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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด

วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย ในการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาสมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนใน

ประเทศไทย โดยการสังเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของ การศึกษาความตองการสมรรถนะ กลุมผูใหขอมูลเปนผูบริหาร

วิทยาลัยชุมชนจํานวน 53 คน และวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหเนื้อหา และการหาคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน  ข้ันตอนท่ี 2 การสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชน

ในประเทศไทย โดยนําขอมูลจากข้ันตอนท่ี 1 มายกรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา 

สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย และตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 18 คน 

วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ข้ันตอนท่ี 3 การประเมินความเปนไปไดในการนํา

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษาไปใช กลุมผูใหขอมูลเปนผูบริหารวิทยาลัยชุมชน จํานวน 

51 คน วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัย พบวา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนใน

ประเทศไทย ท่ีสรางข้ึนประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก 1) สมรรถนะ 2) วิธีการพัฒนาสมรรถนะ และ 3) 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะ โดยผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นวารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยมีความเหมาะสม และผูบริหารวิทยาลัยชุมชนมีความเห็นวาการนํา

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยไปใชมีความเปนไปได

อยูในระดับมาก 
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Abstract 
 The objective of the study was to develop the competency for head unit of the educational 

service under community college in Thailand. The study was conducted by three steps. The first 

step was surveyed to the need competency for head unit of educational service under community 

college from document analysis by 53 community colleges administors. The second step was written 

to draft a model of competency for head unit of educational service under community college, the 

draft model was also verified by 18 experts. The third step was evaluated to the suitability and the 

feasibility of the competency model for head unit of educational service under community college by 

51 community colleges administors. The statistical analysis of data employed arithmetic mean and 

standard deviation.  

 The results of the study revealed that there were 3 components of the model were 

concluded as: 1) the needed competencies for head unit of educational service under community 

college in Thailand, 2) the procedures of establishing the competencies and 3) the process of 

developing the competencies. The suitability of the competency model and the feasibility of applying 

the model for head unit of educational service as viewed by 60 community college administrators 

were at high levels.  

 

Keywords: Competency/ Community college 

 

ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 
 ภายใตกระแสแหงการปฏิรูประบบราชการและ

การปฏิรูปการศึกษา ท่ีผลักดันใหองคกรตางๆ ตอง

ปรับเปล่ียนบทบาทของภาระงานและการบริหารจัดการ

ใหเปนไปตามบริบทในยุคแหงการเปล่ียนแปลงความ

เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ใหกาวทันและสามารถ

รองรับความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของโลกาภิวัฒน

ได ไมวาจะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และ

การศึกษา โดยมุงเนนการพัฒนาคุณภาพกําลังคนในทุกๆ 

ระดับ  ซ่ึ ง การจะพัฒนาองค ก ร เพื่ อ มุ ง ไ ป สู ก า ร

เปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น ปจจัย

แหงความสําเร็จที่สําคัญของทุกองคกรก็คือ ผูนําองคกร

ที่จะเปนผูริ เริ่มนําพาองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง 

ความกาวหนา ความเจริญเติบโตและความยั่งยืนของ

องคกร สถานศึกษาซ่ึงเปนองคกรหนึ่งที่จะตองพัฒนา

คุณภาพและประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา โดย

ปจจัยสําคัญที่จะเอื้อตอประสิทธิผลของสถานศึกษาคือ 

ผูบริหารสถานศึกษา (สมบัติ นพรักและจิติมา วรรณศรี, 

2553, หนา 2)ผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลและ

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสงผลใหการปฏิรูปการศึกษา

ประสบความสําเร็จนั้น มีคุณลักษณะสําคัญ ไดแก การ

เปนผูมีวิสัยทัศน มีความคิดสรางสรรค มีภาวะผูนํา เปน

ผูเรียนรู เปนผูนําเปลี่ยนแปลง และเปนผูสนับสนุน 

( เก รียงศักดิ์   เจ ริญวงศศักดิ์ ,  2547 , หน า  5 ) 

คุณลักษณะดังกลาวนี้ หนวยงานทางการศึกษา ตางก็

พ ย า ย า ม มุ ง เ น น ใ ห มี ก า รพั ฒน า ศั ก ย ภ าพแล ะ

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา เพื่อ ใหเกิด

ประสิทธิภาพการทํางานสูงสุดหรืออาจกลาวไดอีกอยาง

หนึ่งวามีสมรรถนะ (Competency)  ในการบริหารงาน

สูงข้ึน สมรรถนะจึงเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเปน

ผลมาจากการนําส่ิงท่ีซอนเรนอยูในปจเจกบุคคล ให

สามารถผลักดันบุคคลใหสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือ

ตามเกณฑที่กําหนดในงานที่รับผิดชอบ สมรรถนะเหลานี้ 

มีพื้นฐานมาจากความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) วิธี

คิด (Self-Concept) และคุณลักษณะสวนบุคคล 

(Attributes) ทีมี่อิทธิพลอยางมากตอผลสัมฤทธิ์ของการ

ทํางานของบุคคลนั้นๆ สมรรถนะจะทําใหบุคคล

แสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานและผลสัมฤทธ์ิที่ดีของ

งานตามที่องคกรตองการ ทําใหเกิดเปนความสามารถ

เฉพาะของบุคคล (ศิริรัตน ชุณหคลาย, 2553, หนา 1)  

 การนําหลักการสมรรถนะ (Competency-

based Approach) มาใชในการพัฒนาขีดความสามารถ
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ของบุคคลในภาครัฐของประเทศไทยไดรับการยอมรับ

มากข้ึน หลังจากที่สํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

ไดนําแนวคิดนี้มาใชในวงราชการ ดังเชนพระราชบัญญัติ

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ที่ไดกําหนดทิศ

ทางการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานของขาราชการ

ตามแผนปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ โดยเนน

ระบบราชการที่มีสมรรถนะสูง ควบคูกับการมีคุณธรรม

จริยธรรม เปนที่ศรัทธาและนาเชื่อถือของประชาชน ซ่ึง

ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินสมรรถนะของ

ขาราชการเพื่อใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของ

โลกาภิวัฒน (กนกพร สีดอกไม, 2549, หนา 2) สําหรับ

สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา

ก็ไดกําหนดสมรรถนะ (Competency Model) สําหรับ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาของขาราชการไว 4 กลุม 

คือ ครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูอํานวยการสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาและศึกษานิเทศก ทั้งนี้ใหเปนไปตาม

เจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 

2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ซ่ึงถือวา

เปนกฎหมายแมบทของการศึกษาไทยในปจจุบัน ท่ีไดให

ความสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษา โดยไดระบุไวในหมวด 1 มาตรา 

9(4) วา “มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู 

คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง” 

(สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ

ศึกษา, 2552, หนา 1)               

 วิทยาลัยชุมชนเปนสถาบันการศึกษาในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  เปนสถาบันที่

เปดโอกาสใหผูที่ตองการศึกษาตอในสายอาชีพและ

บริการแกชุมชนโดยสวนรวม บริการใหแกผูเรียนหลาย

กลุม หลายประเภท เนนการเรียนในระดับอนุปริญญา 

ซ่ึงวิทยาลัยชุมชน ถูกจัดต้ังข้ึนในป 2545 เม่ือวันที่ 19 

กุมภาพันธ 2545 และปจจุบันมีวิทยาลัยชุมชนกระจาย

อยู ทั่วประเทศจํานวน 20 แหง โดยมีหลักการในการจัด

การศึกษาดังท่ี (สํานักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน, 2547,

หนา 1) สรุปไดดังนี้ เปดกวางและเขาถึงงาย การรับท่ี

เปดกวาง มีหลักสูตรหลากหลายประเภท ตอบสนองตอ

ชุมชนในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม เนนคุณภาพและ

การใชประโยชนจัดการสอนและฝกอบรมที่มีคุณภาพ 

เสียคาใชจายนอยราคาถูก สรางพันธมิตรกับธุรกิจ

เอกชนองคกรของรัฐ และองคกรเอกชน ปรับตัวเองอยู

เสมอเพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลง ทันกับ ความ

เปลี่ยนแปลง คนหาโอกาสใหม ๆ เพื่อพัฒนาหลักสูตรให

ทันสมัยอยู เสมอสํารวจ /จัด ทํา ระบบขอ มูลการ

เปลี่ยนแปลงความตองการของชุมชน เทคโนโลยีและ

ตลาดแรงงานตลอดเวลา เพื่อนํามาใชพัฒนาหลักสูตรให

ทันสมัยอยูเสมอ เชื่อมโยงกับพันธมิตรทั้งในและนอก

ชุมชน  ชุมชนเปนผูนํา/รวมดําเนินการสรางองคการท่ี

เขมแข็ง สรุปไดวาวิทยาลัยชุมชนมีแนวคิดสําคัญของ 

การจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนคือ ใหวิทยาลัย

ชุ ม ช น เ ป น ส ถ า น ศึ ก ษ า ข อ ง รั ฐ ที่ จั ด ก า ร ศึ ก ษ า

ระดับอุดมศึกษาตํ่ากวาปริญญา และ การฝกอบรมดาน

วิชาการและวิชาชีพตามหลักสูตรที่สอดคลองกับ ความ

ตองการของชุมชน และการบริหารจัดการโดยมุง

กระจายอํานาจการจัดการศึกษาใหชุมชนมีสวนรวม เม่ือ

เปดทําการสอนมาระยะหนึ่งไดมีการประเมินสัมฤทธิ์ผล

เชิงนโยบายในการจัดต้ังวิทยาลัยชุมชนมีปญหาท่ีเกิดข้ึน

ดังท่ี อุทัย ดุลยเกษม และคณะ (2548, หนา 5 – 16) 

สรุป คือ 1) การจัดต้ังวิทยาลัยชุมชนยังไมเพียงพอกับ

ความตองการของประชาชนในหลายๆ พื้นที่และ

ประชาชนมีความตองการการจัดการศึกษาเพ่ือเพิ่ม

โอกาสในการพัฒนา 2) หลักสูตรท่ีมิไดพัฒนาจากความ

ตองการหรือปญหาของพื้นท่ี 3) รัฐจะตองรับภาระการ

จัดสรรงบประมาณใหวิทยาลัยชุมชนมาก 4) โครงสราง

การบริหารจัดการวิทยาลัยชุมชน การตัดสินใจตาง ๆ 

อํานาจเปนของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาหรือ

สํานักงานบริหารวิทยาลัยชุมชนสอดคลองกับผลการ

ดําเนินการบริหารวิทยาลัยชุมชนท่ี สํานักรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาองคกรมหาชน 

(สมศ.) (2546, หนา ก – ฏ) ท่ีเปดทําการสอนมาต้ังแต

ป พ.ศ. 2545 จนถึงปจจุบัน พบสภาพปญหาท่ีตองการ

พัฒนาเรงดวนของวิทยาลัยชุมชน สรุปไวคือ การพัฒนา

ระบบการบริหารการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับความ

ตองการของชุมชนและพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

ดร.กฤษณพงศ กีรติกร (2550, หนา 2) ไดสรุปเก่ียวกับ

ปญหาของการบริหารวิทยาลัยชุมชน คือ เรื่องของ

หลักสูตรที่สนองตอบความตองการของชุมชน และตอง

ตอบสนองความตองการของผูเรียน และนําไปสูหลักการ

และปรัชญาของการจัดการศึกษาตามรูปแบบวิทยาลัย

ชุมชน และมุมมองของ สุเมธ แยมนุน (2551, หนา 1) 

ไดกลาวถึงปญหาของการพัฒนาหลักสูตรของวิทยาลัย
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ชุมชน คือการพัฒนาหลักสูตรตองยึดหลักการเรียนรูตาม

ศักยภาพ (Competency based learning) คือ การนํา

หลักการวิเคราะหสมรรถนะของอาชีพลงไปในหลักสูตร

การฝกอบรมของวิทยาลัยชุมชนดวย สอดคลองกับ

สํานักงานบริหารงานวิทยาลัยชุมชน (2555, หนา 1-11) 

ไดสรุปการขับเคลื่อนวิทยาลัยชุมชน การจัดการความรู

เพ่ือเสริมสราง ความเขมแข็งของชุมชน คือขับเคลื่อน

นโยบาย 80 : 20 โดยปรับสวนงบประมาณเพ่ือจัด

การศึกษาหลักสูตรอนุปริญญา บริการวิชาการ งานวิจัย

และชุมชนเปน 80 สวน 20 เปนการทํางานเชิงโครงการ

พัฒนา (Project based) หรือเชิงพื้นท่ี (Area-based) 

สรางอัตลักษณ ตอบสนองปรัชญาชุมชนและมุงเนนการ

พัฒนาตามแนวพระราชดําริ จะเห็นไดวาวิทยาลัยชุมชน

เปนสถาบันการศึกษาท่ีมีปรัชญาการศึกษา อัตลักษณ

ของวิทยาลัยลวนแตตองตอบตอชุมชนและมุงเนนการ

พัฒนาศักยภาพการเรียนรูของบุคคลในชุมชน โดยมี

กลุมเปาหมายคือกลุมวัยแรงงาน และกลุมนอกวัยเรียน 

(ดอยโอกาส) เพื่อสนับสนุนใหกลุมบุคคลเหลานี้อยูกับ

พื้นที่  ไมตองหนีออกไปหางานทําในตางพื้นที่ โดย

เฉพาะตัวเมืองใหญ ๆ พรอมท้ังสรางความเขมแข็งใหกับ

ชุมชนที่พวกเขาอาศัย ซ่ึงการบริหารจัดการของวิทยาลัย

ชุมชนที่ผานมายังไมสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการจัด

การศึกษาอยางแทจริง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากปญหา

หลายๆ ประการ แตมีประเด็นที่นาสนใจประเด็นหนึ่งก็ 

คือ “หนวยจัดการศึกษา” เปนสถานท่ีวิทยาลัยชุมชน 

จัดต้ังใหเปนหนวยจัดการศึกษา เครือขายของวิทยาลัย

ชุมชน เพื่อจัดการศึกษาจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตํ่า

กวาปริญญาทังสายวิชาการและวิชาชีพตามท่ีชุมชน

ตองการ เปนการตอบสนองในการแกปญหาการขาด

แคลนสถานท่ีเรียน ซ่ึงยังประสบปญหาทั้งในดานการ

จัดระบบองคกร คุณภาพการเรียนการสอน ทรัพยากร

ทางการศึกษา และหัวหนาหนวยจัดการศึกษานั้นๆ 

(สํานักบริหารงานวิทยาลัยชุมชน, 2552) สอดคลองกับ

รายงานการวิจัยของ สหัส หัสนันท (2552, หนา 14) 

พบวา การบริหารงานของหัวหนาหนวยจัดการศึกษาไม

ประสบความสําเร็จเทาที่ควร เพราะไมมีการกําหนด

สมรรถนะหัวหนาหนวยจัดการศึกษาใหชัดเจน ขาด

สมรรถนะดานความรู ความสามารถทางดานการบริหาร 

ซ่ึงสอดคลองกับรายงานวิจัยของ ประสิทธิ์ นาคปทุม

สวัสดิ์ (2550, หนา 4) ที่พบวา หัวหนาหนวยจัด

การศึกษาสวนมากไมเปนที่ยอมรับและไมไดความรวมมือ

จากคณะครูอาจารยในแผนกวิชา อันเนื่องมาจากขาด

ความคลองตัวดานสวนตัว ดานการประสานงาน ดาน

มนุษยสัมพันธ ดานการบริหารงาน ขาดภาวะผูนํา การ

ไมปรับเขากับส่ือเทคโนโลยีและการไมพัฒนาดาน

วิชาการ นอกจากนี้จากการศึกษาของทศพล  ธีฆะพร

(2556) เฉลิมวิทย  ฉิมตระกูล (2550) ม่ิงขวัญ คอยช่ืน 

(2548) และปาริชาติ บุญยอด (2554) สรุปไดวา

ผูบริหาร หัวหนางาน โดยเฉพาะหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา ในวิทยาลัยชุมชน ยังไมมีรูปแบบมาตรฐานที่

ชัดเจน ไมมีการสอบคัดเลือก ไมมีการเลือกต้ังจาก

ผูรวมงานอยางจริงจัง บางครั้งผูบริหารสถานศึกษาเปน 

ผูตัดสินใจเลือกเอง ซ่ึงอาจไดหัวหนาหนวยจัดการศึกษา

ที่ขาดสมรรถนะดานความรู ความเขาใจในหลักและ

วิธีการบริหารงาน ขาดคุณลักษณะและคุณสมบัติของ

ผูบริหารท่ีดี และไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องเปน

ระบบ ทําใหเกิดปญหาในการบริหารงาน ขาดการ

ยอมรับ ขาดความรวมมือและทําใหครูอาจารย ขาดขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน สมควรอยางยิ่งท่ีหัวหนาแผนก

ตองไดรับการพัฒนา จากปญหาท่ีกลาวมาสงผลกระทบ

ตอการจัดการเรียนการสอนของครูอาจารยในแผนกวิชา 

ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพท่ีตกตํ่าของผูเรียน เปนไปใน

ทํานองเดียวกับการศึกษาของ คิงสเบอรี (Kingsbury, 

Joseph B.,1957, p.7) ท่ีกลาววา “การบริหารงาน

บุคคล เม่ือพิจารณาในทุกแงทุกมุมแลวก็จะพบวา คน 

เปนสวนที่สําคัญที่สุดของการบริหาร” จากรายงานวิจัย

ของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2550, หนา 

12) เร่ือง ผลกระทบโลกาภิวัฒนตอการจัดการศึกษาไทย

ใน 5 ปขางหนาไดคาดการณแนวโนมอนาคตผูบริหาร

อาชีวศึกษาทุกระดับวา จะเกิดกลุม ”ผูบริหารตกยุค” 

จากสภาพการแขงขันท่ีรุนแรงสงผลใหผูบริหารท่ีไม

สามารถพัฒนาตนเองใหทันตอการเปล่ียนแปลง และ

สงผลใหไมสามารถพัฒนาสมรรถนะของตนใหไปสูการ

เปนผูบริหารมืออาชีพได ไมสามารถพัฒนาทักษะการ

บริ ห า รจั ดกา รส มัย ใหม ที่ มี ป ร ะ สิทธิ ภ าพ ขาด

ความสามารถเชิงรุ ก ขาดทักษะการใช เทคโนโลยี

สมัยใหมยึดติดกับระบบราชการ ขาดความยืดหยุนจะ

กลายเปนผูที่ตกรอบจากการแขงขัน โดยผูบริหารกลุมนี้

จะถูกขับเคลื่อนโดยแรงกดดันจากผูบริหารระดับสูงและ

กฎระเบียบราชการ จนในที่สุดจะกลายเปนกลุมที่ขาด
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ความก าวหน าทางอาชีพ และจากการประเ มิ น

สภาวการณและปจจัยที่สงผลตอคุณภาพการศึกษาของ

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2551, หนา 19) 

พบวา ผูบริหารสถานศึกษาทุกระดับเปนปจจัยสําคัญ

อยายิ่งในหลายๆ ปจจัยที่สงผลกระทบตอคุณภาพ

การศึกษา เนื่องจากผูบริหารทุกระดับเปนตัวจักรสําคัญ

ที่จะสรางบรรยากาศและสภาพที่เอ้ือตอการพัฒนา การ

สร างสรรคคุณภาพการเรียนการสอน ถึ งแม ว า

สถานศึกษาจะมีครูดีมีความรู มีความกระตือรือรนที่จะ

ทําเพื่อนักเรียน แตสภาพนี้อาจจะสะดุดหยุดลงได เม่ือ

สถานศึกษามีการเปล่ียนแปลงผูบริหารคนใหมเขามา

ทํางานในลักษณะท่ีทําใหครูรู สึกถึงความอึดอัด ไม

สงเสริม ไมโปรงใส มีสถานศึกษาจํานวนไมนอยตกอยูใน

สภาพขาดการสนับสนุนและอํานวยความสะดวกจาก

ผูบริหาร ผูบริหารสวนหนึ่งไมใสใจงานดานวิชาการ ขาด

ความรู ความเขาใจทั้งเรื่องหลักสูตร ใชเวลาอยูใน

สถานศึกษานอยและไมมีเวลาในการรับฟงครู ทําใหครูที่

มีความต้ังใจทํางานขาดขวัญและกําลังใจ เพราะไมไดรับ

การสงเสริมสนับสนุน บทบาทผูบริหารจึงเปนบทบาทที่

ละเอียดออนและมีความสําคัญ ผูบริหารทุกระดับตอง

สามารถเปนผูกระตุนและสรางเสริมทั้งวิชาการ ขวัญ

กําลังใจ ผลักดันใหบุคลากรในสถานศึกษาซ่ึงมีแนวโนมท่ี

จะวางเฉยในสถานการณที่มีการเปล่ียนระบบ ไดกลับมา

มีความกระตือรือรนทํางานเพ่ือนักเรียน นักศึกษาอยาง

ตอเนื่อง นอกจากนั้นผูบริหารทุกระดับยังตองสามารถ

สรางระบบการบริหารงานท่ีโปรงใสและตรวจสอบได 

สงเสริมใหมีระบบการประกันคุณภาพอยางจริงจัง มิใช

เปนเพียงการทํารายงานเพื่อประเมินตนเอง โดยไมลง

ไปสูวัฒนธรรมการทํางานอยางแทจริง จึงเห็น ไดวา 

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา ขาดซ่ึงสมรถนะ ท่ีเปน

มาตรฐานความรู ความสามารถในการจัดการศึกษาของ

หนวยจัดการศึกษา         

 จากขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นถึงปญหาของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษาที่ไมมีการกําหนดสมรรถนะให

ชัดเจนและขาดการพัฒนาอยางตอเนื่องเปนระบบทําให

ขาดประสิทธิภาพ ขาดสมรรถนะท่ีสอดคลองกับความ

ตองการของผูที่เกี่ยวของในสถานศึกษา สถานศึกษาซ่ึง

เปนองคกรหลักในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา ถามีจุดออนหรือขอบกพรองจะเปนสาเหตุให

ประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษาดอยลง ซ่ึง

สะทอนถึงคุณภาพการศึกษาของผูเรียนใหตกตํ่าลงไป

ดวยหรืออาจเรียกไดวา การศึกษาไมไดมาตรฐานหรือ

อาจกลาวไดอีกนัยหนึ่งวา หัวหนาหนวยจัดการศึกษามี

สมรรถนะตํ่าเพียงประเด็นเดียวจะสงผลกระทบไปสู

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของคุณภาพการศึกษาและ

การบริหารสถานศึกษาท้ังระบบ ซ่ึงเปนตนตอของการ

เกิดปญหาอยางรุนแรงถึงข้ันเรียกวา ปญหาวิกฤตทาง

การศึกษา  

 การจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนให มี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น ยอมข้ึนอยูกับปจจัย

หลายๆ ดาน ปจจัยที่สงเสริมความสําเร็จที่ สําคัญ

ประการหนึ่งก็ คือ หัวหนาหนวยจัดการศึกษา ถาหาก

หัวหนาหนวยจัดการศึกษามีสมรรถนะท่ีเหมาะสมและ

ไดรับการพัฒนาสมรรถนะดานตางๆแลว ยอมสามารถ

ปกครอง ดูแล ครู อาจารยในแผนกวิชา ใหสามารถ

จัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผล

ตอคุณภาพของ ผู เ รี ยน โดยตรง จากปญหาและ

ความสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา 

เรื่องรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา 

สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย มีวัตถุประสงค

เฉพาะดังนี้ 

 1 .  เ พ่ื อศึ กษาสมรรถนะ  วิ ธี ก า ร พัฒนา

สมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนใน

ประเทศไทย 

 3. เพื่อประเมินความเปนไปไดในการนํารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา 

สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยไปใช 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสมรรถนะ วิธีการ
พัฒนาสมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ
ของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชน
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ในประเทศไทย การวิจัยในข้ันตอนนี้แบงออกเปน 2 ข้ัน
ยอย ดังนี้       
   ขั้นที่ 1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะ วิธีการพัฒนาสมรรถนะและกระบวนการ 
พัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด
วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

1.1.1 แหลงขอมูล ไดแก เอกสาร งานวิจัย 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะ วิธีการพัฒนา

สมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 
1.1.2 ประเด็นที่ ศึกษา ไดแก สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ

ของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา  
ขั้นที่ 1.2 การศึกษาความตองการสมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะและกระบวนการพัฒนา
สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด
วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

1.2.1 กลุมผูใหขอมูล 
1) กลุมผูใหขอมูลที่ตอบแบบสอบถาม 

ไดแก ผูบริหารวิทยาลัยชุมชน ประกอบดวยผูอํานวยการ 

จํานวน 20 คน และรองผูอํานวยการ จํานวน 40 คน รวม

ทั้งส้ิน จํานวน 60 คน 

2) กลุมผูใหขอมูลในการสัมภาษณ ไดแก 

อดีตผูอํานวยการวิทยาลัยชุมชน จํานวน 2 คน และหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชน จํานวน 2 คน 

1.2.2 ตั วแปรที่ ศึ กษา ความต องการ

สมรรถนะ วิธีการพัฒนาสมรรถนะและกระบวนการพัฒนา

สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา   
 ขั้นตอนที่ 2 การสรางรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด
วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย การวิจัยในข้ันตอนนี้แบง

ออกเปน 2 ข้ันยอย ดังนี้ 
ขั้นที่  2.1 การยกรางรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา ดําเนินการ
ดังนี้ 

2.1.1 ผูวิจัยนําขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะ วิธีการ

พัฒนาและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวย

จัดการศึกษา ที่ไดจากการศึกษาในข้ันตอนท่ี 1 มายกราง
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา 

สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

2.1.2 ผูวิจัยนํารางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ

ของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนใน

ประเทศไทยที่สรางข้ึน เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณา

ความเหมาะสมและการใชภาษา 

2.1.3 ผูวิจัยนําขอเสนอแนะจากอาจารยที่

ปรึกษาไปดําเนินการปรับปรุง แกไข เปนรางรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด

วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

ขั้นที่ 2.2 การตรวจสอบรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด
วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย  

2.2.1 กลุมผูใหขอมูล ไดแก ผูทรงคุณวุฒิที่มี

วุฒิการศึกษาไม ตํ่ากวาปริญญาโทและมีความรูหรือ

ประสบการณเกี่ยวกับการดําเนินงานของวิทยาลัยชุมชนไม

นอยกวา 5 ป ไดมาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) จํานวน 22 คน โดยการประยุกตใชแบบสอบถาม

แบบ Likert Scale มาตราสวน 5 ระดับ 
2.2.2 ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความเหมาะสม

ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 
 ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความเปนไปไดในการ
นํารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด
การศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยไปใช 

3.1 แหลงขอมูล กลุมผูใหขอมูล ประกอบดวย 
ผูบริหารวิทยาลัยชุมชน ประกอบดวยผูอํานวยการ จํานวน 

20 คน และรองผูอํานวยการ จํานวน 40 คน โดยวิธี 

Simple Random Sampling Technique รวมทั้งส้ิน จํานวน 

60 คน 

3.2 ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความเปนไปไดใน
การนํารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยไปใช 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การดําเนินการวิจัยแบงเปน 3 ข้ันตอนคือ 
1. การศึกษาสมรรถนะ วิธีการพัฒนาและ

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษาโดยการวิเคราะหและสังเคราะหเอกสารท่ี

เก่ียวของ การศึกษาความตองการจากผูอํานวยการ และ

รองผูอํานวยการวิทยาลัยชุมชน จํานวน 60 คน และการ

สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 4 คน  
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2. การสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศ

ไทยโดยนําผลการศึกษาในข้ันตอนที่ 1 มายกรางรูปแบบฯ 

และตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบฯ  

3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศ

ไทยโดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นจากผูบริหารวิทยาลัย

ชุมชนถึงความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใช จํานวน 60 

คน สถิติที่ ใชวิ เคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาสมรรถนะ วิธี การพัฒนา

สมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา พบวา สมรรถนะท่ีสําคัญของหัวหนา

หนวยจัดประกอบ 3 สมรรถนะ ไดแก 1) สมรรถนะหลัก 

(Core Competency) มี 4 สมรรถนะ ไดแก 1) ดานการ

มุงผลสัมฤทธิ์ 2) ดานการประสานงาน 3) ดานการ

ส่ือสาร และ 4) ดานการตัดสินใจส่ังการ 2) สมรรถนะ

ประจํางาน (Functional Competency) ประกอบดวย 5 

สมรรถนะ ไดแก 1) ดานงานธุรการ 2) ดานงานการ

จัดการเรียนการสอน 3) ดานงานกิจกรรมนักศึกษา 4) 

ดานงานอาคารสถานที่ และ 5) ดานงานความสัมพันธ 

กั บ ชุ ม ชน  แล ะสมร รถน ะส ว นบุ คคล ( Personal 

Competency) ประกอบดวย 2 สมรรถนะ ไดแก 1) ดาน

การมีจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ และ 2) ดาน

การมีมนุษยสัมพันธ สวนวิธีการพัฒนาสมรรถนะหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา ประกอบดวย 7 วิธี ไดแก 1) การ

ประชุมสัมมนา 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3) การให

คําปรึกษาแนะนํา 4) การสอนงาน 5) การเปนพี่เลี้ยง 6) 

การเรียนรูดวยตนเอง และ 7) การศึกษาดูงาน  และ

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา ประกอบดวย 6 ข้ัน ไดแก ข้ันที่ 1 ศึกษาและ

วิเคราะหความตองการพัฒนาสมรรถนะ  ข้ันที่ 2 กําหนด

วัตถุประสงคการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 3 ออกแบบ

หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 4 วางแผนการพัฒนา

สมรรถนะ   ข้ันที่ 5 ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ และข้ัน

ที่ 6 ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ ปจจัยความสําเร็จ 

ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก  1) นโยบายการจัด

การศึกษาของหนวยจัดการศึกษา 2) การจูงใจหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา  
 2. ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา พบวา รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา ประกอบดวย 3 

องคประกอบ ดังนี้  
องคประกอบที่ 1 สมรรถนะหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา ประกอบดวย 1) สมรรถนะหลัก (Core 

Competency) ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการ

ประสานงาน ดานการส่ือสาร ดานการตัดสินใจส่ังการ 2) 

สมรรถนะประจํางาน (Functional Competency) ไดแก 

ดานงานธุรการ ดานงานการจัดการเรียนการสอน ดาน

งานกิจกรรมนักศึกษา ดานงานอาคารสถานท่ี ดานงาน

ความสัมพั นธ กั บชุ มชน 3) สมรรถนะส วนบุ คคล 

(Personal Competency) ไดแก ดานการมีจริยธรรม และ

จรรยาบรรณวิชาชีพ ดานการมีมนุษยสัมพนัธ 
องคประกอบท่ี 2 วิธีการพัฒนาสมรรถนะ

หั วหน าหน วยจั ดการศึ กษา ประกอบด วย การ

ประชุมสัมมนา (Seminar) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

(Workshop) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การ

สอนงาน (Coaching) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) การ

เรียนรูดวยตนเอง (Self Study) และการศึกษาดูงาน 

(Field Trip) 

องคประกอบท่ี 3 กระบวนการพัฒนา

สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา ประกอบดวย 

ข้ันที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหความตองการพัฒนาสมรรถนะ 

ข้ันที่ 2 กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 3 

ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 4 วาง

แผนการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 5 ดําเนินการพัฒนา

สมรรถนะ และข้ันที่ 6 ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ 
ปจจัยความสําเร็จ ไดแก ไดแก 1) นโยบาย

การจัดการศึกษาของหนวยจัดการศึกษา 2) การจูงใจ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา 

ผลการตรวจสอบรู ปแบบการ พัฒนา

สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา  สังกัดวิทยาลัย

ชุมชนในประเทศไทย ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวา รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด

วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย มีความเหมาะสมอยูใน

ระดับมาก  
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 3. ผลการประเมินความเปนไปไดในการนํา

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยไปใช 

ผูบริหารวิทยาลัยชุมชน มีความเห็นวามีความเปนไปไดใน

การนําไปใชอยูในระดับมาก 
 
อภิปรายผล 
 จากสรุปผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญท่ีนํามา

อภิปรายผล ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาสมรรถนะ วิธีการพัฒนา
สมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ
หัวหนาหนวยจัดการศึกษา พบวา สมรรถนะที่สําคัญ

ของหัวหนาหนวยจัดประกอบ 3 สมรรถนะ ไดแก 1) 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) มี 5 สมรรถนะ 

ไดแก ไดแก 1) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 2) ดานการ

ประสานงาน 3) ดานการส่ือสาร และ4) ดานการตัดสินใจ

ส่ั ง ก า ร  2 )  สมร ร ถน ะป ร ะ จํ า ง า น  ( Functional 

Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก 1) ดาน

งานธุรการ 2) ดานงานการจัดการเรียนการสอน 3) ดาน

งานกิจกรรมนักศึกษา 4) ดานงานอาคารสถานท่ี และ 5) 

ดานงานความสัมพันธกับชุมชน และสมรรถนะสวนบุคคล 

(Personal Competency) ประกอบดวย 2 สมรรถนะ 

ไดแก 1) ดานการมีจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

และ 2) ดานการมีมนุษยสัมพันธ สวนวิธีการพัฒนา

สมรรถนะหัวหนาหนวยจัดการศึกษา ประกอบดวย 7 วิธี 

ไดแก 1) การประชุมสัมมนา 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

3) การใหคําปรึกษาแนะนํา 4) การสอนงาน 5) การเปนพี่

เลี้ยง 6) การเรียนรูดวยตนเอง และ 7) การศึกษาดูงาน 

และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา ประกอบดวย 6 ข้ัน ไดแก ข้ันที่ 1 ศึกษาและ

วิเคราะหความตองการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันท่ี 2 กําหนด

วัตถุประสงคการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 3 ออกแบบ

หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะ ข้ันที่ 4 วางแผนการพัฒนา

สมรรถนะ ข้ันที่ 5 ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ และข้ันท่ี 

6 ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ ทั้งนี้ เนื่องจากการ

บริหารสถานศึกษามีจุดมุงหมายของการศึกษาเพ่ือพัฒนา

คนไทยให เป นมนุษยที่ สมบู รณทั้ งร างกาย จิ ตใจ 

สติปญญา ความรูและคุณธรรม ภายใตความรวมมือใน

การบริหารจัดการรวมกัน ซ่ึงผูบริหารสถานศึกษาเปน

คณะบุคคลท่ีมีความสําคัญในการเปล่ียนแปลงองคกร โดย

คณะผูบริหารยุคใหมจะตองเปลี่ยนรูปแบบการทํางานจาก

แบบเดิมท่ีใหความสําคัญกับตนเอง หรือการเปนผูนําคน

เดียว (One - Man Show) มาเปนการทํางานรวมกันกับ

บุคลากรในองคกร เพราะจะเปนวิธีการในการเสริมสราง

ความแข็งแกรงใหแกองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคของ

สังคมแหงการเรียนรู (Knowledge - based Society) ที่

มีความซับซอนและหลากหลาย ทําใหผูบริหารตองรูจัก

การแบงงาน หรือมอบอํานาจและกระจายความรับผิดชอบ

ซ่ึงทุกคนที่เกี่ยวของทุกภาคสวนไดรวมคิด รวมตัดสินใจ 

รวมแรงรวมใจในการดําเนินการ และรวมรับประโยชน 

สอดคลองกับแนวคิดของเดวิส (Davis 1978 : 5189 A, 

อางอิงใน สุปรณิช อุดมเพ็ญ) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ 

สมรรถภาพท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในวิทยาลัยชุมชน

แหงมลรัฐฟลอริดา พบวา มีสมรรถภาพอยู 4 ดานไดแก 

การพัฒนาตนเอง การพัฒนาชุมชนหรือทองถิ่น การ

พัฒนาโครงการ และการพัฒนาการเรียนการสอน 

สอดคลองกับงานวิจัยของปาริชาติ บุญยอด (2554, 

บทคัดยอ) การศึกษาสภาพการบริหารจัดการวิทยาลัย

ชุมชนการวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการบริหาร

จัดการวิทยาลัยชุมชนและเพื่อเปรียบเทียบสภาพการ

บริหารจัดการวิทยาลัยชุมชน พบวา วิทยาลัยชุมชนมี

สภาพการบริหารจัดการโดยรวมในระดับมาก และมีการ

ปฏิบัติอยูในระดับมากท้ัง 4 ดาน โดยมีการปฏิบัติดานงาน

จัดต้ังและบริการระบบเครือขายมากท่ีสุด ซ่ึงเห็นไดวา

หนวยจัดการศึกษามีความสําคัญในการขับเคลื่อนของ

วิทยาลัยชุมชนเปนอยางย่ิง สอดคลองกับงานวิจัยของ  

ลูซเบทัค (Luzbetak, 2010)  ศึกษาเรื่อง การวางแผน

สานตอความสําเร็จของวิทยาลัยชุมชนแหงอเมริกาปญหา

ที่พบจากการวิจัยครั้งนี้ คือ ความหางไกลของสถานศึกษา 

และความไมเทาเทียมกันในการจัดหาเงินทุน รวมถึงการ

ขาด แคลนทรัพยากรของวิทยาลัย ชุมชนชนบทในการ

ฝกอบรมและพัฒนาวิชาชีพ ของผูที่จะดํารงตําแหนง

หัวหนาในอนาคต ทั้งนี้เนื่องจากการศึกษาความตองการ

การพัฒนาสมรรถนะและวิธีการพัฒนาสมรรถนะหัวหนา

หนวยจัดการศึกษาของวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

สอดคลองกับงานวิจัยของเทรทเทล (Trettel, 2011) ได

ศึกษาการประเมินภาวะผูนําของวิทยาลัยชุมชน ของรัฐ

เพนซิลวาเนีย ความตองการการฝกอบรมเพิ่มเติมผูบริหาร

ระดับกลางตองการเพื่อใชในการบรรลุวัตถุประสงคในการ

ทํางาน และความตองการประเภทของการฝกอบรม
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เพ่ิมเติมที่ผูบริหารระดับกลางคิดวาจําเปนตอการพัฒนา

ระดับภาวะผูนําใหประสบความสําเร็จในอาชีพ 

2. ผลการสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา พบวา รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของหั วหน าหน วยจั ดการศึกษา 

ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 

สมรรถนะหัวหนาหนวยจัดการศึกษา องคประกอบท่ี 2 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหัวหนาหนวยจัดการศึกษา และ

องคประกอบท่ี 3 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา โดยผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวา

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา พบวา รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนา

หนวยจัดการศึกษา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก ทั้งนี้

เพราะสมรรถนะเปนคุณลักษณะพื้นฐาน ซ่ึงแสดงใหเห็นถึง

แนวทางการกระทํา พฤติกรรมหรือการคิดของบุคคล ที่

สามารถถายทอด ถายเท หรือเคลื่อนยายทักษะและ

ความรูไปสูสถานการณใหมที่เกี่ยวของกับการทํางานซ่ึง

บุคคลทุกระดับขององคกรจะตองมีเพื่อใหการปฏิบัติงาน

บรรลุเปาหมายขององคกร และวิธีการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร เปนการเพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะ ความ

ชํานาญในการทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนเจตคติของ

บุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงการเพิ่ม

ประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทําไดหลายวิธี และจะเปน

ปจจัยที่องคกร ตางๆ ใหความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ

ทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยที่ทรงคุณคามาก

ที่สุดขององคกรและเปนกลยุทธหนึ่งที่สามารถสรางความ

ไดเปรียบเชิงการแขงขันขององคการ ดวยเหตุผลดังกลาว 

องคกรตาง ๆ จึงพยายามที่จะแสวงหาเครื่องมือและ

วิธีการพัฒนาตางๆ มาใชในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

ตลอดจนกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรนั้น

จะตองดําเนินการเปนข้ันตอนอยางตอเนื่องและจะตองมี

การวางแผนอย างเป นระบบ เพราะถ า มี การจัด

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะที่ดีแลว ก็จะชวยใหการ

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรประสบผลสําเร็จ ซ่ึงจะเปน

การสงเสริมสนับสนุนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของมารมอน 

(Marmon, 2002) พบสมรรถนะหลักของผูบริหารและ

บุคคลท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษาภายใต

ขอกําหนดของสวนกลาง และสมรรถนะหลักสําหรับ

ผูบริหารและบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการจัด

การศึกษา และแฮมลิน (Hamlin, 1990, p.5-6) 

คุณลักษณะที่ เปนสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา แนวคิดของซีเวล (Zwell, 2000, pp. 38-45) 

ที่ไดจัดกลุมของสมรรถนะออกเปน 5 กลุม คือ สมรรถนะ

ดานการใฝสัมฤทธิ์ในหนาที่งาน สมรรถนะดาน

สัมพันธภาพ สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

สมรรถนะดานการจัดการและสมรรถนะดานความเปนผูนํา 

เชนเดียวกับรายงานวิจัยของปริญช พิชญวิจิตร (2554, 

หนา 223-228) ท่ีไดทําการศึกษาเรื่องการออกแบบ

รายการขีดความสามารถในงานของบริษัทบางจาก

ปโตรเลียมจํากัดมหาชน ซ่ึง พบวา รายการขีดสมรรถนะ

หรือขีดความสามารถที่ไดจากการวิจัย ประกอบดวย 

ความมุงม่ันความสําเร็จ (achievement orientation) การ

จัดการงาน (work management) ความสามัคคี และ 

การทํางานเปนทีม (cohesiveness & team working) 

การคิดวิเคราะห (analytical thinking) การส่ือสาร 

(communication) ภาวะผูนํ า ( leadership) และความ

สํานึกรับผิดชอบและความนาเชื่อถือ (accountability & 

Creditability) ซ่ึงเปนทํานองเดียวกับผลการศึกษาของ 

กาญจนชนก ภัทรวนิชานันท และคณะ (2554, บทคัดยอ) 

ที่ ไดทําการวิ เคราะหสมรรถนะหลักเพื่อใชประเมิน

ขาราชการ กรณีศึกษา: สํานักงานคณะกรรมการ

ข าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว า 

สมรรถนะยอย มีดังนี้ 1) ดานมุงผลสัมฤทธิ์ 2) ดานการ

ทํางานเปนทีม 3) ดานความสามารถในการเรียนรู 4) 

ดานการคิดวิเคราะห สังเคราะห 5) ดานภาษาและ

เทคโนโลยี 6) ดานการยึดม่ันในความถูกตอง และ7) ดาน

การส่ือสาร สวนสมรรถนะเฉพาะ มีสมรรถนะยอย 6 

ดาน ไดแก 1) สมรรถนะดานเทคนิคเฉพาะสาขาวิชา 2) 

สมรรถนะดานการบริหารจัดการโรงฝกงาน 3) สมรรถนะ

ดานการใชสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 4) สมรรถนะดาน

การใชเครื่องมือ เคร่ืองจักรและซอมบํารุง 5) สมรรถนะ

ดานการใหคําแนะนําปรึกษา 6) สมรรถนะดานการวัดและ

ประเมินผล ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ เชนเดียวกับผล

การศึกษาของเฉลิมวิทย  ฉิมตระกูล (2550, บทคัดยอ) 

ศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักของผูบริหารกิจการนักเรียน

นักศึกษาสําหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ผล

การศึกษาพบวา สมรรถนะหลักของผูบริหารกิจการ

นักศึกษาประกอบดวย 6 สมรรถนะหลัก ไดแก มีทักษะใน

การทํางานเปนทีม มีความคลองตัวกระฉับกระเฉง
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กระตือรือร น มีความสามารถในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง มีการบริหารจัดการที่สรางปจจัยเอื้อตอการ

พัฒนานักศึกษา เปนผูใหความสนใจในการสรางขวัญและ

กําลังใจใหบุคลากร และมีความยืดหยุนและปรับตัวไดดี 

สอดคลองกับแนวคิดของม่ิงขวัญ คอยชื่ น ( 2548, 

บทคัดยอ) สมรรถนะที่พึงประสงคของผูบริหารวิทยาลัย

ชุมชนในประเทศไทย ประกอบดวย ความเสียสละและ

อุทิศตน ความคิดริเริ่มสรางสรรค ความเมตตากรุณา 

และซ่ือสัตยสุจริต และงานวิจัยของสมนึก  ทองเอี่ยม 

(2550, บทคัดยอ) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับกลางใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ องคประกอบ 2 สวน คือ 

สวนที่ 1 สวนนํา ประกอบดวยหลักการและวัตถุประสงค

ของการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการ

บริหาร สวนที่ 2 องคประกอบสําคัญของรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร และสอดคลองกับ

งานวิจัยของนพรัตน  โพธิ์ศรีทอง (2550, บทคัดยอ) 

รูปแบบสมรรถนะของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน พบวา สมรรถนะ “การดูแลและ

พัฒนาศักยภาพเด็กเล็ก จริยธรรม การส่ือสารและจูงใจ 

การส่ังสมความเช่ียวชาญในการพัฒนาเด็กเล็ก ภาวะผูนํา 

การนิเทศและการติดตามประเมินผล และการบริหาร

จัดการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับงานวิจัยของชัยพงษ  

กองสมบัติ (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะของ

ผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดหนองคาย มีความ

ตองการในการพัฒนาสมรรถนะดานความรู ความเขาใจ 

หลักการบริหาร ใน 3 อันดับแรก คือ หลักการบริหาร

คุณธรรมของผูบริหาร และการเปนผูนําหรือมีความรูทาง

วิชาการของผูบริหาร สําหรับความตองการในการพัฒนา

สมรรถนะดานวิธีการ รูปแบบ ที่จะทําใหเปนผูบริหารมือ

อาชีพนั้น ผูบริหารมีความตองการวิธีการ และรูปแบบใน

การพัฒนา 3 อันดับแรก คือ การศึกษาคนควาดวยตนเอง 

การอบรมสัมมนาและการศึกษาดูงาน สอดคลองกับ

งานวิจัยของย่ิงยศ พละเลิศ (2550, บทคัดยอ) ศึกษา

เรื่อง สมรรถนะผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษากาญจนบุรี พบวา สมรรถนะผูบริหาร

โรงเรียน เรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ สมรรถนะดาน

สติปญญา สมรรถนะดานการปรับตัว สมรรถนะดานความ

เปนมืออาชีพ สมรรถนะดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

และสมรรถนะดานการบริหารจัดการผลลัพธ สวนแนวทาง

ในการพัฒนาสมรรถนะ ไดแก การอบรม การศึกษาดูงาน 

การมอบหมายงาน การนิเทศ การปรับปรุงพัฒนางาน 

การสรางความสัมพันธกับชุมชน ทักษะการส่ือสาร การ

ประสานงาน การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การกลา

ตัดสินใจ การสรางขวัญและกําลั ง ใจแก ผู ร วมงาน 

สอดคลองกับงานวิจัยของฐณิกานต เตงตระกูล (2551, 

บทคัดยอ) ศึกษา เร่ืองการพัฒนาตัวบงชี้สมรรถนะดาน

การบริหารวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผล

การศึกษาพัฒนาทําใหไดสมรรถนะจํานวน 14 สมรรถนะ 

ไดแก 1) การมีจริยธรรม 2) การมุงผลสัมฤทธิ์ 3) การ

พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 4) การบริหารจัดการเรียนรู 

5) การพัฒนาตนเอง 6) การสงเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนา

คุณภาพการเรียนรู 7) การมีภาวะผูนํา 8) การส่ือสารและ

จูงใจ 9) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 10) การทํางานเปน

ทีม 11) การมีวิสัยทัศน 12) การนิเทศและการจัดการ

เรียนรู ในสถานศึกษา 13) การบริการที่ดี 14) การ

วิเคราะหและการสังเคราะห และสอดคลองกับงานวิจัย

ของทศพล  ธีฆะพร (2550, บทคัดยอ) ศึกษาวิจัย เรื่อง 

การพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยชุมชนในประเทศ

ไทยรูปแบบการบริหารวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย 

พบวาการจัดองคการของวิทยาลัยชุมชน ในประเทศไทย 7 

งาน คือ 1) งานการบริหารแผนงานและงบประมาณ 2)

งานความสัมพันธชุมชนและเครือขาย 3) งานการบริหาร

การจัดการเรียนการสอน 4) งานการบริหารทรัพยากร

มนุษย 5) งานการบริหารการประกัน 6) งานการบริหาร

กิจการนักศึกษาและการบริการ 7) งานการบริหาร

งานวิจัย ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารวิทยาลัย

ชุมชนในประเทศไทย โดยผูเชี่ยวชาญพบวา รูปแบบการ

บริหารวิทยาลัยชุมชนมีความเหมาะสมในระดับมากทุก

รายการ ผลการประเมินการนํารูปแบบการบริหาร

วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทยไปใช พบวา มีความเปนไปได

ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศของ

บอยด (Boyd, 2010) ศึกษาเรื่องคุณลักษณะสวนบุคคล 

ทักษะและความสามารถที่จําเปนสําหรับอธิการบดีของ

วิทยาลัยชุมชน  พบขอเสนอแนะวาการกําหนดวิธีปฏิบัติที่

เปนเลิศ (best practice) ยังชวยเพิ่มพูนคุณลักษณะสวน

บุคคล และทักษะของผูบริหารสถานศึกษา รวมถึงผูที่จะ

เขามาดํารงตําแหนง และสอดคลองกับงานวิจัยของ  

มิลเลอร (Miller, 2006) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําของครูใน

วิทยาลั ยชุมชน : การเปลี่ ยนแปลงการสอนแบบ 
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ธรรมาภิบาลองคการกอใหเกิด ความเปล่ียนแปลงในดาน

ของหลักสูตร และการสอน การพัฒนาวิชาชีพ ภาวะผูนํา

ในองคกร และระบบอภิบาลสอดรับกับสมรรถนะสวน

บุคคล (Personal Competency) ของหัวหนาหนวยจัด

การศึกษา ซ่ึงประกอบดวย 2 สมรรถนะ ไดแก 1) ดาน

การมีจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ และ 2) ดาน

การมีมนุษยสัมพันธ และสอดคลองกับงานวิจัยของแมป 

(Mapp, 2007) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําและการพัฒนาของ

ผูบริหารวิทยาลัยชุมชน พบวาภาวะผูนําคือ (1) การ

สัมมนา (2) การนิเทศ (3) การประสบการณจริง (4) 

หลักสูตรภาวะ ผูนําของชุมชน (5) หองเรียน เปน

ส่ิงจําเปนตอการดํารงตําแหนงผูบริหาร สอดคลองกับ

งานวิ จั ยของทั งส  (Tunks, 2007) ศึ กษาเรื่ องการ

เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ดานพฤติกรรมภาวะผูนําของ

ผูบริหารวิทยาลัยชุมชน ผลการวิจัยพบวาสามารถปรับ

ลักษณะภาวะผูนําและพฤติกรรมของตนเองซ่ึงเปนผลมา

จากการเขาเรียนในหลักสูตรสามารถเพิ่มพูนทักษะผูนํา

ของตนเองผานการใชวิธีการฝกฝนดานอาชีพและการ

พัฒนาสวนบุคคลไดเปนอยางดี และการปรับพฤติกรรม

สามารถทําใหผูนําทางการศึกษาเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ในอนาคตได ปจจัยความสําเร็จ ประกอบดวย 2 ปจจัย 

ไดแก 1) นโยบายการจัดการศึกษาของหนวยจัดการศึกษา 

2) การจูงใจหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สอดคลองกับ 

งานวิจัยของ เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2552 ข, หนา ฆ- 

ณ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องสภาพการจัดการศึกษาใหกับ

นักเรียนชายขอบในจังหวัดชายแดนของไทยท่ีติดกับ

ประเทศกัมพูชา ไดมีขอเสนอแนะเชิงนโยบายไววารัฐบาล

ควรกําหนดนโยบายเฉพาะสําหรับพัฒนาพื้นที่ชายแดนให

ชัดเจนและเปนรูปธรรม และมีขอเสนอแนะเชิงนโยบายไว

วาควรมีการสงเสริมพัฒนาครู ดูแลครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใหไดรับสิทธิประโยชนเทาเทียมกันเพื่อเปน

การสรางขวัญ กําลังใจใหกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนที่

การสนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอในการพัฒนา

ศักยภาพของครูผูสอนใหมีความรูและทักษะในการจัดการ

เรียนรูที่มีประสิทธิภาพอยางตอเนื่องเพ่ือแกปญหาเร่ือง

คุณภาพของครู เปนตน  

3. ผลการประเมิน รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา พบวา 

ผูบริหารวิทยาลัยชุมชนมีความเห็นวาการนํารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา สังกัด

วิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย ไปใชมีความเปนไปไดในการ
นําไปใชอยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจากผูวิจัยไดดําเนินการ

สรางและพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหัวหนาหนวย

จัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย อยาง

เปนระบบตามหลักการพัฒนารูปแบบ โดยใชระเบียบวิธี

วิจัยและพัฒนา (Research and Development : R & 

D) ตามลําดับ ซ่ึงเปนการดําเนินการศึกษาวิจัยอยางเปน

ระบบ ซ่ึงสอดคลองกับบุญชม ศรีสะอาด (2549, หนา 

104-106) ไดกลาวถึงการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ

นั้น อาจทําได  2 ข้ัน คือ ข้ันที่ 1 การสรางหรือการ

พัฒนารูปแบบ ผูวิจัยยกรางหรือพัฒนารูปแบบข้ึนมากอน 

โดยการศึกษาคนควาทฤษฎี และผลการศึกษาหรือ

ผลการวิจัยท่ีเก่ียวของ วิเคราะหสภาพสถานการณตางๆ 

กําหนดองคประกอบในรูปแบบ ผูวิจัยคิดโครงสรางของ

รูปแบบข้ึนแลวปรับปรุง เพื่อใหไดรูปแบบท่ีเหมาะสม ข้ันที่ 

2 การประเมินรูปแบบเพื่อทดสอบดูความเหมาะสมจาก

แนวคิดดังกลาว ตามขั้นตอนในการพัฒนารูปแบบท่ีเปน

หลักใหญๆ ไดดังนี้ คือ ข้ันตอนการวิเคราะห สังเคราะห 

เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ การสํารวจความคิดเห็น การ

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญในเรื่องนั้น การ

ออกแบบรูปแบบ และการตรวจสอบรูปแบบ สอดคลองกับ

แนวคิดของอุทุมพร จามรมาน (2541, หนา 24) การ

ตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิ งคุณภาพอาจใช

ผูทรงคุณวุฒิเปนผูตรวจสอบ สวนการตรวจสอบโมเดล

จากหลักฐานเชิงปริมาณใช เทคนิคทางสถิติ ซ่ึงการ

ตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ การ

ตรวจสอบความมากนอยของความสัมพันธ ความเกี่ยวของ 

และเหตุผลระหวางตัวแปร และยังสอดคลองกับแนวคิด

ของ อีสเนอร Eisner (1976, p.192–193) มีแนวคิดการ

ตรวจสอบโดยการใชผูทรงคุณวุฒิ ในบางเรื่องที่ตองการ

ความละเอียดออนมากกวาการวิจัยในเชิงปริมาณ โดยเช่ือ

วาการรับรูที่เทากันนั้นเปนคุณสมบัติพื้นฐานของผูรู ดังนั้น

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา

ไปสูการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหัวหนาหนวย

จัดการศึกษา สังกัดวิทยาลัยชุมชนในประเทศไทย โดย

การศึกษา วิเคราะห สังเคราะห สอบถาม สัมภาษณ 

สรางรูปแบบ และ การตรวจสอบรูปแบบท่ีมีความถูกตอง 

สมบูรณ และนาเชื่อถือมากย่ิงข้ึน จึงสงผลใหรูปแบบการ

บริหารแบบมีสวนรวมในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
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คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีความเปนไปไดในการ

นําไปใชในระดับมาก  

 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไป
ใช 

1.1 ควรกําหนด หลักเกณฑและ วิธีการใน

การพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหนวยจัดการศึกษา ท้ัง

กอนการเขาสูตําแหนงและระหวางการปฏิบัติงานอยูใน

ตําแหนงใหชัดเจนและเปนรูปธรรมโดยอาศัยความรวมมือ

จากภาคสวนตางๆ ท่ีเกี่ยวของ 

1 .2 ควรส งเสริมสนับสนุ นการพัฒนา

สมรรถนะหัวหนาหนวยจัดการศึกษาอยางตอเนื่อง เปน

ระบบ ดวยวิธีการท่ีหลากหลาย เหมาะสมกับสภาพและ

ความตองการจําเปน 
1.3 ควรจัดทําคู มือการบริหารงานของ

หัวหนาหนวยจัดการศึกษา วิทยาลัยชุมชน โดยเนนภารกิจ

และสมรรถนะที่จําเปนในการบริหารงานของหัวหนาหนวย

จัดการศึกษา วิทยาลัยชุมชน 
2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

2.1 ควรวิจัยรูปแบบความสําเร็จในการ

บริหารงานหัวหนาหนวยจัดการศึกษาเปรียบเทียบตามตัว

แปรตางๆ เชน ขนาดของหนวยจัดการศึกษาสภาพ 

แวดลอมและท่ีต้ังของหนวยจัดการศึกษา เปนตน 
2.2 ควรวิจัยและพัฒนารูปแบบความรวมมือ

ในการจัดการศึกษาระหวางวิทยาลัยชุมชนกับสถาน
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