติังานไดจ้ริง เพื่อการบรรลุพนัธกิจของระบบเป็นส าคญั ดงันั้น ส่วนประกอบยอ่ยๆ 
ทุกส่วนจะตอ้งไดรั้บการประเมินเพื่อท าให้แน่ใจวา่สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีคาดหวงัไวไ้ด้
อยา่งดี  
 4.  การน าไปใช้จริง  หลังจากท่ีระบบได้รับการพัฒนาจนเป็นท่ีน่าพอใจใน
สภาพแวดลอ้มท่ีได้ท าการจ าลองแลว้น าไปใช้กบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริง มีกระบวนการท่ีมีล าดบั
ขั้นตอนในการผสมผสานแบบจ าลองท่ีไดรั้บจากการพฒันา และระบบย่อยท่ีเราสนใจกบัแผนท่ี
ออกแบบไว ้ เพื่อบรรลุผลตามท่ีก าหนดไว ้
 5.  การบริหารระบบ เป็นขั้นตอนของการบริหารจดัการระบบและปฏิบติัการในดา้น
การก ากบัติดตามและควบคุมใหร้ะบบปฏิบติังานตามหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 6.  การประเมินผลระบบ การประเมินผลระบบ มุ่งเน้นผลการปฏิบติังานโดยรวม        
ซ่ึงพิจารณาจากเกณฑ์ท่ีก าหนดข้ึนในขั้นตอนการออกแบบระบบ วดัประสิทธิผลดว้ย เกณฑ์ทั้งใน
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เชิงปริมาณและเกณฑใ์นเชิงคุณภาพ ส าหรับการประเมินระบบโดยทัว่ๆ ไป จะมุ่งเนน้กระบวนการ 
และผลท่ีไดรั้บจากการปฏิบติักิจกรรมของระบบเป็นส าคญั 
 
 Biggs and others (1980, pp. 45-46) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัขั้นตอนของการพฒันา
ระบบซ่ึงประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ  
 1.  การวางแผนระบบ เป็นขั้นตอนแรกของการพฒันาระบบโดยการท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงความคิดอย่างเป็นทางการว่าให้มีระบบใหม่ข้ึน ประกอบดว้ย 1) การส ารวจเบ้ืองตน้
และ 2) การศึกษาความเป็นไปไดใ้นการพฒันาระบบ  
 2.  การศึกษาความต้องการของระบบ ซ่ึงเป็นการจัดเตรียมข้อมูลพื้นฐานซ่ึงมี
ความส าคญัต่อการสร้างแนวทางพฒันาท่ีตอ้งการพฒันา ประกอบดว้ย 1) การวิเคราะห์ระบบและ
การปฏิบติัการ 2) การส ารวจความตอ้งการของผูใ้ชร้ะบบ 3) การใชว้ิธีการสนบัสนุนในดา้นเทคนิค 
4) การออกแบบและทบทวนเก่ียวกบัแนวความคิดท่ีตอ้งการให้เป็นทางเลือกต่างๆ 5) การประเมิน
ทางเลือกและการจดัท าแผนพฒันา  
 3.  การพฒันาระบบ ซ่ึงเร่ิมตน้ดว้ยการสร้างการยอมรับแนวคิดซ่ึงไดมี้การออกแบบ
และประเมินในขั้นตอนท่ีผา่นมา และพฒันาให้เป็นระบบท่ีมีความสมบูรณ์ ซ่ึงสามารถน าไปสู่การ
ปฏิบติัได ้ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 1) การก าหนดลกัษณะเฉพาะทางเทคนิคของระบบ 2) การ
พฒันาเทคนิคท่ีใช้ในการสนับสนุนระบบ 3) การประยุกต์ลักษณะเฉพาะให้เข้ากับโปรแกรม       
ทางคอมพิวเตอร์ 4) การทดสอบโปรแกรม 5) การพฒันาคู่มือการด าเนินการและการควบคุมระบบ       
6) การฝึกฝนผูใ้ช้ระบบ 7) การปฏิบติัตามแผน 8) การทดลองเปล่ียนแปลงแผน 9) การทดสอบ     
ทั้งระบบ  
 4.  การน าระบบไปปฏิบัติ  เป็นขั้นตอนส าคัญหลังจากท่ีมีการทดสอบระบบแล้ว         
จะน าไปสู่การปฏิบติัจริง ในขั้นน้ีจะตอ้งมีการปรับแต่งเพื่อให้ระบบมีความเหมาะสมกบัการใชง้าน
จริง และจะตอ้งมีการทบทวนผลการปฏิบติัหลงัจากท่ีไดมี้การน าเอาระบบไปสู่การด าเนินการจริง 
ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดร้ะบบท่ีมีการพฒันาข้ึน มีความสมบูรณ์มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้  
 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาระบบเป็นกระบวนการในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง
องค์ประกอบของระบบเดิม  หรือปรับระบบเดิมเพื่อให้เหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนไป เพื่อ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของระบบปฏิบติัการ  และสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติัท่ี
มีคุณภาพยิง่ข้ึน  และแนวคิดในการพฒันาระบบสรุปเป็นกระบวนการแบบทัว่ไปได ้6 ขั้นตอน คือ 
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การวเิคราะห์ระบบ  การสังเคราะห์ระบบ  การออกแบบระบบ  การตรวจสอบระบบ  การปรับปรุง
ระบบ  และการน าระบบไปใช ้ ดงัตารางขั้นตอนการพฒันาระบบ ต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่2.7   ขั้นตอนการพฒันาระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 จากการสังเคราะห์ขั้นตอนการพฒันาระบบ รายละเอียดของแต่ละขั้นตอนมีดงัน้ี   
 1.  การวเิคราะห์ระบบ เป็นการศึกษาวเิคราะห์องคป์ระกอบต่างๆ ภายในระบบปัจจุบนั  
พิจารณาความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบในระบบให้เข้าใจ และเปล่ียนแปลงปรับปรุงแก้ไข
องค์ประกอบนั้ นให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงจะน าไปสู่
ความส าเร็จของการปฏิบติั  ให้แนวทางการปฏิบติัเพื่อการบรรลุวตัถุประสงค์ของระบบ  และการ
วดัและประเมินประสิทธิผลของระบบ  
 2.  การสังเคราะห์ระบบ เป็นขั้นตอนการรวมองค์ประกอบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์
กนัเขา้ดว้ยกนัอยา่งมีเหตุผล และหรือก าหนดเป็นองคป์ระกอบใหม่โดยใชส้ารสนเทศท่ีไดจ้ากการ

ขั้นตอนการพฒันาระบบ 
ตามแนวคิดนักวชิาการ 

ผลการสังเคราะห์ขั้นตอนการพฒันาระบบ 

- การวเิคราะห์ระบบ (system analysis) 
- การวางแผนระบบ (system planning)  
- การสังเคราะห์ระบบ (system synthesis) 
- การออกแบบระบบ (system design)  
- การสร้างรูปแบบระบบ (system modeling) 
- การวดัและตรวจสอบระบบ  
(system measurement)  
- การปรับปรุงและพฒันาระบบ 
(system development)  
- การทดลองระบบ (system testing)  
- การน าระบบไปใช ้ 
(system implementation) 
- การบริหารระบบ (system operation)  
- การประเมินผลระบบ (system evaluation) 

1.การวเิคราะห์ระบบ (system analysis) 
 
2.การสังเคราะห์ระบบ (system synthesis) 
3.การออกแบบระบบ (system design) 
 
4.การตรวจสอบระบบ  
(system verification) 
5.การปรับปรุงและการพฒันาระบบ  
(system improvement) 
 
6.การน าระบบไปใช ้  
(system implementation) 
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วเิคราะห์ระบบ การสังเคราะห์ระบบนั้นอาจรวมไปถึงกลยุทธ์และวิธีการท่ีจะน าไปสู่การแกปั้ญหา
ตามล าดบัความส าคญั  ตลอดจนจ าแนกแนวทางหรือวธีิการประเมินผลและติดตามการน าไปปฏิบติั
ดว้ย 
 3.  การออกแบบระบบ เป็นขั้นตอนการก าหนดโครงสร้างของระบบหรือสร้างรูป
แบบจ าลองของระบบข้ึนใหม่ ให้เหมาะสมยิ่งข้ึน โดยแสดงให้เห็นเส้นทาง รวมทั้งล าดบัขั้นส าคญั
ในการปฏิบติั ในลกัษณะท่ีเป็นขั้นๆต่อเน่ืองกนัหรือเป็นแบบ step by step โดยใชแ้ผนภูมิแท่งมีเส้น
เช่ือมโยง หรือแสดงดว้ยวธีิอ่ืนๆ ซ่ึงสามารถแสดงไดห้ลายวธีิ 
  4.  การตรวจสอบระบบ เป็นขั้นตอนการตรวจสอบดูว่าระบบท่ีสร้างข้ึนใหม่นั้นมี
ความสมบูรณ์ ถูกตอ้ง และครอบคลุมวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไดม้ากนอ้ยเพียงใด ตรวจสอบความ
ตรงเชิงเน้ือหา และความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัจริงขององค์ประกอบต่างๆ ในระบบเป็น
ส าคญั 
 5.  การปรับปรุงระบบ เป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากการตรวจสอบระบบ โดยการ
ปรับปรุงและพฒันาองคป์ระกอบต่างๆ ในระบบท่ียงัขาดความสมบูรณ์ ใหมี้ความสมบูรณ์มากท่ีสุด 
ปกติแลว้ระบบท่ีไดรั้บการยอมรับทัว่ไปหรือมีความเท่ียงจะให้ความส าคญักบัวิธีการเพื่อการบรรลุ
พนัธกิจของระบบเป็นส าคญั ดงันั้นส่วนประกอบย่อยทุกส่วน  จะตอ้งได้รับการตรวจสอบและ
ปรับปรุงหรือพฒันา เพื่อให้แน่ใจวา่ระบบจะสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีคาดหวงัไวไ้ดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 6.  การน าระบบไปใช ้เป็นขั้นตอนการน าระบบไปใชใ้นสถานการณ์ท่ีเป็นจริง ซ่ึงเป็น
ขั้นตอนในการผสมผสานแบบจ าลองท่ีไดรั้บการพฒันาตามท่ีไดอ้อกแบบไวล่้วงหนา้ เพื่อบรรลุผล
ประโยชน์ตามท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าระบบจะใช้ไดดี้ในสถานการณ์จริง จากนั้น    
จึงท าการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมของระบบท่ีออกแบบข้ึนใหม่ ซ่ึงโดยปกติแล้วการ
ประเมินผลการใช้ระบบ ประกอบด้วยองค์ประกอบของเกณฑ์ทั้ งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
มุ่งเนน้กระบวนการและผลท่ีไดรั้บจากการปฏิบติักิจกรรมของระบบเป็นส าคญั 
  
 จากการสังเคราะห์ขั้นตอนการพฒันาระบบ สรุปไดด้งัน้ี    
 1.  การวิเคราะห์ระบบ  เป็นการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบต่างๆ เพื่อปรับปรุงให้
เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปของระบบ  
 2.  การสังเคราะห์ระบบ เป็นขั้นตอนการรวมองคป์ระกอบต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั
เขา้ดว้ยกนัอยา่งมีเหตุผล  
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 3.  การออกแบบระบบ เป็นขั้นตอนการก าหนดโครงสร้างของระบบให้เหมาะสม
ยิง่ข้ึนในลกัษณะท่ีเป็นขั้นๆ ต่อเน่ืองกนั  
 4.  การตรวจสอบระบบ เป็นขั้นตอนการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและความ
เป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติั  
 5.  การปรับปรุงระบบ เป็นขั้นตอนต่อเน่ืองโดยการปรับปรุงและพฒันาองคป์ระกอบ
ต่างๆ ในระบบใหมี้ความสมบูรณ์มากท่ีสุด  
 6.  การน าระบบไปใช ้เป็นขั้นตอนการน าระบบไปใชใ้นสถานการณ์ท่ีเป็นจริง และท า
การประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวมของระบบท่ีออกแบบข้ึนใหม่ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 
2.5 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในประเทศและต่างประเทศ 
       2.5.1 งานวจิยัในประเทศ  
 กิจสุวฒัน์  หงส์เจริญ (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบการสรรหาและการ
คดัเลือกขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ
สถานศึกษา พบวา่ รูปแบบการสรรหาและการคดัเลือกขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา ประกอบดว้ย  
 ส่วนท่ี 1 ความน า ประกอบดว้ย แนวคิด  วสิัยทศัน์  หลกัการและวตัถุประสงค ์  
 ส่วนท่ี 2  สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา   
 ส่วนท่ี  3  หลกัเกณฑแ์ละวธีิการสรรหาและการคดัเลือกแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน   
 ขั้นตอนท่ี 1 การสรรหา ประกอบดว้ย 1) การวางแผนความตอ้งการก าลงัคน 2) การ
ก าหนดคุณสมบติัของผูส้มคัร 3) เทคนิควธีิการสรรหา 4) วธีิการสมคัร และ 5) ช่องทางการสมคัร 
 ขั้นตอนท่ี 2 การคดัเลือกประกอบด้วย 1) แนวทางการคดัเลือก 2) วิธีการคดัเลือก                  
3) เกณฑ์การตดัสิน 4) การประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก 5) การก าหนดระยะเวลาการข้ึนบญัชี 
และ 6) ช่องทางการประกาศรายช่ือผูผ้า่นการคดัเลือก 
 ส่วนท่ี 4  การพฒันาก่อนการแต่งตั้ง 
 ส่วนท่ี 5  การบรรจุและแต่งตั้ง  
 เตือนใจ  ดลประสิทธ์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาระบบการพฒันาสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  ผลการวิจยัพบว่า ระบบการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา        
ขั้นพื้นฐานประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1.  องค์ประกอบด้านปัจจยัน าเข้า ได้แก่ หลักการพฒันาสมรรถนะ วตัถุประสงค ์
บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา และงบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันา 
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 2.  องค์ประกอบดา้นกระบวนการ ไดแ้ก่ การเตรียมการ การประเมินก่อนด าเนินการ 
การด าเนินการพฒันา และการประเมินผลการด าเนินการ 
 3.  องคป์ระกอบดา้นผลผลิต คือ การรายงานผลการพฒันา 
 4.  องคป์ระกอบดา้นขอ้มูลป้อนกลบั คือ การวเิคราะห์ผลการด าเนินการพฒันา 
 5.  องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมของการพฒันา ได้แก่ เศรษฐกิจ เทคโนโลย ี 
สังคม และการเมือง 
 พชรพงศ์  ตรีเทพา (2554) ได้ศึกษาวิจัยเ ร่ือง  ยุทธศาสตร์การบริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษยอดนิยม: กรณีศึกษาโรงเรียนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบวา่  
 1.  โรงเรียนกรณีศึกษามีประวติัและความเป็นมาแบ่งได ้3 ยุค คือ ยุคก่อตั้ง ยุคพฒันา
และยคุปัจจุบนั   
 2.  โรงเรียนกรณีศึกษามียทุธศาสตร์การบริหาร 7 ยทุธศาสตร์คือ 1) การพฒันาองคก์าร
และบุคลากร 2) การปฏิรูปการจดัการเรียนรู้ท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญั 3) การส่งเสริมและพฒันาการ
ใช้เทคโนโลยีทางการศึกษา แหล่งเรียนรู้และระบบเครือข่ายสารสนเทศ 4) การสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมแก่นกัเรียนและครู 5) พฒันาระบบบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมในทุกเครือข่าย 6) การน า
นโยบายสู่การปฏิบัติและ 7) ยุทธศาสตร์โรงเรียนเล็กในโรงเรียนใหญ่ และพบว่าโรงเรียน
กรณีศึกษา ไดบ้ริหารยุทธศาสตร์โดยใช้ 4 หลกั คือ 1) หลกัการกระจายอ านาจ 2) หลกัการมีส่วน
ร่วม 3) หลกัธรรมาภิบาลและ 4) ใชห้ลกัการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี   
 3.  โรงเรียนกรณีศึกษาก าหนดโครงสร้างการบริหารเป็น 4 กลุ่ม แต่ละกลุ่มงานมี           
รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 1 คน และผูช่้วยผูอ้  านวยการ 1 คน ท าหนา้ท่ีในการก ากบัติดตามงานแต่
ละกลุ่มงาน มีการก าหนดภาระงาน ขั้นตอนการปฏิบติังานและผูรั้บผิดชอบชดัเจน นอกจากนั้นยงัมี
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สมาคมศิษยเ์ก่า สมาคมผูป้กครองและครู และเครือข่าย
ผูป้กครองส่งเสริมและสนบัสนุนกิจการโรงเรียน 
 4.  โรงเรียนกรณีศึกษามีวฒันธรรมองคก์าร 4 ประการคือ 1) วฒันธรรมการมีส่วนร่วม               
2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม 3) วฒันธรรมท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 4) วฒันธรรมการ
ท างานแบบพี่นอ้ง 
 5.  โรงเรียนกรณีศึกษามีปัญหาในการบริหารและแนวทางแกปั้ญหาของโรงเรียนดงัน้ี 
คือ 1) จ  านวนนกัเรียนท่ีมากเกินไป แกปั้ญหาโดยบริหารจดัการแบบโรงเรียนเล็กในโรงเรียนใหญ่
และมีการกระจายอ านาจการบริหาร 2) บุคลากรไม่เพียงพอ แก้ปัญหาโดยการจ้างครูท่ีมีความ
เช่ียวชาญในการสอนทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ 3) งบประมาณไม่เพียงพอ แกปั้ญหาโดยการ
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ระดมทรัพยากรจากทุกภาคส่วน 4) ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของผูป้กครอง  นักเรียนและครู 
แกปั้ญหาโดยช้ีแจง ประชาสัมพนัธ์ใหทุ้กส่วนเขา้ใจตรงกนั 
 พร้ิมเพรา  วราพนัธ์ุพิพิธ (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ขอ้เสนอเชิงนโยบายเพื่อความเป็น
เลิศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามองค์ประกอบ คือ จุดเด่น    
จุดดอ้ย  โอกาส และภาวะคุกคาม แนวทางของนโยบาย กลไกของนโยบาย ในดา้นโครงสร้าง ดา้น
งาน  ดา้นคน ดา้นวฒันธรรมและดา้นเทคโนโลย ีผลการวจิยัพบวา่  จุดเด่นท่ีส าคญั คือ มีอ านาจตาม
กฎหมายในการจดัการศึกษาครอบคลุมทุกระดบัการก าหนดภาระงานในสถานศึกษา มีกฎหมาย
รองรับอย่างชัดเจน ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนต่อในระดบัสูงข้ึน มีนโยบายการสร้างค่านิยมของ
บุคลากรในสถานศึกษา สนบัสนุนใหมี้ระบบการเรียนการสอนแบบอิเล็กทรอนิกส์  จุดดอ้ยท่ีส าคญั 
คือ ขาดการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม ขาดระบบการบริหารจดัการท่ีดี การสรรหาบุคคล
เข้าปฏิบติังานยงัไม่มีประสิทธิภาพ  ขาดความชัดเจนในการก าหนดวฒันธรรมองค์การ ความ       
ไม่พร้อมในการใช้เทคโนโลยีของครู โอกาสท่ีส าคญั  คือ มีกฎหมายการกระจายอ านาจการจดั
การศึกษา มีขอบเขตความรับผิดชอบต่อกลุ่มเป้าหมายชดัเจน มีนโยบายให้ทุนพฒันาบุคลากร โดย
ท า MOU กบัมหาวิทยาลยัในการพฒันาบุคลากร  สถานศึกษาเป็นศูนยก์ลางในการจดักิจกรรม
ส่งเสริมและอนุรักษว์ฒันธรรม บริบทสถานศึกษาเป็นสังคมก่ึงเมืองและสังคมเมือง ภาวะคุกคามท่ี
ส าคญั คือ มีกฎ ระเบียบ หรือกฎหมายท่ีเป็นอุปสรรคต่อการบริหาร บทบาทหน้าท่ีในการจัด
การศึกษาไม่ชัดเจน ความไม่พร้อมของบุคลากรฝ่ายต่างๆ ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน     
มีทศันคติแบบอนุรักษณ์นิยมปฏิเสธหรือต่อตา้นเทคโนโลยี มีขอ้เสนอแนะแนวทางของนโยบาย   
ท่ีส าคญั คือ ควรส่งเสริมการจดัรูปแบบการจดัการศึกษาทอ้งถ่ินแบบบูรณาการท่ีเน้นการบริหาร
จดัการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ส่งเสริมสนบัสนุนให้สถานศึกษาในสังกดัให้ความส าคญักบัการ
วางแผนพฒันาสถานศึกษา กระจายอ านาจการสรรหาบุคลากรเขา้ปฏิบติังานไปยงัสถานศึกษา สร้าง
วฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้ น าเทคโนโลยีมาใช้เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และมี
ขอ้เสนอแนะ กลไกของนโยบายท่ีส าคญั คือ สร้างความเขม้แข็งของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน จดัหลกัสูตรการศึกษาในระบบให้มีโปรแกรมอยา่งหลากหลาย มีแผนพฒันาศกัยภาพและ
วิชาชีพของบุคลากรอย่างเป็นระบบ สร้างวฒันธรรมทอ้งถ่ินให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต และจดัตั้ง
ศูนย์พ ัฒนาทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรมส าหรับเป็นแหล่งเรียนรู้ อบรมและพัฒนาการ              
จดักิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือและนวตักรรมการเรียนรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัแนวโนม้หรือกระบวนทศัน์ใหม่  
ในการจดัการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 และควรจดัตั้งกรมการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นการเฉพาะ 
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 มนูญ  พนัธ์ุจนัทร์ (2552) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2  พบว่า สมรรถนะของผูป้ระกอบ
วิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาทั้ง 10 ด้าน คือ 1) สมรรถนะด้านหลกัการและกระบวนการบริหาร
การศึกษา 2) สมรรถนะด้านนโยบายและการวางแผนการศึกษา 3) สมรรถนะด้านการบริการ
วชิาการ 4) สมรรถนะดา้นการบริหารธุรการการเงิน พสัดุ และอาคารสถานท่ี 5) สมรรถนะดา้นการ
บริหารงานบุคคล 6) สมรรถนะด้านการบริหารกิจการนักเรียน 7) สมรรถนะด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษา 8) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยีสารสนเทศ 9) สมรรถนะดา้นการ
บริหารประชาสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์ชุมชน และ 10) สมรรถนะดา้นคุณธรรมและจริยธรรม
ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมทั้งในทศันะของผูบ้ริหารสถานศึกษาและทศันะของครู 
พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการปฏิบติัจริงทั้ง 10 ดา้น อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้เม่ือแบ่ง
ตามขนาดของสถานศึกษา พบว่า สมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา ในทศันะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการปฏิบัติจริงอยู่ในระดับ            
มากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีสมรรถนะการปฏิบติัจริงอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เฉพาะสถานศึกษาขนาดกลาง มีทั้งหมด 2 ดา้น คือ 1) ดา้นการบริหารวิชาการเร่ือง
ความสามารถในการส่งเสริมใหมี้การวจิยัเพื่อพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2) ดา้นการบริหารงานบุคคล เร่ือง การจดัหาบุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และการ
สรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติังานในสถานศึกษา โดยผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนวทางใน
การพฒันา ดงัน้ี ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาควรท่ีจดัสรรบุคลากรและให้ตรงสาขาวิชาเอกตามท่ี
โรงเรียนตอ้งการ หรือเม่ือไดจ้ดัสรรบุคลากรท่ีไม่ตรงสาขาวิชาเอก ควรหาแนวทางการช่วยเหลือ 
เช่น จดัอบรม และผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีการมอบหมายงาน มีการนิเทศ และประเมินผล การ
ท างานตามความรู้ความสามารถ ความถนดัของครู ตลอดจนมีการส่งเสริมให้ครูมีการพฒันาตนเอง
อยูต่ลอดเวลาเช่นเดียวกนั 
 วิเชียร วิทยอุดม (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหารในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคล พบวา่ ผลการศึกษาระดบัความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะในการบริหาร 
ในภาพรวม ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลมีความรู้ในการบริหาร ทกัษะ ทศันคติ และ
มีสมรรถนะในการบริหารในระดบัสูง โดยมีรายละเอียดในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1.   ดา้นความรู้ดา้นการบริหาร ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีความรู้ใน
การสนบัสนุนใหมี้การเรียนรู้ และแลกเปล่ียนความรู้ของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาสูงท่ีสุด ส่วนความรู้ใน
การคาดการณ์ถึงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในองคก์รในอนาคตต ่าท่ีสุด 
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 2.   ดา้นทกัษะในการบริหาร ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีทกัษะเร่ือง
งานท่ีท าตอ้งใช้ความช านาญและความสามารถท่ีหลากหลายสูงท่ีสุด ส่วนทกัษะในการบริหาร
เก่ียวกบัเร่ืองการจดัให้มีการฝึกอบรมท่ีดีและเหมาะสม เพื่อพฒันาทกัษะของผูใ้ต้บงัคบับญัชา          
ต ่าท่ีสุด 
 3.   ดา้นทศันคติในการบริหาร ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีทศันคติใน
เร่ืองการมีทศันคติเปิดกวา้ง เป็นมิตรและเขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูงท่ีสุด ส่วนทศันคติการน าเสนอ
แนวคิดในการพฒันาหน่วยงานต่อผูบ้ริหารในระดับสูงกว่า และต่อหน่วยงานอ่ืนๆ ในองค์กร       
ซ่ึงก่อใหเ้กิดผลการเปล่ียนแปลงต่อองคก์รทั้งในระดบัราบและแนวด่ิงต ่าท่ีสุด 
 4.  ด้านสมรรถนะในการบริหาร ผู ้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มี
สมรรถนะเก่ียวกบัเร่ืองการปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมายและระเบียบวินยัสูงท่ีสุด ส่วนสมรรถนะใน
การบริหารเก่ียวกบัเร่ืองการก าหนดเป้าหมายท่ีสูงในระดบัยากและทา้ทายต ่าท่ีสุด 
 ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการบริหาร พบวา่ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติใน
การบริหารเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการบริหารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล 
 ศกัด์ิชยั  ภู่เจริญ (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การสร้างรูปแบบการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ า
ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า        
(1) คุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนในโรงเรียนท่ีผ่านการประเมินเป็นสถานศึกษารางวลั
พระราชทาน ปีการศึกษา 2551 ประกอบดว้ย 62 คุณลกัษณะ แบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นบุคลิกภาพ  
ดา้นการบริหารจดัการ  ดา้นวิชาการ ดา้นคุณธรรม  จริยธรรมและดา้นเทคโนโลยี (2) รูปแบบการ
พฒันาคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 1) แนวคิด หลกัการก ากบั
รูปแบบ  2) วตัถุประสงค์ทัว่ไป 3) กระบวนการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน        
ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขั้น คือ 3.1) ขั้นการเตรียมการ  3.2) ขั้นการประเมินก่อนการพฒันา 3.3) ขั้นการ
พฒันา 3.4) ขั้นการประเมินหลงัการพฒันา และ 3.5) ขั้นการพฒันาซ ้ า 4) แนวทางการน ารูปแบบไป
ใช ้
 สมนึก ทองเอ่ียม (2550) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง ในมหาวิทยาลัยในก ากบัของรัฐ ผลการวิจยัพบว่า การ
พฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางในส านกังานอธิการบดี 
ท่ีมีองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ส่วนน า ประกอบด้วยหลกัการและวตัถุประสงค์ของการ
พฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร ส่วนท่ี 2 องค์ประกอบส าคญัของรูปแบบการ
พฒันาสมรรถนะทางการบริหาร ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ คือ 1) การประเมินความตอ้งการ



145 

จ าเป็นในการพฒันา 2) การเตรียมการพฒันา ประกอบดว้ยการเตรียมกลไกการพฒันาสมรรถนะ
หลกัทางการบริหารและเตรียมรูปแบบท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหาร 2 ลกัษณะ 
คือ ลกัษณะท่ี 1 รูปแบบทัว่ไปของการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหาร ลกัษณะท่ี 2 รูปแบบ
เฉพาะของการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร มี 4 รูปแบบ คือ รูปแบบท่ี 1 การพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารด้านความรอบรู้ทางการบริหาร รูปแบบท่ี 2 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ รูปแบบท่ี 3 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารดา้นการ
บริหารคนและรูปแบบท่ี 4 การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารด้านการพัฒนาตนเอง 3) การ
ด าเนินการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหารเป็นการน าเสนอแนวทางการน าแบบของการพฒันา
สมรรถนะหลกัทางการบริหารไปด าเนินการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 4) การประเมินผลการ
พฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหารและ 5) การประเมินผลการด าเนินการ และส่วนท่ี 3 การน า
รูปแบบไปใช ้เง่ือนไขความส าเร็จและขอ้ควรพิจารณาของรูปแบบ    
 อมัพา ถ้วยงาม (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาวิธีการประเมินสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผลการวิจยัพบวา่ วิธีการ
ประเมินสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีหลกัการส าคญัคือการประเมินเพื่อการพฒันาคุณภาพ
การศึกษา สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะท่ีใช้ประเมิน ไดแ้ก่ การส่ือสาร การมีส่วนร่วม การวดั
และการประเมิน การเน้นผลส าเร็จ การวางแผน การบริหารนโยบาย การแก้ปัญหา การพฒันา
นวตักรรม การพฒันาเทคโนโลยี การอ านวยการสถานศึกษา การบริหารงบประมาณ การมีความ
รับผิดชอบต่อวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคล เคร่ืองมือท่ีใช้ประเมิน คือ แบบประเมินตนเอง 
แบบส ารวจความคิดเห็น แบบบนัทึกการเยีย่มสถานศึกษา แบบทบทวนแฟ้มสะสมผลงาน และแบบ
การสัมภาษณ์ การประเมินสมรรถนะประเมินจากงานตามภาระบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ได้แก่ การเน้นผลส าเร็จของสถานศึกษา การเน้นความส าคญัของผูเ้รียน การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์การให้บริการทางการศึกษา การจดัการงบประมาณ ทรัพยากรและเทคโนโลย ี             
ผูป้ระเมินประกอบดว้ย คณะบุคคล 4-5 คน การรายงานผลการประเมินเป็นระดบัคะแนน 1-4 และ
รายงานพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัคะแนนท่ีได ้ผลการ
ตรวจสอบคุณภาพของวิธีการประเมิน พบว่า เป็นวิธีการประเมินท่ีมีมาตรฐานด้านความถูกตอ้ง 
มาตรฐานดา้นความเหมาะสม มาตรฐานดา้นประโยชน์และมาตรฐานดา้นความเป็นไปได ้
 เอนก เทียนบูชา (2552) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะหลกัเพื่อเตรียมคนเขา้สู่
งาน พบว่า สามารถก าหนดสมรรถนะหลักแบ่งเป็น 3 ด้าน ด้านละ 3 องค์ประกอบ รวมเป็น             
9 องค์ประกอบ 29 หน่วยสมรรถนะ และ 125 หน่วยสมรรถนะย่อย ได้แก่ สมรรถนะเพื่อการ
ด ารงชีวิตประกอบดว้ยการพฒันาอาชีพ สัญลักษณ์ในชีวิต สุขวิถีและชีวิตพอเพียง สมรรถนะหลกั
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เพื่อการท างานประกอบด้วย การแก้ปัญหา การท างานร่วมกับผูอ่ื้น และการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง และสมรรถนะพื้นฐานประกอบดว้ยการส่ือสาร การประยุกต์ใช้ตวัเลข และเทคโนโลยี
สารสนเทศ สมรรถนะท่ีสถานประกอบการให้ความส าคญัท่ีสุด คือสมรรถนะหลกัดา้นการส่ือสาร
โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นการพูด สมรรถนะหลกัของบุคลากรในสถานประกอบการมีระดบัต ่าสุด
คือสมรรถนะด้านการส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ  รูปแบบการพฒันาสมรรถนะหลกัท่ีเหมาะสมมี      
5 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์ การออกแบบ การพฒันา การน าไปปฏิบัติ และการประเมินผล 
ส่วนประกอบท่ีส าคญัของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะหลกั คือการก าหนดค าอธิบายสมรรถนะ
หลัก การก าหนดระดับของสมรรถนะหลักโดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ การก าหนดมาตรฐาน
สมรรถนะหลกัและการจดัท าโมดูลการพฒันาสมรรถนะหลกั กระบวนการพฒันาสมรรถนะหลกั  
ท่ีส าคญัมี 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การสร้างความตระหนกั การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม และการฝึกปฏิบติั 
การประเมินรูปแบบการพฒันาสมรรถนะหลกัโดยผูท้รงคุณวุฒิพบว่าผูท้รงคุณวุฒิเห็นว่ารูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะหลกัมีความเหมาะสมสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาสมรรถนะของแรงงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
     2.5.2   งานวจิยัในต่างประเทศ 
 Blancero, Boroski, and Dyer (1996, pp. 383-403) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะท่ี
ตอ้งการในหน่วยงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นสมรรถนะหลกัท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
ประกอบออกเป็น 3 ส่วน โดยบรรยายด้วยสมรรถนะ 11 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะหลกั เป็น
สมรรถนะท่ีทุกต าแหน่งงานในหน่วยงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมี ประกอบด้วย             
11 สมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 ศกัยภาพส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 3 สมรรถนะ 
คือ จริยธรรม มาตรฐานของคุณภาพการปฏิบติังาน และการตดัสินใจโดยอาศึยหลกัของความเป็น
เหตุเป็นผลและความเป็นจริง กลุ่มท่ี 2 การมุ่งความก้าวหน้าและแรงผลักดัน ประกอบด้วย              
4 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลส าเร็จ ความคิดริเร่ิม ความมัน่ใจ และความกระตือรือร้นในการท างาน 
กลุ่มท่ี 3 ทกัษะในการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ คือ การส่ือสาร การฟังและ        
การตีความ การสร้างความสัมพนัธ์ และความร่วมแรงร่วมใจ 2) สมรรถนะเสริม เป็นสมรรถนะ
เสริม   ท่ีใช้ในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ การสร้างผลกระทบทางออ้ม การใช้
ทรัพยากรอยา่งรู้คุณค่า ความตระหนกัในการตอ้งการของลูกคา้ ความคิดสร้างสรรค ์การตั้งค  าถาม
และตีความ และความรู้สึกส่วนบุคคล 3) สมรรถนะประจ าต าแหน่งงาน และสมรรถนะของ
ทรัพยากรมนุษย ์นักกลยุทธ์ทางด้านทรัพยากรมนุษย ์การริเร่ิมและคิดตน้ในงานดา้นทรัพยากร
มนุษย์  การสนับสนุนงานด้านทรัพยากรมนุษย ์ท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย ์ผูน้ าด้านในการ



147 

บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยท่ีทั้ง 6 ต าแหน่งงาน จะประกอบดว้ย 33 สมรรถนะ ท่ีแต่ละต าแหน่ง
งานตอ้งการต่างกนั และตอบสนองหนา้ท่ีการท างานเฉพาะทาง    
 Thompson (2003) ได้ศึกษาวิจยัและสรุปผลการประเมินสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาว่า การประเมินผูบ้ริหารสถานศึกษาด าเนินการได้ยาก เน่ืองจากแต่ละสถานศึกษา         
มีความแตกต่างตามสภาพแวดลอ้ม บริบทของชุมชน สังคม จากผลการศึกษาพบว่า การประเมิน
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเป็นกระบวนการต่อเน่ืองมากกว่า ใช้การรายงานผลการ
ปฏิบติังานประจ าปีการศึกษา หรือการรายงานเหตุการณ์  กิจกรรม  โครงการ การประเมินควรมี  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลายแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย (Multiple Sources) และควรมีการแจง้ผล
การประเมินใหผู้บ้ริหารทราบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาวชิาชีพ  
 Hamlin (1990, pp. 5-6) ได้ท าการวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหารมธัยมศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า คุณลักษณะท่ีเป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา ประกอบด้วย                  
1) การแสดงออกถึงความสนใจและการมีส่วนร่วมกบังาน 2) มีบุคลิกลกัษณะท่ีดีในการจดัองคก์าร 
3) การแสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยการติดตามอย่างใกล้ชิด ให้การช่วยเหลือ
บุคลากรเม่ือมีความจ าเป็น 4) ให้แนวทาง ก าลงัใจสนบัสนุนผูร่้วมงาน 5) ปรึกษาหารือร่วมกนักบั
คณะท างานในการตดัสินใจ การยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 6) ต่ืนตวัต่อการ
เปล่ียนแปลงด้านนวตักรรมและการพฒันา ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลท่ีต่อตา้นส่ิงใหม่ๆ    
จนเกิดความสมดุล และ 7) มีประสิทธิภาพในการมอบหมายงาน  
 Hearn, Close, Smith, and Southey (1996, pp. 56-69) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การก าหนด
ความสามารถเฉพาะของวิชาชีพในออสเตรเลีย ท่ีมีต่อกรอบงานเพื่อการพัฒนาวิชาชีพว่า  
ความสามารถของวิชาชีพได้มาจากการเป็นเจ้าของกลุ่มคุณลักษณะท่ีเหมาะสม เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นพื้นฐานร่วมกนัของขีดความสามารถ 
ดงันั้น ความสามารถทางวิชาชีพ คือ คุณลกัษณะร่วมกนัท่ีเป็นพื้นฐานให้เกิดความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานทางวิชาชีพ พบว่า ในการศึกษากลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 7 วิชาชีพ ได้แก่ ครู นักสังคม
สงเคราะห์ นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์นกับญัชี นกัการตลาด วิศวกร และสถาปนิก ในทุกอาชีพมี
ปัจจยัดา้นความสามารถร่วมกนัคือ การแกปั้ญหา การมุ่งผูอ่ื้นการเขา้ไปมีส่วนร่วมในวิชาชีพ การใช้
กรอบความคิดของการอา้งอิง ความสามารถทางอารมณ์ การท่ีมีอิทธิพล ความรู้เก่ียวกบัองค์การ 
การท างานเชิงรุกและการมุ่งผูรั้บบริการ    
 Lori (2550, pp. 1-4) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดย มุ่งเนน้
ใน 3 มิติไดแ้ก่ 1) พฤติกรรม/สมรรถนะของนกัเรียน 2) การรักษาไวซ่ึ้งความสามารถ สติปัญญาของ
ครู  3) การบริหารการเงิน เพื่อศึกษาวา่ผูน้ าสถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ    
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มีคุณลกัษณ์ใดบา้งท่ีเหมือนกนั เช่น ประสบความส าเร็จทางด้านการศึกษา  สถานภาพของการ
ไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หรือระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง โดยสร้างเคร่ืองมือในการวดั     
7 ดา้น ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลง  การประเมินความรับผิดชอบ จ านวนเขา้ออกของผูเ้ร่ิมประกอบ
วชิาชีพครู  จ  านวนเขา้ออกของผูป้ระกอบวชิาชีพครูท่ีมีประสบการณ์มาก  ประสิทธิภาพของตน้ทุน
และค่าใช้จ่าย  การมีส่วนร่วมทางการสอนและการประจ าอยู่ท่ีโรงเรียน และเม่ือเปรียบเทียบ
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาและประสิทธิภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามตวัช้ีวดั 7 ดา้น 
ผลการวจิยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั 
 Marmon (2002, pp. 123-140) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร และ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งการให้บริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้ก าหนดของส่วนกลางระดบัชาติ ผลการวิจยั 
พบว่า สมรรถนะหลกัส าหรับผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้บริการจดัการศึกษาตามท่ี
ก าหนด มีจ านวน 17 สมรรถนะ ได้แก่ 1) สมรรถนะการบริหาร 2) สมรรถนะการรับบุคคล            
3) สมรรถนะการแนะน าหลกัสูตรทัว่ไป 4) สมรรถนะการแนะน าหลกัสูตรพิเศษ 5) สมรรถนะการ
หาเงินช่วยเหลือ 6) สมรรถนะการติดตามและประเมินผล 7) สมรรถนะการจดัท าของบประมาณ   
8) สมรรถนะสารสนเทศ  9) สมรรถนะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 10) สมรรถนะภาวะผูน้ า      
11) สมรรถนะการมีวิสัยทศัน์  12) สมรรถนะการจูงใจ 13) สมรรถนะการวางแผน 14) สมรรถนะ
การพฒันาวชิาชีพ 15) สมรรถนะความสัมพนัธ์ชุมชน 16) สมรรถนะการสรรหา 17) สมรรถนะการ
สอน 18) สมรรถนะเทคโนโลย ี   
 Schoonover (2005) ได้ศึกษาวิจยัและอธิบายในเชิงเปรียบเทียบว่า สมรรถนะเป็น
บทสรุปของพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานท่ี ดีเลิศ ความรู้อย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เวน้แต่
ความรู้ในเร่ืองนั้นจะถูกน ามาประยุกต์กับงานให้ประสบผลส าเร็จ  จึงถือเป็นส่วนหน่ึงของ
สมรรถนะ ตวัอย่างเช่น ความรู้ความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของราคาในตลาด ถือเป็นความรู้     
แต่ความสามารถในการน าความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของราคาในตลาดมาพฒันา
รูปแบบการก าหนดราคาได้นั้น จึงจะถือเป็นสมรรถนะ ทกัษะอย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ       
แต่ทกัษะท่ีก่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างชัดเจนถือเป็นสมรรถนะ ตวัอย่างเช่น ความสามารถในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ใหม่เป็นทกัษะแต่ความสามารถในการวางต าแหน่งผลิตภณัฑ์ใหม่ ในตลาด ให้
แตกต่างจากคู่แข่งถือเป็นสมรรถนะ และสมรรถนะไม่ใช่แรงจูงใจหรือทศันคติ แต่เป็นแรงขบั
ภายใน ท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา ตวัอยา่งเช่น การ
ต้องการความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดแนวคิดหรือทัศนคติท่ีต้องการสร้างผลงานท่ีดี                      
แต่ความสามารถในการท างานใหส้ าเร็จไดต้รงตามเวลาท่ีก าหนด จึงถือเป็นสมรรถนะ 
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 Spencer and Spencer (1993) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความแตกต่างระหวา่งสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารระดับกลาง ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะของบริหารสูงสุดของ
องค์การ ตอ้งประกอบไปด้วย การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง การจดัการความสัมพนัธ์ ความคิด
เชิงกลยทุธ์ ในขณะท่ีผูบ้ริหารระดบักลางประกอบไปดว้ย การบริหารท่ียืดหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลง 
การผลกัดนัการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติั ความเขา้ใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และ
ความสามารถในการสร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
 Sullivan (1994, p. 1163-A) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ลกัษณะของผูอ้  านวยการสถานศึกษา   
การใชส้มรรถนะตามเกณฑ์ของรัฐฟลิริดา ระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรม
การท างานของสถานศึกษาท้องถ่ินโดยอาศยัการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถาม      
การสัมภาษณ์เชิงลึกและแบบตรวจสอบรายการ ผลการศึกษาพบวา่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษา  มีการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงกว่าเกณฑ์ปกติในดา้น  การจดัองค์การ  การวางแผนและการพฒันาตาม
เป้าหมาย และมีความสามารถอยู่สูงกว่าระดบัปกติในเร่ือง การเขียนเพื่อการส่ือสาร การใส่ใจต่อ
ภาพลักษณ์  การเป็นตวัแทน ตลอดจนการทุ่มเทการท างานให้กับสถานศึกษาตามภารกิจท่ีได้
ก าหนดไว ้นอกจากน้ียงัพบวา่ ผูอ้  านวยการสถานศึกษาควรจะสามารถท างานไดห้ลายแนวทาง ตอ้ง
พฒันาสมรรถนะเฉพาะอยา่งในการเป็นผูน้ า ตลอดจนตอ้งก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งหน้าท่ี ในด้านวฒันธรรมการท างานในสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษา 
พบวา่สูงกวา่ในสถานศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย  
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