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บทคัดย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1.ศึกษาโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั  2. ศึกษาความส าคญัจ าเป็น

ของสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั  การด าเนินการวิจยัมี 3  ระยะ  คือ ระยะท่ี 1   ศึกษาเอกสารทฤษฎี งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งก าหนดกรอบแนวคดิการวิจยั ระยะท่ี  2  ด าเนินงานวิจยั   ระยะท่ี  3   สรุปและรายงานผลงานวิจยั  กลุ่มตวัอยา่งคือ 
ผูท้รงคุณวุฒิ ศึกษาธิการจงัหวดัและรองศึกษาธิการจงัหวดั จ านวน 145  คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั  ใชส้ถิติค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการวิจยั พบว่า  โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั  ประกอบดว้ยสมรรถนะส าคญั  7 มิติ  คือ มิติท่ี 1 
สมรรถนะหลกั,มิติท่ี 2 สมรรถนะผูน้ าทางการศึกษา,มิติท่ี 3 สมรรถนะการจดัการศึกษา,มิติท่ี 4 สมรรถนะการพฒันาวิชาชีพ 
,มิติท่ี 5 สมรรถนะการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ,  มิติท่ี 6 สมรรถนะด าเนินงานการศึกษาชุมชน และมิติท่ี 7 สมรรถนะธรรมา 
ภิบาลการศึกษา  มีสมรรถนะยอ่ยรวมทุกมิติ  37  สมรรถนะ  พฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะ รวม 444 ตวัแปร  โมเดลสมรรถนะ
วิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัทุกมิติมีความเหมาะสมเป็นไปไดแ้ละความส าคญัจ าเป็นในการน าไปใชพ้ฒันาสมรรถนะวิชาชีพ
ศึกษาธิการจงัหวดั   
 

ค าส าคัญ : สมรรถนะ, สมรรถนะวิชาชีพ, ศึกษาธิการจงัหวดั , โมเดลสมรรถนะ  
 

ABSTRACT 
              The purposes of this study were to 1) studies Director, Provincial  Education officer Competency Model.  2) 
studies of the importance and necessity of competence in the provincial education profession. The study was divided into 
three phase : Phase I was to examine the competence and Director, Provincial  Education office Competency Model through 
the literature reviews, the related researches. Phase II The collected , analyzed data and. the focus group discussion by 
expert panel (connoisseurship). Phase III Summary and Research Report. The samples were 145 persons qualified 
provincial education and provincial deputy education committee. The instrument used was a 5 point scale questionnaire. 
The statistics for questionnaire analysis were included the frequency, percentage, average, standard deviation. 

         The results of the study indicate that 1. Director, Provincial  Education office Competency Model was  
consisted of 7 dimensions : Core-Competencies, Educational  Leadership Competencies, Educational 
Manager Competencies, Professional Development Competencies, Effective Management Competencies, 
Community Education Competencies, and Education Governance Competencies. There were 37 sub-
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competences in all dimensions, and 444 behavioral indicators. The provincial professional education 
competency model is appropriate, feasible, and is essential for professional competency development of 
Director, Provincial  Education office. 
 

Key words: Competency, Director-Provincial  Education office,  Competency  Model development. 
 
บทน า 
 โลกยุคปัจจุบนัไดพ้ฒันาเขา้สู่ยุคสังคม เศรษฐกิจฐานความรู้  (Knowledge-based Economy Society) การส่ือสาร
และเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นอุตสาหกรรม เศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมของทุกสังคมใน
ระดับโลกท่ีน ามาสู่ความสามารถส่งเสริมการพฒันาทุกประเภทในสังคม การศึกษาเป็นวิธีเดียวในการรวมเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเขา้ดว้ยกนั คือ ดา้นการพฒันาของสังคม การศึกษาเป็นกระบวนการของการเรียนรู้หรือการไดม้า
ซ่ึงความรู้ ทกัษะ ค่านิยม ความเช่ือและนิสัย กลายเป็นส่ิงพ้ืนฐานท่ีส าคญัในชีวิตของทุกคนและตอ้งไดรั้บการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเพ่ืออยู่ในสังคมน้ี   ทั้งน้ีในศตวรรษท่ี 21 แนวคิดของการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามความสามารถไดมี้บทบาท
ส าคญัในการสร้างและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้กบัองคก์รหากไดรั้บการคดัเลือก บริหารจดัการอย่างดี และ
ผ่านการอบรม การจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามความสามารถเป็นส่ิงท่ีสามารถน าองคก์รหรือประเทศชาติไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร  วตัถุประสงค์หลกัของการศึกษาตามความสามารถก็คือเพื่อก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีอิงตามความสามารถน าไปใชใ้ห้เกิดประสิทธิภาพขององคก์ร แนวคิดเร่ืองความสามารถจึงมีความเช่ือมโยงอย่าง
ใกลชิ้ดกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ มีความเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ท่ีส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
การมุ่งสู่ชัยชนะขององค์กรดว้ยการพฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถสูงจะท าให้บรรลุเป้าหมาย  การจัดการศึกษาตาม
ความสามารถ (Competency  Based Education : CBE) จึงเป็นทางเลือกส าคญัและถูกก าหนดให้เป็น วิธีการเตรียมคนเพื่อ
เพ่ิมคุณค่าให้กบัองคก์รและเพ่ือปรับให้เขา้กบัความตอ้งการทางเศรษฐกิจโลก ในดา้นการศึกษามีแรงผลกัดนับางส่วนมา
จากการเปล่ียนแปลงจากการศึกษาแบบเนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ท่ีตอ้งการเปล่ียนแนวทางปฏิบติัในการศึกษาตามมาตรฐาน 
(Standards based Education) เพื่อจดัการศึกษาตามความสามารถ (Competency based Education) เน่ืองจากการเรียนรู้ท่ีเนน้
ความสามารถช่วยให้ผูเ้รียนมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความรู้ และทกัษะ ท่ีมีคุณค่า และเป็นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง  ประเทศไทย
ด าเนินการปรับและพฒันาระบบการจดัการศึกษาใหม่ ท่ีเรียกว่า การปฏิรูปการศึกษา (Educational Reformation) โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อพฒันาการจดัการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพตามมาตรฐาน สามารถผลิตก าลงัคนท่ีมีคุณภาพสู่
สังคมแห่งการเรียนรู้ (Learning Society) รองรับสภาวะการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาเพื่อกา้วสู่สังคมโลกในศตวรรษท่ี  21  
โดยส านกันายกรัฐมนตรีไดอ้อกประกาศ เร่ือง การประกาศแผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบบัปรับปรุง) โดยพลเอกประยุทธ์ 
จนัทร์โอชา นายกรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 23 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2564 (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 138 ตอนพิเศษ 44 ง,25 กุมภาพนัธ์ 
2564) ก าหนดให้การจดัการศึกษาตามความสามารถเฉพาะในส่วนท่ีกระทรวงศึกษาธิการ (ศธ.) เป็นผูรั้บผิดชอบหลกั
ด าเนินการปฏิรูปการศึกษาโดยยึดฐานสมรรถนะ ซ่ึงในระดับสากล  เรียกช่ือว่า การศึกษาตามหลักความสามารถ 
(Competency-Based Education) มีจุดเนน้ส าคญั ไดแ้ก่  1.มุ่งเนน้การยกระดบัคุณภาพการจดัการศึกษา  2.ลดความเหล่ือมล ้า
ทางการศึกษาและปฏิรูประบบการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ  3.รองรับความหลากหลายของการจดัการศึกษาและตอบโจทย์
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การพฒันาของโลกอนาคต  ทั้งน้ีการด าเนินงานการศึกษาตามความสามารถเป็นกระบวนการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยการก าหนดกระบวนการด าเนินงานในภาพรวมออกเป็น 3 ระบบหลกั คือ 

1.ระบบความสามารถ (Competency System) เป็นระบบแรกของกระบวนการจดัการศึกษาตามความสามารถท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิเคราะห์เพื่อก าหนดการไดม้าของสมรรถนะ (Competency) และสร้างโมเดลสมรรถนะ (Competency 
Model) ของกลุ่มเป้าหมายท่ีด าเนินการ ซ่ึงตอ้งด าเนินงานตามกระบวนการจดัท าโมเดลสมรรถนะ (Competency-Based 
Development) และใชเ้ป็นกรอบส าคญัน าไปใชป้ระโยชน์ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร 

2.ระบบการเรียนรู้หรือฝึกอบรม (Competency-Based Learning or Training) เป็นการน าโมเดลสมรรถนะท่ี
ก าหนดเข้าสู่กระบวนการพฒันาสมรรถนะผูเ้รียนหรือผูอ้บรม เรียกว่า ระบบการจัดการเรียนรู้ (Competency-Based 
Learning) หรือระบบการฝึกอบรม (Competency-Based Training) ท่ีเน้นความสามารถ และมีการระบุความสามารถท่ี
ตอ้งการไวใ้นหลกัสูตรและโครงสร้างหลกัสูตรใหม่หรือปรับปรุงจากหลกัสูตรเดิมท่ีมีอยู่แลว้ การศึกษาหรือการเรียนรู้ดว้ย
ความสามารถมีคุณค่าส าหรับผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดในชุมชนการเรียนรู้ ผูเ้รียนมีโอกาสมากขึ้นในการเป็นเจา้ของการ
เรียนรู้และขยายเส้นทางการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีความก้าวหน้าอย่างมืออาชีพและแสดงผลการเรียนรู้ในขอบเขตของ
ความสามารถท่ีปรากฏในประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีหลากหลาย ผูน้ าทางวิชาการหรือผูเ้ช่ียวชาญสามารถจดัท าหลกัสูตรท่ี
น่าสนใจเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และผลิตผูเ้รียนท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้ รวมทั้ง ผูน้ าองค์กร หน่วยงาน สถาบัน 
สถานศึกษา แสดงออกถึงความสามารถท่ีมุ่งเน้นไปท่ีวิธีการใหม่ๆ ในการด าเนินงานสู่ความส าเร็จและบรรลุผลลพัธ์การจดั
การศึกษาตามระบบความสามารถท่ีท าการปรับปรุงขึ้น 

3.ระบบการประเมินผล (Competency-Based Assessment and Evaluation) เป็นระบบการวดัและประเมินท่ีก าหนด
ขึ้นเพ่ือวดัและประเมินระดับสมรรถนะของผูเ้รียนจากกระบวนการเรียนรู้ ฝึกอบรมพฒันาต่างๆ รวมถึงการประเมิน
ผลส าเร็จของหลกัสูตร โดยการน าพฤติกรรมบ่งช้ีจากโมเดลสมรรถนะมาก าหนดผลลพัธ์การเรียนรู้ (Learning Outcome) 
สร้างเคร่ืองมือประเมินผลและตดัสินผลสมรรถนะกบัมาตรฐานสมรรถนะท่ีก าหนดตามระบบที่ 1 

 ศึกษา ธิการจังหวัด  (Director, Provincial Education Officer) เ ป็นต าแหน่งข้าราชการ สังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ปฏิบติัราชการ ณ ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัในบริบทจงัหวดัต่างๆของประเทศไทย 
มีบทบาทหน้า ท่ีตามค า ส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ  ท่ี  11 /2559 เ ร่ือง การบริหารราชการของ
กระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค ส่ัง ณ วนัท่ี 21 มีนาคม พุทธศกัราช 2559 เพื่อให้การปฏิรูปการศึกษาและการบริหารราชการ
ของกระทรวง ศึกษาธิการในภูมิภาคเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย มีเอกภาพ และสามารถประสานเช่ือมโยงและบูรณาการ
ภารกิจในเร่ืองการศึกษาของประเทศ ศึกษาธิการจงัหวดั มีบทบาทหน้าท่ี เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจา้งในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั อยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของศึกษาธิการภาค โดยอาจให้มีรองศึกษาธิการจงัหวดั
จ านวนไม่เกินหน่ึงคนเพื่อช่วยเหลืองานศึกษาธิการจงัหวดั ให้ปลดักระทรวงศึกษาธิการแต่งตั้งศึกษาธิการจงัหวดัและรอง
ศึกษาธิการจงัหวดัจากขา้ราชการในกระทรวงศึกษาธิการ   ส าหรับส านักงานศึกษาธิการจงัหวดั เป็นหน่วยงานในสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ มีบทบาทหน้าท่ีตามค าส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 11/2559 
เร่ือง การบริหารราชการของกระทรวง ศึกษาธิการในภูมิภาค ส่ัง ณ วนัท่ี 21 มีนาคม พุทธศกัราช 2559 ปฏิบติัภารกิจของ
กระทรวงศึกษาธิการเก่ียวกบัการบริหารและการจดัการศึกษาตามท่ีกฎหมายก าหนด   การปฏิบติัราชการตามอ านาจหนา้ท่ี 
นโยบาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่าง  ๆ ท่ีมอบหมาย   ศึกษาธิการจังหวัด ซ่ึง เ ป็นข้าราชการผู ้แทน
กระทรวงศึกษาธิการในส่วนภูมิภาคและท าหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั จ าเป็นตอ้งมีคุณลกัษณะของ
ผูบ้ริหารการศึกษายุคใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัโลกยุคโลกาภิวฒัน์ในศตวรรษท่ี 21  เป็นผูบ้ริหารองคก์รมืออาชีพท่ีมีภาวะผูน้ า
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ขั้นสูงทั้งจิตและวิญญาณ มีขีดความสามารถการด าเนินงานการจดัการศึกษาตามความสามารถขั้นสูง เพื่อให้สามารถน าพา
องคก์รด าเนินงานขบัเคล่ือนการจดัการศึกษาตามนโยบายและกลยทุธ์กระทรวงศึกษาธิการให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละฝ่าฟัน
กบัวิกฤติปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นได ้ ดงันั้น  การพฒันาสมรรถนะมืออาชีพของศึกษาธิการจงัหวดัจึงมีความส าคญัย่ิง   ผูวิ้จยัจึง
มีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดั ดว้ยการพฒันาโมเดลสมรรถนะศึกษาธิการ
จงัหวดั  7  ดา้น เพ่ือให้โมเดลสรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัท่ีสร้างขึ้นมีคุณค่าหลายประการ อาทิ ช่วยให้บุคคลมีความเขา้ใจ
อย่างเป็นรูปธรรมเก่ียวกบัทกัษะและความสามารถในต าแหน่งท่ีจะน าไปสู่การปรับปรุงความสามารถแต่ละบุคคลและของ
องคก์รให้มีประสิทธิภาพ ช่วยก าหนดทิศทางท่ีเป็นรูปธรรมส าหรับประสิทธิภาพของบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ
กลยุทธ์ การแปลกลยุทธ์ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รให้เป็นพฤติกรรมเฉพาะ และช่วยในการบูรณาการและส่งเสริม
การปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล และยงัเป็นการก าหนดกรอบความส าเร็จในการปฏิบติังานแต่ละงานภายในส านกังาน
ศึกษาธิการจงัหวดัและถูกน าไปใช้เป็นแนวทางการปฏิบติังานดา้นการสรรหา  การฝึกอบรม การประเมินประสิทธิภาพ  
และอื่นๆ โดยผลการวิจัยในคร้ังน้ีจะเป็นการน าโมเดลสมรรถนะไปสู่การพฒันาสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัให้เป็น
ผูบ้ริหารการศึกษามืออาชีพต่อไป. 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั 
2. เพื่อศึกษาความส าคญัและจ าเป็นสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพกรอบแนวคิดการวิจยั  

สมรรถนะวิชาชีพ 
ศึกษาธิการจงัหวดั 

(Professional Competency for 
Education Officer) 

  
 

บทบาทหนา้ท่ี 
ศึกษาธิการจงัหวดั 

โมเดลสมรรถนะวิชาชีพ 
ศึกษาธกิารจังหวัด 

(Director, Provincial Education Office 
Competency Model) 

มิติท่ี 1 สมรรถนะหลกั   
มิติท่ี 2 สมรรถนะผูน้ าการศึกษา  
มิติท่ี 3 สมรรถนะการจดัการศึกษา 
มิติท่ี 4 สมรรถนะการพฒันาวิชาชีพ 
มิติท่ี 5 สมรรถนะการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 
มิติท่ี 6 สมรรถนะการด าเนินงานการศึกษาชุมชน  
มิติท่ี 7 สมรรถนะธรรมาภิบาลการศึกษา  

หลักการ แนวคิด ทฤษฎ ี
-การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  เชิงกลยทุธ์ 
-หลกัการและระบบสมรรถนะ 
-การสร้างโมเดลสมรรถนะ 
-การก าหนดองคป์ระกอบสมรรถนะ 
-การบริหารสมรรถนะ 
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วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี หลกัการ และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ (Competency)  

อาทิ  David C. McClelland, Richard Boyatzis, Spencer and Spencer, David D. Dubois  และอื่นๆ กล่าวถึงสมรรถนะและ
โมเดลสมรรถนะ อาทิ  Boyatzis (1982)   ให้ความหมายว่า  สมรรถนะในการท างานเป็นลกัษณะพ้ืนฐานของพนกังาน  เช่น 
แรงจูงใจ (Motive), ลกัษณะ(Trait),ทกัษะ(Skill), ภาพของตวัเองดา้นหน่ึง (Aspects of one’s self-image), บทบาททางสังคม 
(Social role),หรือองคค์วามรู้ (A body of knowledge)  ซ่ึงส่งผลให้มีประสิทธิภาพและ / หรือประสิทธิภาพท่ีเหนือกว่าใน
งาน Spencer and Spencer (1993, p.9) ให้ความหมายสมรรถนะว่าเป็นคุณลกัษณะพ้ืนฐานของส่วนบุคคลท่ีเป็นสาเหตุให้
เกิดประสิทธิผลหรือผลงานท่ีดีในงานหรือสถานการณ์นั้น ไดก้ าหนดโมเดลสมรรถนะส าหรับการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
(models for superior performance)ไวจ้ านวน 20  สมรรถนะ  คือ   กลุ่มการบรรลุความส าเร็จและการปฏิบติั (achievement 
and action)  ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement orientation),การใส่ใจต่อระเบียบแบบแผน,คุณภาพและความ
ละเอียดลออ (concern for order, quality and accuracy),การริเร่ิม (initiative),การสืบเสาะหาข้อมูล (information seeking)   
กลุ่มการให้ความช่วยเหลือและบริการ( helping and human service)  ได้แก่ ความเข้าใจระหว่างบุคคล (interpersonal 
understanding),การมุ่งบริการลูกค้า (customer service orientation), กลุ่มการกระทบและอิทธิพล (impact and influence) 
ได้แก่ การกระทบและอิทธิพล (impact and influence), ความตระหนักต่อองค์การ (organization awareness),การสร้าง
ความสัมพันธ์ (relationship building)  กลุ่มการจัดการ (managerial)ได้แก่ การพัฒนาคนอ่ืน (developing others) ,การ
อ านวยการ (directive ness : assertiveness),การท างานเป็นทีมและความร่วมมือ (teamwork and cooperation) ,การน าทีม 
(team lead) กลุ่มความรู้ความเขา้ใจ (cognitive) ไดแ้ก่ การคิดวิเคราะห์ (analytical thinking),การคิดรวบยอด (conceptual 
thinking),ความเช่ียวชาญทางเทคนิค,วิชาชีพ,การจดัการ (technical/professional/ managerial expertise)  กลุ่มประสิทธิภาพ
ส่วนบุคคล (personal effectiveness)  ไดแ้ก่ การควบคุมตนเอง (self-control),ความเช่ือมัน่ตนเอง (self-confidence),ความ
ยืดหยุ่น (flexibility), ความมุ่งมัน่ต่อองค์การ (organization commitment)  รวมทั้งจากส านักงาน ก.พ.(2547, หน้า 9)  ให้
ความหมายสมรรถนะ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดจากความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และ
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Other  Characteristics) ท่ีท าให้บุคคลปฏิบติังานไดส้ าเร็จบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร วรรณกรรม
ท่ีเก่ียวกบัการจดัท าโมเดลสมรรถนะ อาทิ Green (1999, p.8), Lucia and  Lepsinger (1999, p. 5), Mansfield (2000, pp. 3-4), 
Hay Group (2001, p. 3) ซ่ึงต่างให้ความหมายของโมเดลสมรถนะไวอ้ย่างหลากหลาย เช่น Dubois and Rothwell (2004, p. 
23) กล่าวว่า โมเดลสมรรถนะเป็นการเขียนค าอธิบายขอ้ก าหนดสมรรถนะส าหรับความส าเร็จหรือผลการปฏิบติังานท่ีเป็น
เลิศภายในประเภทของงาน ทีมงานหน่วยงาน มิติหรือองคก์าร การก าหนดสมรรถนะและโมเดลสมรรถนะสามารถกระท า
ได้จากจุดเร่ิมตน้ดว้ยการเช่ือมแผนพฒันากลยุทธ์และความตอ้งการส่วนบุคคล  Hay Group (2001, p. 3) ให้ความหมาย
โมเดลสมรรถนะว่า เป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถวดัไดข้องบุคคลซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลในงาน, 
องค์การหรือวฒันธรรม  แลก าหนดกลุ่มสมรรถนะ (competency clusters)  ออกเป็น 3 กลุ่ม  รวม 11  สมรรถนะ  ไดแ้ก่  
กลุ่มการบริหารจดัการตนเอง (managing yourself) ประกอบดว้ยสมรรถนะการควบคุมตนเอง(self-control) ความเช่ือมัน่
ตนเอง (self confidence) ความยืดหยุ่น (resilience) กลุ่มการบริหารการขาย (managing the sales process) ประกอบด้วย
สมรรถนะความมุ่งผลลัพธ์ (results orientation) การริเร่ิม (initiative) การสืบเสาะหาข้อมูล ( information seeking) การ
แก้ปัญหา (problem solving) กลุ่มการบริหารความสัมพันธ์ลูกค้า (managing the customer relationship) ประกอบด้วย
สมรรถนะการเอาใจใส่(empathy) การติดต่อสาขา (networking) การมีอิทธิพลต่อคนอื่น(influencing others) การมุ่งบริการ
ลูกคา้ (customer service orientation)  โดยสรุป ความหมายโมเดลสมรรถนะ คือ การรวมเขา้ดว้ยกนัของความรู้ ทกัษะ และ
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คุณลกัษณะ ท่ีน ามาจดัไวเ้ป็นกลุ่มสมรรถนะในโมเดล ท่ีสอดคลอ้งและสัมพนัธ์กบับริบทของกลุ่มต าแหน่งบุคคลหรือภาระ
งานนั้นๆ เพ่ือใช้เป็นกรอบในการบริหารสมรรถนะและใช้เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายการ
บริหารการปฏิบติังาน ซ่ึงภายในโมเดลสมรรถนะอาจประกอบดว้ยสมรรถนะท่ีส าคญัจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานทั้งของ
องคก์รและกลุ่มบุคคล เช่น สมรรถนะการคิดเชิงกลยทุธ์ (strategic thinking), การวางแผนงาน (planning work), สมรรถนะ
ทาง เทคนิค  (technical proficiency) , การคิด วิ เคราะห์  (critical thinking), การ เ รียน รู้และการพัฒนา (learning and 
developing), การ ติดต่อ ส่ือสารกับผู ้อื่ น  (communicating with others), การ เ ป็นผู ้แทนองค์การ  (representing the 
organization), และความร่วมมือกับผูอ้ื่น (collaboration with others), Shanghai (2007, p. 176) ก าหนดโมเดลสมรรถนะ
ส าหรับหัวหน้าทรัพยากรบุคคล (Competency Model for HR Head)  ประกอบด้วย (1) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Thinking), (2) ความตระหนักต่อธุรกิจ (Business  Acumen), (3) การสร้างความสัมพันธ์และเครือข่าย (Relationship 
Building and Networking), (3) ภาวะผูน้ าและการพฒันาทีม (Team Leadership and Development),(4) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Result Orientation) ,(5) การเป็นผู ้เป่ียมด้วยบารมี ( Impact and Influence) ,(6) การติดต่อส่ือสาร (Communication),(7) 
ประสิทธิภาพส่วนบุคคล (Personal Effectiveness),(8)  การมุ่งเน้นลูกคา้ภายใน (Internal Customer Orientation),(9) ความ
เช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Expertise),(10) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Leadership)  เป็นตน้ 
ซ่ึงการพฒันาโมเดลสมรรถนะขององคก์ารมีความแตกต่างกนัไป ส่วนใหญ่ใชวิ้ธีการก าหนดโมเดลสมรรถนะ 2    วิธี  คือ 
1.วิธี The single-job competency model  เป็นการก าหนดโมเดลสมรรถนะส าหรับงานเด่ียวซ่ึงเป็นแนวทางท่ีใชก้นัส่วนใหญ่ 
2.วิธี The “one-size-fits-all” Competency model เป็นการก าหนดโมเดลสมรรถนะแบบกวา้งๆท่ีใช้ได้ครอบคลุมกับงาน
ทั้งหมด และเลือกการสร้างโมเดลสมรรถนะหลายแนวทาง เช่น (1) แนวทางการวิจัย (Research-Based Competency 
Approach) (2) แนวทางกลยุท ธ์  (Strategic-Based  Competency Approach) และ (3) แนวทางค่ า นิยม (Values-Based 
Competency Approach)   หรือบูรณาการวิธีการสร้างโมเดลสมรรถนะตามแนวทางการวิจยัและแนวทางค่านิยมเขา้ดว้ยกนั 
ก าหนดขั้นตอนการสร้างโมเดลเป็นขั้นตอน เช่น ก าหนด 5 ขั้น คือ (1) การประชุมทีมงานและก าหนดกระบวนการ 
(Assemble focus team and create a list of process) (2) การก าหนดตัวช้ีวัดพฤติกรรมแต่ละขั้นตอน (Build behavioral 
indicators for each process)  (3) การก าหนดประเภทขอ้มูล (Categorize the Data)  (4) การจดัล าดบัแต่ละประเภท (Order 
each Category)  และ (5) ตรวจสอบโมเดลสมรรถนะ (validate the competency model)  

ส าหรับศึกษาธิการจงัหวดัซ่ึงเป็นต าแหน่งขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ปฏิบติั
ราชการ ณ ส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัในบริบทจงัหวดัต่างๆของประเทศไทยนั้น โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการ
จงัหวดั เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมให้การปฏิบติังานของศึกษาธิการจงัหวดัและส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัมีความ
คาดหวงัสูงต่อผลส าเร็จของการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการให้ประสบความส าเร็จ   จากการศึกษาโมเดล
สมรรถนะทางการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารทางการศึกษามีบทบาทส าคญั   2   ดา้น คือ  1.บทบาทการเป็นผูบ้ริหารองคก์ร และ 
2. บทบาทหนา้ท่ีการเป็นผูน้ าปฏิบติังานหลกัดา้นอื่นขององคก์รและบางคร้ังก็เป็นผูน้ าการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กร
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งท่ีปฏิบติังานร่วมกนัอีกดว้ย  ผูบ้ริหารองคก์รจึงตอ้งมีสมรรถนะทางการบริหารและยงัตอ้งมีสมรรถนะ
ในการบริหารดา้นอื่นๆ น ามามีส่วนร่วมเป็นภาพรวมในการบริหารองคก์ร  ดา้นคุณลกัษณะตอ้งมีคุณลกัษณะประกอบดว้ย 
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณสมบติั (Attribute) อื่นๆ ประกอบดว้ย ทั้งน้ีปัจจุบนัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
องค์กรถูกก าหนดให้เป็นคุณลกัษณะตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลกัสมรรถนะ (Competency Based 
Approach) ดงันั้น โมเดลสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัท่ีจะสร้างขึ้น จึงเรียกว่า โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั 
(Director, Provincial  Education officer Competency Model) ซ่ึงการสร้างโมเดลสมรรถนะจ าเป็นต้องมีการก าหนด
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องคป์ระกอบของโมเดลสมรรถนะให้ถูกตอ้งตามหลกัวิชาการและกระบวนการสร้างโมเดลสมรรถนะ (Competency Model 
Development Process) มีการก าหนดขอบข่ายของเน้ือหาและองคป์ระกอบของโมเดลสมรรถนะ ไดแ้ก่ ประเภทสมรรถนะ 
(Category) ช่ือสมรรถนะ (Title) นิยามสมรรถนะ (Definition) ระดบัสมรรถนะ (Proficiency) และพฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะ 
(Competency Behavioral Indicators) ซ่ึงองคก์รหน่วยงานทางธุรกิจและทางการศึกษาทัว่โลกให้ความสนใจและนิยมน ามา
เป็นหลกัในการบริหารสมรรถนะบุคลากรภายใตโ้มเดลสมรรถนะท่ีสร้างขึ้นเพื่อใช้ประโยชน์จากโมเดลสมรรถนะเป็น
กรอบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร ต่อไป.    

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ระเบียบวิจยัใชก้ารวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research)โดยด าเนินการวิจยั 3  ขั้นตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ศึกษาวิเคราะห์สมรรถนะและโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั จากเอกสาร ทฤษฎี งานวิจยั
และแนวปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้ง ก าหนดแนวคดิการวิจยัโมเดลสมรรถนะวิชาชีพ ร่างเคร่ืองมือวิจยั การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ
พิจารณาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั ทดลองใชแ้ละวิเคราะหค์่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 
              ตอนท่ี 2 ด าเนินการวิจยั โดยวิเคราะห์บทบาทหนา้ท่ีศึกษาธิการจงัหวดั สังเคราะห์ก าหนดสมรรถนะส าคญัและ
สมรรถนะ ประกอบ ตวัแปร ความรู้ ทกัษะและสมรรถนะ จ านวน 444 ตวัแปร สร้างเคร่ืองมือประเมินความเหมาะสมและ
เป็นไปไดแ้ละเคร่ืองมือประเมินความส าคญัและความจ าเป็นในการน าโมเดลสมรรถนะไปใชพ้ฒันา น าเสนอกรอบ
สมรรถนะส าคญัต่อคณะกรรมการประชุมแบบอิงผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship) พิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไป
ไดใ้นการน าไปใชข้องโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั แลว้น าเคร่ืองมือวิจยัไปประเมินความส าคญัและจ าเป็น
ของสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัและรองศึกษาธิการจงัหวดั 
  ตอนท่ี 3 สรุปผลและรายงานการวิจยั  โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ ประมวลผลการประเมินความเหมาะสม
และเป็นไปไดแ้ละการประเมินความส าคญัและความจ าเป็นในการน าโมเดลสมรรถนะไปใชพ้ฒันา  
  สถิติท่ีใช ้ การวิเคราะหข์อ้มูลทัว่ไป  การวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปไดแ้ละความส าคญัและความ
จ าเป็นในการน าโมเดลสมรรถนะไปใชพ้ฒันาวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั ในภาพรวมรายดา้นและรายขอ้ วิเคราะห์ดว้ย
ความถ่ี (Frequency) ,ค่าร้อยละ (Percentage) ,การหาค่าเฉล่ีย (X) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)   
 

ผลการวิจัย 
โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั ปรากฏดงัแผนภาพ ดงัน้ี 
1.ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัจากงานวิจยัน้ี  ประกอบดว้ยสมรรถนะส าคญั  7 มิติ  

สมรรถนะประกอบ  37  สมรรถนะ และพฤติกรรมบ่งช้ี  รวม 444 ตวัแปร  ดงัน้ี 

                      1.1 สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  5  สมรรถนะ คือ ความสามารถเป็นตวัแทน การมี
ปฏิสัมพนัธ ์บริการการศึกษา ความเป็นมืออาชีพ ความหลากหลาย พฤติกรรมบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ รวม 60 ตวัแปร 
       1.2 สมรรถนะผูน้ าดา้นการศึกษา ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย 5 สมรรถนะ คือ ผูน้ าดา้นการศึกษา ผูน้ ากลยทุธ ์ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าทางจริยธรรม ผูน้ าเทคโนโลยีดิจิทลั พฤติกรรมบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ รวม  60  ตวัแปร 
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โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจังหวัด 
Director, Provincial  Education office Competency Model  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

1.3 สมรรถนะการจดัการศึกษา ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  7  สมรรถนะ คือ การด าเนินงานวิชาการ ศธ. 
พฒันานโยบาย-แผนคุณภาพ, จดัการคุณภาพการศึกษา,  จดัการศึกษาตามความสามารถ, พฒันาระบบการจดัการศึกษา
ตลอดชีวิต ,  พฒันามาตรฐานและประกนัคุณภาพการศึกษา, ติดตามประเมินผลการศึกษา  พฤติกรรมบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ 
สมรรถนะ รวม   84  ตวัแปร 

1.4 สมรรถนะพฒันาวิชาชีพประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  4  สมรรถนะ คือ  พฒันามาตรฐานวิชาชีพ, มุ่งผลลพัธ์ 
และความเป็นเลิศในวิชาชีพ ,  พฒันาผลงานทางวิชาการ ,พฒันาสมรรถนะบคุคลทางการศึกษา , วิจยัการศึกษา  พฤติกรรม
บ่งช้ีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ รวม   60  ตวัแปร 

1.5 สมรรถนะการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  5  สมรรถนะ คือ  การด าเนินงาน  
คณะกรรมการศึกษาธิการจงัหวดั , การบริหารการศึกษา ,  บริหารราชการเชิงยทุธศาสตร์, สนบัสนุนการตรวจราชการ
ติดตามประเมินผลการศึกษา  พฤติกรรมบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ รวม   60  ตวัแปร 

1.6 สมรรถนะการด าเนินงานการศึกษาชุมชน ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  5 สมรรถนะ คือ ผูน้ าการศึกษาชุมชน 
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์ชุมชน ,  การมีส่วนร่วมชุมชน ,พฒันาองคก์รเพื่อการศึกษาชุมชน, ความสามารถด าเนินงาน 
พฤติกรรมบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ รวม   60  ตวัแปร 

มิติ-3        
การจัดการศึกษา 

Educational Manager 
Competencies  

มิติ-5 

การจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

Effective Management   
Competencies 

มิติ-2 

ผู้นำการศึกษา 

 Educational  Leadership 
Competencies  

มิติ-1 

ความสามารถหลัก 

Core-Competencies  

D-PEO COMPETENCY 

โมเดลสมรรถนะวิชาชีพ
ศึกษาธิการจังหวดั 

มิติ-6   
ดำเนินงานการศึกษาชุมชน- 

Community Education 
Competencies 

มิติ-4 

การพัฒนาวิชาชีพ 
Professional Development 

Competencies 

มิติ-7 

ธรรมาภิบาลการศึกษา 
Education Governance 

Competencies 
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1.7 สมรรถนะธรรมาภิบาลการศึกษา ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  5 สมรรถนะ คือ คุณสมบติับุคคล 
ธรรมาภิบาล ,  การพฒันาธรรมาภิบาลการศึกษา , ความรับผิดชอบธรรมาภิบาล , การด าเนินงานธรรมาภิบาล , 
ความสามารถหลกัธรรมาภิบาล พฤติกรรมบ่งช้ีความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ รวม   60  ตวัแปร 

 

ผลการพิจารณาความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั  

ท่ี 
 

มิติโมเดลสมรรถนะวิชาชีพ 
ศึกษาธิการจงัหวดั 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X  ระดบั อนั 
ดบั 

X  ระดบั อนั 
ดบั 

1 สมรรถนะหลกั 4.26 มากท่ีสุด 4 4.25 มากท่ีสุด 7 
2 สมรรถนะผูน้ าทางการศึกษา 4.27 มากท่ีสุด 1 4.28 มากท่ีสุด 2 
3 สมรรถนะการจดัการศึกษา 4.25 มากท่ีสุด 6 4.27 มากท่ีสุด 4 
4 สมรรถนะการพฒันาวิชาชีพ 4.27 มากท่ีสุด 1 4.29 มากท่ีสุด 1 
5 สมรรถนะการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 4.27 มากท่ีสุด 1 4.28 มากท่ีสุด 2 
6 สมรรถนะด าเนินงานการศึกษาชุมชน 4.26 มากท่ีสุด 4 4.27 มากท่ีสุด 4 
7 สมรรถนะธรรมาภิบาลการศึกษา 4.25 มากท่ีสุด 6 4.27 มากท่ีสุด 4 
 เฉลี่ย 4.26 มากท่ีสุด - 4.27 มากท่ีสุด - 

พบว่า โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั 7 มิติ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้
พฒันาสมรรถนะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X = 4.26)  และ (X = 4.27)   

ท่ี 
 

มิติโมเดลสมรรถนะวิชาชีพ 
ศึกษาธิการจงัหวดั 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X  ระดบั อนั 
ดบั 

X  ระดบั อนั 
ดบั 

1 สมรรถนะหลกั 4.26 มากท่ีสุด - 4.25 มากท่ีสุด - 
 1.1 ความสามารถเป็นตวัแทน  4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 2 
 1.2 การมีปฏิสัมพนัธ ์ 4.26 มากท่ีสุด 2 4.25 มากท่ีสุด 4 
 1.3 บริการการศึกษา   4.23 มากท่ีสุด 5 4.21 มากท่ีสุด 5 
 1.4 ความเป็นมืออาชีพ 4.26 มากท่ีสุด 2 4.26 มากท่ีสุด 3 
 1.5  ความหลากหลาย 4.24 มากท่ีสุด 4 4.33 มากท่ีสุด 1 

2 สมรรถนะผู้น าทางการศึกษา 4.27 มากท่ีสุด - 4.28 มากท่ีสุด - 
 2.1 ผูน้ าการศึกษา 4.26 มากท่ีสุด 4 4.26 มากท่ีสุด 5 
 2.2 ผูน้ ากลยทุธ ์ 4.25 มากท่ีสุด 5 4.28 มากท่ีสุด 3 
 2.3 ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 4.28 มากท่ีสุด 2 4.28 มากท่ีสุด 3 
 2.4 ผูน้ าทางจริยธรรม 4.27 มากท่ีสุด 3 4.30 มากท่ีสุด 2 
 2.5 ผูน้ าเทคโนโลยีดิจิทลัการศึกษา 4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 1 

3 สมรรถนะการจัดการศึกษา 4.25 มากท่ีสุด - 4.27 มากท่ีสุด - 
 3.1 การด าเนินงานวิชาการ  4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 2 
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ท่ี 
 

มิติโมเดลสมรรถนะวิชาชีพ 
ศึกษาธิการจงัหวดั 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X  ระดบั อนั 
ดบั 

X  ระดบั อนั 
ดบั 

 3.2 พฒันานโยบาย-แผนคุณภาพ 4.26 มากท่ีสุด 2 4.25 มากท่ีสุด 6 
 3.3 จดัการคุณภาพการศึกษา    4.23 มากท่ีสุด 7 4.21 มากท่ีสุด 7 
 3.4 การจดัการศึกษาตามความสามารถ 4.26 มากท่ีสุด 2 4.26 มากท่ีสุด 4 
 3.5 พฒันาระบบการจดัการศึกษาตลอดชีวิต 4.24 มากท่ีสุด 6 4.33 มากท่ีสุด 1 
 3.6 พฒันามาตรฐานประกนัคุณภาพการศึกษา 4.26 มากท่ีสุด 2 4.26 มากท่ีสุด 4 
 3.7 สมรรถนะ-ติดตามประเมินผลการศึกษา   4.25 มากท่ีสุด 5 4.28 มากท่ีสุด 3 

4 สมรรถนะการพฒันาวิชาชีพ 4.27 มากท่ีสุด - 4.29 มากท่ีสุด - 
 4.1 พฒันามาตรฐานวิชาชีพ 4.28 มากท่ีสุด 2 4.28 มากท่ีสุด 3 
 4.2 มุ่งผลลพัธ์และความเป็นเลิศในวิชาชีพ    4.27 มากท่ีสุด 4 4.30 มากท่ีสุด 2 
 4.3 พฒันาผลงานทางวิชาการ 4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 1 
 4.4 พฒันาสมรรถนะบคุคลทางการศึกษา 4.25 มากท่ีสุด 5 4.28 มากท่ีสุด 3 
 4.5 วิจยัการศึกษา 4.28 มากท่ีสุด 2 4.28 มากท่ีสุด 3 

5 สมรรถนะการจัดการทีม่ีประสิทธิภาพ 4.27 มากท่ีสุด - 4.28 มากท่ีสุด - 
 5.1 ผูน้ าการศึกษา 4.26 มากท่ีสุด 4 4.26 มากท่ีสุด 5 
 5.2 บริหารการศึกษา 4.25 มากท่ีสุด 5 4.28 มากท่ีสุด 3 
 5.3 บริหารราชการเชิงยทุธศาสตร์    4.28 มากท่ีสุด 2 4.28 มากท่ีสุด 3 
 5.4 สนบัสนุนการตรวจราชการ 4.27 มากท่ีสุด 3 4.30 มากท่ีสุด 2 
 5.5 ติดตามประเมินผลการศึกษา   4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 1 

6 สมรรถนะด าเนินงานการศึกษาชุมชน 4.26 มากท่ีสุด - 4.27 มากท่ีสุด - 
 6.1 การด าเนินงานการศึกษาชุมชน 4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 2 
 6.2 สร้างและรักษาความสัมพนัธ์ชุมชน 4.26 มากท่ีสุด 2 4.25 มากท่ีสุด 4 
 6.3 การมีส่วนร่วมชุมชน 4.23 มากท่ีสุด 5 4.21 มากท่ีสุด 5 
 6.4 พฒันาองคก์รเพื่อการศึกษาชุมชน 4.26 มากท่ีสุด 2 4.26 มากท่ีสุด 3 
 6.5 ความสามารถด าเนินงานการศึกษาชุมชน 4.24 มากท่ีสุด 4 4.33 มากท่ีสุด 1 

7 สมรรถนะธรรมาภบิาลการศึกษา 4.25 มากท่ีสุด - 4.27 มากท่ีสุด - 
 7.1 คุณสมบติับุคคลธรรมาภิบาล 4.29 มากท่ีสุด 1 4.31 มากท่ีสุด 2 
 7.2 การพฒันาธรรมาภิบาล 4.26 มากท่ีสุด 2 4.25 มากท่ีสุด 4 
 7.3 ความรับผดิชอบธรรมาภิบาล    4.23 มากท่ีสุด 5 4.21 มากท่ีสุด 5 
 7.4 การด าเนินงานธรรมาภิบาล 4.26 มากท่ีสุด 2 4.26 มากท่ีสุด 3 
 7.5 ความสามารถหลกัธรรมาภิบาล 4.24 มากท่ีสุด 4 4.33 มากท่ีสุด 1 
 เฉลี่ย 4.26 มากท่ีสุด - 4.27 มากท่ีสุด - 
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อภิปรายผล 
 1.การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางสมรรถนะไม่ว่าต าแหน่งใด การเร่ิมตน้คือการให้ความส าคญักบัการ
ไดม้าของสมรรถนะและสมรรถนะประกอบท่ีส าคญัและจ าเป็นเพื่อใชเ้ป็นกรอบในการน าไปใชบ้ริหารทรัพยากรบุคคลตาม
วตัถุประสงค์ท่ีองค์กรตอ้งการ  สมรรถนะและสมรรถนะประกอบมีวิธีการได้มาหลายประการทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัองค์กรว่า
องค์กรมีสมรรถนะของบุคคลอยู่แลว้หรือไม่ หากองค์กรใดยงัไม่มีสมรรถนะอยู่เลยหรือเรียกว่ายงัไม่มีโมเดลสมรรถนะ
บุคคล  องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งก าหนดสมรรถนะและสร้างโมเดลสมรรถนะบุคคลทุกระดบัขององคก์รขึ้นก่อนเป็นอนัดบัแรก 
ในกรณีท่ีองคก์รมีสมรรถนะหรือมีโมเดลสมรรถนะบุคคลอยู่แลว้ก็สามารถท่ีจะน าสมรรถนะและโมเดลสมรรถนะนั้นมา
วิเคราะห์เพื่อดูว่ามีสมรรถนะส าคญัและสมรรถนะประกอบที่ตอ้งการน ามาใชป้ระโยชน์ให้ครบถว้นตามท่ีองคก์รตอ้งการ
หรือไม่  หากมีสมรรถนะแลว้แต่ยงัไม่ครบถว้นสมบูรณ์ก็ตอ้งมีการศึกษาวิเคราะห์เพ่ิมเติมเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงสมรรถนะและ
ก าหนดองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีครบถว้นตามท่ีตอ้งการ นัน่คือความครบถว้นทั้งจ านวนสมรรถนะส าคญัและสมรรถนะ
ประกอบ รวมทั้งรายละเอียดองคป์ระกอบสมรรถนะและพฤติกรรมบ่งช้ี   ซ่ึงสอดคลองกบั Berger and  Berger  (2004, pp. 
54-55) ท่ีกล่าวว่า องคก์รส่วนมากมีการก าหนดโมเดลสมรรถนะอย่างน้อย  1 รูปแบบ และยอมรับว่าโมเดลสมรรถนะเป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคญั เพราะเป็นความตอ้งการให้เกิดความส าเร็จต่องานทรัพยากรมนุษย ์ เน่ืองจากโมเดลสมรรถนะเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัการสร้างความชดัเจนของทกัษะ ความสามารถของบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการประสบความส าเร็จ การพฒันาและใช้
โมเดลสมรรถนะขององค์กร และการไดม้าของสมรรถนะตอ้งมีกระบวนการไดม้าท่ีชัดเจน สอดคลอ้งกบั Spencer and 
Spencer (1993,pp.94-109), Hay Group (2003, p. 1) และนักวิชาการอื่นๆ   ได้ก าหนดขั้นตอนการออกแบบเพ่ือให้ได้
สมรรถนะมาใช้ประโยชน์  ซ่ึงในงานวิจยัพฒันาโมเดลสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัน้ีผูวิ้จยัใช้วิธีการศึกษาจากบทบาท
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบในต าแหน่งศึกษาธิการจงัหวดั รวมทั้งสมรรถนะและโมเดลสมรรถนะของศึกษาธิการจงัหวดั 
(Education Office) จากโมเดลสมรรถนะเจา้หนา้ท่ีการศึกษาท่ีมีการศึกษาและน าเสนอจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ น ามาวิเคราะห์
สังเคราะห์ก าหนดเป็นโครงสร้างสมรรถนะส าคญัและสมรรถนะประกอบใชเ้ป็นกรอบสมรรถนะส าหรับการศึกษาวิจยั การ
พฒันาโมเดลสมรรถนะศึกษาธิการจังหวดั ซ่ึงสอดคล้องกับ Spencer & Spencer ท่ีก าหนดกระบวนการสร้างรูปแบบ
สมรรถนะขึ้นในปี 1993 โดยใชวิ้ธีการประเมินสมรรถนะงาน  (Job Competency Assessment Method) ท่ีท าให้ไดส้มรรถนะ
ท่ีมีความละเอียดมาใชป้ระโยชน์ โดยอาศยัเทคนิคการรวบรวมขอ้มูล  3 วิธี ไดแ้ก่ 1.การสัมภาษณ์พฤติกรรมส าคญั 2.  การ
ใชค้ณะบุคคลผูเ้ช่ียวชาญ (Expert Panels)  และ 3. การเลือกจากรายการสมรรถนะท่ีมีอยู ่(Competency Menus) 

    2.การประเมินความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัในการน าไปใช้
พฒันาสมรรถนะท่ีพบว่ามีความความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นระดบัมากถึงมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเร่ืองสมรรถนะ
และโมเดลสมรรถนะวิชาชีพส าหรับผูบ้ริหารการศึกษาเป็นเน้ือหาใหม่เป็นท่ีสนใจในวงการศึกษาซ่ึงเห็นว่า ศึกษาธิการ
จงัหวดั ซ่ึงจะเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีเป็นเลิศจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะในการบริหารท่ีดี โดยเฉพาะอย่างย่ิงสมรรถนะดา้น
การบริหารองคก์รท่ีจะท าให้สามารถผลกัดนังานการศึกษาของส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัให้เป็นงานท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะท า
ให้เป้าหมายและวตัถุประสงค์การด าเนินงานของกระทรวงศึกษาธิการ มีผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงขึ้นได้ ทั้ งน้ี สมรรถนะของ
ศึกษาธิการจงัหวดัเป็นคุณสมบติัท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารของกระทรวงศึกษาธิการท่ีเช่ือว่าหากศึกษาธิการจงัหวดัมีระดบั
สมรรถนะการบริหารองคก์รขั้นสูงจะช่วยให้ส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัยกระดบัเป็นองคก์รผูน้ าทางการบริหารการศึกษา
ในระดับจังหวดัได้อีกทั้งมีขีดสมรรถนะสนับสนุนส่งเสริมหน่วยงานสถานศึกษาในจงัหวดัสามารถจดัการศึกษาและ
พฒันาการเรียนการสอนและยกระดบัหน่วยงานสถานศึกษาเป็นองค์กรผูน้ าการศึกษาทางวิชาการได้ ส าหรับเคร่ืองมือ
ประเมินความเหมาะสมและเป็นไปไดท่ี้น ามาใชไ้ดผ้า่นการพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิท่ีเช่ียวชาญ จึงไดรั้บการยอมรับความ
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เช่ือมัน่จากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลคือศึกษาธิการจงัหวดัและรองศึกษาธิการจงัหวดัท่ีอาจส่งผลให้มีความตั้งใจด าเนินงานวิชาการ
การศึกษามากขึ้น สอดคลอ้งกบัศาสตราจารย ์ทรัสตี (Trusty,1986)  ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัเทนเนสซ่ี 
สหรัฐอเมริกา ไดก้ล่าวถึงหน้าท่ีของผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูน้ าทางวิชาการไว ้17 ประการ ท่ีช่วยส่งเสริมงานวิชาการให้
เข้มแข็ง  และสอดคล้องกับ Chell. (2001 : 5 ; อ้างอิงจาก Findley and Findley. 1992. Effective School : The Role of 
the  Principal.) ท่ีพบว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารมีผลต่อประสิทธิภาพเป็นเลิศของหน่วยงานการศึกษา เน่ืองจาก
ผูบ้ริหารเป็นผูท้  าหน้าท่ีบริหารงานภายในองค์กรและเป็นผูซ่ึ้งมีอิทธิพลต่อคุณภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังาน
ภายในองค์กร  ศึกษาธิการจงัหวดัและรองศึกษาธิการจงัหวดัท่ีเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลจึงให้ความสนใจและเห็นความส าคญัและ
จ าเป็นของสมรรถนะในต าแหน่งศึกษาธิการจงัหวดัระดบัมากถึงมากท่ีสุด 
        3.การประเมินความส าคัญและจ าเป็นของสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจังหวดั ท่ีพบว่าผู ้ให้ข้อมูลเห็น
ความส าคญัและจ าเป็นของสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัในระดบัมากถึงมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกระบวนการ
สร้างโมเดลสมรรถนะและเคร่ืองมือประเมินความส าคญัและจ าเป็นของสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั ไดด้ าเนินการ
สร้างถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ นั่นคือ มีการก าหนดกรอบสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัขึ้นก่อน ซ่ึงงานวิจยัน้ีใช้
เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Functional Analysis) ,พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) คลงัสมรรถนะผูบ้ริหาร
การศึกษา (Competency Library)  และกรอบสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดั (Education Office Competency Framework) จาก
แหล่งต่างๆ ท าการวิเคราะห์สังเคราะห์ก าหนดเป็นโมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั ซ่ึงด าเนินการศึกษาวิจยัตาม
หลกัการ ทฤษฎีการสร้างโมเดลสมรรถนะและเคร่ืองมือประเมินความส าคญัและจ าเป็นสมรรถนะชุดน้ีไดผ้า่นกระบวนการ
ตรวจสอบความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรงของการสร้างเคร่ืองมือมาแล้ว จากคณะกรรมการประชุมแบบอิงผูเ้ช่ียวชาญ 
(Connoisseurship) ในฐานะผูท้รงคุณวุฒิท่ีเช่ียวชาญและพิจารณาความสามารถท่ีจ าเป็นในการด าเนินการจากกรอบ
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาวิชาชีพท่ีหลากหลายสังเคราะห์เป็นเคร่ืองมือประเมินท่ีมีความถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ
ทั้งหลกัการสร้างโมเดลสมรรถนะและดา้นโครงสร้าง ดา้นเน้ือหา เช่น การก าหนดองคป์ระกอบสมรรถนะ การเขียนรายการ
พฤติกรรมบ่งช้ีสมรรถนะตามหลกัการเรียนรู้ของ บลูม  (Bloom’s Taxonomy) ซ่ึงผ่านการพิจารณาและการตดัสินของ
ผูเ้ช่ียวชาญ   สอดคล้องกับ United State Office Of Personnel Management ท่ีกล่าวว่า การเลือกและประเมินเคร่ืองมือ
ประเมินต้องพิจารณาถึงปัจจัยส าคัญหลายประการเช่น 1. ความเช่ือถือได้ (reliability), 2. ความถูกต้อง (validity), 3. 
เทคโนโลยี (technology), 4. บริบททางกฎหมาย (the legal context), และ 5. ความตรงตามเกณฑ์ (face validity/applicant 
reactions)  ท่ีมีการพิจารณาเก่ียวกบัการออกแบบและประสิทธิภาพของระบบการประเมินและในการเลือกรายการประเมิน
ตอ้งเป็นไปตามเหตุผลหรือเป็นตวัแทนความสามารถของผูบ้ริหารรวมทั้งมีขอบเขตการประเมินท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนัหรือในอนาคตท่ีตอ้งการ            

จากการศึกษาวิจยัสรุปไดว่้า ศึกษาธิการจงัหวดัตอ้งแสดงบทบาทในการบริหารการศึกษาและเป็นผูน้ าหลายดา้น 
ซ่ึงมีความตอ้งการและคาดหวงัให้ศึกษาธิการจงัหวดัปฏิบติัหน้าท่ีเป็นผูน้ าทางการศึกษาและผูน้ าทางวิชาการแก่หน่วยงาน
และสถานศึกษาของจงัหวดั ดงันั้น ศึกษาธิการจงัหวดัจึงจ าเป็นตอ้งใชเ้วลาในบริบทของจงัหวดัเพ่ือการมีวิสัยทศัน์และกล
ยุทธ์ในการบริหารภารกิจส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งปรับความตอ้งการและความคาดหวงัเหล่านั้น
ให้เกิดความสมดุลกบับทบาทอื่นท่ีตอ้งด าเนินงานในส านักงานและบริบทจงัหวดัอีกดว้ย     และเพื่อให้การด าเนินงาน
บริหารส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูง  ศึกษาธิการจงัหวดัจึงจ าเป็นจะตอ้งมี 
ความรู้   ทกัษะ และสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งรองรับศกัยภาพการปฏิบติังานในบทบาทดงักล่าวดว้ย    โดยเฉพาะตอ้งแสดง
บทบาทผูน้ าการบริหารการศึกษาและต้องมีสมรรถนะรองรับบทบาท   7  มิติ ได้แก่   1. มิติสมรรถนะหลกั หมายถึง 
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ความสามารถส าคญัและจ าเป็นท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะในต าแหน่งศึกษาธิการจงัหวดัท่ีท าให้เป็นบุคคลท่ีโดดเด่นกว่าคู่แข่งท่ี
สร้างขอ้ไดเ้ปรียบเชิงกลยุทธ์ในการด าเนินงานขององคก์รสู่การเปล่ียนแปลงท่ีเป็นเลิศและใช้ประโยชน์เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในการจดัการศึกษาตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการอยา่งมีประสิทธิผล 2. มิติสมรรถนะผูน้ าทางการศึกษา  
หมายถึง ความสามารถการเป็นผูน้ าท่ีไดรั้บการออกแบบให้ครอบคลุมบทบาทผูน้ าดา้นการศึกษาท่ีใชค้วามรู้ ทกัษะ และ
ความเช่ียวชาญ   น าองคก์รให้เป็นองคก์รผูน้ าทางการศึกษาท่ีโดดเด่นดว้ยวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ การจดัระบบงาน อ านวยความ
สะดวก ส่งเสริมสนบัสนุนการใชห้ลกัสูตรการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง ส่งเสริมการวิจยั การพฒันา
วิชาชีพและ/หรือแนวทางอื่น ๆ เพื่อช่วยพฒันาการจดัการศึกษาให้เกิดคุณภาพสูงสุด  3. มิติสมรรถนะการจดัการศึกษา 
หมายถึง ความสามารถบริหารระบบและองคก์รการศึกษารวมทั้งทรัพยากรมนุษยแ์ละวสัดุ เพ่ือก ากบัดูแล วางแผน วางกล
ยุทธ์ ก าหนดโครงสร้าง จดัระเบียบและน าไปใช้เพื่อด าเนินการตามระบบการศึกษา การพฒันานโยบายการศึกษา การ
ด าเนินงานวิจยั การให้ค  าปรึกษา การประเมิน และการบูรณาการทุกระดบัขององค์กรทางการศึกษาท่ีรับผิดชอบ  4.มิติ 
สมรรถนะการพฒันาวิชาชีพ  หมายถึง ความสามารถทางวิชาชีพท่ีบ่งบอกถึงศกัยภาพในการประสบความส าเร็จในชีวิตการ
ท างานดา้นต่างๆ ความสามารถการมีส่วนร่วมของผูน้ า ความสามารถการมีส่วนร่วมเชิงบวกต่อชุมชนท่ีประกอบดว้ยความรู้
ทกัษะพ้ืนฐาน ความรับผิดชอบต่อบุคคลและชุมชน การบูรณาการประยุกต์การเรียนรู้ และการพฒันาส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับ
องคก์รพฒันาวิชาชีพ  5. มิติสมรรถนะการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ    หมายถึง  ความสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
ในขอบเขตท่ีผูบ้ริหารก าหนดดว้ยความช่วยเหลือของทรัพยากร ซ่ึงเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูน้ าองคก์ร ไดแ้ก่การ
ผลกัดนัให้บุคลากรในองคก์รปฏิบติังานไดดี้ขึ้น ให้ความเคารพและท าใหม้ัน่ใจว่าสมาชิกมีความสุขสร้างแรงบนัดาลใจและ
ส่งเสริมความมุ่งมัน่ของทีมให้เกิดจิตวิญญาณ ความภาคภูมิใจและความไวว้างใจ อ านวยความสะดวกในการท างานเก่ียวกบั
นโยบาย กฎหมายและขอ้บงัคบั ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมบรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ระยะยาว 
6. มิติสมรรถนะการด าเนินงานการศึกษาชุมชน หมายถึง ความสามารถเป็นผูน้ าการด าเนินงานการศึกษาชุมชน การสร้าง
ความสัมพนัธ์ชุมชนการศึกษากบัชุมชนและเครือข่ายท่ีเก่ียวข้อง การแสดงบทบาทการมีส่วนร่วมกบัชุมชนการศึกษา การ
พฒันาขีดความสามารถขององคก์รทั้งระบบและทรัพยากรบุคคลเพ่ือการศึกษาชุมชน ความสามารถด าเนินงานพฒันาชุมชน
การศึกษาในจงัหวดั ให้บรรลุมาตรฐานการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิผล และ 7. มิติสมรรถนะธรรมาภิบาลการศึกษา 
หมายถึง ความสามารถแสดงคุณลกัษณะและความรับผิดชอบของบุคคลในหลกัการธรรมาภิบาล  ความสามารถพ้ืนฐานท่ี
ยอดเยี่ยมของคณะกรรมการธรรมาภิบาลและประสิทธิผลองคก์ร แสดงความรับผิดชอบธรรมาภิบาลต่อมาตรฐานการศึกษา
และผลงานทางการเงิน  ความสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ กระบวนการด าเนินงานธรรมาภิบาล  และสามารถแสดง
สมรรถนะหลกัธรรมาภิบาลภาครัฐอยา่งมีประสิทธิภาพ  ทั้งน้ี  บทบาทผูน้ าการบริหารการศึกษาและการมีสมรรถนะวิชาชีพ
ทั้ง 7 มิติ  จะเป็นตวับ่งช้ีคุณภาพการเป็นผูบ้ริหารการศึกษาท่ีเป็นเลิศของกระทรวงศึกษาธิการในศตวรรษท่ี 21 และอนาคต. 
 
 
ข้อเสนอแนะ 

1.ขอ้เสนอแนะเพ่ือการน าผลวิจยัไปใช ้มีดงัต่อไปน้ี 
                      1.1 ด้านการก าหนดสมรรถนะและสมรรถนะประกอบ เป็นปัจจัยส าคญัประการแรกท่ีองค์กรจ าเป็นตอ้ง
ท าการศึกษาการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขึ้นมาก่อนเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงถือเป็นหัวใจส าคญัของการบริหารทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธ์ตามหลกัการสมรรถนะท่ีตอ้งก าหนดสมรรถนะหรือโมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มบุคคลหรือต าแหน่งบุคคลท่ี
ตอ้งการและใช้เป็นกรอบหลกัในการบริหารสมรรถนะตามวตัถุประสงค์  เ ช่น การสรรหาและเลือกสรร ,การฝึกอบรม
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พฒันา,การบริหารผลงาน ,การพฒันาบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง ฯลฯ ทั้งน้ี  โมเดลสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัมีการ
ก าหนดสมรรถนะส าคญัและจ าเป็นส าหรับต าแหน่งและก าหนดรายละเอียดของสมรรถนะไดแ้ก่ นิยาม,ระดบั,พฤติกรรม
บ่งช้ี ฯลฯ ท่ีถูกตอ้งและสอดคลอ้งกบับทยบาทหน้าท่ีอีกดว้ย  การน าโมเดลสมรรถนะไปใชจึ้งตอ้งกหนดวตัถุประสงค์ท่ี
ชัดเจน ซ่ึงควรเร่ิมจากการน าโมเดลไปใช้พฒันาสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดัให้ครบถ้วนและพิจารณาเพ่ิมเติม
สมรรถนะท่ีส าคญัจ าเป็นเป็นระยะ ทั้งน้ีกระบวนการประเมินสมรรถนะจะเขา้มามีบทบาทส าคญัในการน ากรอบสมรรถนะ
ไปใช้ตั้งแต่การประเมินความต้องการและการประเมินสมรรถนะอ่ืนๆ ซ่ึงการสร้างเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะแต่ละ
ประเภทต้องมีการออกแบบ ก าหนดเกณฑ์  ตรวจสอบ  เคร่ืองมือประเมินอย่างถูกต้องตามหลักวิชาและสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการน าสมรรถนะไปใชป้ระโยชน์  และเป็นหนา้ท่ีขององคก์ร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือผูท้  าหนา้ท่ีประเมิน
ตอ้งศึกษาเรียนรู้อยา่งลึกซ้ึง 

       1.2 ดา้นการก าหนดทิศทาง เป้าหมายการพฒันาสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั ส านกังานปลดักระทรวง 
ศึกษาธิการซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้สังกดั รวมทั้ง ผูบ้ริหาร นักวิชาการ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรบุคคลและกลุ่มศึกษาธิการ
จงัหวดัควรมีส่วนร่วมก าหนดนโยบาย วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัและส านักงาน
ศึกษาธิการจงัหวดัให้เป็นผูน้ าทางการศึกษาและเป็นองคก์รชั้นน าทางการศึกษาในระดบัจงัหวดั เพื่อความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบติังานทางการศึกษาของจงัหวดัท่ีปัจจุบนัให้ความส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพทางวิชาการสู่ระดบัประเทศและระดบั
สากล 
                        1.3  ดา้นการก าหนดเป้าหมายและส่ือสารเป้าหมาย  ผูบ้ริหารส านกังานศึกษาธิการจงัหวดัควรส่ือสารให้ทุก
ฝ่ายทีเก่ียวขอ้ง  เช่น บุคลากร หน่วยงานในจงัหวดั หน่วยงานการศึกษา สถานศึกษา ครู นักเรียน ผูป้กครองและชุมชน
รับทราบทิศทาง เป้าหมายการด าเนินงานของส านักงานศึกษาธิการจงัหวดัท่ีชัดเจนเพื่อขอความร่วมมือในการปฏิบติัให้
ส าเร็จตามภารกิจ   
             1.4  ดา้นการพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของศึกษาธิการจงัหวดัและส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั ซ่ึง
ควรพฒันาสมรรถนะตนเองและสมรรถนะของส านักงานในหลายๆด้าน เพื่อยกระดบัความสามารถให้เพียงพอต่อการ
ผลกัดนัวิสัยทศัน์ กลยทุธ์การจดัการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสู่ผูเ้ก่ียวขอ้ง ท่ีตอ้งอาศยัความสามารถของผูบ้ริหารท่ี
เป็นเลิศหลายๆดา้น  เช่น การพฒันาสมรรถนะหลกั ,ผูน้ าทางการศึกษาท่ีมีขีดสมรรถนะขั้นสูง การจดัการศึกษาการพฒันา
วิชาชีพการด าเนินงานชุมชนและธรรมาภิบาลการศึกษา เป็นต้น ด้านบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการจังหวดัท่ีมี
ความส าคญัในการปฏิบติังาน และการขบัเคล่ือนให้บรรลุเป้าหมาย  การก าหนดโมเดลสมรรถนะของส านกังานศึกษาธิการ
จงัหวดัและบุคลากรจึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้งก าหนดสมรรถนะใหม่ๆให้สอดคลอ้งกบัภาระงานทนักบัการด าเนินงานภายใต้
ความเปล่ียนแปลงและเพียงพอต่อการมีพลงัขบัเคล่ือนงานในความรับผิดชอบทางการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างเป็น
ระบบและเช่ือมโยงกัน ผูบ้ริหารระดับสูงของส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการและศึกษาธิการจงัหวดัจึงตอ้งสนใจ
ส่งเสริมสนบัสนุนดา้นน้ีอยา่งเตม็ท่ี 

2. ขอ้เสนอแนะเพือ่การศึกษาวิจยัต่อไป มีดงัต่อไปน้ี 
            2.1 ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัปัจจยัทีส่งผลต่อสมรรถนะวิชาชีพศึกษาธิการจงัหวดั ดา้นต่างๆ 
                         2.2 ควรศึกษาวิจยัการจดัท าโมเดลสมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัและศึกษาธิการภาค การพฒันาหลกัสูตร 
สมรรถนะ  การฝึกอบรมพฒันาสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะอยา่งเป็นระบบ  เพื่อให้ไดแ้นวทางการพฒันา การ
ฝึกอบรม สมรรถนะ  การวางแผนพฒันาตนเอง   การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมตามหลกัการสมรรถนะน าไปใชใ้นการ
พฒันาสมรรถนะศึกษาธิการภาค สมรรถนะศึกษาธิการจงัหวดัและรองศึกษาธิการจงัหวดั 
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                             2.3 ควรศึกษาวิจยัโมเดลสมรรถนะส านกังานศึกษาธิการภาคและส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั เพื่อให้ได ้
โมเดลสมรรถนะท่ีน าไปสู่การบริหารสมรรถนะของส านกังานศึกษาธิการภาคและส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั น าไปใชใ้น
การประเมินความตอ้งการฝึกอบรม การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะตนเอง การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมตามหลกัสมรรถนะ 
และเพื่อยกระดบัขีดความสามารถของขา้ราชการในส านกังานศึกษาธิการภาคและจงัหวดัให้เป็นผูป้ฏิบติังานการศึกษาของ
ภาคและจงัหวดัท่ีเขม้แขง็และมีมาตรฐานคุณภาพสูงต่อไป. 
 
…………………… 
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