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I 

ประกาศคุณูปการ 

 ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนีส้ ำเร็จลุล่วงได้อย่ำงดี ด้วยควำมกรุณำและควำมช่วยเหลือ

เป็นอย่ำงดจีำก รองศำสตรำจำรย์ ดร.วำโร เพ็งสวัสดิ์ ประธำนกรรมกำรที่ปรึกษำ                 

ดุษฎนีิพนธ์ และ ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.เอกลักษณ์ เพียสำ กรรมกำรที่ปรึกษำดุษฎีนิพนธ์                

ที่กรุณำแนะน ำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร้องต่ำง ๆ ด้วยควำมเอำใจใส่ตลอดมำ 

ตั้งแตเ่ริ่มต้นจนส ำเร็จเรียบร้อย ผู้วจิัยขอกรำบขอบพระคุณเป็นอย่ำงสูง และขอกรำบ

ขอบพระคุณคณำจำรย์ทุกท่ำนที่ใหก้ำรช่วยเหลือกำรท ำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่ำงดี 

 ขอขอบคุณ ผู้ชว่ยศำสตรำจำรย์ ดร.ศตวรรษ มะละแซม นำงสำวพักตร์พไิล  

ศรบีรรพต ดร.สุรสิทธิ์ สิทธิอมร ดร.ชวนะ ทวีอุทิศ ดร.ไสว พลพุทธำ ที่ได้ยืนยัน

องค์ประกอบในกำรท ำวิจัย รองศำสตรำจำรย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ดร.ฐิตนิันท์ นันทะศร ี

ดร.เทพนัสเทพ กุลวงศ์ นำยสำกล รักชำติ นำงอรุณี วิชำทิตย์ ที่เป็นผู้เช่ียวชำญในกำร

ตรวจสอบเครื่องมีในกำรวิจัย ว่ำที่รอ้ยตรีอัศดำ อัญฤำชัย นำงชญำนันท์ คนขยัน                    

นำยปิโย ลุสุข นำยวินิจ พลธะรัตน ์และผูช่้วยศำสตรำจำรย์ ดร.จนิดำ ลำโพธิ์                             

ที่เป็นผู้เช่ียวชำญในกำรหำแนวทำงกำรพัฒนำ 

 ขอขอบคุณ กรรมกำรสอบ และกรรมกำรสอบผูท้รงคุณวุฒิที่กรุณำ 

ให้ค ำแนะน ำ และให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ยิ่ง ท ำให้ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนีม้ีควำมสมบูรณ์ 

ยิ่งขึ้น กรำบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่ำนที่ใหค้วำมกรุณำเป็นผู้เช่ียวชำญ  

ในกำรตรวจสอบเครื่องมอื และใหข้้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์อย่ำงยิ่งในกำรวิจัย 

ขอบพระคุณ คณำจำรย์สำขำวิชำกำรบริหำรและพัฒนำกำรศกึษำทุกท่ำน ที่ได้ประสิทธิ์

ประสำทวิชำควำมรูแ้ก่ผูว้ิจัยตลอดระยะเวลำที่ได้ศกึษำตลอดหลักสูตร ขอขอบพระคุณ

ผูบ้ริหำรและครูโรงเรยีนมัธยมศึกษำทุกแห่งที่ให้ควำมร่วมมอืในกำรให้ข้อมูลเป็นอย่ำงดยีิ่ง 

กรำบขอบพระคุณบิดำ มำรดำที่คอยใหค้วำมช่วยเหลือสนับสนุนและ ให้ก ำลังใจที่มีคุณค่ำ

มำโดยตลอด และขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษำสำขำวิชำกำรบริหำรและพัฒนำกำรศึกษำที่

ร่วมกันเรียนรู้ ตลอดจนให้ก ำลังใจหว่งใยกันตลอดเวลำที่ศึกษำร่วมกัน 

 คุณค่ำและประโยชน์จำกวิทยำนพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดำ มำรดำของ

ผูว้ิจัย และบูรพำจำรย์ทุกท่ำน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสำมำรถด ำรงตนและบรรลุผล 

ส ำเร็จในปัจจุบัน  

 

ปวีณำ บุทธิจักร์ 
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II 

ชื่อเรื่อง    โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา 

    ที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัด 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออก 

    เฉียงเหนอื 

ผู้วิจัย    ปวีณา บุทธิจักร์ 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์  

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เอกลักษณ์ เพียสา 

ปริญญา    ปร.ด. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2568 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะแรกเป็นการพัฒนารูปแบบ                        

โดยการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 2                

เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องรูปแบบ ระยะที่ 3 เป็นการหาแนวทางการพัฒนา 

ด าเนนิการโดยเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหาร และครูผู้สอนในโรงเรยีนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2567 

จ านวน 638 คน ด้วยแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มคีวามเที่ยงตรง 

ระหว่าง .60 ถึง 1.00 มีคา่อ านาจจ าแนกระหว่าง .33 ถึง .77 และมีค่าความเชื่อม่ัน 

เท่ากับ .97 โดยวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิตคิวามถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และวิเคราะหค์วามสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้น 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง การบริหารเชิงกลยุทธ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการเรียนรู้ 

และองค์การสมรรถนะสูง 
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III 

  2. โมเดลที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2) = 123.17, 

df = 106 p-value = 0.12177, χ2/df เท่ากับ1.61 โมเดลมีความกลมกลืนดี แสดงว่ายอมรับ

สมมตฐิานหลักที่วา่โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนที่พัฒนาขึน้ สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับค่าดัชนคีวามกลมกลืน (GFI) มีคา่เท่ากับ ค่าดัชนคีวาม

กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  (AGFI) มีคา่เท่ากับ .95 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่าดัชนีรากก าลัง

สองเฉลีย่ (RMR) มีคา่เท่ากับ .00 ซึ่งเข้าใกล้ศูนย์ และน าโมเดลไปให้ผู้เช่ียวชาญ 5 คน                

ยีนยัน พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญทุกคนยืนยันโมเดลผลการวเิคราะห์  

  3. การวิจัยครั้งนี้ได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาดังนี้ 1) ภาวะผูน้ า                       

การเปลี่ยนแปลง ผูน้ าต้องประพฤติตนให้ครูเคารพนับถือเชื่อมั่นศรัทธา มวีิสัยทัศน์และ

สามารถถ่ายทอดไปยังครูในการท างานเพื่อผลประโยชน์สว่นรวม 2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาว 3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์                           

ให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การฝกึอบรมเป็นรูปแบบหนึ่ง                   

ที่ใชพ้ัฒนาคน 4) การจัดการเรียนรู้ วิเคราะห์ และตีความหมาย ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับ

ความรู ้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะต่าง ๆ ของผู้เรยีนทั้งในเชิงปริมาณและ 

เชงิคุณภาพ ก าหนดตัวเลขเพื่อบ่งช้ีปริมาณคุณสมบัติหรอืลักษณะของวัตถุเหตุการณ์ใด ๆ 

ที่สนใจตามกฎเกณฑบ์างประการ ก าหนดคุณภาพ 

 

 

ค าส าคัญ:  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ   ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา 

               ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 
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ABSTRACT 

 This research aimed to 1) develop a causal relationship model of the 

leadership of school administrators that affects the high-performance organization of 

the school. The research was divided into 3 phases: the first phase was the 

development of the model by studying documents and related research and 

interviewing experts; the second phase was the examination of the consistency of the 

model; and the third phase was the search for development guidelines. The data were 

collected from a sample group of administrators and teachers in schools under the 

Office of the Secondary Education Area in the Northeast for the 2024 academic year, 

totaling 638 people, using a 5-level rating scale questionnaire with a reliability 

between .60 and 1.00, a discrimination power between .33 and .77, and a reliability 

of .97. The data were analyzed using statistics of frequency, percentage, mean, 

standard deviation, Pearson's product moment correlation coefficient, and linear 

structural relationship analysis.  

 The findings were as follows: 

  1. The causal relationship model of leadership of school administrators 

affecting the high-performance organization of schools consists of 5 factors: 

transformational leadership, strategic management, human resource management, 

learning management, and high-performance organization. 
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  2. The developed model is consistent with the empirical data, with the 

chi-square (χ2) value of 123.17, the degrees of freedom (df) of 106, the probability 

(p) of .12177, and the chi-square relationship χ2/df of. That is, the model has good fit, 

indicating that the main hypothesis that the developed causal relationship model of 

leadership of school administrators affecting the high performance organization of 

schools is consistent with the empirical data, which is consistent with the goodness-

of-fit index (GFI) value of .95, which is close to 1, and the root mean square index 

(RMR) value of .00, which is close to zero. and took the model to 5 experts for 

confirmation. It was found that all experts confirmed the model's analysis results. 

 3. This research presents the development guidelines as follows: 1) 

Transformational leadership: Leaders must behave in a way that teachers respect, 

believe in, have vision and be able to convey to teachers in working for the benefit of 

the public, be quick-witted, intelligent, self-confident, and have a firm ideology. 2) 

Strategic management: Determine vision, short-term and long-term goals, values, 

communication, value creation, and balance. It covers various aspects of the 

organization. 3) Human resource management: Emphasizes the development of 

human resources in the organization. Training is a form used to develop people 

because “people” are the driving force of the organization that requires potential 

development and the enhancement of knowledge, abilities, and skills. 4) Learning 

management: Analyze and interpret information about the knowledge, abilities, skills, 

and various characteristics of learners in both quantitative and qualitative terms. 

Determine numbers to indicate the quantity, properties, or characteristics of any 

objects or events of interest according to certain criteria. Determine quality. 

Keywords:  Structural Equation Model, Leadership of School Administrators, high 

Performance Organization of Secondary 
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



VI 

สารบัญ 

บทที่   หน้า 

   1   บทน ำ  ....................................................................................................    1 

    ภูมหิลัง  .............................................................................................. 1 

  ค ำถำมของกำรวิจัย  ............................................................................ 5 

  ควำมมุง่หมำยของกำรวิจัย  .................................................................. 5 

  สมมตฐิำนของกำรวิจัย  ....................................................................... 6 

  ควำมส ำคัญของกำรวิจัย  ..................................................................... 6 

  ขอบเขตของกำรวิจัย  ...........................................................................          7 

  กรอบแนวคิดของกำรวิจัย  ...................................................................        8 

  นิยำมศัพท์เฉพำะ  ................................................................................           12 

   2 เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ...............................................................        19 

  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผูน้ ำ  .......................................................... 20 

     ควำมหมำยของภำวะผู้น ำ  ................................................................ 20 

     แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัภำวะผูน้ ำ  ................................................ 23 

     องค์ประกอบของภำวะผู้น ำของผูบ้ริหำรสถำนศกึษำที่สง่ผลต่อ 

      องค์กำรสมรรถนะสูง  ................................................................... 

 

30 

     กำรสัมภำษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับภำวะผู้น ำของผู้บริหำร 

      สถำนศกึษำที่สง่ผลตอ่องค์กำรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด 

      ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำมัธยมศกึษำในภำคตะวันออก 

      เฉียงเหนอื  ................................................................................... 

 

 

 

33 

     ผลกำรวิเครำะหแ์ละสังเครำะห์ขอ้มูลเพื่อยืนยันภำวะผูน้ ำของ 

      ผูบ้ริหำรสถำนศกึษำที่สง่ผลต่อองค์กำรสมรรถนะสูงของโรงเรยีน   

 

35 

  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง  .......................... 125 

     ควำมหมำยของควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง  ................................ 125 

     องค์ประกอบของควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง  ............................. 137 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



VII 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที่   หน้า 

  โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (Structural Equation Modeling : SEM)  ........... 151 

     ควำมรู้เกี่ยวกับสมกำรโครงสรำ้ง (Structural Equation Modeling : 

      SEM)  ……………………………………………………………………………………………… 

 

152 

     ตัวแปรสังเกตของโมเดลโครงสรำ้ง  .................................................. 157 

     ประเภทของโมเดลสมกำรโครงสรำ้ง  ................................................ 158 

     ขั้นตอนกำรวเิครำะหส์มกำรโครงสร้ำง  ............................................ 159 

  กำรก ำหนดโครงสร้ำงควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุเพื่อเป็นโมเดลสมมติฐำน 

   ของกำรวจิัย  .................................................................................... 

 

169 

   3 วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  ............................................................................. 175 

  ระยะที่ 1 สรำ้งโมเดลสมมติฐำน  .......................................................... 175 

  ระยะที่ 2 กำรตรวจสอบควำมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ............ 177 

  ระยะที่ 3 กำรหำแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรที่ส่งผลตอ่ 

   องค์กำรสมรรถนะสูงและควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

   สังกัดส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำมัธยมศกึษำ  ................................ 

 

 

187 

   4 ผลกำรวิเครำะหข์้อมูล  ............................................................................. 189 

  สรุปผลกำรพัฒนำโมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุภำวะผู้น ำของผูบ้ริหำร 

   ที่สง่ผลตอ่ควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด  

   ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 

 

193 

  ผลกำรตรวจสอบควำมตรงเชงิโครงสร้ำงของโมเดลควำมสัมพันธ์ 

   เชิงสำเหตุของภำวะผู้น ำของผู้บริหำรที่ส่งผลตอ่ควำมเป็นองค์กำร 

   สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ 

   มัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  .......................................... 

 

 

 

201 

    

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



VIII 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที่   หน้า 

  ผลกำรตรวจสอบขนำดอิทธิพลทำงตรง อิทธิพลทำงออ้ม และอิทธิพล 

   รวมของภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรที่ส่งผลตอ่ควำมเป็นองค์กำร 

   สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ 

   มัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  .......................................... 

 

 

 

223 

  แนวทำงกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรที่ส่งผลต่อควำมเป็นองค์กำร 

   สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ 

   มัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  .......................................... 

 

 

228 

   5 สรุปผล อภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ  ..................................................... 231 

  สรุปผลกำรวิจัย  .................................................................................. 232 

  อภปิรำยผลกำรวิจัย  ........................................................................... 234 

  ข้อเสนอแนะ  ....................................................................................... 238 

   บรรณำนุกรม  ................................................................................................... 241 

   ภำคผนวก  ........................................................................................................ 257 

 ภำคผนวก ก หนังสอืขอควำมอนุเครำะหใ์นกำรวิจัย  .................................... 259 

 ภำคผนวก ข รำยนำมผู้เช่ียวชำญ  ................................................................  285 

 ภำคผนวก ค เครื่องมอืที่ใชใ้นกำรวิจัย  ......................................................... 291 

 ภำคผนวก ง ค่ำคุณภำพเครื่องมอื  ...............................................................  319 

 ภำคผนวก จ ผลกำรวิเครำะหโ์มเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุภำวะผูน้ ำ 

                 ของผูบ้ริหำรที่สง่ผลต่อควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง 

                 ของโรงเรียน  .......................................................................... 

 

 

329 

   ประวัติย่อของผูว้ิจัย  ........................................................................................ 345 

 
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



IX 

บัญชีตาราง 

ตาราง  หน้า 

   1      กำรสังเครำะห์ภำวะผู้น ำของผู้บริหำร  ...................................................... 32 

   2 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบด้ำนกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  ................... 40 

   3 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์  ................................... 68 

   4 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลง  ............................ 79 

   5 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบกำรจัดกำรเรียนรู ้ ......................................... 108 

   6 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง  ..................... 142 

   7 ค่ำดัชนีนิยมใช้ในกำรพิจำรณำควำมสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับ 

   ข้อมูลเชงิประจักษ์  ............................................................................... 

 

165 

   8 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  .................................................. 178 

   9 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  .................................................. 181 

   10 ค่ำดัชนทีี่นยิมใช้ในกำรพิจำรณำควำมสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

   กับข้อมูลเชิงประจักษ์  .......................................................................... 

 

186 

   11 โมเดลควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุของภำวะผูน้ ำของผู้บริหำรที่ส่งผลต่อควำม 

   เป็นองค์กำรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส ำนักงำนเขตพืน้ที่ 

   กำรศกึษำมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนอื  ............................... 

 

 

194 

   12 ค่ำควำมถี่และร้อยละของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถำม  .................................. 201 

   13 ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ควำมเบ้ และควำมโด่งของตัวแปร 

   สังเกตได้  ............................................................................................. 

 

202 

   14 เมทริกซ์สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรสังเกตได้  .......................... 205 

   15 ผลกำรตรวจสอบควำมตรงของโมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยนอก 

   ภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลง ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ............................... 

 

206 

   16 ผลกำรตรวจสอบควำมตรงของโมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยนอก 

   กำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ...................................... 

 

209 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



X 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

   17      ผลกำรตรวจสอบควำมตรงของโมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยในกำรจัดกำร 

   ทรัพยำกรมนุษย์ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์  ................................................ 

 

211 

   18 ผลกำรตรวจสอบควำมตรงของโมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยในกำรจัดกำร 

   เรียนรู้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์  ............................................................... 

 

213 

   19 ผลกำรตรวจสอบควำมตรงของโมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยในองค์กำร 

   สมรรถนะสูง ด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์  .................................................... 

 

215 

   20 ค่ำสถิตวิัดควำมสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ  ........ 217 

   21 ค่ำสถิตวิัดควำมสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ  ........ 219 

   22 ค่ำน้ ำหนักอิทธิพลทำงตรง อิทธิพลทำงออ้ม และอิทธิพลรวมของตัวแปร   224 

   23 แบบสรุปผลกำรหำค่ำ IOC ของแบบสอบถำม  .......................................... 321 

   24 ค่ำอ ำนำจจ ำแนกรำยข้อ (r) และค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม  ........... 325 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



XI 

บัญชีภาพประกอบ 

ภาพประกอบ หน้า 

   1      กรอบแนวคิดของกำรวิจัย  ....................................................................... 11 

   2 โมเดลสมมติฐำนควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุของภำวะผู้น ำของผู้บริหำร 

   ทีม่ีอทิธิผลต่อองค์กำรสมรรถนะของโรงเรียนสังกัดส ำนักงำนเขตพืน้ที่ 

   กำรศกึษำมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนอื  ............................... 

 

 

36 

   3 ตัวแปรกำรวัดกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์  ............................................... 41 

   4 ตัวแปรกำรวัดกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์  ....................................................... 69 

   5 ตัวแปรกำรวัดภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลง  ................................................ 80 

   6 ตัวแปรกำรวัดกำรจัดกำรเรียนรู้  ……………................................................ 109 

   7 

8 

9 

ตัวแปรกำรวัดองค์กำรสมรรถนะสูง  ......................................................... 

โมเดลสมกำรโครงสร้ำง  .......................................................................... 

โมเดลสมมติฐำนควำมสมพันธ์เชิงสำเหตุ  ................................................ 

145 

154 

172 

   10 โมเดลกำรวัดดตัวแปรแฝงภำยนอกภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลงที่ได้จำกกำร 

   ตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ......................................................... 

 

208 

   11 โมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยนอกกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ที่ได้จำกกำร 

   ตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ......................................................... 

 

210 

   12 โมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยในกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ ที่ได้จำกกำร 

   ตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ......................................................... 

 

212 

   13 โมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยในกำรจัดกำรเรียนรู้ที่ได้จำกกำรตรวจสอบ 

   ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ......................................................................... 

 

214 

   14 โมเดลกำรวัดตัวแปรแฝงภำยในองค์กำรสมรรถนะสูงที่ได้จำกกำร 

   ตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  ......................................................... 

 

216 

   15 ผลกำรวิเครำะหโ์มเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ  .................................. 218 

   16 ผลกำรวิเครำะหโ์มเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลักปรับ  ............................. 219 

   17 ผลกำรวิเครำะหโ์มเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ............................................ 220 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



XII 

บัญชีภาพประกอบ 

ภาพประกอบ หน้า 

   18      ค่ำสัมประสิทธิ์อทิธิพลของสมกำรโครงสร้ำงรูปแบบควำมสัมพันธ์เชิง 

   สำเหตุภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรที่ส่งผลตอ่ควำมเป็นองค์กำรสมรรถนะสูง 

   ของโรงเรียน  ........................................................................................ 

 

 

227 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 นับตั้งแต่เข้าสู่คริสตศ์ตวรรษที่ 21 (ค.ศ. 2001-2100) เป็นต้นมา ทั่วโลกต่างเข้า

สู่การเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่า ยุคโลกาภวิัตน์ ซึ่งสง่ผลให้ทั้งประชาคมโลกมีการเปลี่ยนแปลง

ไปในหลายด้าน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงอย่างตอ่เนื่องของเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร (Information and Communication Technology: ICT) ซึ่งสามารถเชื่อมโยง

ประเทศตา่ง ๆ ในภูมิภาคเข้าด้วยกัน ท าใหส้่งขอ้มูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว เปรียบเสมอืน

โลกไร้พรมแดน (Borderless World) (Duke, 2004, p. 54) โดยผลจากการเปลี่ยนแปลง

เทคโนโลยีดังกล่าว ย่อมส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่และวถิีชวีิต (Life Style) ของผูค้น  

ซึ่งย่อมส่งผลต่อเนื่องไปถึงองค์การต่าง ๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ จึงจ าเป็นต้องเตรียมพร้อม

เพื่อรับมือตอ่การเปลี่ยนแปลง ของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ 

(Drucker, 2003) การศกึษาก็เป็นอีกมิติหนึ่งที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง (จีระศักดิ์                

นามวงษ์, 2563, หน้า 340) ปรับวิธีการปฏิบัติงานและ น าเทคโนโลยีมาขับเคลื่อน                 

การด าเนินงานขององค์การให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ และ เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

เพิ่มมากขึ้น (เนาวรัตน์ เยาวนาถ, 2562, หนา้ 1) อีกทั้งต้องมีความคิด ต่อยอดจากการใช้

เทคโนโลยีจนเกิดเป็นนวัตกรรมในที่สุด นโยบายและบุคลากรด้านการศกึษาของไทย              

ควรมุ่งเน้นการเตรียมความพร้อมใหเ้ยาวชนมทีักษะที่จ าเป็นต่อการใช้ชีวติและสอดคล้อง 

กับสังคมในอนาคต การปรับปรุงระบบการศกึษาและการพัฒนาทักษะมีสว่นส าคัญที่จะท า

ให้ไทยบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี จึงกลายเป็นความท้าทายขององค์การ 

เพราะในศตวรรษที่ 21 ทุกองค์การต่างก็ใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนา และเปลี่ยนแปลง

องค์การให้เกิดการแขง่ขัน เพื่อให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงได้ 

และการบริหารในยุคโลกาภิวัตน์นี้จ าเป็นต้องอาศัยผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ าที่มี

ลักษณะเฉพาะหลายอย่าง จงึจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ 

(ฐิตินันท์ นันทะศรี, 2563, หนา้ 1) 
 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานพบปัญหาในการจัดการศกึษา 

ทั้งในเรื่องการเข้าถึงการจัดการศกึษาที่เท่าเทียมและมีคุณภาพ โรงเรียนไม่สามารถบริหาร
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จัดการตามบริบทความต้องการของชุมชนและท้องถิ่นได้ คุณภาพการศกึษาต่ าไม่ได้เกณฑ์

มาตรฐานทั้งภายในและมาตรฐานสากล และองค์การบุคคลมีความเสี่ยงไม่ปลอดภัย 

(อัมพร พนิะสา, 2563, หน้า 2) อกีทั้งภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ าส่งผลใหน้ักเรียนในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีโอกาสเข้าเรียน

น้อยลง ผูป้กครองเดินทางไปขายแรงงานต่างถิ่น สถาบันครอบครัวหย่าร้าง ปล่อยใหบุ้ตร

หลานอยู่กับญาติขาดความอบอุ่นมีพฤติกรรมเบี่ยงเบน ขาดเรียนบ่อย (ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21, 2563) จะเห็นได้ว่ากระทรวงศกึษาธิการจึงได้มุง่มั่น

ด าเนนิการภารกิจหลักตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561–2580) 

เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนา การเรียนรู้ และศักยภาพคนตลอดชว่งชีวติ รวมทั้งแผนการ

ปฏิรูปประเทศด้านการศกึษา โดยคาดหวังว่าผูเ้รียนทุกช่วงวัยจะได้รับการพัฒนาในทุกมิติ 

และ มีความพร้อมร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ สู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน 

(วิศวกร ชัยเชิดชู, 2554, หน้า 1) และผูบ้ริหารสถานศึกษาจงึถือวา่เป็นบุคคลส าคัญในการ

น านโยบายสู่การปฏิบัติหลักส าคัญของการสร้างความส าเร็จอย่างยั่งยืนใหเ้กิดขึ้น 

ในสถานศกึษา คอืการเสริมสร้างภาวะผูน้ าของผู้บริหารและพฤติกรรมองค์การ  

(ณัชญานุช สุดชาดี, 2561, หนา้ 70-71)  
 ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง จะต้องมคีวามสามารถที่จะเปลี่ยนแปลง                    

มีการสร้างองค์ความรูใ้หม่ๆ  เพื่อพัฒนาสู่องค์การแหง่การเรียนรู้ (Leaning Organization) 

ส่งเสริมบุคลากรขององค์การให้มสีมรรถนะ (Competency) และพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน ์พันธกิจ ค่านิยม ตามที่องค์การก าหนด ดังนี ้องค์การที่จะเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูง (High Performance Organization) ควรมีวัฒนธรรมของคุณภาพหรอืวัฒนธรรมแบบ 

(HPO) ซึ่งมีปัจจัย 5 ประการ คือ 1) การที่ผูน้ าสามารถรับรู้ความตอ้งการและตอบสนองได้ 

2) การแบ่งปันวิสัยทัศน ์พันธกิจ ค่านิยม และก าหนดกลยุทธ์ 3) การประพฤติปฏิบัติของ

ผูน้ าที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์พันธกิจ ค่านิยม และ กลยุทธ์ขององคก์าร 4) การสนับสนุน

ปัจจัยที่เกื้อหนุนวิสัยทัศน ์พันธกิจ ค่านิยม และกลยุทธ์ และ 5) พฤติกรรมของพนักงาน            

ที่สอดคล้องกับความต้องการ โดยองค์การสมรรถนะสูงเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จ 

มีนวัตกรรมและการจัดการผลงาน (Epstein, 2004, p. 23) ซึ่งตอ้งมแีนวทางการ

ด าเนนิงานขององค์การที่มุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ และผลลัพธ์ มีความสามารถชี้แจงและ              

มีความรับผดิชอบมีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น อย่างมปีระสิทธิภาพ (Linder & 

Brooks, 2004, pp. 26-35) มกีารวางแผนยุทธศาสตร ์นโยบาย และกระบวนการท างาน 
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บริหารผลการปฏิบัติงานขององค์การสามารถสร้างพันธมิตรที่ดีขององค์การมีผลของ  

การด าเนินงานที่มีคุณภาพ บุคลากรและบริหารงานข้อมูลสารสนเทศ ที่มปีระสิทธิภาพ  

อีกทั้งเป็นองค์การที่บรรลุผลการด าเนินงานตามเป้าหมายที่ด ีโดยองค์การ มีการจัด

โครงสรา้งและการบริหารจัดการรว่มกัน ก าหนด แนวทางในการพัฒนาความสามารถหลัก

อย่างตอ่เนื่อง มีการปฏิบัติต่อบุคลากรขององค์การเหมอืนเป็นทรัพย์สินหลักขององค์การ 

(De Waal, 2007, pp. 179-185) รวมทั้งด าเนินงานตามพันธกิจที่ก าหนด โดยที่สง่ผล

กระทบ ให้องคก์ารเกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สร้างความก้าวหนา้และสรา้ง

ความมั่นคงให้กับบุคลากร ส่งเสริมองค์การให้มบีรรยากาศที่เหมาะสมด้วยทรัพยากรของ

องค์การ องค์การ มีสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และใช้เทคโนโลยีมาพัฒนาการ

เปลี่ยนแปลงขององคก์ารอย่างตอ่เนื่อง (International Economic Development Council, 

2011, p. 6) ดังนัน้ องค์การที่มจีุดมุง่หมายชัดเจน จงึแสวงหาแนวทางใหอ้งค์การบรรลุ 

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ องค์การจงึท างานได้ส าเร็จดว้ยการ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ผลงาน มีคุณภาพสูงได้อย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน นอกจากนี ้

นักวิชาการเรียกองค์การสมรรถนะสูง อกีชื่อหนึ่งว่า องค์การที่เป็นเลิศ (Excellence 

Organization) คอื องค์การที่เก่งในหลักการท างาน มีการวางแผนรองรับกับสภาวะต่าง ๆ 

วิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ มุง่เน้นการปฏิบัติ อย่างมคีุณภาพ จะเห็นได้ว่าความมุ่งหมาย

ที่จะพัฒนาให้เป็นองค์การสมรรถนะสูงกันทั้งสิน้ เนื่องจากความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

คือรากฐานแนวทางที่ท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์อย่างยั่งยืนในระยะยาว (จตุรพร 

งามสงวน, 2560, หน้า 10) 

 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเปรียบได้กับอาวุธของผู้บริหารและผู้น าที่เป็นนักบริหาร 

มอือาชีพที่จะสามารถสร้างอ านาจชักน าและมีอทิธิพลได้เหนอืผูอ้ื่น ตัวชีว้ัดการน าของ 

ผูบ้ริหารจัดการที่ได้ช่ือวา่มืออาชีพ คอื ผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงานภาวะผูน้ า           

จงึเป็นตัวชีว้ัดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงาน (สุชญา โกมลวานิช, 2563, หน้า 28) 

ซึ่งผูบ้ริหารนอกจากจะมีความรู ้ความเข้าใจ มวีิสัยทัศน์ที่กว้างไกล รูเ้ท่าทันเหตุการณ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมคีวามส าคัญในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์               

โดยอาศัยความร่วมมือ ความสามัคคีและความศรัทธาของผู้รว่มงาน ภาวะผูน้ าจงึมี 

ความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งของผูท้ี่จะมาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารขององค์กร ไม่ว่าจะ 

เป็นภาครัฐหรือเอกชน ไม่ว่าจะเป็นระดับโลก ระดับชาติหรอืระดับท้องถิ่น เพราะภาวะผูน้ า

จะก่อใหเ้กิดผลที่แตกต่างในการบริหารอย่างเห็นได้ชัด ผู้น าบางคนท าให้องคก์รที่เคย
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เชื่องช้า กลับกลายเป็นองค์กรที่มคีวามกระฉับกระเฉงว่องไว แตใ่นขณะที่ผู้บริหารบางคน 

ที่ไม่มีภาวะผูน้ าท าให้องค์กรที่เคยมีวิสัยทัศนก์ว้างไกล มีสิ่งที่ท้าทายให้ท าอยู่ตลอดเวลา 

กลายเป็นองค์กรที่ท างานอยู่แตใ่นขอบเขตที่แคบ ๆ ขาดสิ่งเรา้ใจแก่ผูป้ฏิบัติงานภายใน

องค์กรและได้แตท่ างานไปวัน ๆ เท่านัน้ (ภานุมาศ จันทร์ศรี, 2562, หนา้ 49) 

ในการขับเคลื่อนคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนแบบมอือาชีพใหแ้ก่โรงเรียน              

ในก ากับของรัฐบาลประสบความส าเร็จโดยโรงเรียนที่มีคุณภาพดีมีองค์ประกอบส าคัญ          

คือ สถานศกึษาต้องมีผูน้ าที่เป็นมืออาชีพในการบริหาร ผูน้ าต้องรอบรู้และยึดมั่น 

ในวัตถุประสงค์ ใช้วธิีการส่วนร่วมในการบริหารจัดการทุกด้าน และเป็นผู้น าวิชาชีพที่ทรง

ความรู ้และมีคุณธรรม ก าหนดวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายการพัฒนาร่วมกันของบุคลากร 

ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายเป็นพลัง ในการขับเคลื่อนสถาบันต้องมวีิสัยทัศนเ์ดียวกัน พร้อมมุ่งมั่น

คงเส้นคงวาในการท างานอย่างเชิงรุก เน้นการท างานด้วยความเป็นมติร และร่วมมือร่วมใจ

กัน มีการสื่อสารความคาดหวังให้ทุกคนทราบ พร้อมทั้งสรา้งความท้าทายทางปัญญาแก่

นักเรียน ครูและบุคลากร ที่ส าคัญ ต้องสรา้งโรงเรียนใหเ้ป็นชุมชนแห่งการเรยีนรู้รวมถึง 

มีบรรยากาศของการท างานที่ดีของบุคลากร ซึ่งคุณภาพของโรงเรียนดังกล่าวสอดคล้อง

กับลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) นั่นเอง  

(มยุลี ปันทะโชติ, 2564, หน้า 195-209) 

 โรงเรียนหรอืสถานศกึษาเป็นสถาบันทางสังคมที่มคีวามส าคัญในการที่จะสร้าง

และพัฒนาคนใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์มคีุณภาพ สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี

ความสุขสามารถพึ่งตนเองได้ และทางสังคมได้คาดหวังกับทางสถานศึกษาหรอืโรงเรียน 

ดังนัน้โรงเรียน จงึต้องมกีระบวนการบริหารจัดการที่ท าให้ผู้เรยีนมีคุณภาพสูง                      

ตามมาตรฐานการศกึษาที่ก าหนดตลอดจนสามารถชว่ยให้โรงเรียนประเมินตนเองภายใต้

สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง อย่างตอ่เนื่องที่มุง่เน้น การด าเนินการตามกลยุทธ์ของ

โรงเรียน โดยมีการพัฒนาที่ครอบคลุมและบูรณาการบริหารจัดการกับผลการด าเนินการ

โดยรวมของโรงเรียน เพื่อมุ่งสูค่วามเป็นเลิศเป็นองค์การ ที่มสีมรรถนะสูงเป็นที่ยอมรับ 

ของชุมชน สังคม และผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องจากสภาพปัญหาของการจัดการศกึษา ในระดับ

โรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานที่กล่าวมาข้างต้น

ท าให้เกิดความตระหนักว่ารัฐมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาโรงเรียนมัธยมศกึษา                

ซึ่งเป็นองค์การทางการศกึษาให้เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงสามารถจัดการศกึษาให้บรรลุ

สู่มาตรฐาน (สุริยะ ทวีบุญญาวัตร, 2559, หน้า 795-814) 
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  จากเหตุผลและความส าคัญดังกล่าวท าให้ผูว้ิจัยมคีวามสนใจที่จะศกึษาโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จะสามารถน ามาใช้เป้นแนวทาง เพื่อ

การพัฒนาปัจจัยที่ส าคัญแก่ผูผู้บ้ริหารสถานศกึษา เพื่อให้สถานศกึษาเป็นองค์การ               

ที่เป็นเลิศ ต่อไป 

 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาตัวใดบ้างที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหรอืไม่อย่างไร 

  2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนที่พัฒนาขึน้ มีความสอดคล้องกับข้อมูล            

เชงิประจักษ์หรอืไม่ อย่างไร 

  3. แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาที่มีอิทธิพลต่อความ

เป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ควรเป็นอย่างไร 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศึกษาการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์                 

เชงิสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ของโรงเรียน โดยมีความมุ่งหมายการวิจัย ดังนี้  

  1. เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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  2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ     

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   3. เพื่อหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นมคีวามสอดคล้องกลมกลืน 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  2. ตัวแปรภาวะผูน้ าที่น ามาศึกษามีอทิธิพลเชิงบวกต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา                        

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. สามารถน าไปใช้ประโยชน์ดา้นวิชาการ โดยใช้เป็นโมเดลตั้งตน้เพื่อขยาย

ขอบเขตการศกึษาความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนให้กว้างขวางและลึกซึง้

ต่อไป เนื่องจากโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนที่สร้างขึน้จากการวิจัยครั้งนีไ้ด้จาก

การศกึษาวิเคราะห์ จากหลายแหล่ง ซึ่งมคีวามชัดเจน ครอบคลุม และสมบูรณ์ในเชิง

วิชาการมากขึ้น อกีทั้งโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่สร้างขึ้นได้มีการตรวจสอบความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท าให้ได้โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีความเหมาะสม

กับบริบทสังคมไทย ซึ่งนักวชิาการ นักวิจัย ผูบ้ริหารทางการศึกษา หรอืครู ตลอดจน

ผูส้นใจ สามารถน าไปใช้และเป็นประโยชน์ในด้านเชิงวิชาการ 
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   2. ประโยชน์ในด้านการน าองค์ความรูไ้ปประยุกต์ใช้ ผลจากการวิจัยครั้งนี้

จะท าให้ได้โมเดลที่ได้รับการตรวจสอบด้วยกระบวนการทางการวิจัยสามารถน า

ผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน โดยน าไปใช้เป็น

ข้อมูลพื้นฐานในองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนและเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย 

และวางแผนการด าเนนิงาน ที่ส่งเสริมความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

ให้มากยิ่งขึน้ 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  

   1.1 องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ 

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง ได้แก่ 1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2) การจัดการเรียนรู้  

3) การบริหารเชงิกลยุทธ์ และ 4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   1.2 องค์การสมรรถนะสูง ได้แก่ 1) การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ 2) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 3) โครงสร้างองค์การ 4) การท างานเป็นทีม และ 5) การมุ่งมั่นสู่ความ

เป็นเลิศ 

  2. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 

   2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครู ในโรงเรยีน

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประจ าปี

การศกึษา 2567 จ านวน 933 โรงเรียน 

   2.2 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี ้คอื โรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประจ าปีการศึกษา 2567 จ านวน 

638 โรงเรียน โดยใช้เกณฑ์ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ระบุขนาดกลุ่มตัวอย่าง

เป็นฟังก์ชันของพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า คอื ต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่าง ประมาณ 

20 คน ต่อ 1 พารามิเตอร ์(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548, หน้า 53) ดังนัน้ผูว้ิจัยใชส้ัดส่วน 0.7 

ในการก าหนดโรงเรียนที่เป็นหนว่ยการสุ่มทั้งหมด 
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  3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

   3.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ม ี2 ตัวแปร คือ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

และ 2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

   3.2 ตัวแปรแฝงภายใน มี 3 ตัวแปร คือ 1) การจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ 

2) การจัดการเรียนรู้ และ 3) องค์การสมรรถนะสูง  

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ มุง่ศกึษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยการสังเคราะห์จากแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ดังนี้ 

 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา ที่บ่งชีถ้ึงความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ 

ดังนี้ ธารารัตน์ ภูศักดิ์ (2558, หน้า 44-53); วรพิชญ์ ลิขิตายน (2560, หนา้ 179–189); 

ณัชญานุช สุดชาดี (2561, หน้า 67–77); อรพินท์ บุญสิน (2563, หน้า 87–94);                        

มยุลี ปันทะโชติ (2564, หน้า 195–209); วนิุลาศ เจริญชัย (2563ฅ หน้า 102–108);   

วารุณี ภูมศิรีแก้ว (2563, หน้า 25–36) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ มตีัวแปร 4 ด้าน ได้แก่               

1) ดา้นการจัดทรัพยากรมนุษย์ 2) ดา้นการจัดการเรียนรู้ 3) ดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

และ 4) ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่บ่งช้ีความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ Bruns (1978, p. 98); Bass 

and Avolio (1994, p. 213); Bernard M. Bass (1997, pp. 756-757) Yukl (1998, p. 215); 

Gibson, Ivancevinc and Donelly (2000, pp. 15-17); James L. Gibson, John M. 

Ivancevich & James H. Donnelly (2000, pp. 15-17) Covey (2004, pp. 254-255); Bass 

and Riggio (2006, pp. 21-25); Oke, Munshi, and Walumbwa (2009, pp. 64-72)               

ได้องค์องคป์ระกอบ 4 ด้าน ดังนี ้1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การกระตุ้น 

ทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) การสรา้งแรงบันดาลใจ 
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  1.2 ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่บ่งชีค้วามเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (2558, หน้า 9); สุกรี แวมูซอ (2562, หน้า 18); Peters & 

Waterman, Jr. (1982); Higgins & Vincze (1993. P. 5); Thompson & Strickland (1995, p. 

4); Wheelen & Hunger (2002, p. 9); Bryson & Alston (2005, p. 7); Robbins & Coulter 

(2007, pp. 91-94) ได้องค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์  

2) การน าพาองค์กร 3) ผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 4) การประเมินผล 

การปฏิบัติการ 

  1.3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่บ่งช้ีความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ จันทิมา พรหมเกษ (2559, 

หนา้ 30-31); กนกอร รัตนพันธุ์ (2560, หนา้ 16-29); เอมอร จันทบูลย์ (2560, หน้า 7); 

ธารวิมล บ ารุงศักดิ์ (2563, หน้า 16-29) ครุศิลป์ อวนศร ี(2566, หน้า 893-908) วรีภัทร 

สภากาญจน ์(2566, หน้า 204-218); Mondy; Noe & Premeaux (1999, p. 5) Robert and 

David (2001, p. 4) ได้องค์ประกอบ 1) การฝกึอบรมและพัฒนา 2) การสรรหาและ

คัดเลือก 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 4) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

  1.4 การจัดการเรยีนรู้ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ที่บ่งช้ีความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ ส านักแผนและประกันคุณภาพ

การศกึษา (2558, หน้า 3-5); ส านักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. (2559, 

หนา้ 18-26); วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หน้า 9); Gerlach and Ely (1980, pp. 

188-206); ได้องค์องคป์ระกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) การประเมินผลทักษะการเรียนรู้  

2) มาตรฐานการเรียนรู้ 3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ 5) แหล่งการ

เรียนรู ้

 2. ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง ที่บ่งชีถ้ึงความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2557, หนา้ 7-14); สุริยะ ทวีบุญญาวัตร 

(2559, หน้า 794-814); พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, หน้า 37); ธนัตถ์พร โคจรานนท์ 
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(2562, หน้า 97); ชลลิชา บุนนท์ (2564, หน้า 894-901); Linder&Brooks (2004, p. 17); 

De waal (2007, pp. 175-189) ซึ่งสามารถสรุปได้วา่ มีตัวแปร 5 ด้าน ได้แก่ 1) การมุง่เน้น

ผูร้ับบริการ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) โครงสร้างองค์การ 4) การท างานเป็นทีม  

5) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ  

 จากค าอธิบายข้างต้น สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบ 1 
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ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

การบริหารเชงิกล

ยุทธ์ 

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการเรียนรู้ 

องคก์าร

สมรรถนะสูง 

การมอีิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

การวางแผนเชงิกลยุทธ ์

การน าองค์กร 

ผู้รับริการและผูม้ส่ีวนใด้ส่วนเสีย 

การประเมินผลการปฏิบัติการ 

การฝึกอบรมและพัฒนา การสรรหาและคัดเลือก ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การประเมินผลทักษะการเรียนรู ้ มาตรฐานการเรียนรู ้ หลักสูตรและวธิีการสอน การพัฒนางานอาชีพ แหล่งการเรียนรู ้

การมุง่เน้นผู้รับบริการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

โครงสร้างองค์การ 

การท างานเป็นทมี 

การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจค านิยามศัพท์ของการวิจัยครั้งนี้ได้ตรงกัน ผูว้ิจัยจึงได้

นิยามศัพท์ ไว้ดังนี้ 

   1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ หมายถึง รูปแบบจ าลองที่แสดง

ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยที่มอีิทธิพลกับความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนที่มลีักษณะเส้นโยงใยในแผนภาพประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นสาเหตุของความเป็น

องค์การสมรรถนะสูง ได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง และการจัดการเรียนรู้ 

  2. ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูง หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการมีอทิธิพลในการน าและจูงใจ

ผูร้่วมงาน และผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง เพื่อรว่มกันด าเนนิงาน ให้บรรลุตามเป้าประสงค์ของ

โรงเรียน ประกอบด้วย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น า             

การเปลี่ยนแปลง และการจัดการเรียนรู้ รายละเอียดดังนี้ 

    2.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย การปฏิบัติงานและ

ระบบที่มคีวามสัมพันธ์กันอย่างตอ่เนื่อง มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพ

ของบุคลากร องค์การจะต้องเน้นเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

โดยการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงาน               

ในองค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และพัฒนาใหบุ้คลากร ขององค์การมศีักยภาพ

ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 

     2.1.1 การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมบุคลากรใหม้ีทิศทางที่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การ หรอืเป็นกิจกรรม

เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบันหรอือนาคต  

     2.1.2 การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการแสวงหา

และจูงใจผู้สมัครงานที่มีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ  

     2.1.3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง สวัสดิการตา่ง ๆ                 

เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผดิชอบ จูงใจใหม้ีการปฏิบัติงาน  

    2.1.4 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการของ               

การวิเคราะหค์วามตอ้งการก าลังคนขององค์การภายใต้สถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลง
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และการพัฒนาหรอืก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่จ าเป็นและท าให้ความตอ้งการดังกล่าวได้รับ

ความส าเร็จหรือเป็นที่หนา้พอใจ 

    2.2 การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการบริหารที่มีความ

ต่อเนื่อง มีการกระท าซ้ า ๆ มีความเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกับทุกหน่วยงานในองค์กร 

มุ่งหวังเพื่อใหส้ามารถด าเนินการได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและ

สถานการณใ์นขณะนั้น ๆ  

     2.2.1 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การวางแผนที่มีการก าหนด

วิสัยทัศน ์มกีารก าหนดเป้าหมายระยะยาวที่แน่ชัด มกีารวิเคราะหอ์นาคตและคิดเชิงการ

แขง่ขัน ที่ต้องการระบบการท างานที่มีความสามารถ 

     2.2.2 การน าองค์กร หมายถึง วิธีการบริหารจัดการที่ผู้บริหาร            

ขององค์กรน ามาใช้ในการชี้น า และสร้างให้เกิดความยั่งยืนกับองค์กร รวมถึงการก าหนด

วิสัยทัศน ์ค่านิยม และการคาดหวังในผลการด าเนินงานขององค์กร โดยจะให้ความส าคัญ

กับวิธีการที่ผู้น าระดับสูงน ามาใช้ในการ สื่อสารกับบุคลากร เสริมสร้างทักษะความเป็น

ผูน้ าของตนเอง 

    2.2.3 ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง ผูท้ี่ได้รับ

ผลกระทบ ทั้งทางบวกและทางลบ ทั้งทางตรง และทางออ้ม จากการด าเนนิการของ           

ส่วนราชการของท่าน เช่น ประชาชน ชุมชนในท้องถิ่น บุคลากรในส่วนราชการ ผู้ส่งมอบ

งาน รวมทั้งผู้รับบริการด้วย แม้วา่ผูร้ับบริการเป็นส่วนหนึ่งในกลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย              

แตค่วรแยกผูร้ับบริการที่ได้รับผลกระทบ โดยตรงออกมาเป็นอีกกลุ่มหนึ่ง เพื่อให้สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวังของแตล่ะกลุ่มได้ อย่างชัดเจน 

     2.2.4 การประเมินผลการปฏิบัติการ หมายถึง กระบวนการประเมนิ

ค่าของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มคีุณค่าต่อ             

การปฏิบัติงานภายในเวลา ที่ก าหนดไว้อย่างแนน่อน 

    2.3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึง

ความสามารถในการการกระตุ้นใหเ้กิด ความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้อื่นให้มองเห็น

ถึงแง่มุมใหม่ ๆ ในการท างาน และการท าให้เกิด การตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจและ

วิสัยทัศน ์ของทีมและขององค์การ รวมถึงมกีารพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ              

ผูต้ามไปสู่ระดับ ที่สูงขึ้น และมีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น 
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     2.3.1 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง หมายถึง การที่ผูน้ า

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นนโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับ

ถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อรว่มงานกัน ผูต้ามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนผูน้ า 

     2.3.2 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผูน้ ามีการกระตุน้ผู้ตาม

ให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทาง

ใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหนว่ยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพิ่มท าใหเ้กิดสิ่งใหม่และ

สร้างสรรค์โดยผูน้ ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

    2.3.3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าที่มี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม เป็นรายบุคคล 

และท าให้ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาผูต้าม 

     2.3.4 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พลังอ านาจในตนเองชนิด

หนึ่งที่ใช้ในการขับเคลื่อนการคิดและการกระท าใด ๆ ที่พึงประสงค์ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ

ได้ตามตอ้งการ โดยไม่ต้องอาศัยสิ่งจูงใจภายนอกก่อใหเ้กิด แรงจูงใจขึ้นภายในจิตใจ

เสียก่อน เพื่อที่จะกระตุ้นให้เกิดการคดิและการกระท าในสิ่งที่พึงประสงค์เหมือนเช่นปกติ

วิสัยของมนุษย์สว่นใหญ่ ไม่ว่าสิ่งที่ตนกระท านั้นจะยากสักเพียงใด ตนก็พร้อมที่จะฝา่ฟัน

อุปสรรคทั้งหลายสู่ความส าเร็จที่ต้องการให้จงได้ แมจ้ะต้องเสียสละบางสิ่งของตนเองไป

บ้าง ก็พร้อมที่จะเสียสละได้เสมอ ถ้าจะช่วยน ามาซึ่งผลส าเร็จ ที่ตอ้งการนั้นได้จริง ๆ 

    2.4 การจัดการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการพัฒนาผูเ้รียนที่สอดคล้อง

กับความสนใจ ความตอ้งการ ความถนัดและความแตกต่างของผูเ้รียน เพื่อพัฒนาผูเ้รียน

ทั้งทางดา้นสติปัญญา ร่างกาย อารมณ ์และสังคม โดยผูเ้รียนมีบทบาทและมีความส าคัญ

มากที่สุดในชัน้เรียน เป็นผู้ลงมอืปฏิบัติและรับผิดชอบการเรียนรู้ของตนเอง สามารถน า

ความรูไ้ปใช้ประโยชน์ในชีวิตประจ าวันได้ 

     2.4.1 การประเมินผลทักษะการเรียนรู ้หมายถึง คอื การวัดประเมิน 

“ผลผลติสุดท้าย” ของการเรียนรูท้ี่อยู่ในรูปผลลัพธ์ หรือสมรรถนะ เปรียบเทียบกับเกณฑ์

ตามกรอบมาตรฐานคุณภาพในการสัมฤทธิ์ ผลที่คาดหวังว่าผูเ้รียนจะสามารถบรรลุได้ 

     2.4.2 มาตฐานการเรียนรู ้หมายถึง คอื เป้าหมายส าคัญต่อ                     

การพัฒนาผูเ้รียน โดยระบุสิ่งที่ผู้เรยีนควรรู้ และปฏิบัติได้ มีคุณธรรม จรยิธรรม และ

ค่านิยมที่พึงประสงค์  
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    2.4.3 หลักสูตรและวิธีการสอน หมายถึง ความรู้ต่าง ๆ ที่จัดให้

ผูเ้รียนทั้งในและนอกห้องเรียน ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจกรรม โครงการหรอืแผน เพื่อเป็น

แนวทางในการจัดการเรียนการสอนให้ผูเ้รียนได้พัฒนาและมีคุณลักษณะตามความมุง่

หมายที่ก าหนดไว้ 

     2.4.4 การพัฒนางานอาชีพ หมายถึง ความก้าวหน้าหรือการเติบโต

ของพนักงานในการท างาน ซึ่งการพัฒนาอาชีพที่ประสบความส าเร็จ ต้องมปีัจจัยส าคัญ

ดังตอ่ไปนี ้ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายของอาชีพ (Career Goal) การวางแผนด้านอาชีพ  

เพื่อให้ด าเนินไปตามเส้นทางอาชีพ ไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

     2.4.5 แหล่งการเรียนรู้ หมายถึง แหล่งข่าวสาร ข้อมูล สารสนเทศ 

แหลง่ความรูท้างวิทยาการ และประสบการณ์ที่สนับสนุนส่งเสริมให้ ผูเ้รียน ใฝเ่รียน ใฝรู่้ 

แสวงหาความรู้ และเรียนรู้ด้วยตนเองตาม อัธยาศัยอย่างกว้างขวาง และต่อเนื่องจาก

แหลง่ต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้าง ให้ผู้เรยีนเกิดกระบวนการเรียนรูแ้ละเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ 

    3. องค์การสมรรถนะสูง การจัดการสถานศกึษาในสังกัดสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ให้เป็นองค์การที่มีขดี

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง รับมือกับแรงกดดันต่าง ๆ เป็นองค์การแหง่นวัตกรรม  

มีวัฒนธรรมองค์การ และผู้บริหารท างานร่วมกัน มีความผูกพันกัน มเีป้าหมายเดียวกัน             

มีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ และท างานได้ตามวัตถุประสงค์ อย่างมปีระสิทธิภาพ                         

โดยด าเนินการในทิศทางเดียวกัน สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้                

5 ตัวแปร คอื ดา้นการมุ่งเน้นผู้รับบริการ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านโครงสรา้ง

องค์การ ด้านการท างานเป็นทีม และด้านการมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ รายละเอียดดังนี้ 

     3.1 การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ หมายถึง การที่องค์การได้แสดงภารกิจ

ของตนเอง ที่สอดคล้องกับความตอ้งการความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กร 

นั้น ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจและใหค้วามส าคัญแก่ผู้รับบริการหรอืผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการจัดการ

ผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาให้มคีวามเหมาะสมกับงานหรอืต าแหนง่ 

     3.3 ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง โครงสร้างที่มคีวามยืดหยุ่น

สามารถตอบสนองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ มีการกระจายอ านาจ                   

การแบ่งสายงาน และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน โดยเป็นตัวก าหนดความรับผดิชอบ 

บทบาท ความสัมพันธ์ของงาน และการตดิต่อสื่อสาร 
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    3.4 โครงสร้างองค์การ หมายถึง กรอบการปฏิบัติงานที่มรีูปแบบ 

เป็นทางการที่แสดงให้เห็นถึงระบบการตดิต่อสื่อสาร และอ านาจการบังคับบัญชา โดยใช้

กระบวนการการบริหารเข้ามาจัดการ วัตถุประสงค์เพื่อทางานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

     3.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิก                   

ที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชกิทุกคนนั้นจะต้องมเีป้าหมายเดียวกันว่าจะท าอะไรแล้วทุกคน

ต้องยอมรับร่วมกัน มกีารวางแผนการท างานรว่มกัน การท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญ               

ในทุกองค์กร การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของการบริหารงาน 

     3.6 การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ หมายถึง บุคคลที่แสวงหาการเรียนรู้

อย่างตอ่เนื่องซึ่งน าไปสู่ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน การแสวงหาการเรียนรู้               

ที่ตอ่เนื่องนั้น เป็นหัวใจส าคัญของการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

    4. ข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง ข้อมูลที่เก็บรวบรวมโดยใช้แบบสอบถาม

เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูง ของโรงเรียน จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นครูผู้สอน                          

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในปีการศกึษา 

2565 

    5. ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรเชิงสมมตฐิานที่ไม่สามารถวัดค่า 

ของตัวแปรได้โดยตรง แต่มีโครงสรา้งตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรม 

ที่สามารถสังเกตได้ ซึ่งการวิจัยครั้งนีป้ระกอบด้วย 

     5.1 ตัวแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตัวแปรสาเหตุที่ไม่มีตัวแปรแฝงใด

ในรูปแบบเป็นสาเหตุของตัวแปรนั้น ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรแฝงภายนอกจึงไม่ปรากฏ              

ในรูปแบบส าหรับการวิจัยครั้งนีต้ัวแปรแฝงภายนอก มี 3 ตัวแปร ได้แก่ การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารเชงิกลยุทธ์ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตัวแปรแฝง

ภายนอกวัดได้จากแบบสอบถาม ที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น 

     5.2. ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) หมายถึง                  

ตัวแปรที่ผู้วจิัยสนใจศกึษาว่าได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรภายในจะแสดง

ไว้ในรูปแบบอย่างชัดเจนส าหรับการวิจัยครั้งนี้ตัวแปรแฝงภายใน มี 2 ตัวแปร ได้แก่                
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การจัดการเรียนรู ้และองค์การสมรรถนะสูง ตัวแปรแฝงภายในวัดได้จากแบบสอบถาม               

ที่ผู้วจิัยสร้างขึ้น 

    6. แนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความ

เป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หมายถึง การที่ผูว้ิจัยน าผลการวิจัยด้านโมเดลความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน ไปสร้างแบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

ให้ดียิ่งขึน้  

   7. ผู้บริหาร หมายถึง ผูอ้ านวยการ หรอืรองผูอ้ านวยการโรงเรียนระดับ

มัธยมศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ปีการศึกษา 2567 

    8. ครูผู้สอน หมายถึง ครูที่สอนใน โรงเรยีนระดับมัธยมศกึษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2567 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ       

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อองค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยสามารถสรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า

1.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

องค์การสมรรถนะสูง 

 1.4 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 1.5 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อยืนยันภาวะผูน้ า  

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

2.1 ความหมายของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

2.2 องค์ประกอบของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

2.3 การวิเคราะหค์วามเป็นองค์การสมรรถนะสูง

2.4 ตัวแปรสังเกตได้ของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

3. โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM)

3.1 ความรู้เกี่ยวกับสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling:

SEM)  

3.2 ตัวแปรสังเกตของโมเดลโครงสรา้ง3.3 ประเภทของโมเดลสมการ

โครงสรา้ง  
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3.3  ขั้นตอนการวิเคราะหส์มการโครงสร้าง 

4. ก าหนดโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพื่อเป็นโมเดลสมมติฐาน

ของการวจิัย 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

1. ความหมายของภาวะผู้น า

ผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งตอ่ความส าเร็จขององค์การ

เพราะผูน้ ามีภาวะหนา้ที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแลและ

ควบคุมให้บุคลากร ขององค์การปฏิบัติงานต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ปัญหาที่เป็นที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปคือท าอย่างไร  

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืผูต้ามเกิดความผูกพันกับงานและเต็มใจที่จะท างานให้ประสบ

ผลส าเร็จ นักวิชาการจงึได้เสนอความหมาย ของผูน้ าไว้ ดังนี้ 

 บัณฑติ ทีแก้ว (2557, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า คือ บุคคลที่มี

ความสามารถชักจูงให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตามเป้าหมายที่วางไว้ส าเร็จ สามารถเปลี่ยนแปลงทัศนะ

คติของบุคคลที่มตี่อตนเองและองค์กรไปในทางที่ดี สามารถบริหารจัดการในสภาพที่

เปลี่ยนแปลงไปของสังคมได้เป็นอย่างดี 

 ผกากรอง ศรีประไหม (2558, หนา้ 19) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า คอื 

ความสามารถในการน าของผูน้ าที่ช่วยสามารถจูงใจบุคคลอื่นให้ท างานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ส าเร็จ เป็นการใชอ้ านาจทั้งทางตรงและทางออ้ม หรือผูม้ีอทิธิพลต่อกลุ่มที่ท าให้สมาชิก

ในกลุ่มท าตามที่ต้องการ 

 จรีาภา ประพันธ์พัฒน์ (2560, หน้า 23) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

คุณลักษณะ ความสามารถ พฤติกรรมหรอืกระบวนการที่บุคคลใช้ช้ีน า หรอืมีอทิธิพลจูงใจ

ให้บุคคลอื่นปฏิบัติหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถและเต็มใจให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การวาง

ไว้ 

 วิรัช คุ้มกลาง (2560, หนา้ 12) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

คุณลักษณะส่วนตัว พฤติกรรมส่วนตัวและความสามารถในตัวของบุคคลตามบทบาท

หนา้ที่ที่จะสร้างพลัง ให้บุคคลอื่นรว่มมอืในการท างานกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกัน ใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้น ซึ่งผูน้ าจะต้อง

ใช้ความรูค้วามสามารถ ทักษะ และประสบการณ์อย่างหลากหลายที่จะท าใหเ้กิด
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ความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยอาศัยความร่วมมือของบุคคล ในกลุ่มหรอื

องค์กรนัน้เป็นเครื่องมอืในการขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จขององค์การ 

 ศุกร์เกษม ปรุงผล (2560, หนา้ 27) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง      

ผูน้ าที่มคีวามคิดกว้างไกลทันเหตุการณก์ับโลกยุคโลกาภวิัตน์ ผูบ้ริหารที่ดีตอ้งเรียนรู้

แนวคิดใหม ่ๆ แล้วน าไปเสริมกับแนวคิดและวิธีการที่ดี ปฏิบัติตามกฎกติกาทางการเมอืง 

สังคม และทางจิตวทิยา ตอ้งยึดหลักโครงสร้างและส่วนต่าง ๆ ให้สัมพันธ์กัน มีการบูรณา

การรว่มกันอย่างเป็นระบบ 

 แสงระวี ลิตรักษ์ (2560, หน้า 28) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม ต่อบุคคล และสังคมในองค์การ เกิดการยอมรับ 

และมีการขยายต่อ พฤติกรรมนัน้จะท าใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามที่ผูน้ า

ต้องการ พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งผู้บริหารแสดงออกต่อบุคคล 

อื่น ๆ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานหรอืกระท าในสิ่งที่ผู้บริหารต้องการโดยพฤติกรรม

ของผู้บริหารที่แสดงออกจะเป็นไปในทางช้ีน า พร้อมทั้งสนับสนุนและเปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มในการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและ      

มีคุณภาพ 

 ลัดดาวัลย์ สมตน (2561, หน้า 20) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

พฤติกรรมผู้น าของผูบ้ริหารที่แสดงพฤติกรรมโดยมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น เพื่อให้บุคคล

อื่นท าตามเป้าหมายต้องการด้วยวิธีการตา่ง ๆ ตามแนวความคิด ความเชื่อ ประสบการณ์

ของผู้น า 

 ณัฐพล หงษ์คง (2562, หนา้ 34) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ า คอื ศาสตร์และ

ศลิป์ที่บุคคล ใดบุคคลหนึ่ง มีอยู่ในตนเอง และน ามาใช้ในการประสานงาน สร้างแรงจูงใจ 

แรงกระตุ้นใหก้ลุ่มเกิดกิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององค์การ และน าพากลุ่มก้าวไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ด้วยความรู ้ความสามารถ 

ความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นรูปธรรม เกิดการยอมรับจากกลุ่ม และน าไปปฏิบัติจนประสบ

ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

 เชาว์วรรธณ์ มหิศนนัท์ (2562, หนา้ 50) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

บุคคลที่มวีุฒิภาวะในการน าผูอ้ื่น โดยการโน้มน้าวใจ มีอ านาจในการตัดสินใจ      

มีความสามารถในการบริหารจัดการปฏิบัติงานของกลุ่มมคีวามสามารถน าพากลุ่ม      

สู่เป้าหมายได้ส าเร็จ 
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 วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 58-59) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

หมายถึง พฤติกรรม ที่แสดงออกถึงความสามารถของผูน้ า ที่มใีนการบริหารตนเองและ

ผูอ้ื่น สามารถครองใจผูใ้ต้บังคับบัญชา สร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนโน้มน้าว

จติใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้รว่มมอืในการปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่มกีารก าหนดไว้ 

 ฏิมากร บุ้นกี ้(2563, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การแสดง

พฤติกรรมการใช้อทิธิพล เพื่อจูงใจผู้เข้าร่วมงาน ให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด       

โดยอาศัยการใช้ศลิปะในการพูด การกระท าอาศัยความรู ้ความสามารถ ประสบการณ ์

บุคลิกภาพ คุณธรรมจริยธรรมที่มอียู่ในตัวของผูบ้ริหารสถานศกึษา แสดงต่อผู้รว่มงาน     

ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อที่จะสามารถด าเนินงานไปในทิศทางและวิธีการที่แนน่อนที่จะมุ่ง

เข้าสู่เป้าหมายของสถานศกึษาที่ก าหนดไว้ 

 สุธิกานต์ บริเอก (2564, หน้า 62) ภาวะผูน้ า หมายถึง คุณลักษณะหรือ 

พฤติกรรมที่แสดงออกตามความสามารถของบุคคลเพื่อให้ผู้อื่นยอมรับและยกย่องโดยการ

จูงใจหรอืใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่นไม่ว่าจะเป็นผูร้่วมงานหรอื ผูใ้ต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ ต่าง 

ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือการตดิต่อกัน และ

กันร่วมใจกับตนด้วยความเต็มใจและมีความกระตอืรอืร้นที่จะท างานเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ของกลุ่ม 

 Stogdill (1974, p. 114) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าว่าเป็น

กระบวนการของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพื่อการตั้งเป้าหมายและ  

การบรรลุถึงกลุ่ม ซึ่งประเด็นของกลุ่มประกอบไปด้วย 3 ประการ คอื 1) เป็นการมอง  

ภาวะผูน้ าในฐานะกระบวนการอทิธิพล (Process of Influence) ที่ผู้น ามีผลตอ่บุคคลอื่น  

ด้วยการเหนี่ยวน าให้บุคคลอื่นไปในทิศทางที่ต้องการ 2) กระบวนการอิทธิพลดังกล่าว 

เป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม (Group Context) โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่ได้

เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งอยู่ในความรับผดิชอบของผู้น ากับกลุ่ม

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นหลัก และ 3) ผูน้ าใช้อทิธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปใน

ทิศทางของเป้าหมายที่ตอ้งการให้กลุ่มบรรลุผล บรรลุเป้าหมาย 

 Yukl (1998, p. 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพล       

การใชอ้ านาจหน้าที่โดยบุคคลเหนอืผูอ้ื่น เพื่อช้ีแนะหและน าทาง ในการวางโครงสร้างงาน 

ส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรม และความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในกลุ่มหรอืองค์การ 
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 Robbins (2005, p. 302) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้

อิทธิพลของบุคคลต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

 Draft (2003, หนา้ 5) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลระหว่างผูน้ า และผู้ตาม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายใหเ้กิด

ร่วมกัน  

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูท้ี่มศีาสตร์และศลิป์ในการปฏิบัติงาน

ของบุคคลที่เป็นผู้น าเพื่อน าพาให้องค์กร หนว่ยงาน ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

เป้าหมายที่วางไว้ไม่ว่าจะเป็นด้วยวิธีการใด ๆ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า

ทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership Theory) ภาวะผูน้ าหรอืความเป็นผู้น า

สามารถแบ่ง ทฤษฎีภาวะผู้น าได้ 4 กลุ่ม คอื ทฤษฎีภาวะเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีภาวะ 

เชงิพฤติกรรม ทฤษฎีภาวะเชงิสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง      

มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) คอื ทฤษฎี

ที่เน้นการหาคุณลักษณะทั่วไปของผู้น าเพื่อเปรียบเทียบกับบุคคลที่ไม่ใชผู่น้ า ในการศกึษา

ภาวะผูน้ าแรก ๆ นักวิชาการให้ความส าคัญกับคุณลักษณะส่วนตัว (Personal Traits)      

ของผู้น าโดยพยายามแยกแยะว่าคุณลักษณะใดบ้างที่อยู่ในตัวผู้น า ตัวอย่างคุณลักษณะ     

ที่มกีารระบุกันมากกว่า เป็นตัวชี้วัดความเป็นผู้น า คอื ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)      

ความซื่อสัตย์ (Honesty) และความเชื่อม่ัน ในตนเอง (Self-confidence) งานวิจัยในยุค 

แรก ๆ ของแนวทางนี้จะศกึษาผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ ดังนัน้ แนวทางนี้จงึรูจ้ักกัน 

อีกนานประหนึ่งว่า แนวทาง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” (The Great Man Approach) และมีความเชื่อ

ว่ามีคนบางคนเท่านั้นที่เกิดมาเพื่อเป็นผู้น า กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผูน้ า 

ในอนาคตได้หรือไม่ได้ ถูกก าหนดลว่งหน้าโดยธรรมชาติแล้วการวิเคราะหค์ุณลักษณะผูน้ า

จากผลงานวิจัยเมื่อปี ค.ศ.1948 ได้มกีารค้นพบจุดรว่มส าคัญ 7 ประการของคุณลักษณะ

เชงิบุคลิกภาพกับการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเริ่ม

สร้างสรรค์ ทักษะด้านสังคม ความเชื่อม่ันในตนเอง พลังแห่งความรับผดิชอบและ 

ความซื่อสัตย์มั่นคงตอ่หลักการ 
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 Bass (1990, pp. 79-81) ได้ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวกับผูน้ าตั้งแต่ 

ค.ศ. 1948-1970 จนท าให้สามารถระบุคุณลักษณะของผู้น าที่ดวี่าขึน้อยู่กับคุณลักษณะ 

6 ประการ คอื คุณลักษณะทางรา่งกาย ภูมหิลังทางสังคม สตปิัญญา บุคลิกภาพ 

คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และคุณลักษณะทางสังคม  

 วิรัช คุ้มกลาง (2560, หนา้ 13) กล่าวว่า ในยุคแรกของการศกึษา

ภาวะผูน้ าจะให้ความส าคัญส่วนตัวของผูน้ า ที่เชื่อว่าผูน้ าจะต้องมลีักษณะทางกายภาพ 

เชน่ มีรูปร่างหนา้ตา ผวิพรรณ มีลักษณะพื้นฐานทางสังคม มีบุคลิกลักษณะทางจิตใจ  

ทางปัญญา มีแรงจูงใจ มีความมุ่งมั่นในการท างานได้รับการยอมรับ ความเชื่อถือ ศรัทธา

จากผู้ตามหรอืลูกน้องที่ยกย่องให้เป็นผูน้ าของกลุ่ม ชุมชนและสังคม 

 ศุกร์เกษม ปรุงผล (2560, หน้า 14) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น า       

เชงิคุณลักษณะ มแีนวคิดจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory of Leadership) ของกรีซ

และโรมันโบราณ มคีวามเช่ือว่า ภาวะผูน้ าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด       

(Born Leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึน้ได้ ลักษณะผู้น าที่ดีและ      

มีประสิทธิภาพสูงทั้งดา้นบุคลิกภาพ ด้านสังคม ด้านสติปัญญา 

 Bass (1990, p. 87) ได้แสดงแนวความคิดที่ได้จากการศกึษางานวิจัย

ว่า “การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าในระยะเริ่มแรกนั้น เป็นการเปรียบเทียบคุณลักษณะของ

บุคคล ที่เป็นผู้น าในระยะเริ่มแรกนั้นเป็นการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น า

กับบุคคล ที่เป็น ผูต้ามและทฤษฎีกลุ่มนีม้ีสมมุตฐิานว่าผู้น าเป็นโดยก าเนิด ไม่ใชถู่กสร้าง

ขึน้มา (Born not Mode)” 

 Mosley (1996, p. 397) ได้กล่าวแย้งกับคุณสมบัติของผูน้ า 

ทั้ง 6 ประการดังกล่าวข้างต้น โดยได้กล่าวถึงข้อจ ากัดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะว่า 

นักวิจัยไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนชัดเจนในการจ าแนกว่า บุคคลที่มภีาวะผูน้ า 

และไม่มีภาวะผูน้ ามีคุณลักษณะที่แตกต่างกันอย่างไร ซึ่งในบางครัง้คุณลักษณะอย่างหนึ่ง

ก็เหมาะสมกับสถานการณ์แบบหนึ่งแต่ก็ไม่เหมาะสมกับสถานการณอ์ีกแบบหนึ่ง      

โดยสังเกตได้จาก แบสส์ (Bass, 1990, p. 87) ที่ผา่นมาพบว่า รายการของคุณลักษณะ     

ที่ส าคัญของความเป็นผู้น ามีเพิ่มมากขึ้นทุกที่ แต่ก็ยังไม่สามารถระบุคุณลักษณะเด่น ๆ     

ได้วา่ คุณลักษณะแบบใดจะมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอ่สถานการณ์ใด ทฤษฎี

คุณลักษณะนี ้จึงยังมขี้อบกพร่อง กล่าวคือ มอสเลย์ (Mosley, 1996, p. 397) ได้สรุปว่า 

ไม่มคีุณลักษณะของผูน้ าที่ถูกค้นพบว่าเกี่ยวพันกันอย่างสม่ าเสมอกับความส าเร็จของผู้น า 
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 สรุปได้วา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ หมายถึง บุคคลบางคนเกิด

มาพร้อมดว้ยคุณลักษณะผู้น าที่สนับสนุนให้เขา ไม่วา่จะเป็น คุณลักษณะทางดา้นร่างกาย 

คุณลักษณะทางด้านภูมิหลังของสังคม คุณลักษณะด้านสติปัญญาและความสามารถ 

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และคุณลักษณะทางสังคม 

2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory)

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะไม่ได้สร้างความมั่นใจใหผู้น้ า แนวทางการศกึษาภาวะผูน้ า 

จงึเปลี่ยนมาศกึษา ด้านพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกต่อผูต้าม หรือ ผู้ปฏิบัติงานแทน ทฤษฎี

พฤติกรรม เชื่อว่าแบบพฤติกรรมบางอย่างท าให้ผูน้ าแตกต่างจากผู้ไม่เป็นผูน้ า พฤติกรรม

ผูน้ ามีผลต่อทัศนคตแิละการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้มคีวามจ าเป็นที่จะต้อง

ศกึษาถึงพฤติกรรมของผู้น า ที่แสดงออกมาด้วยจึงจะท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพมากขึน้ และ

ท าให้ผู้น ามีความนา่เช่ือถือมากขึ้น จนได้รับการยอมรับว่าเป็นพืน้ฐานส าคัญของภาวะผูน้ า

สมัยใหม ่ซึ่งเรยีกว่า พฤติกรรม แหง่ความส าเร็จของผู้น า มีอย่างน้อย 3 แนวคิด 

ประกอบด้วย 

2.1 การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม ที่ปรึกษาพฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูน้ าที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการน าของเขา ซึ่งการศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา 

(University of lowa Studies) โดย เคิรท์ เลวิน (Kurt Lewin) และคณะได้แบ่งผูน้ าออกเป็น 

3 ลักษณะ คือ 

 2.1.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผูน้ าที่รวม

อ านาจ การบริหารงาน โดยท าหนา้ที่ตัดสินใจใหก้ับกลุ่ม แล้วค่อยสื่อสารความคิดนั้น

ออกมาให้สมาชิกปฏิบัติจะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอน

ขึน้อยู่กับตัวผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคนบางครัง้ท าให้เกิดศัตรูได้ ผูน้ าลักษณะนีจ้ะ

ใช้ได้ดีในช่วงภาวะวกิฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนีจ้ะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่มี

ความเช่ือมั่นในตนเอง และไม่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 2.1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leades) หมายถึง ผู้น าจะ

เปิดโอกาสใหส้มาชิกมีสว่นร่วมในการเสนอความคิดและตัดสนิใจร่วมกันใช้การตัดสินใจ

ของกลุ่มหรือ ใหผู้้ตามมีสว่นรว่มในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นสว่นรวม ท างานเป็น

ทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางครัง้
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การองิกลุ่มท าใหใ้ช้เวลานาน ในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เรง่ดว่นผู้น าลักษณะนี้ ไม่เกิดผล

ด ี

    2.1.3 ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-Faire Leaders) 

หมายถึง ผูน้ าจะจ ากัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนกับสมาชิกในกลุ่ม โดยผูน้ าจะท าหนังสือ 

ที่เป็นผู้ใหข้้อมูลและการช่วยเหลอืที่จ าเป็นแก่สมาชิก และให้สมาชิกตัดสินใจเองตามความ

เหมาะสมจะให้อิสระ กับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหาและไม่มกีาร

ก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มหีลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับ ข้องใจหรอื

ความไม่พอใจของผู้รว่มงานได้และได้ผลผลติต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนีเ้ป็นการ

กระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมคีวามรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถ

ควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

   2.2 การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  

   การศกึษาของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ (Ohio State University)  

ได้ศึกษาและวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าตามการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน จากการศกึษาสามารถ

จ าแนกพฤติกรรมผู้น า ได้ 2 แบบ คอื 

    2.2.1 ผู้น าแบบมุ่งงาน (Initiating Structure) ผู้น าแบบนี้ 

มีลักษณะของความกระตอืรอืร้น มีความคิดรเิริ่ม มกีารก าหนดเป้าหมายและบทบาท

หนา้ที่ของผูน้ าและผูป้ฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน มกีารวางแผนการท างาน และก าหนด

ตารางเวลาท างานแน่นอน เน้นการท างาน ให้เป็นไปตามขั้นตอน มีการก าหนดมาตรฐาน

งาน มีการตดิต่อสื่อสารกับทุกคน มีการมอบหมายงานที่ชัดเจน 

    2.2.2 ผู้น าแบบมุ่งคน (Consideration) ผู้น าแบบนีม้ีลักษณะของ 

การดูแบบเอาใจไม่ดูแลทุกข์สุข และสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผูป้ฏิบัติงานผูน้ ามีมิตรภาพ

ที่ด ีกับผูป้ฏิบัติงานมีความไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็นให้มีสว่นร่วมในการ

บริหารและตัดสินใจมีการติดต่อสื่อสารที่ดี ให้ความอบอุ่น เอาใจใส่ดูแลขวัญและก าลังใจ 

และสวัสดิการตา่ง ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน 

   2.3 การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

   Likert (1979. pp. 115-137) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน 

ท าการวิจัย ด้านภาวะผูน้ าโดยใช้เครื่องมอืที่ ลิเคิรท์ (Likert) และกลุ่มคดิขึน้ การศึกษาของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies) ศูนย์วิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

ได้แบ่งลักษณะของผูน้ าออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
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 2.3.1 พฤติกรรมของผูน้ าที่มุง่คน (Employee-centered Behavior) 

คือ ผูน้ าที่ให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและสมาชิกในกลุ่ม 

 2.3.2 พฤติกรรมของผูท้ี่มุง่งาน (Job- centered Behavior)       

คือ ผูน้ าที่ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผูน้ าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้น 

ให้สมาชิกท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 วิรัช คุ้มกลาง (2560, หนา้ 13) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้น า  

มีพฤติกรรมมุง่เน้นสถาบันเป็นหลัก และเน้นบุคลากรเป็นหลัก ตา่งก็มีความประสงค์ที่จะ

ด าเนนิงานให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยผู้น าที่เน้นสถาบันยึดหลักการที่วา่การ

ด าเนนิกิจกรรมขององค์การที่จะประสบความส าเร็จนัน้ ต้องอาศัยระเบียบ กฎเกณฑแ์ละ

ข้อบังคับในขณะที่ผูน้ าที่มพีฤติกรรมมุ่งเน้นบุคคลจะพยายามใชก้ารจูงใจและการจัด

สภาพแวดล้อมที่ดี เพื่อเอือ้อ านวยใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการท างานให้กับองค์การ 

ส่วนผู้น าที่ใชก้ารผสมผสานเห็นว่า ในการบริหารองคก์ารให้ประสบความส าเร็จจะต้อง

เลือกใช้วธิีการบริหารที่เน้นทั้ง 2 มติิไปพร้อม ๆ กัน คอื ทั้งสถาบันและบุคคล 

 ศุกร์เกษม ปรุงผล (2560, หนา้ 17) กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น า       

เชงิพฤติกรรม คอื พฤติกรรมของผู้น า ที่แสดงออกมาในรูปของการกระท าที่เป็นเอกลักษณ์

ของแต่ละบุคคล ซึ่งในส่วนใหญ่จะแบ่งออกเป็นแบบมุ่งงานและแบบมุ่งคน 

 สรุปได้วา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ า 

ที่แสดงออกมาในลักษณะต่าง ๆ โดยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมขององค์กรนัน้ ๆ      

โดยแบ่งผูน้ าได้เป็น 2 ลักษณะ คอื ผู้น าแบบมุ่งคน และผูน้ าแบบมุ่งงาน 

3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์(Situation Leadership Theory)

วิรัช คุ้มกลาง (2560, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์

พฤติกรรม ของผูน้ าจะเปลี่ยนแปลงไปตามเวลาและโอกาส เมื่อสถานการณเ์ปลี่ยน 

พฤติกรรมผู้น า ย่อมเปลี่ยนไปด้วย ผู้น าที่มปีระสิทธิภาพย่อมสามารถปรับในการ

บริหารงาน เพื่อแสดงออกใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ โดยใช้รูปแบบของการเป็นผู้น า  

ต่าง ๆ ในการบริหารงาน เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 ศุกร์เกษม ปรุงผล (2560, หนา้ 19) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 

คือ ลักษณะของงานสภาพแวดล้อมภายนอก และลักษณะนิสัยของผูน้ าแตล่ะบุคคลที่แสดง

ออกมาในรูปแบบ ตามสถานการณต์่าง ๆ ที่เกิดขึน้ Hersey & Blanchard เป็นผูพ้ัฒนา

ทฤษฎีนีข้ึน้ ในระยะแรกเรียกว่า ทฤษฎีวงจรชีวติของภาวะผูน้ า (Life-Cycle Theory of 
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Leadership) โดยได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 2 มติิ คอื พฤติกรรมมุง่งาน (Task Behavior) 

ซึ่งผูน้ าจะให้บุคคลหรอืกลุ่ม ท าหน้าที่และรับผิดชอบ ในงานว่า จะท าอะไร ท าอย่างไร  

ท าเมื่อไร และท าที่ไหน เป็นต้น และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ซึ่งผู้น า

จะใช้การตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง หรอืมากกว่า พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณ์

ใดพิจารณาจากความพร้อม (Readiness)  ของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

 Bartol & et al., (1998, p. 547) กล่าวไว้ว่า มี 2 ด้าน คือ      

ด้านความสามารถ (Ability) ดูจากความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ที่จ าเป็นส าหรับงาน      

และด้านความเต็มใจ (Willingness) ที่จะท าให้งานส าเร็จ ดูจากความเชื่อมั่น ความมีพันธะ

ผูกพัน และแรงจูงใจที่จะท างาน ความพร้อมเหล่านีจ้ะแบ่งได้ 4 ระดับที่ตอ่เนื่องกัน คือ 

ระดับต่ า (R1) ระดับต่ าถึงปานกลาง (R2) ระดับปานกลางถึงสูง (R3) และระดับสูง (R4)     

ในแต่ละระดับมีเส้นโค้งตัดผ่านจะชีใ้ห้เห็นว่า พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพร้อม

ระดับใด เป็นภาวะผูน้ า 4 รูปแบบดังนี้ 1) แบบก ากับ (Telling) 2) แบบขายความคิด 

(Selling) 3) แบบมีส่วนร่วม (Participating) และ 4) แบบมอบอ านาจ (Delegating) ใหค้วาม

เป็นอิสระในการท างานมากใช้กับสถานการณท์ี่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถและ       

มีความเต็มใจหรอืความมั่นใจที่จะท างานนั้น 

 วิรัช คุ้มกลาง (2560, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ 

พฤติกรรม ของผูน้ าจะเปลี่ยนแปลงไปตามเวลาและโอกาส เมื่อสถานการณเ์ปลี่ยน 

พฤติกรรมผู้น า ย่อมเปลี่ยนไปด้วย ผู้น าที่มปีระสิทธิภาพย่อมสามารถปรับในการ

บริหารงาน เพื่อแสดงออกใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ โดยใช้รูปแบบของการเป็นผู้น า     

ในการบริหารงาน เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 ศุกร์เกษม ปรุงผล (2560, หนา้ 19) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 

คือ ลักษณะของงานสภาพแวดล้อมภายนอก และลักษณะนิสัยของผูน้ าแตล่ะบุคคลที่แสดง

ออกมา ในรูปแบบ ตามสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

4. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership

Theory) 

4.1 ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership 

 ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน คือ การใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่าง

ผูน้ ากับ ผูต้ามโดยที่ผู้น ายอมรับความตอ้งการของผู้ตามด้วยการใชว้ัตถุสิ่งของมคี่าตามที่

ต้องการ แต่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผูต้ามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรอื
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ปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จ ตามข้อตกลงผูต้ามก็จะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน 

ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์ จากผลงานที่ส าเร็จนัน้ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจงึเน้นที่ท าให้การ

ด าเนนิการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสทิธิภาพ (Efficiency) 

บังเกิดผล (Excel) แบสส์ (Bass, 1985, p. 375) ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ  

ในการแสดงความเป็นผู้น าในการแลกเปลี่ยน 

4.1.1 การให้รางวัลตามสถานการณ ์(Contingent Reward) 

 4.1.2 การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception) 

4.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพันธ์กันก่อใหเ้กิด

การเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผูต้ามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ

เปลี่ยนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจรยิธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จะตระหนักถึงความตอ้งการของผู้ตามและจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึกและยกระดับ

ความตอ้งการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับ ขัน้ความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตาม

เกิดจติส านึกของอุดมการณ์ ยึดถือคา่นิยมเชิงจริยธรรม เช่น อสิรภาพความยุติธรรม 

ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน  

 ศุกร์เกษม ปรุงผล (2560, หนา้ 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

คือ กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง เจตคติและสมมุตฐิานของสมาชิก 

ในองค์กร สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญ 

4.3 ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical Leadership)  

ผูน้ าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความตอ้งการ

ของผู้ตาม ซึ่งผูน้ าจะมีความสัมพันธ์กับผูต้ามในด้านความต้องการ (Needs)  

ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจรยิธรรมสูงสุด คอื ความเป็น

ธรรมและความยุติธรรม ในสังคม ผูน้ าลักษณะนีมุ้่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความ

ต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผูต้าม ปี ค.ศ. 1985 (Bass, 1985, p. 375) 

พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้การปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้ได้ผลดี

ยิ่งขึ้นหรอืให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คอื 

ความเป็นผู้น าการแลกเปลี่ยน และความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยทิศทางการแสดง

พฤติกรรม ความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรอื 

เชงิเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึน้อยู่กับสิ่งต่อไปนี้ 
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 4.3.1 สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลง

ในสังคม วัฒนธรรม และประเพณีของแตล่ะท้องถิ่น 

 4.3.2 สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กร 

 4.3.3 คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ 

ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล 

3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

องค์การสมรรถนะสูง 

 นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงไว้ ดังนี้ 

 ธารารัตน์ ภูศักดิ์ (2558, หน้า 44-53) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษา ที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง จะต้องประกอบด้วย 1) ด้านภาวะ

ผูน้ า 2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 4) ด้านค่านิยม

รว่ม 5) ด้านกลยุทธ์ 6) ด้านความเสี่ยง 7) ด้านการท างานเป็นทีม และ 8) ด้านการ

ประเมินผลคุณภาพ  

 วรพิชญ์ ลขิิตายน (2560, หนา้ 179-189) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงจะต้องประกอบด้วย  

1) ด้านการน าองค์กร 2) ด้านการวางแผนเชงิกลยุทธ์ 3) ด้านมุ่งเน้นผูร้ับบริการและ

มีผู้สว่นได้เสีย 4) ด้านการวัดการวิเคราะหแ์ละการจัดการความรู ้5) ด้านมุ่งเน้นทรัพยากร

บุคคล 6) ด้านการจัดการกระบวนการ และ 7) ด้านผลลัพธ์การด าเนนิการ

 ณัชญานุช สุดชาดี (2561, หนา้ 67-77) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง จะต้องประกอบไปด้วย 1) ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง 2) ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ 3) ภาวะผูน้ าแบบกระจาย 4) องค์การแหง่       

การเรียนรู ้5) วัฒนธรรมการท างานในองค์กร และ 6) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 อรพินท์ บุญสิน (2563, หน้า 87-94) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความพร้อมการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง จะต้องประกอบด้วย  

การเรียนรู ้ภาวะผูน้ าในการเปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และ 

การสื่อสาร สอดคล้องกับ Wichianpanya, P., (2002); และ Lorsuwannarat, T., (2005) 
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 มยุลี ปันทะโชติ (2564, หน้า 195-209) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน ประกอบด้วย การน า

องค์กร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารองค์กร

สมัยใหม่ 

 วินุลาศ เจรญิชัย (2563, หนา้ 102-108) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ า 

2) การก าหนดวิสัยทัศ์และกลยุทธ 3) การจัดการความรู้ 4) การจัดการกระบวนการ

5) การพัฒนาบุคลากร 6) การให้ความส าคัญกับผูม้ีส่วนได้สวนเสีย และ 7) การมุ่งเน้นผล

การปฏิบัติงาน

 วารุณ ีภูมศิรีแก้ว (2563, หน้า 25-36) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง จะประกอบด้วย 1) การน าองค์กร 

2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์ 3) ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย 4) การวัดการวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล

6) การจัดการกระบวนการ และ 7) ผลลัพธ์การด าเนินการ

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์ป็นภาวะผูน้ า 

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูง ได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ 

ตัวแปรที่

คัดสรร 
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56
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56
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00
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,(2
00

5)
 

1. ด้านการบรหิารเชงิกลยุทธ์       6 66.67 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้        7 77.78 

3. ด้านภาวะผู้น า   2 22.22 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  1 11.11 

5. ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ  1 11.11 

6. ด้านค่านิยมรว่ม  1 11.11 

7. ด้านความเสี่ยง  1 11.11 

8. ด้านการประเมินผลคุณภาพ  1 11.11 

9. ด้านการท างานเป็นทมี  1 11.11 

10. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์         8 88.89 

11. ด้านภาวะผูน้ าแบบกระจาย  1 11 

12. ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      5 55.56 

13. ด้านวัฒนธรรมการท างานใน

องค์กร

 1 11.11 

14. ด้านการมุ่งเน้นผลการปฏิบัตงิาน  1 22.22 

15. ด้านการจัดกระบวนการ   2 22.22 

16. ด้านผลลัพธก์ารด าเนินการ   2 22.22 

17. ด้านมุ่งเนน้ผู้รับรกิารและผูม้ีส่วน

ไดส้่วนเสีย

   3 33.33 

18. ด้านการสื่อสาร    3 33.33 

19. ด้านการน าองคก์ร    3 33.33 

20. ด้านการบรหิารองค์กรสมัยใหม่  1 11.11 

จากตาราง 1 ผลจากการสังเคราะห์ภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนตามกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (theoretical 

framework) จากนักวิชาการและนักการศกึษา ดังในตาราง 1 พบว่า มีจ านวน  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



33 

4 องค์ประกอบ ที่มคี่าความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป คอื 1) ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

2) ดา้นการจัดการเรียนรู้ 3) ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 4) ดา้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

4. การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผูว้ิจัยได้ขอหนังสอืจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

เพื่อขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย อาจารย์

ระดับอุดมศกึษา 1 คน นักวิชาการ 1 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา 3 คน เพื่อยนืยันความ

เหมาะสมของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ได้มารวมทั้งเส้นอิทธิพลของโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญประกอบด้วย 

ผลการสัมภาษณ์ 

1. ประเด็นความเหมาะสมของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา

ภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อองคก์ารสมรรถนะสูงและความเป็น

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน โดยในปัจจุบันจะเห็นได้วา่การบริหารการศกึษาจะต้อง

บริหารงานในองค์การมากยิ่งขึ้นท าให ้การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การจัดการเรียนรู ้ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ รวมถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มบีทบาทต่อสมรรถนะสูงและ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน จงึสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา มี 4 ดา้น คอื 1) ดา้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2) ดา้นการจัดการเรียนรู้  

3) ดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ 4) ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยแนวคิดและ

ผลงานวิจัยของ ธารารัตน์ ภูศักดิ์ (2558, หน้า 44-56); วรพิชญ์ ลขิิตายน (2560, หนา้

179-189): ณัชญานุช สุดชาดี (2561, หนา้ 67-77); อรพินท์ บุญสิน (2563, หนา้ 87-

94); มยุลี ปันทะโชติ (2564, หนา้ 195-209); วินุลาศ เจรญิชัย (2563, หน้า 102-108);

วารุณ ีภูมศิรีแก้ว (2564, หน้า 25-36); Wichianpanya (2002); Lorsuwannarat (2005)

ดังผลการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญดังต่อไปนี้

 “...การบริหารสถานศึกษา ภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจัยส าคัญควรพิจารณา

ให้มคีวามเหมาะสมกับยุคดิจทิัล ส่วนปัจจัยที่เลือกมาก็ถือว่ามีความเหมาะสมดี...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 1, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2567) 
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“...องค์ประกอบ หรือตัวแปรสังเกตทั้ง 5 ตัวแปรมีความเหมาะสม...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 2, สัมภาษณ์, 21 มนีาคม 2567) 

 “...ภาวะผูน้ าของผู้บริหารมีความเหมาะสม แต่ควรพิจารณาตัวแปร

สังเกตได้หลาย ๆ ตัวมีความใกล้เคียงกัน ควรลองกลับไปดูว่ามีความซับซ้อนกันหรือไม่...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 3, สัมภาษณ์, 21 มนีาคม 2567) 

 “...ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ท าให้เกิดการเรยีนรูท้ี่มีประสิทธิภาพ  

การเกิดองค์การแหง่นวัตกรรมย่อมท าใหเ้กิดการได้เปรียบทางการแข่งขันสง่ผลตอ่

องค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 4, สัมภาษณ์, 22 มนีาค 2567) 

 “...ภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่เลือกมามีความเหมาะสมดีแล้วและ 

มีความสอดคล้องกับเอกสารที่ได้น ามาศกึษาดีแลว้ ...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 5, สัมภาษณ์, 22 มนีาคม 2567) 

2. ประเด็นความเหมาะสมของเส้นอทิธิพล

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมตอ่องค์การสมรรถนะสูง

และความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีดังนี ้อิทธิพลทางตรง 4 ปัจจัย คือ  

 “...การบริหารสถานศกึษา ภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจัยส าคัญ ควรพิจารณาให้มี

ความเหมาะสมกับยุคดิจทิัล ส่วนปัจจัยที่เลือกมาก็ถือว่ามีความเหมาะสมดี...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 1, สัมภาษณ์, 20 มนีาคม 2567) 

“...เส้นทางอทิธิพลมีความเหมาะสมดีแล้ว...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 2, สัมภาษณ์, 21 มนีาคม 2567) 
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   “...มีความเหมาะสมและเป็นเหตุเป็นผลกัน ให้สังเคราะหต์ัวบ่งชีข้องแต่

ละตัวแปรของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเยอะ ๆ...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 3, สัมภาษณ์, 21 มนีาคม 2567) 

 

   “...ในส่วนของเส้นทางอิทธิพลมคีวามเหมาะสมดีแล้ว...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 4, สัมภาษณ์, 22 มนีาค 2567) 

 

   “...เส้นทางอทิธิพลทางตรงและทางออ้มมคีวามสอดคล้องกับเอกสารที่

ได้น ามาศกึษาดี...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิ คนที่ 5, สัมภาษณ์, 22 มนีาคม 2567) 

 

 

 5. ผลการวเิคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อยืนยันภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูง            

ของโรงเรยีน 

  ข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัย เพื่อยืนยันภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่องค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูง               

ของโรงเรียน และเส้นทางอิทธิพล สามารถสรุปเป็นแผนภาพซึ่งเป็นโมเดลการวัด                     

ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ า 

ของผู้บริหารที่มีอทิธิพลต่อองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

5.1 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

5.1.1 ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ไว้หลากหลาย ดังนี้ 

 มูฮ าหมัด อแีมดือเระ (2558, หนา้ 29) กล่าวว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายการ ปฏิบัติงานและระบบที่มคีวามสัมพันธ์กันอย่าง

ต่อเนื่องมอีิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและ ประสิทธิภาพของพนักงาน องค์การจะต้อง

เน้นเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการสรรหา การคัดเลือก

และบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด าเนินการ

ธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การ มศีักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

องค์การ

สมรรถนะสูง 

การบรหิาร

เชิงกลยุทธ ์

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

การจัดการเรียนรู้ 
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 Nigeo Felix A. (1959, p. 86) ได้ให้ความหมายของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์คือ ศลิปะในการสรรหาคนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะได้ผลงานและ

บริการจากบุคคลเหล่านั้นสูงสุดทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ ส่วนการพัฒนามนุษย์โดยการ

มองคนในฐานะเป็นมนุษย์มีความหมายว่า มนุษย์มีความเป็นมนุษย์ในรูปแบบของเขาเอง

ชีวติมนุษย์นัน้มีจุดหมายของชีวติ กล่าวคือ การมคีวามสุขการมอีิสระภาพ และความดี 

ความงามของชีวติซึ่งเป็นเรื่องเฉพาะตัวบุคคล 

 John M. Ivancevich (1998, p. 708) ใหค้วามหมายของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้วา่ หมายถึง หน้าที่หนึ่งขององค์การซึ่งท าให้เกิดประโยชน์

สูงสุดจากการใชบุ้คลากร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของบุคคล  

ซึ่งถือเป็นหนา้ที่หนึ่งขององค์การที่ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดจากการใชบุ้คลากรเพื่อบรรลุ

เป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของบุคคล เพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  

 Mondy, Noe and Premeaux (1999, p. 4) ได้ให้ความหมายของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

เพื่อให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การ 

 Bowin and Harvey (2001, p. 6) ได้ให้ความหมายของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนาจูงใจการปฏิบัติงานของ

พนักงานภายในองค์การให้ อยู่ในระดับสูง รวมทั้งการหลอมรวมความตอ้งการของบุคคล

แตล่ะคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

 Byars, Lioyd and Rue, Leslie (2004, p. 5) ได้ให้ความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) วา่เป็นกิจกรรมต่าง ๆ      

ที่ถูกออกแบบขึน้ เพื่อใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจกันของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 Robert L. Mathis, John H. Jackson (2004, p. 4) ได้ให้ความหมาย 

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง ระบบที่ถูก

ออกแบบขึน้อย่างเป็นทางการขององค์การ เพื่อให้การใช้ทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

 Armstrong (2006, p. 5) ได้ให้ความหมายของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การใชก้ลยุทธ์เชิงรุกที่มคีวามสัมพันธ์กันอย่างตอ่เนื่องในการ

บริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร นั่นคือบุคคลที่ท างานทั้งกรณี 

ที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจใด ๆ 
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 Noe (2007, p. 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์วา่ หมายถึง นโยบาย การปฏิบัติงานและระบบที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ 

และประสิทธิภาพของบุคลากร ในหลายองค์การจะสื่อความหมายของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการปฏิบัติที่เกี่ยวกับผูค้น 

 Dessler (2008, p. 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์วา่ หมายถึง ขบวนการของการสรรหา คัดเลือก อบรม ประเมินผล จา่ยผลตอบแทน

แก่พนักงาน และ เกี่ยวกับพนักงานในด้านของความสัมพันธ์ของพนักงาน สุขภาพ  

ความปลอดภัยและความยุติธรรมแก่พนักงาน 

 Stone (2008, p. 2) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์วา่ หมายถึง การจัดการความสัมพันธ์ของหัวหน้า-ลูกน้อง โดยเฉพาะเป็นการ

เกี่ยวข้องกับการใชท้รัพยากรบุคคลใน การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและ 

ความพึงพอใจในงานรายบุคคล 

 สรุปได้วา่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย  

การปฏิบัติงานและระบบที่มีความสัมพันธ์กันอย่างตอ่เนื่อง มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม 

ทัศนคต ิและประสิทธิภาพของบุคลากร องค์การจะต้องเน้นเรื่องการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบัติ

เหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พรอ้มทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และพัฒนา 

ให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์การ 

5.1.2 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้มนีักวิชาการ 

และนักวิจัย ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้ 

 Chandramohan (2008, pp. 1-10) ได้กล่าวถึงความส าคัญ  

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตอ่ผูบ้ริหารไว้ว่า ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความ

หลากหลายกันทั้งในเรื่องของสภาพทางสังคมของพนักงานแต่ละคน โดยทุกคนต่าง

ต้องการที่จะประสบ ความตามความพึงพอใจของแต่ละคน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

จงึเป็นส่วนที่ช่วยใหค้วามสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานท างานเป็นทีม บรรยากาศ

ในการท างานที่ดีน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การได้ 
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5.1.3 องค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 องค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการ 

และนักวิจัย ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้ 

 กรสรรค์ เอนกศักยพงศ ์(2556, หนา้ 19) สรุปองค์ประกอบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและ

พัฒนา ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จันทิมา พรหมเกษ (2559, หนา้ 30-43) สรุปองค์ประกอบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา 

การคัดเลือก การปฐมนิเทศคนเข้ามา ท างานใหม่ การประเมินผลงาน การจัดวางคน  

การฝึกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย การบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

การช่วยเหลือ/ให้ค าปรึกษา และการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย และการออกจากงาน 

 กนกอร รัตนพันธุ์ (2560, หน้า 16-29) สรุปองค์ประกอบของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความปลอดภัยและ

สุขภาพ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เอมอร จันทบูลย์ (2560, หน้า 7) สรุปองค์ประกอบของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ ด้านการฝกึอบรมและพัฒนา ด้านค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ธารวิมล บ ารุงศักดิ์ (2563, หนา้ 16-29) สรุปองค์ประกอบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ ด้านการฝกึอบรมและพัฒนา ด้านค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ครุศลิป์ อวนศรี (2566, หน้า 893-908) สรุปองค์ประกอบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ ด้านการวางแผน ด้านการสรรหา ด้านการคัดเลือก 

ด้านการฝกึอบรมและพัฒนา ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงานและ 

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์ 

 วีรภัทร สภากาญจน ์(2566, หนา้ 204-218) สรุปองค์ประกอบ

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี ้ดา้นการสรรหา ดา้นการกลั่นกรอง ด้านการ

ฝกึอบรม ด้านการให้รางวัลและผลประโยชน์เกือ้กูล และด้านการประเมินผลและแรงงาน

สัมพันธ์ 
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 Mondy; Noe; & Premeaux (1999, p. 5) สรุปองค์ประกอบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ 7 ด้าน ได้แก่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการฝกึอบรมและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงาน 

และแรงงานสัมพันธ์ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 Robert and David (2001, p. 4) ได้สรุปองค์ประกอบของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก 

การฝึกอบรมและพัฒนา การจา่ยค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล สุขภาพและ 

ความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์ป็นด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังตารางที่ 2 

ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ 
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1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์      5 55.56 

2. การสรรหาและคัดเลือก        7 77.78 

3. การฝึกอบรมและพัฒนา          9 100.00 

4. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น        7 77.78 

5. ความปลอดภัยและสขุภาพ     4 44.44 

6. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์     4 44.44 

7. การให้รางวัล  1 11.11 

8. การกลั่นกรอง  1 11.11 

9. การบรหิารแบบญี่ปุ่น  1 11.11 
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จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) จากนักวิชาการและนักการศึกษา 

พบว่ามี จ านวน 5 องค์ประกอบ ที่มคี่าความถี่ร้อยละ 50 ขึน้ไป คอื 1) การฝกึอบรมและ

พัฒนา 2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การสรรหาและคัดเลือก 4) ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อื่น และ 5) การวางแผน ซึ่งแสดงเป็นโมเดลการวัด ดังภาพประกอบ 3 

ภาพประกอบ 3 ตัวแปรการวัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

จากภาพประกอบ 3 แสดงองค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้

จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการทั้ง   

5 องค์ประกอบ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

6.1.1 การฝึกอบรมและพัฒนา 

 การฝึกอบรมและการพัฒนามีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน แตม่ีความแตกต่าง

กันบางประการ การฝึกอบรมเป็นความพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยการเอา

ใจใส่ที่ทักษะเฉพาะด้านในการปฏิบัติงานปัจจุบัน เป้าหมายของการฝึกอบรม คอื เพื่อให้

พนักงานที่ได้รับการฝกึอบรมเกิดความมั่นใจว่าทักษะของพวกเขาที่ใช้ปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับคุณภาพ (Bowin & Harvey, 2001, p. 157) 

 การพัฒนาเป็นลักษณะทั่วไปมากกว่าการฝกึอบรม เป็นการให้การเรียรู้

เกี่ยวกับโอกาส ซึ่งได้ออกแบบไว้เพื่อให้พนักงานเจรญิก้าวหน้า การพัฒนาให้ข้อมูลไม่มาก

นักแต่จะให้การเรียนรู้ที่กว้างขวางซึ่งจะใช้กับงานในอนาคต เป้าหมายของการพัฒนาก็คือ 

ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์

การฝึกอบรมและพัฒนา 

การสรรหาและคดัเลือก 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
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การให้พนักงานเข้าใจในสถานการณท์ั่วไปอย่างกว้างขวางหรืออาจกล่าวได้ว่า การพัฒนา

เป็นลักษณะมหาภาค (Bowin & Harvey, 2001, p. 157) 

 ดังนัน้ สิ่งที่ท าให้องคก์รจะประสบความส าเร็จหรอืล้มเหลว อาจมาจาก

พนักงาน เมื่อพนักงานในองค์การสว่นมากขาดทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานย่อมส่งผล

ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นประเด็นส าคัญ  

ที่ท้าทายความสามารถของผูบ้ริหาร (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, หน้า 155) 

ความหมายของการฝกึอบรม 

นักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของการฝกึอบรมไว้ดังนี้ 

 การฝึกอบรม คอื การพัฒนาบุคลากรขององค์การให้ได้รับความรู้

เพิ่มมากขึ้น ทั้งทางด้านสารสนเทศและทักษะที่สามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการท างาน

อย่างได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดี โดยจะต้องผ่านกระบวนการ โปรแกรมการฝึกอบรมที่จัดไว้

เป็นรูปแบบ มมีาตรฐานการฝึกอบรมและการประเมินเป็นที่ยอมรับ และได้รับความนยิม

จากทุกองค์การในแตล่ะสาขาวิชาชีพ 

 สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2546, หน้า 11)       

ให้ความหมายไว้ว่า การฝกึอบรม หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพื่อที่จะ

ปรับปรุงเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเจตคติอันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและเจตคตติ่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ     

มากขึ้น 

 เกือ้จติร ธีระกาญจน์ และคณะ (2548, หน้า 77) ให้ความหมายไว้ว่า 

การฝึกอบรม หมายถึง วธิีต่าง ๆ ที่ถูกใช้เพื่อพัฒนาพนักงานใหม่หรอืพนักงานปัจจุบัน      

ให้เกิดทักษะในด้านต่าง ๆ ที่จะเป็นต้องใช้ในการท างาน 

 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550, หน้า 146) ให้ความหมายไว้ว่า 

การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการเพิ่มพูนทักษะความคิด บทบาทและทัศนคติ       

เพื่อส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 อนิวัช แก้วจ านง (2552, หน้า 152) ใหความหมายไว้ว่า การฝกึอบรม 

หมายถึง กิจกรรมที่ก าหนดขึน้เพื่อท าให้ผู้เข้ารับการฝกึอบรมมกีารเรียนรู้จนสามารถ

พัฒนาเป็นความรู ้ความสามารถ ทักษะรวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทาง 

ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานและหน่วยงานในองค์การ 
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 สรุปได้วา่ การฝกึอบรมหมายถึง วธิีและกระบวนการต่าง ๆ ที่ใชเ้พื่อ

พัฒนาความสามารถ และพนักงานสามารถน าความรูใ้นการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงานจริง ท าให้งานที่ปฏิบัติประสมผลส าเร็จและสมบูรณ์แบบ 

ความส าคัญของการฝึกอบรม 

 เป็นความจริงที่ว่าการบรรลุแตง่ตัง้บุคคลเข้าปฏิบัติงานนั้น ได้มกีาร

ก าหนดคุณสมบัติและกฎเกณฑไ์ว้แล้วเป็นอย่างดี แต่ประสบการณไ์ด้แสดงให้ประจักษ์วา่ 

กฎเกณฑ์ตา่ง ๆ นัน้หาได้เป็นหลักประกันที่ดทีี่สุดที่จะได้คนที่เหมาะสมแก่หน้าที่เสมอไปไม่ 

เพราะปัจจุบันนีว้ิทยากรต่าง ๆ ได้เจรญิก้าวหนา้ไปมาก ได้มกีารค้นพบหลักการและ

กฎเกณฑ์ใหม่ ๆ ซึ่งน ามาใช้แทนของเก่าอยู่ตลอดเวลา ดังนัน้จงึอาจท าให้คนที่เคย

เหมาะสมอยู่ในสมัยหนึ่งกลายเป็นหย่อนความเหมาะสมไปในอีกสมัยหนึ่งได้โดยงา่ย 

 ในวงการบริหารของเราก็ไม่อาจหลกีเลี่ยงปัญหาได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ในขณะนี้รัฐบาลได้พยายามที่จะขยายการช่วยเหลือรับใช้ประชาชนทั่วทุกหนทุกแห่ง  

เพื่อให้ทันกับความเจรญิเติบโตของบ้านเมืองและจ านวนประชากรที่เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว   

ความเปลี่ยนแปลงเหล่านีน้ ามาซึ่งความเจริญเติบโตของบ้านเมือง และในเวลาเดียวกัน    

ก็น ามาซึ่งปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมที่ไม่มีใครคิดฝันมาก่อนอันเป็นความจ าเป็นที่รัฐ

จะต้องจัดบริการต่าง ๆ เพิ่มขึน้ เพื่อแก้ไขและปรับปรุงสวัสดิภาพของประชาชนให้อยู่ใน

ภาวะอยู่ดีกันดีโดยทั่วไปและในการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ เป็นจ านวนมากสมัยที่วา่ใคร ๆ 

ก็นท างานได้นั้นพ้นไปแล้ว งานองค์การมลีักษณะเฉพาะ (Specialization) มากยิ่งขึน้ทุกที 

จ าเป็นที่จะต้องใช้ผูท้ี่มคีวามสามารถ และได้รับการฝกึฝนมาในด้านหนึ่งโดยเฉพาะจงึจะ

สามารถปฏิบัติงานของชาติได้บรรลุผลดไีด้ (วนิดา วาดีเจริญ, 2556, หน้า 106) 

 สรุปความส าคัญของการฝึกอบรม คือการที่องค์การจะรับพนักงานเข้า

ท างานก็ต้องมกีารก าหนดสมบัติที่ตรงกับลักษระงานแต่ก็อาจจะไม่ได้แบบที่ตรงกับ

ลักษณะงานแตก่็อาจจะไม่ได้แบบที่ตรงกับลักษณะงานเสมอไปจงึตอ้งมกีารฝกึอบรม      

ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 

ความจ าเป็นในการฝกึอบรม 

 ความจ าเป็นในการฝกึอบรมได้รับการพิจารณาตัดสินโดยหน่วยงาน

ทรัพยากรมนุษย์หรอืผูบ้ริหาร หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ อาจพบความอ่อนแอในหมู่

พนักงานที่ได้รับจ้างเข้ามาใหมห่รอืได้รับการเลื่อนต าแหนง่ และเนื่องจากผู้บริหารได้เห็น
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พนักงานเป็นประจ าอยู่แล้วจงึเป็นแหล่งขอ้มูลและข้อแนะน าในการฝึกอบรม ผูบ้ริหารอาจ

ใช้การฝกึอบรมเป็นเครื่องมือขจัด และแก้ไขผูท้ี่ท าให้เกิดปัญหา ซึ่งไม่เป็นที่ต้องการของ

องค์การหรอืใช้เป็นเครื่องมือในการให้ก าลังใจแก่พนักงานที่ปฏิบัติงานได้ผลด ีปกติแล้ว

หนว่ยงานทรัพยากรมนุษย์จะทบทวนข้อแนะน าของผู้บริหาร เพื่อตรวจสอบความต้องการ

ในการฝึกอบรม และตรวจสอบความตอ้งการเฉพาะตัวของพนักงาน เพื่อใหท้ราบถึงความ

ต้องการที่แท้จริง จากการศึกษาต้องการฝกึอบรม พบว่า การฝกึอบรมจ านวนมากได้รับ

การเอาใจใส่แนะน า และเป็นความตอ้งการของผู้บริหารมากกว่าความตอ้งการเฉพาะตัว

ของพนักงาน (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, หน้า 165) 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมอาจหาได้จาก 

1. องค์กร หนว่ยงานนั้นเอง โดยมองที่จุดอ่อน ข้อบกพร่องของ

การท างานที่ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

2. โดยสอบถามจากผูท้ี่อยู่ในองค์กร พนักงาน เจา้หนา้ที่ หัวหนา้งาน

ว่าสิ่งใดที่เป็นจุดอ่อนและสิ่งใดบ้างที่ควรแก้ไขปรับปรุงด้วยวิธีกรฝกึอบรม 

3. ลักษณะของงาน วา่มีคุณภาพเพียงใด ถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์

ระเบียบปฏิบัติเพียงใดอาจศึกษาจากรายละเอียดงาน (Job Description) มาตรฐาน

ปฏิบัติงาน (Performance Standard) ลักษณะเฉพาะแต่ละงาน (Job Description) 

 4.) ศกึษาจากเอกสาร เช่น เอกสารที่ใช้เห็นปัญหา บันทึกรายงานการ

ทักท้วงวา่ไม่เป็นไปตามระเบียบ ผู้ฝึกอบรมจะต้องศกึษาระเบียบและวิธีการที่ถูกต้อง     

เพื่อเป็นแนวทางในการจัดการฝึกอบรม (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, หน้า 166-167) 

 โดยที่การฝกึอบรมเป็นกิจกรรมที่จัดขึน้ เพื่อการพัฒนาบุคคลในองค์การ

ให้มคีวามรูอ้ย่างพอเพียงในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติที่ดีต่องานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างาน การฝึกอบรมจงึเป็นความจ าเป็นของทุกองค์การ ทั้งนี้อาจสรุปความจ าเป็น

ในการฝึกอบรมได้ดังนี้ 

1) เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพราะเมื่อบุคคล

ในองค์การได้ผ่านการฝึกอบรมแล้วจะมีการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ลดข้อผิดพลาดในการ

ท างาน เป็นการเพิ่มคุณภาพของผลผลติ และเพิ่มศักยภาพในการท างานของบุคคล ตน้ทุน

การผลิตอันเนื่องมาจากความเสียหายและการซ่อมแซมก็จะลดลง การสูญเสียจาก

อุบัติเหตุลดนอ้ยลงด้วย 
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2) การฝกึอบรมเป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้แก่พนักงาน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งพนักงานใหม่ซึ่งแม้จะได้รับความรู้จากสถานศึกษามาแล้ว แต่ความรูน้ั้นจะเป็น

ความรูแ้บบกว้าง ๆ ไม่ได้มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามลักษณะพิเศษขององค์การ  

การฝึกอบรมจงึช่วยใหพ้นักงานได้รูจ้ักองค์การ สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การได้ง่าย  

เป็นการลดการลาออกและการขาดงานพนักงานได้ดว้ย 

3) งานในองค์การจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยู่เสมอ ไม่ว่าจะ

เป็นการปรับเปลี่ยนระบบบริหาร การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรอืการเปลี่ยนแปลง  

ด้านเทคโนโลยี จงึจ าเป็นต้องมกีารฝกึอบรมเพื่อให้บุคคลสามารถปรับตัวใหเ้ข้าหากับ 

การเปลี่ยนแปลง และท างานตามระบบงานใหมห่รือเทคโนโลยีใหมไ่ด้อย่างดี 

4) บุคคลในองค์การจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ เพราะโดย

ธรรมชาติของมนุษย์เมื่อท างานไปนาน ๆ จะเกิดความเฉื่อยชา องค์การจงึจ าเป็นต้อง

จัดการกิจกรรมเพื่อกระตุ้นความตื่นตัว เป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างาน  

เพิ่มความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน และสร้างผลประโยชนใ์ห้แก่องค์การได้เพิ่มขึ้น  

การฝึกอบรมนั้นมจีุดมุ่งหมายอยู่ที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเป็นส าคัญ จงึมีสว่น

ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมใหม ่เรยีนรู้สิ่งใหม ่มีทักษะการท างานใหม่และมีทัศนคติใหม่ 

เพื่อมุง่ตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝกึอบรมจะเป็น

ประโยชน์ทั้งพนักงาน หัวหน้างานและองค์การ โดยพนักงานเองจะมีความมั่นใจในการ

ท างาน รูถ้ึงมาตรฐานของงาน รู้นโยบายของหน่วยงาน มขีวัญก าลังใจที่ดีและมีโอกาส

ก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่ต่อไป หัวหน้างานก็ได้ประโยชน์ตรงที่ประหยัดเวลาในการสอน 

หรอืแนะน างาน โดยสามารถน าเวลาไปใช้ในการบริหารด้านอื่น ๆ และพนักงานก็สามารถ

ท างานร่วมกันได้อย่ามรประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนขององค์การก็จะได้ผลผลิตที่ได้

มาตรฐาน ลดค่าใช้จา่ยในการซ่อมแซม บ ารุงรักษาเครื่องจักทั้งช่วยลดอุบัติเหตุและ 

ความเสียหายต่าง ๆ ด้วย 

 สรุปได้วา่ การฝกึอบรมและการพัฒนามีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน  

แตม่ีความแตกต่างกันบางประการ การฝกึอบรมเป็นความพยายามที่จะปรับปรุง      

การปฏิบัติงาน โดยการเอาใจใส่ที่ทักษะเฉพาะด้านในการปฏิบัติงานปัจจุบัน เป้าหมายของ 

การฝึกอบรม คอื เพื่อให้พนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมเกิดความมั่นใจว่าทักษะของพวกเขา

ที่ใชป้ฏิบัติอยู่ในระดับคุณภาพ การพัฒนาเป็นลักษณะทั่วไปมากกว่าการฝึกอบรม เป็นการ

ให้การเรยีนรู้เกี่ยวกับโอกาส ซึ่งได้ออกแบบไว้เพื่อพนักงานเจรญิก้าวหน้า การพัฒนา      
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ให้ข้อมูลไม่มากนักแต่จะให้การเรียนรู้ที่กว้างขวาง การฝกึอบรม หมายถึง วธิีและ

กระบวนการต่าง ๆ ที่ใชเ้พื่อพัฒนาความสามารถ และพนักงานสามารถน าความรูใ้นการ

ฝกึอบรมไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานจริงท าให้งานที่ปฏิบัติประสบผลส าเร็จและ

สมบูรณ์แบบ  

6.1.2 การสรรหาและคัดเลือก 

 การสรรหาบุคคลเป็นหน้าที่หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้บริหาร

ควรใหค้วามส าคัญต่อกระบวนการสรรหา ซึ่งนักบริหารยอมรับว่า “บุคคล” เป็นทรัพยากร

ที่มคี่าและมีความส าคัญมากกว่าทรัพยากรอื่น ๆ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ วัตถุประสงค์

ของการสรรหาบุคคลจะเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาเสาะหาให้ได้บุคคลที่มีความรู้

ความสามารถ มคีุณสมบัติ และทัศนคตทิี่เหมาะสมกับต าแหน่งงานต่าง ๆ ซึ่งในการ

ปฏิบัติการสรรหาบุคคลนั้นจะมีขอบเขตและความหมายที่กว้างขวางครอบคลุมไปถึงการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ต่อเนื่องมาจนถึงการด าเนินงานเพื่อที่จะระดมใหไ้ด้ผู้สมัครงาน     

ที่คัดเลือกใหไ้ด้คนที่ดีที่สุด เพื่อมุง่ให้องค์การได้คนดีมคีุณภาพเหมาะสมกับลักษณะงาน

และสร้างประสิทธิภาพใหแ้ก่องค์การอย่างมปีระสิทธิผลสูงสุด 

 ดังนัน้ ขัน้ตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจงึตอ้งด าเนินการ

อย่างจริงจัง มหีลักเกณฑ์และยุติธรรม เพื่อให้ได้บุคลากรที่มคีวามเหมาะสมกับงาน 

ที่องค์กรต้องการมากที่สุดเข้ามาร่วมงาน เป็นหนา้ที่พื้นฐานที่ส าคัญของหน่วยงาน       

ที่รับผดิชอบงาน ด้านทรัพยากรบุคคลเนื่องจากการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้า

มาทานนีเ้ป็นงานที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์กร 

ความหมายของการสรรหา 

 การสรรหาบุคคลจะมีประสิทธิภาพได้นัน้ ผู้บริหารงานบุคคลควรทราบ

ถึงรายละเอียดของงานในต าแหน่งหนึ่งที่จะสรรหาเสียหาย โดยท าการวิเคราะหง์าน 

ในองค์กร อันเป็นกระบวนการพืน้ฐานที่ท าให้ทราบข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับรายละเอียดของ

งานในต าแหน่งหนึ่งที่จะสรรหา และทราบถึงระดับของทักษะที่ผู้สมัครควรจะมีผลจากการ

วิเคราะห์งานจะน ามาจัดท าค าบรรยายลักษณะงานซึ่งเป็นข้อความที่ประกอบด้วย

รายละเอียดของงาน สภาพแวดล้อมในการท างานและเงื่อนไขในการจ้างงาน  

ในรายละเอียดใบก ากับหน้าที่งานจะท าให้ทราบว่าควรจะสรรหาบุคคลอย่างไรและจาก

แหลง่ใด จาดนั้นจงึระบุคุณสมบัติเฉพาะของงาน ขอ้ความที่แสดงคุณสมบัติขั้นต่ าที่จะพึง
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รับได้ของบุคลากรที่จะท างาน นัน้อย่างได้ผลติามที่ต้องการคุณสมบัติขั้นต่ าดังกล่าว ได้แก่ 

ความรู ้ความช านาญ และความสามารถในการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพแล้ว 

จงึด าเนินการสรรหาเพื่อให้ได้บุคคลที่มคีุณลักษณะตรงตามเป้าหมาย หรือความต้องการ

ขององค์กรนั้น ๆ เนื่องจากการวางแผนก าลังคนมีความส าคัญกับหลายระดับงาน ดังนัน้ 

จงึตอ้งเริ่มต้นจากการวางแผนการสรรหาบุคลากรซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบที่ตอ้ง

พิจารณา คอื เวลา เงนิ และจ านวนพนักงานที่ต้องการ กับอัตราการจา้งที่ก าหนด โดยใช้

สถิติพื้นฐานในการประเมิน คือ จ านวนคนที่ตอ้งการจ้างในเวลาที่ก าหนดซึ่งเป็นวิธีการหา

สัดส่วนการจ้างงานที่ง่ายที่สุด และเป็นการใชห้ลักการ และประสบการณก์ารสรรหา

บุคลากรที่ผ่านมาช่วยในการพิจารณา ถ้าข้อมูลเหล่านี้ถูกต้องแล้วจะไม่เกิดปัญหาเรื่อง

สัดส่วนจ านวนคนและเวลาที่ใชใ้นการสรรหาบุคลากร เพราะสามารถสร้างแนวโน้ม และ

ประเมินก าลังคนที่เหมาะสมได้ โดยสรุปเปรียบเทียบกบัสภาวะตลาดแรงงาน เป็นขั้นตอน

ส าคัญในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่องคก์รจัดท าขึ้นเพื่อจูงใจให้บุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหนง่งานตามที่องค์กรได้ระบุไว้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

มาสมัครงานเพื่อองค์กรจะได้ท าการคัดเลือกต่อไป การสรรหา (Recruitment)      

เป็นกระบวนการการแสวงหา และจูงใจบุคลากรที่มคีุณสมบัติ เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน 

ดังที่นักวิชาการแตล่ะท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 พะยอม วงศส์ารศรี (2545, หน้า 112) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง 

กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจบุคลากรที่มีความสามารถใหเ้ข้ามาปฏิบัติงาน      

ในองค์การ โดยเริ่มต้นต้ังแต่การหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานและสิน้สุดเมื่อบุคลากร      

ได้มาสมัครงานในองค์การ ซึ่งการสรรหาถือเป็นศูนย์รวมของผู้สมัครงาน เพื่อด าเนินการ

คัดเลือกเป็นบุคลกรใหม่ตอ่ไป 

 ธัญญา ผลอนันต ์(2546, หน้า 40) ได้ให้ความหมายของการสรรหา   

ว่า กระบวนการต่าง ๆ ที่องค์การใชจู้งใจให้ผู้สมัครที่มีความสามารถ ประสบการณ์  

และทัศนคติตรงตามที่องค์การ ต้องการจากแหล่งต่าง ๆ มาสมัครในต าแหน่งที่ต้องการ 

เพื่อช่วยใหด้ าเนนิงานองค์การบรรลุ วัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 

 วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549, หน้า 79) ให้ความหมายไว้ว่า การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการการค้นหาบุคลากรที่มคีวามสามารถเข้ามาบรรจุในต าแหนง่ที่วา่ง 

ในปัจจุบัน หรอืต าแหนง่ที่คาดว่าจะว่างในอนาคตท าให้เกิดความมั่นใจว่าองค์การจะ

สามารถด าเนินงานต่อไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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 ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 143) กล่าวว่า การสรรหาบุคลากร คอื 

กระบวนการของการคน้หาและจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถใหเ้ข้ามาสมัครงานกับ

องค์การ (Werther and Davis, 1993) กระบวนการนีเ้ริ่มตน้เมื่อบุคคลได้รับการตดิต่อและ

สิน้สุดลงเมื่อบุคคเหล่านีไ้ด้สมัครเข้าท างานกับองค์การ ดังนั้นผลลัพธ์ของกระบวนการสรร

หาบุคลากร คอื กลุ่มผูส้มัครงานซึ่งได้รับการคัดเลือกให้เข้าท างาน 

 David (1999, p. 193) กล่าวไว้วา่ กระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากร 

ที่มคีวามรูค้วามสามารถและมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานแตล่ะงาน นับเป็นขั้นตอนแรก

ของกระบวนการจ้างงาน (Employment Process) โดยองค์การจะต้องประชาสัมพันธ์

ต าแหน่งที่ตอ้งการให้ตลาดแรงงานได้ทราบ เพื่อจูงใจผู้ที่มคีวามรู ้ความสามารถเข้ามา

สมัคร อาจจะเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรอืภายนอกขององค์การก็ได้ 

 Mondy and Noe (1996, p. 150) ให้ความหมายไว้ว่า การสรรหา 

หมายถึง กระบวนการดึงดูดใจบุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งว่างให้เกิดความ

สนใจและกระตุ้นใหบุ้คคลเหล่านั้นมาสมัครงานกับองค์การในจ านวนที่เพียงพอ  

 Plumkett and Attner (1994, p. 317) กล่าวไว้ว่า กระบวนการหาแหล่ง

กลุ่มผู้สมัครที่มคีวามรูค้วามสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมส าหรับงานแตล่ะงาน นับเป็น

ขั้นตอนแรกของกระบวนการจา้งงาน โดยองค์การจะต้องประชาสัมพันธ์ต าแหนง่งานที่ว่าง

ให้ตลาดแรงงานรับทราบเพื่อดึงดูดใหผู้้มีความสามารถมาสมัคร ซึ่งอาจเป็นการแสวงหา

จากภายในหรอืภายนอกองค์กรก็ได้ 

 สรุปได้วา่ การสรรหาบุคากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการ     

ในการค้นหาบุคคลที่มคีวามเหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์กรต้องการจากแหล่งต่าง ๆ       

ให้สนใจสมัครเข้าร่วมงานกับองค์กรโดยผูม้ีหน้าที่ในการสรรหาบุคลากร จะต้องเข้าถึง

แหลง่ที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มศีักยภาพเหมาะสมกับงานให้เกิดความสนใจ  

ที่จะร่วมงานกับองค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพภายใต้ขอ้จ ากัดของระยะเวลาและค่าใช้จ่าย 

ปรัชญาของการสรรหา 

 ปรัชญาของการสรรหา (recruitment philosophy) มีความส าคัญเพราะ

จะใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและการตัดสินใจด้านการสรรหา ในที่นี้จะขอ

กล่าวถึงปรัชญาของการสรรหาในแงมุ่มต่าง ๆ ดังนี้ 

1. บางองค์การอาจเน้นการสรรหาจากแหล่งภายในองค์การ เพื่อเป็น

การพัฒนาบุคลากรและสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน สร้างภาพลักษณ์ที่ดีของ 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น บริษัทเจเนอรัล อเิล็คทริก (General Electric Company) 

และบริษัทยูไนเต็ด พาร์เซล เซอร์วสิ (United Parcel Service) (Fisher, Schoenfeldt and 

Shaw, 1999, p. 254) แตบ่างองค์การก็ชอบที่จะสรรหาบุคคลที่มคีวามสามารถพิเศษ 

จากแหล่งภายนอกองค์การ ทั้งนี้ ข้อดีและข้อจ ากัดของการสรรหาจากแหล่งภายในและ

ภายนอกจะได้กล่าวต่อไป 

2. มุมมองที่สองของปรัชญาของการสรรหา คือ การให้ความส าคัญ

ต่อการบรรจุคนในต าแหน่งว่าง หรอืเน้นการจ้างคนส าหรับสายอาชีพระยะยาว องค์การ 

จะค้นหาบุคคลที่มทีักษะเพียงพอส าหรับต าแหนง่งานในปัจจุบันเท่านั้น หรือว่าจะพยายาม

ดึงดูดผูส้มัครที่มีความสามารถพิเศษ ซึ่งจะสามารถตอบสนองตอ่สายงานบริหาร      

ในอนาคตได้ ดังนัน้ จึงสรุปได้วา่กรณีที่ปรัชญาของการสรรหามีมุมมองในระยะสั้น (Short 

term view) ก็เน้นการบรรจุคนในต าแหนง่ว่างดว้ยความรวดเร็ว และกรณีที่องค์การ       

มีปรัชญาของการสรรหานั้นมุมมองระยะยาว (long term view) จะให้ความส าคัญในการ

บรรจุคนที่เหมาะสม มคีวามสามารถที่จะก้าวสู่เส้นทางสายอาชีพในระยะตอ่ไปได้ 

3. มุมมองที่สามของปรัชญาการสรรหา ได้แก่ การตระหนักถึงพันธ

สัญญา (commitment) ขององค์การในการค้นหาและการจ้างพนักงานในระดับต่าง ๆ กัน 

บางองค์การจะยึดมั่นในตัวบทกฎหมาย บางบริษัทใช้การสรรหาทั้งภายในและภายนอก

องค์การ และมีการกระตุ้นใหพ้นักงานยกระดับภายในองค์การมสี่วนร่วมในการสรรหา 

และมีความเชื่อว่าบางครัง้กระบวนฝกึอบรมและกระบวนการให้ค าปรึกษาหารือ      

จะมีความส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศในการที่จะชักชวนใหผู้ส้มัครมาสนใจองค์การ 

4. ลักษณะของปรัชญาการสรรหาข้อที่สี่ เป็นการมองภาพของ

ผูส้มัครเป็นเสมือนสินค้าที่องค์การก าลังจะเลือกซือ้ หรือเป็นเสมือนลูกค้าที่องค์การเชื้อ

เชญิมาใหร้ับบริการ องค์การอาจน าเอาหลักการทางตลาด (marketing orientation)       

มาปรับใช้กับการสรรหาโดยยอมเสียเวลาและค่าใช้จา่ยจ านวนมากเพื่อจะสามารถคัดเลือก

ลูกค้าหรอืผูส้มัครที่มีศักยภาพตามที่ต้องการ เช่นน าเอาหลักการก าหนดส่วนแบ่งตลาด 

(marketing segmentation) มาใช้ในการออกแบบการด าเนินการสรรหา บางบริษัทมีการ

จา้งนักวิจัยมาท าการส ารวจผลการท างานของนักวิเคราะห์ระบบและนักการตลาด      

แล้วน าเอาลักษณะที่ประสบความส าเร็จเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกัน เพื่อใช้ในการรณรงค์ 

การโฆษณาเพื่อการสรรหาบุคคลทั่วไปของบริษัท แต่บางบริษัทอาจเน้นกลุ่มเป้าหมาย       

ไปที่นักศกึษาจากมหาวทิยาลัยต่าง ๆ 
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5. ปรัชญาของการสรรหาข้อสุดท้าย เป็นการสรรหามีลักษณะของ

ความมจีริยธรรม (ethics) โดยองค์การทั่วไปมักจะพยายามก าหนดกระบวนการสรรหา 

ที่มคีวามยุติธรรม (fairs) และความซื่อสัตย์ (honesty)  

 สรุปได้วา่ การสรรหาเป็นกระบวนการค้นหาและจูงใจใหก้ลุ่มบุคคล      

ที่มคีวามรู ้ความสามารถและคุณสมบัติต่าง ๆ อันเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่เปิดรับสมัคร

งานกับองค์การ ทั้งนีก้ารสรรหามีความมุ่งหมายเพื่อให้ได้บุคคลที่มปีระสิทธิภาพเหมาะสม

กับลักษณะงานและปรัชญาของการสรรหาจากแหลง่ภายในและภายนอกขององค์การ 

6.1.3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 

 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) เป็นภารกิจหนึ่ง 

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความส าคัญและมีคผลต่อความส าเร็จขององค์การ 

เนื่องจากค่าตอบแทนเป็นที่มาของรายได้ของพนักงาน ที่มผีลตอ่การจูงใจใหพ้นักงานทุ่มเท

ความรู ้ความสามารถของตนเองท าให้แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพแตใ่นขณะเดียวกัน

ค่าตอบแทนก็เป็นต้นทุนในการด าเนินการขององค์การ ที่องคก์ารจะต้องควบคุม 

ให้เหมาะสม และเป็นธรรม โดยจะต้องพิจารณาลักษณะงาน ค่างานหรือความส าคัญของ

งาน ตลอดจนความรู้ ความช านาญหรอืทักษะของผู้ที่จะท างานนั้น ทั้งนี้เพื่อให้ระบบการ

บริหารค่าตอบแทนสามารถรักษาคนที่มคีวามรู้ความสามารถใหเ้ต็มใจที่จะท างานและ 

อยู่กับองค์การตอ่ไปนาน ๆ 

ความหมายของค่าตอบแทน 

 ในอดีตนิยมใชค้ าว่า ค่าจ้างและเงินเดอืน แต่เนื่องจากความหมายของ

ค่าจา่งและเงินเดอืนไม่ครอบคลุมกิจกรรมที่เกี่ยวกับการตอบแทนการท างานของพนักงาน

ในองค์การ ซึ่งไม่ใช่ค่าจ้างหรอืเงินเดอืนเท่านั้น แต่ยังรวมผลประโยชน์เกือ้กูล             อื่น 

ๆ ด้วย ในปัจจุบันจงึนิยมใช้ค าวา่ค่าตอบแทน เพื่อใหไ้ด้ความหมายที่ครอบคลุมและกว้าง

กว่า ดังนั้นจงึให้ความหมายของค่าจ้างและเงนิเดือน และค่าตอบแทน เพื่อสร้างความ

เข้าใจยิ่งขึน้ โดยมีนักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

 Dele S. Beach (1975, p. 50) อธิบายไว้วา่ การบริหารค่าจา้งและ

เงินเดอืน (wage and salary administration) หรอื การบริหารค่าตอบแทน (compensation 

administration) เป็นสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบาย และวิธีการจา่ย

ค่าตอบแทนให้กับพนักงาน มีเนื้อหาครอบคลุมเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ การประเมินค่างาน      
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การพัฒนาและรักษาโครงสร้างค่าจา้ง การส ารวจค่าจ้าง การจา่ค่าตอบแทนจูงใจ 

การเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงคา่จ้างและหัวข้ออื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการจา่ยค่าจ้าง 

 Harold S. Robert (2016, p. 100) ผูเ้ชี่ยวชาญทางด้าน

อุตสาหกรรมสัมพันธ์ได้ให้ความหมายของค่าจ้างไว้ว่า ค่าจา้ง หมายถึง สิ่งที่นายจ้างจ่าย

ค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้างซึ่งท างานหรอืให้บริการแก่นายจา้ง 

 Herbert G. Zollitsch (1970, p. 250) ให้ความหมายไว้ว่า       

การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน คือ การวางแผน การจัดองคก์าร และการควบคุมกิจกรรม

ที่เกี่ยวกับการจา่ยผลตอบแทน ทั้งที่เป็นประโยชน์ทางตรงและทางออ้มให้แก่พนักงาน  

เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับผลงานหรอืบริการที่พนักงานได้ท าให้แก่องค์การ 

 Belcher & Atcchison (1987, p. 4) อธิบายไว้ว่า ค่าจา้งเป็นเสมือน

เหรียญที่ม ี2 ด้าน ดา้นหนึ่งเป็นรายได้ของพนักงาน แต่ด้านหนึ่งเป็นต้นทุนของนายจา้ง  สิ่ง

ที่นายจ้างใหพ้นักงานเรียกว่า “ค่าจ้างหรอืเงินเดอืน” นั้นอาจใชค้ าว่า “ค่าตอบแทน” เพื่อ

แทนค่าจ้างรูปแบบต่าง ๆ เช่น ตัวเงิน ผลประโยชน์ และรางวัลที่ไดม่ใชเ่ป็นเงิน       

สิ่งที่พนักงานให้แก่นายจ้าง ได้แก่ การใหบ้ริการแรงงานซึ่งมักเรียกว่า “งาน” ส าหรับการ

บริการแรงงานนีป้ระกอบด้วยพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก เชน่การมาท างานประจ า

และตรงตอ่เวลา การรับเอางานไปท า การให้ความรว่มมอืกับผูอ้ื่น การให้ค าแนะน าสิ่งที่

เป็นประโยชน์ ดังนั้น ค่าจ้างหรอืค่าตอบแทน จึงแสดงใหเ้ห็นถึงการแลกเปลี่ยนกันระหว่าง

พนักงานกับองค์การ 

 ในทางดา้นบริหารธุรกิจ นักวิชาการในด้านนีไ้ด้ให้ความหมายไว้ว่า 

“ค่าจ้างและเงินเดือน หรอืค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง รางวัลผลตอบแทนที่เป็น

เงินที่หน่วยงานจ่ายใหก้ับคนงานตนส าหรับงานที่คนเหล่านั้นได้ท าให้” 

 นักวิชาการด้านเศรษฐศาสตร ์ได้ให้ความเห็นว่า “ค่าจ้าง 

หมายถึง ผลตอบแทนจากการใชแ้รงงานที่ผูป้ระกอบการจา่ยใหแ้ก่คนงาน ผลตอบแทน 

ที่คนงานได้รับนีอ้าจเป็นเงินตรา หรอืสินค้าและบริการที่มมีูลค่าเป็นเงินก็ได้” 

 นักวิชาการทางด้านแรงงาน ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ค่าจา้ง 

หมายถึง สินจ้างที่นายจา้งจ่ายเป็นค่าตอบแทนการท างาน หรอืการให้บริการของลูกจ้าง 

ค่าจา้งในความหมายนี้ไม่รวมถึงค่าล่วงเวลา โบนัส หรอืผลประโยชน์พเิศษที่มลีักษณะเป็น

การสงเคราะห์ลูกจา้ง” 
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 จากความหมายนี้ สินจา้ง หมายถึง เงินหรอืสิ่งของซึ่งนายจ้างจ่าย

ให้แก่ลูกจ้างเพื่อตอบแทนผลงานตามข้อตกลงหรือสัญญาการจ้าง สนิจ้างอาจจ่ายให้ใน

ลักษณะที่แตกต่างกัน เช่น จา่ยเป็นรายช่ัวโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือรายชิ้น 

เป็นต้น 

 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน 

“ค่าจ้าง หมายถึง เงนิ หรอืเงนิและสิ่งของที่นายจ้างให้แก่ลูกจา้งเป็นการตอบแทนการ

ท างานในเวลาท างานในเวลาท างานปกติของวันท างาน หรอืจ่ายใหโ้ดยค านวณตามผลงาน

ที่ลูกจ้างท าได้ และหมายความรวมถึงเงนิหรือเงนิและสิ่งของที่จ่ายใหใ้นวันหยุดซึ่งลูกจ้าง

ไม่ได้ท างานและในวันลาด้วย ทั้งนีไ้ม่ว่าจะก าหนดค านวณหรอืจ่ายเป็นการตอบแทนในวิธี

อย่างไร และไม่ว่าจะเรียกอย่างไร” 

 ในประเทศไทยนั้นความหมายของค่าจา้งที่ใช้เป็นหลัก ได้แก่ 

ความหมายตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการคุ้มครองแรงงาน ซึ่งตามนัย      

ของความหมายดังกล่าว “ค่าจา้ง” และ “เงนิเดือน” เป็นสิ่งเดียวกัน ต่างกันเพียงแต่วา่ 

เงินเดอืนมกี าหนดการจา่ยเป็นระยะเวลาที่แน่นอนคือเป็นรายเดือนเท่านั้น (แต่ถ้าจะน าเอา

เงินเดอืนมาค านวณเป็นค่าจา้งรายวัน อาจมีประเด็นได้แย้งกันในเรื่องของเวลที่จะน ามาหา

ว่าเป็น 30 วัน หรอืคิดวัดหยุดสัปดาห์ละ 1 วัน เป็นเดือนละ 26 วัน หรอืคิดวันหยุดสัปดาห์

ละ 2 วัน เป็นเดือนละ 22 วัน แนวปฏิบัติในเรื่องนี้กรมแรงวันได้ใช ้30 วันมาหาร) 

 สรุปความแตกต่างระหว่าง “ค่าจ้าง” กับ “เงนิเดือน” ก็คือ ค่าจ้างใช้

กับพนักงานที่คิดค่าจ้างเป็นรายชั่วโมง สว่นเงินเดือนใช้กับการจา่ยค่าจ้างเป็นเวลาและจ่าย

ในระยะเวลาข้างหน้า ซึ่งไม่ได้คิดเป็นรายชั่วโมง ผู้ที่ได้รับเงินเดือนนั้น แม้จะไม่มาท างาน 

ในวันหยุดก็ได้เงนิเดือนดว้ย เงนิเดือนจึงมคีวามหมายในแง่ค่าจ้างเหมารวม ตลอดช่วยเวลา

หนึ่งที่นานกว่าค่าจา้งธรรมดา แตป่ัจจุบันความแตกต่างนี้เริ่มลดน้อยลง เมื่อคนได้ค่าจา้ง

ได้รับเงินในวันที่หยุด เช่น มีลิทธิลาป่วยเหมือนคนได้เงินเดือน ขณะที่คนได้เงินเดอืนก็ได้ค่า

ล่วงเวลาเหมือนกับคนได้ค่าจ้างนอกจากนั้น เงนิเดือนยังเป็นตัวบ่งบอกถึงสถานภาพที่สูง

กว่าค่าจ้าง เพราะผูท้ี่ได้รับค่าจา้งเป็นคนงานที่ใช้แรงงาน ซึ่งนอกจากคนงานจะได้ค่าแรง

แล้ว ยังได้รับค่าตอบแทนอื่นที่เกี่ยวกับการท างานของผูใ้ช้แรงงาน เช่น ค่าล่วงเวลา       

ค่าเปลี่ยนกะ เงนิเพิ่มพิเศษ เชน่ การท างานที่เป็นอันตราย หรอืสกปรกจะได้เงนิเดือน      

เพือ่ตามระบบคุณธรรม หรือการอยู่นาน ได้เงนิช่วยค่าครองชีพ หรอืเงินช่วยเหลือ 

ตามนโยบายขององค์การ 
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วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน 

 การบริหารค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นอย่างมาก ซึ่งมวีัตถุประสงค์หลัก ดังนี้ 

1. เพื่อจูงใจให้ลูกจ้างปฏิบัติงานเต็มความสามารถ การก าหนด

ค่าตอบแทนแบบจูงใจ จะกระตุน้ให้ลูกจ้างท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และผลผลติสูงขึ้น 

โดยหากลูกจา้งท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นแล้ว จะได้รับค่าตอบแทนจากการที่มี

กิจการมีรายได้หรือผลผลิตสูงขึ้น 

2. เพื่อควบคุมตน้ทุนทางด้านแรงงาน ก าไรสุทธิของกิจการจะมาก

หรอืน้อยขึน้อยู่กับความสามารถในการควบคุมต้นทุน จงึตอ้งมีการวางนโยบายและแนว

ปฏิบัติในการจา่ยเพื่อให้กิจการได้รับผลประโยชน์คุม้ค่าจากต้นทุนด้านแรงงานที่จ่ายไป 

3. เพื่อเป็นฐานส าหรับการว่าจา้ง การใชป้ระโยชน์ และการเลื่อนขัน้

โดยมีขั้นตอนการวเิคราะหง์าน การตคี่างาน และการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ที่ใชว้ัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นฐานพิจารณาว่าจ้าง และเลื่อนต าแหน่งและปรับ

เงินเดอืนส าหรับลูกจา้งดว้ย 

4. เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง

หากบริหารค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม ย่อมก่อให้เกิดความพอใจทั้งฝา่ยลูกจ้างและ

นายจ้าง การท างานก็เป็นไปอย่างราบรื่น แต่หากการบริหารค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม 

ก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจจากลูกจ้าง และอาจมีการนัดหยุดงานได้ ท าให้เกิดความ

เสียหายแก่นายจา้ง และองค์การเสียชื่อเสียง 

จุดมุง่หมายของการบริหารค่าตอบแทน 

 ส าหรับจุดมุ่งหมายหลัก (principal goal) ของงานบริหารค่าตอบแทน 

มี 4 ประการ คอื (Beach, 1980, pp. 559-560) 

1. สรรหาคนเข้าสู่องค์การ (to recruit people to the firm)

ค่าตอบแทนจะเป็นกลไกของตลาดแรงงานในการจัดสรรคนไปสู่องค์การต่าง ๆ ตามแรง

ดึงดูดของงาน ซึ่งจะแสดงออกโดยอัตราค่าจ้างและค่าตอบแทนเสริมอื่น ๆ ระดับ

ค่าตอบแทนจึงมผีลต่อการสรรหา องค์การจงึต้องต่อสู่กับคู่แขง่เพื่อชักน าใหม้าสมัครงาน

กับองค์การ 

2. ควบคุมตน้ทุนค่าตอบแทน (to control payroll costs) การออกแบบ

ค่าตอบแทนต้องท าอย่างระมัดระวัง โดยต้องมีการประเมินค่างาน มีการก าหนดมาตรวัด
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คะแนน มวีิธีการจ าแนกต าแหน่งพนักงาน เพื่อให้สามารถควบคุมต้นทุนแรงงานได้      

การควบคุมอาจกระท าโดยไม่ให้หัวหน้างานจา่ยเงนิแก่พนักงานเกินกว่าอัตราที่ก าหนด 

และควบคุมค่าตอบแทนขององค์การให้อยู่ในช่วงที่เหมาะสม สร้างแนวทางเฉพาะขึน้มา

ส าหรับพิจารณาการเลื่อนขั้น และไม่ใหก้รรมการประเมินค่างานขึน้เงนิเดือนให้กับตัวเอง

หรอืสร้างอาณาจักร 

3. ท าให้พนักงานพึงพอใจ ลดการลาออก ลดการร้องเรียนและ

ปัญหาเกี่ยวกับค่าตอบแทน (to satisfy people, to reduce quitting, grievances, and 

frictions over pay) วัตถุประสงค์ใหญ่ของค่าตอบแทน คือ การรักษาพนักงานไว้ให้ลาออก

น้อยที่สุด หรอืลดการบ่นและการรอ้งเรียน อันเนื่องมาจากอัตราค่าตอบแทนต่ าหรอืไม่เป็น

ธรรม ยิ่งกว่านั้น ยังคาดว่าพนักงานจะพึงพอใจ ถ้าหากค่าตอบแทนมีความยุติธรรม      

ไม่มกีารเลือกที่รักมักที่ชังหรอืการกีดกันในการจัดสรรเงนิ ตามหลักแล้วผู้บริหาร      

ใช้คา่ตอบแทนเป็นปัจจัยที่ท าให้พึงพอใจ (satisfier) หรอืปัจจัยอนามัย (hygienic factor)  

แตไ่ม่ใช่ปัจจัยจูงใจ (motivator) หมายความว่า เป็นปัจจัยที่มผีลกระทบต่อความรูส้ึกสบาย

ใจและพงึพอใจ ถ้าค่าตอบแทนต่ าพนักงานก็จะบ่น รอ้งเรียน ลาออก หรอืก่อกวนในทาง

กลับกัน ถ้าคา่ตอบแทนสูงก็ยังไม่เพียงพอที่จะก่อใหเ้กิดการจูงใจ เป็นเพียงระดับความ

พร้อมที่จะจูงใจ การจูงใจจะเกิดขึ้นได้ตอ้งใชป้ัจจัยจูงใจตอ่อีกทอดหนึ่ง 

4. จูงใจพนักงานให้มผีลงานดีขึ้น (to motivate people to superior

performance) วัตถุประสงค์ประการสุดท้าย คอื การจูงใจและใหร้างวัลเพื่อให้พนักงาน   

มีผลงานดีขึ้น ในแง่นี้เป็นการมองค่าตอบแทนปัจจัยจูงใจ ซึ่งเป็นความเชื่อในหมู่ผูบ้ริหาร

ทั่วไปว่า การจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มควรใหต้ามผลงาน คนที่ท างานได้มากก็ควรได้

ค่าตอบแทนมาก คนที่มีผลงานดีและมีการคิดสร้างสรรค์สูงจะต้องได้รับรางวัลเฉพาะ

ฉะนั้น ผูบ้ริหารจงึมักปฏิเสธการผลักดันค่าตอบแทนจากสหภาพแรงงาน การจา่ย

ค่าตอบแทนตามความอาวุโส หรือจ่ายตามโครงสร้างค่าตอบแทน 

 จะเห็นว่า จุดมุ่งหมายหลักของงานบริหารค่าตอบแทน คือ การสรร

หา หรอืดึงดูดพนักงานเข้าสู่องค์การ การควบคุมต้นทุน การรักษาและจูงใจพนักงาน

นั่นเอง 

 สรุปได้วา่ การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การวางแผน การจัด

องค์การและการควบคุมกิจกรรมที่เกี่ยวกับการจา่ยผลตอบแทน ทั้งที่เป็นประโยชน์

ทางตรงและทางออ้มใหแ้ก่พนักงาน เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับผลงานหรอืบริการ  
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ที่พนักงานได้ท าให้แก่องค์การ จากความหมายนี้ ประโยชน์ทางตรง คือ ค่าตอบแทนที่จ่าย

ให้เพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของลูกจ้างโดยตรง ได้แก่ ค่าจ้างและเงนิเดือน เป็นต้น 

ส่วนค่าตอบแทนทางออ้ม คือ ค่าตอบแทนที่จ่ายใหแ้ก่ลูกจ้างนอกเหนอืจากการท างาน 

ของลูกจ้างโดยตรง เช่น ค่าเชา่บ้าน ค่าเล่าเรียนบุตร สวัสดิการสังคม เป็นต้น 

 

 6.1.4 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

  หนว่ยงานทุกระดับทั้งภาครัฐและเอกชนจ าเป็นต้องมปีัจจัยที่มีความส าคัญ

ที่จะท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายสามารถ

ด าเนนิงานได้สอดคล้องกับกระบวนการท างาน รวมทั้งทราบรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับ

กระบวนการ ระยะเวลาของการท างานนั้น ๆ หากเกิดข้อผิดพลาดจะสาสมารถทราบได้

ทันทีว่าเกิดจากสาเหตุอะไรและสามารถท าการแก้ไขได้ทันท่วงทีที่เกิดการผิดพลาด                 

ในกระบวนการท างานไม่ก่อให้เกิดการเสียเวลา รวมทั้งสามารถตรวจสอบการท างาน และ

ก าหนดแนวทางการท างานในอนาคตได้เพื่อความส าเร็จของหน่วยงาน ปัจจัยดังกล่าว 

เรียกว่า “การวางแผน (Planning) มากจากค าในภาษาละตินวา่ “Planum” ซึ่งได้มีผู้ให้

ความหมายของการว่างแผนไว้ดังนี้ 

   อุทัย บุญประเสริฐ (2538, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การวางแผน

เป็นกิจกรรมที่คาดหวังว่าจะต้องปฏิบัติซึ่งเป็นผลจากการค้นหาและก าหนดวิธีท างาน              

ในอนาคตเพื่อบรรลุจุดมุง่หมาย บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานมากที่สุดแสดงให้เห็นว่าจะมีการท าอะไร ท าที่ไหน 

เมื่อใด ให้ใครท า ท าอย่างไร และให้รายละเอียดอื่น ๆ ที่จ าเป็นช่วยใหก้ารปฏิบัติงานลุล่วง

ไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   วิโรจน ์สารัตนะ (2539, หน้า 35-36) ได้ให้ความหมายไว้วา่                      

การวางแผนเป็นกระบวนการตดิสินใจเพื่อก าหนดวัตถุประสงค์และแนวทางกระท าไว้

ล่วงหน้า เพื่อให้บุคคลในองค์การปฏิบัติตามใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

   ธงชัย สันตวิงษ์ (2540, หน้า 138) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การวางแผน 

หมายถึง 1) ความหมายในแงข่องงานที่ต้องปฏิบัติของผู้บริหารแต่ละคน คอื การก าหนด

วัตถุประสงค์ การจูงใจและสื่อความการวัดผล และการพัฒนาบุคคล 2) ความหมาย                

ที่มขีอบเขตกว้างกว่าที่คลุมถึงการบริหารทั้งหมด คอื กระบวนการบริหารที่ต่อเนื่อง 

ครอบคลุมถึงทุกกิจกรรมของงานและมุ่งสูอ่นาคต 
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 อนัน เกตุวงศ์ (2541, หน้า 3-4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การวางแผนก็คือ

การตัดสินใจลว่งหน้าในการเลือกทางเลือก เกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นวัตถุประสงค์

หรอืวิธีการกระท า โดยทั่วไปจะเป็นการตอบค าถามต่อไปนี ้คอื จะท าอะไร ท าไมจึงตอ้งท า 

ใครบ้างที่จะเป็นผูก้ระท า จะกระท าเมือใด จะกระท ากันที่ไหน และจะกระท ากันอย่างไร 

ความส าคัญของการวางแผน 

 การวางแผนเป็นงานหลักและส าคัญในการบริหารของหนว่ยงาน      

ในทุกระดับ เนื่องจากเป็นตัวก าหนดทิศทางเป้าหมาย วิธีด าเนินการที่จะท าให้หน่วยงาน

ด าเนนิงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการภายในเวลาที่ก าหนด 

การด าเนินงานจะประสบผลส าเร็จมากหรือน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับการวางแผนหากวางแผน

ดีก็เท่ากับด าเนนิงานส าเร็จไปแล้วกว่าครึ่ง ดังนัน้ การวางแผนจึงมคีวามส าคัญต่อ       

การด าเนินงาน ดังนี้ 

1. การวางแผนเป็นหน้าที่อันดับแรกของผู้บริหาร

2. การวางแผนเป็นแนวทางปฏิบัติที่ส าคัญ ผูป้ฏิบัติตามแผนสามารถ

ศกึษาเรียนรู้วธิีการ ขั้นตอนและกระบวนการท างานได้จากแผนก่อนที่จะลงมอืปฏิบัติ 

3. แผนและการวางแผนเป็นตัวก าหนดทิศทางและความรูส้ึกในเรื่อง

ของความมุ่งหมายส าหรับองค์การให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รู ้แผนเป็นกรอบส าหรับ       

การตัดสินใจให้ผูป้ฏิบัติได้อย่างด ีจึงสามารถป้องกันมิใหม้ีการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาแตล่ะ

ครั้งเท่านั้น 

4. แผนและการวางแผนจะช่วยใหผู้บ้ริหารและผูป้ฏิบัติงาน มองไป

ในอนาคต และเห็นโอกาสที่จะแสวงหาประโยชน์หรอืกระท าการต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามความ

มุ่งหมายได้ ทั้งยังมองเห็นปัญหาอุปสรรคและภัยคุกคามตา่ง ๆ เพื่อจะหาทางป้องกัน 

ตลอดจนลดภาวะความเสี่ยงตา่ง ๆ ได้ด้วย 

5. การตัดสินใจที่มเีหตุผลในการวางแผนนั้นจะมีการตัดสินใจเรื่อง ๆ

ไว้ลว่งหนา้ ซึ่งมเีวลาพอที่จะใช้ทั้งหลักทฤษฎี แนวความคิด และหลักการ ประกอบกับ

ตัวเลขสถิติและข้อมูลข่าวสารตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาพิจารณาตัดสินใจ จึงท าให้การตัดสินใจ

เป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสม มีเหตุผลและเป็นประโยชน์ตามต้องการ 

6. การวางแผนในเรื่องของการเตรียมการไว้ล่วงหน้า เมื่อมีการ

ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามความต้องการ กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะต้องกระท าให้
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เป็นไปตามวัตถุประสงค์ และบังเกิดผลตามเป้าหมายนั้น ๆ จะต้องได้รับการพิจารณา  

การตัดสินใจในเรื่องตา่ง ๆ ทั้งวิธีการกระบวนการ ขัน้ตอนของการกระท าทรัพยากรที่ตอ้ง

ใช้เวลา สถานที่และการควบคุมดูแลการท างาน 

    7. การวางแผนมีสว่นชว่ยให้มนุษย์เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ได้มาก 

    8. การวางแผนเป็นตัวน าในการพัฒนา 

  ประโยชน์ของการวางแผน 

   การวางแผนมีประโยชน์ส าคัญหลายประการทั้งตอ่ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบัติ 

รวมทั้งผู้ที่เกี่ยวข้อง 

    1. ป้องกันมใิห้เกิดปัญหาและความผดิพลาด หรอืลดความเสี่ยง             

ที่อาจจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในอนาคต 

    2. ท าใหห้นว่ยงานมกีรอบหรอืทิศทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนว่า จะ

ท าอะไร ที่ไหน เมื่อไร อย่างไร และใครท า ท าให้นักบริหารมคีวามมั่นใจในการปฏิบัติงาน

ให้บรรลุผลส าเร็จได้ง่าย 

    3. ช่วยใหเ้กิดการประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร เช่น คน เงนิ 

วัสดุอุปกรณ์ เวลา 

    4. ช่วยใหก้ารปฏิบัติงานเป็นระบบ นักบริหารสามารถควบคุม 

ติดตามปฏิบัติงานได้ง่าย 

  ประเภทของแผน 

   การจ าแนกประเภทของแผน ขึ้นอยู่กับบรรทัดฐานที่น ามาใช้ในการ

จ าแนกและจัดแบ่งประเภทเพื่อใหส้อดคล้องกับความต้องการใช้งานและงา่ยต่อการท า

ความเข้าใจ การวางแผนอาจจ าแนกเป็นประเภทต่าง ๆ โดยอาศัยหลักเกณฑท์ี่แตกต่างกัน

ไป การจ าแนกประเภทของแผนที่ส าคัญ ๆ มดีังนี้ 

    1. จ าแนกตามระดับหนว่ยงาน เป็นแผนซึ่งระบุถึงระดับหนว่ยงาน              

ที่ก าหนดแผนและก าหนดวิธีการในการปฏิบัติตามแผน แผนประเภทนี้ ได้แก่  

แผนระดับชาติ แผนรับกระทรวง แผนระดับกรม แผนระดับจังหวัด แผนระดับเขตพืน้ที่ 

การศกึษา แผนระดับโรงเรียน เป็นต้น 

    2. จ าแนกตามวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมาย เป็นแผนซึ่งจัดท าโดยมี

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายโดยเฉพาะ เช่น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ 
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แผนการศกึษาแหง่ชาติ แผนพัฒนาชนบท แผนพัฒนาแหลง่อุตสาหกรรมภาคตะวันออก 

เป็นต้น 

3. จ าแนกตามระยะเวลา แผนประเภทนี้อาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภท

ดังนี้ 

 3.1 แผนระยะสั้น (Short- Range Plan) คือ แผนที่ใชร้ะยะเวลา

ด าเนนิการประมาณ 1 ปี แต่ไม่เกิน 2 ปี เชน่ แผนปฏิบัติการประจ าปี (Action Plan or 

Operation Plan) ในแผนจะมีรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการด าเนินการ สถานที่ งบประมาณ 

และรับผิดชอบ การวางแผนระยะสั้นอาจท าในรูปของแผนงาน (Program) หรอืโครงการ 

(Project) ซึ่งมีกิจกรรมไม่ซับซ้อน 

 3.2 แผนระยะยาว (Long-Range Plan) คือ แผนที่ใชร้ะยะเวลา 

ในการด าเนินการมากกว่า 5 ปีขึน้ไป ในแผนจะก าหนดขอบเขตแนวทางไว้กว้าง ๆ เช่น 

แผนการศกึษาแหง่ชาติ 15 ปี เป็นต้น 

 อนึ่ง อาจไม่มรีะยะเวลาที่แน่นอนเป็นมาตรฐานสากลส าหรับ

ก าหนดประเภทของแผนดังกล่าวข้างต้นแต่ระยะเวลาที่ดีที่ถูกต้องในการจ าแนกประเภท

ของแผนดูเหมอืนจะขึ้นอยู่กับ “หลักความผูกพัน” (Commitment Principle) ซึ่งได้กล่าว       

โดยสรุปว่า “ระยะเวลาในการก าหนดแผนการปฏิบัติงาน ควรใหเ้หมาะสมและสอดคล้อง

กับลักษณะของงานที่ต้องกระท าและเป็นระยะ เวลาที่เพียงพอกับความผูกพันอันเกี่ยวข้อง

กับผลของการตัดสินใจในการกระท าตามแผนนั้น 

 นอกจากนั้นแผนทั้ง 3 ประเภท จะต้องประสานสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกัน การก าหนดระยะสั้นหรอืระยะปานกลางโดยไม่ค านงึถึงแผนระยะยาว ย่อมมีผล

เสียหายมากกว่าที่จะได้ผลดี หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าแผนระยะสั้น หรอืระยะปานกลาง 

อาจเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าไม่มีแผนระยะยาว และในท านองเดียวกันแผนระยะยางอาจไม่ประสบ

กับผลส าเร็จ หากไม่มีแผนระยะสั้นหรอืระยะปานกลางช่วยสนับสนุน 

4. จ าแนกตามลักษณะการใช้ โดยปกติองค์การหรอืหน่วยงานต่าง ๆ

จะมีแผนที่ใชอ้ยู่ 2 ประเภท คือ 

 4.1 แผนที่มวีัตถุประสงค์เดียว (Single-Purpose Planning)      

เป็นแผนที่ใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติเฉพาะงานหรอืเฉพาะความรับผิดชอบหรอื

เป็นไปตามสภาวการณ์ ครั้นเมื่องานส าเร็จลุล่วงไปแล้ว หรือสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงไป 
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แผนนั้นก็จะถูกยกเลิกไม่ใช้อกีต่อไป หรอือาจเรียกว่า “แผนช่ัวคราว” เช่น แผนลดค่า           

เงินบาท แผนป้องกันน้ าท่วม โครงการแทพย์อาสาสมัครเคลื่อนที่และอื่น ๆ เป็นต้น 

     4.2 แผนที่ใช้อย่างต่อเนื่อง (Continuous-Use Planning) เป็นแผนที่

ใช้ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่องและเป็นประจ าด้วยระยะเวลา               

ที่ยาวนาน แมจ้ะมีผลกระทบต่าง ๆ เกิดขึ้นในขณะด าเนินงาน แผนชนิดนี้จะไม่เปลี่ยน

โครงสรา้งแตจ่ะปรับปรุงรายละเอียดใหส้ามารถด าเนินการตอ่ไปได้ หรอือาจเรียกได้วว่า 

“แผนถาวร” หรือ “แผนงานหลัก” ได้แก่นโยบายต่าง ๆ เช่น นโยบายการพัฒนาชนบท 

นโยบายการป้องกันและปราบปรามคอมมิวนสิต์ นโยบายการลดอัตราการเกิด เป็นต้น 

    5. จ าแนกตามระดับการบริหารงานหน่วยงาน แผนประเภทนี้            

อาจแบ่งได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

     5.1 แผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นแผนที่ถูกจัดขึ้นโดย

ผูบ้ริหารระดับสูง เพื่อให้สอดคล้องกับเป็นหมายกลยุทธ์ของหนว่ยงานแลว้ประสานไปยัง

ผูบ้ริหารระดับกลาง และระดับล่าง ท าให้การวางแผนกลยุทธ์มีลักษณะการบริหารแบบ          

ลงล่าง (Top-Dow Planning) ที่ผู้บริหารระดับสูงมีบทบาทส าคัญที่สุด การวางแผนกลยุทธ์            

จะกล่าวถึงขอบเขตกว้าง ๆ ของการจัดกิจกรรมของหน่วยงาน ซึ่งต้องครอบคลุม

ทรัพยากรทั้งหมดที่หนว่ยงานมีอยู่ตลอดจนการพยากรณ์สภาวะแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอก เป้าหมายของการวางแผนกลยุทธ์ โดยทั่วไปจะมุ่งเน้นให้หนว่ยงานเจรญิเติบโต

และด ารงอยู่ในอนาคต กับการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานของ

หนว่ยงาน 

     5.2 แผนยุทธวิธี (Tactical Planning) เป็นแผนที่เกิดจากการกระท า

ร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงกับผูบ้ริหารระดับกลางเพื่อให้หน่วยงานธุรกิจก้าวหนา้

ไปสู่ผลส าเร็จที่วางไว้ ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายยุทธวิธีและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์             

แผนยุทธวิธี จะมีลักษณะเฉพาะเจาะจงและเป็นกิจกรรมที่ต้องกระท าโดยหน่วยงานย่อย 

ซึ่งอยู่ภายในหนว่ยงาน การวางแผนยุทธวิธีตอ้งอยู่ภายใต้ขอบเขตก าหนดของแผนกลยุทธ์ 

แตแ่ผนยุทธวิธีจะท าหน้าที่ในการผสมผสานสอดคล้องระหว่างแผน กลยุทธ์ ซึ่งถูกสร้างขึ้น

โดยผู้บริหารระดับสูงกับแผนปฏิบัติการ ซึ่งเป็นแผนระดับล่างและมักเป็นแผนระยะสั้นเข้า

ด้วยกันโดยเน้นให้ครอบคลุมในสิ่งที่มคีวามส าคัญทั้งหมด เช่น ค่าใช้จา่ย รายได้ เวลา และ

เครื่องมือเครื่องใช้ 
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 5.3 แผนปฏิบัติการ (Operational Plans) ใช้อธิบายเป้าหมาย      

ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานในลักษณะที่เป็นหน้าที่เฉพาะของหนว่ยงาน หรอืมีลักษณะ

ที่เป็นงานที่ตอ้งท าเป็นประจ าวันต่อวัน การวางแผนปฏิบัติการเป็นหน้าที่ของผูบ้ริหารระดับ

ล่างที่จะต้องกระท าตามเป้าหมายปฏิบัติการ และให้สอดคล้องกับแผนยุทธวิธี และแผนกล

ยุทธ์ แผนปฏิบัติการจึงมลีักษณะการวางแผนระยะสั้นซึ่งมักเกี่ยวข้องกับปัจจัย      

ต่าง ๆ ภายในหนว่ยงาน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ผู้บริหารสามารถควบคุมได้ 

6. การจ าแนกแผนตามหนา้ที่ด าเนินงาน สามารถจ าแนกแผนออก

ได้เป็น 5 ชนิด ได้แก่ 

 6.1 แผนแม่บท (Master Plan) เป็นแผนที่เกิดจากากรรวมแผน

ทั้งหมดภายในหนว่ยงานเข้าไว้ดว้ยกัน เพื่อใหเ้ห็นถึงโครงสรา้งโดยรวมของการปฏิบัติงาน

ภายในหนว่ยงานเ และใช้เป็นแม่แบบในการวางแผนระดับลองลงไปของกิจการ 

 6.2 แผนหนา้ที่ (Functional Plan) เป็นแผนที่ถูกวางขึน้      

เพื่อเฉพาะเจาะจงใชก้ับกลุ่มงานแผนปฏิบัติงานจะเป็นแผนย่อยที่อยู่ในแผนใหญ่ที่เรยีกว่า

แผนแม่บท แผนปฏิบัติงานจะช่วยให้ผูป้ฏิบัติทราบว่าหน่วยงานจะต้องท าอะไร ท าอย่างไร 

และท าเพื่ออะไร ตลอดจนแสดงเป้าหมายสุดท้ายที่คาดหวัง เมื่อปฏิบัติตามแผนทุกอย่าง

หมดแล้ว การจ าแนกการวางแผนตามหน้าที่นี้ สามารถจ าแนกแผนย่อยออกได้เป็นแผน

ด้านบุคลากร แผนด้านการผลดิต แผนด้านการตลอด และแผนด้านการเงนิ 

 6.3 แผนงานโครงการ (Project) เป็นแผนที่หนว่ยงานท าขึน้      

เพื่อตอบสนองนโยบาย เกี่ยวกับกิจกรรมใหญ่ของหน่วยงานเฉพาะครั้ง (เป็นกิจกรรม      

ที่นาน ๆ ท าที มิใช่ท าเป็นประจ าสม่ าเสมอ) ซึ่งต้องใชป้ัจจัยเป็นจ านวนมาก จากหน่วยงาน

ต่าง ๆ หลาย ๆ หน่วยงาน การวางแผนงานโครงการจะช่วยใหห้น่วยงานย่อยแต่ละ

หนว่ยงานรู้หน้าที่ และความรับผดิชอบของตนมีการประสานสัมพันธ์อันดี ซึ่งจะท าให้งาน

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 6.4 แผนสรุป (Comprehensive Plan) เป็นแผนที่จัดท าขึ้นเพื่อสรุป

รวมแผนหน้าที่ตลอดจนแผนงานโครงงานที่หนว่ยงานกระท า โดยอาจจ าแนกเป็นหมวดหมู่

หรอืจ าแนกตามขอบเขตของงานหรอืระดับแผนบริหารประเทศของรัฐบาล ตัวอย่างเช่น 

แผนสาธารณสุข แผนการจัดการศกึษา เป็นต้น 

 6.5 แผนกิจกรรม (Activity Planning) เป็นแผนที่จัดท าขึ้น      

เพื่อแสดงใหเ้ห็นตารางเวลาของการปฏิบัติงาน (Schedule) แผนกิจกรรมจะแสดงให้เห็นว่า 
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แตล่ะหน่วยงานย่อยในหนว่ยงานมีหนา้ที่รับผดิชอบในการด าเนินกิจกรรมอะไร ในช่วงเวลา

ใดบ้าง กิจกรรมนั้นจะเริ่มต้นเมื่อไร และจะต้องด าเนินกิจกรรมต่อเนื่องกับหนว่ยงานใดบ้าง

หรอืไม่ เพื่อใหง้านนั้นแลว้เสร็จ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. จ าแนกตามความถี่ของการน าแผนไปใช้ แบ่งออกได้ 2 ประเภท

ดังนี้ 

 7.1 แผนหลัก (Standing Plan) (หรอือาจเรียกได้ว่าแผนยืนพื้น 

แผนถาวร หรือแผนประจ า) เป็นแนวคิด หลักการ หรอืแนวทางปฏิบัติในการกระท า

กิจกรรมบางอย่างภายในหน่วยงาน ซึ่งต้องมีการกระท าซ้ าบ่อย ๆ แผนหลักหรอืแผน

ประจ านี้ จะถูกน ามาใช้ได้หลาย ๆ ครัง้ โดยไม่มกีารก าหนดอายุ (ขึน้อยู่กับการ

เปลี่ยนแปลงสภาวะการณ์ทั้งภายในและภายนอกเป็นเกณฑ ์แผนหลักหรอืแผนประจ า 

จงึตอ้งเป็นเครื่องมอืส าหรับผูบ้ริหารในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาระหว่างฝ่ายต่าง ๆ 

 7.2 แผนใช้เฉพาะครั้ง (Single-Use Plan) หมายถึง แผนที่เตรยีม

ขึน้อย่างเฉพาะเจาะจงกับเหตุการที่เกิดขึ้นเพียงครั้งเดียวแล้วไม่มีโอกาสเกิดขึ้นเพียงครั้ง

เดียวแล้วจะไม่มโีอกาสเกิดขึ้นอกี (One Time Goal) เมื่อบรรลุผลตามที่ก าหนดแล้วจะเลิก

ใช้แผนนั้น ๆ แตถ่้าสถานการณ์เอื้ออ านวยจะน ากลับมาใช้ใหมอ่ีกก็ได้  

 สรุปได้วา่ การววางแผนเป็นกระบวนการทางการบริหารที่เกี่ยวข้องกับ

การก าหนดวัตถุประสงค์ ขององค์การและการด าเนินการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรอื

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

6.2 การบรหิารเชิงกลยุทธ์ 

6.2.1 ความหมายกลยุทธ์ 

 ค าวา่ “กลยุทธ์” หรือ “Strategy” มีความหมายตามพจนานุกรม 

ฉบับราชบัณทิตยสถาน พ.ศ.2542 วา่การรบที่มเีล่หเ์หลี่ยม วธิีการที่ต้องใช้กลอุบายต่าง ๆ 

เล่หเ์หลี่ยมในการต่อสู้กลยุทธ์เป็นศัพท์ที่มกี าเนิดในทางทหารใช้้เป็นยุทธวิธิ้รบ 

ทางการทหาร ปัจจุบันได้ถูกน ามาปรับใช้ไนการสร้างความหลากหลาย ดังนี้ 

สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 13) กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง วธิีการ หรือ

แนวปฏิบัติหรอืแผนงานระยะยาวที่องค์การก าหนดขึน้เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการ

ต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ อันเกิดจากการตัดสินใจที่สัมพันธ์
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กับการวิเคราะห ์การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์การ 

ท าให้องคก์ารบรรลุ ประสทิธิผลที่ตั้งไว้ 

  Certo and Peter (1991, p. 17) ให้นยิามว่า กลยุทธ์ หมายถึง วธิีการ

ด าเนนิงานที่มั่นใจได้ว่า จะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

  Wright, Pringle & Kroll (1992, p. 15) ให้ค านิยามว่ากลยุทธ์ หมายถึง  

แผนของผู้บริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ตา่ง ๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจและ

เป้าประสงค์ ขององค์การ 

  Hutanuwatr (1998, p. 22) ได้อธิบายค าว่า “กลยุทธ์” นั้นเป็นการตัดสินใจ

ในวิธีการด าเนินงานที่ควรค านึงถึง 6 มิติ คอื 1) ทิศทางในระยะยาวขององค์การ  

2) ขอบเขตของกิจกรรมขององค์การ 3) ความเหมาะสม ของกิจกรรมองค์การกับ

สภาพแวดล้อมที่จะน าไปด าเนินการ 4) ความเหมาะสมของกิจกรรมของ องค์การกับ

ศักยภาพทางทรัพยากร 5) ความเกี่ยวพันของทรัพยากรหลักขององค์การ 6) ความ

คาดหวังและคุณค่าของผู้มีส่วนได้เสียในองค์การ 

  Schermerhorn (2002, p. 3) ให้ความหมายเกี่ยวกับกลยุทธ์ว่า กลยุทธ์  

เป็นแผนแมบ่ทหรอืแผนปฏิบัติการที่มคีวามส าคัญส าหรับองค์การเพื่อใชใ้นการก าหนด

ทิศทาง ในการด าเนนิงานใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดประโยชน์ในการแขง่ขัน 

  Coulter (2005, p. 5) กล่าวว่า กลยุทธ์ คือการตัดสินใจและการกระท าไปสู่

เป้าหมายโดยตรงในการใช้ทรัพยากรและศักยภาพเพื่อสร้างโอกาสและป้องกันภัยอันตราย

ต่าง ๆ ขององค์การ 

  Gopinath & Siciliano (2005, pp. 7-8) ได้นยิามเกี่ยวกับกลยุทธ์ของเฮนรี 

มินซ์เบอร์ก (Henry Mintzberg) ซึ่งเรยีกว่า “Five P’s” ไว้วา่ กลยุทธ์คือ  แผน (Strategy as 

a plan) วธิีการ (Strategy as a ploy) รูปแบบ (Strategy as a pattern) ต าแหน่ง (Strategy 

as a position) และมุมมอง (Strategy as a perspective) 

  Pitts & Lei (2006, p. 8) ให้ความหมายกลยุทธ์ ว่าเป็นแนวความคิดแผน  

ซึ่งสามารถสนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ เพื่อช่วยให้

บริษัท มีความ ได้เปรียบในการแข่งขัน 

  Abraham (2006, p. 7) ได้สรุปว่า กลยุทธ์คือวิธีการที่ท าให้องค์กรแข่งขัน 

ได้อย่างแท้จริง (Strategy is how a company competes) 
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 Stanley c. Abraham (2006, p. 7) กล่าวว่า กลยุทธ์ คือ วิธิ้การที่ท าให้

องค์การแข่งขันได้อย่างแท้จริง 

 Fred R.David (2012, p. 13) ให้ความหมายกลยุทธ์ว่าเป็นวัตถุประสงค์ระยะ

ยาวที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ 

 David (2007, p. 13) ให้ความหมายกลยุทธ์ว่าเป็นวัตถุประสงค์ระยะยาว 

ที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ 

สรุปได้วา่ กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง รูปแบบ แผนการหรอืแนวทางเพื่อน า

ทางให้องค์กรประสบความส าเร็จหรอืเกิดการได้เปรียบทางการแข่งขันและ 

เป็นวัตถุประสงค์ระยะยาวที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ 

6.2.2 ความหมายการบริหารเชงิกลยุทธ์ 

 นักวิชาการด้านการบริหารได้ใชค้ าวา่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ หรอืบางท่าน 

ใช้การจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งในที่นี้ ผูว้ิจัยจะใช้ค าว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยการบริหาร 

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Management) เป็นกระบวนการของการจัดการให้บรรลุภารกิจ 

(Mission) ขององค์กร รว่มกับการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอก โดยเฉพาะกับผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับองค์กร (Stakeholders) 

นุชจรนิทร์ ปิ่นทอง (2559, หนา้ 15) การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

กระบวนการที่มีการจัดท าอย่างตอ่เนื่อง โดยพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ เพื่อใหก้ารด าเนินงานสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ 

ที่ก าหนดไว้ขอ้งองค์การ 

 สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 15) ได้ว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการ 

การจัดการขององค์กร ที่มีการวิเคราะหแ์ละประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยค านงึถึง

บริบทขององค์กรและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปและได้แผนการปฏิบัติงาน 

ที่เหมาะสมก่อนที่จะน าไปปฏิบัติจริง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในระยะยาวที่ก าหนดไว้ 

ตามวัตถุประสงค์ 

 Pearce and Robinson (2000, p. 3) ได้ใหน้ิยามไว้ว่า การบริหารเชงิกลยุทธ์ 

หมายถึง ชุดของการตัดสินใจและการปฏิบัติการต่าง ๆ ซึ่งจะมีผลตอ่การวางแผนและ 

การปฏิบัติตามแผน ซึ่งออกแบบ ขึ้นเพื่อช่วยใหว้ัตถุประสงค์ของบริษัทบรรลุผลส าเร็จ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

64 

 

   Wheelen and Hunger (2006, p. 3) การบริหารเชงิกลยุทธ์ หมายถึง              

การตัดสินใจและการปฏิบัติการตา่ง ๆ เพื่อใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จในการด าเนินงาน

ระยะยาว 

   Robbins & Coulter (2007, p. 89) ได้ใหค้วามหมายการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

เป็นกิจกรรมตา่ง ๆ ที่ผู้บริหารกระท าเพื่อให้ได้กลยุทธ์ขององคก์าร ดว้ยกระบวนการ

จัดการที่เป็นพืน้ฐานขององค์การ คือ การวางแผน การจัดองคก์ารการน าและการควบคุม 

โดยเน้นการวิเคราะห ์สิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ เพื่อให้ทราบสถานะของ

องค์การในการก าหนดกลยุทธ์ อย่างเหมาะสมก่อนน าไปปฏิบัติตอ่ไป  

  สรุปได้วา่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ  ที่ผู้บริหารกระท า

เพื่อให้ได้กลยุทธ์ขององคก์าร ดว้ยกระบวนการจัดการที่เป็นพืน้ฐานขององค์การ คอื             

การวางแผน การมุ่งเน้นปฏิบัติการ การน าองค์กร การรับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 

และการประเมินผลการด าเนินการ 

  6.2.3 องค์ประกอบการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2558, หนา้ 9) ได้ก าหนด

เกณฑค์ุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2558 (Public Sector Management Quality 

Award) เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการองคก์ารของหนว่ยงาน

ภาครัฐ และ ใช้ประกอบในการพิจารณารางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

ซึ่งประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ การน าองค์การ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การให้

ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้สวนเสีย การวัดการวิเคราะหแ์ละการจัดการ

ความรู ้การมุง่เน้นบุคลากร การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ และผลลัพธ์การด าเนินการ

แนวคิดดังกล่าวเป็นการบริหารองค์ที่ดีที่ผู้วจิัยได้น าองค์ประกอบส่วนใหญ่ไปใช้ในการวิจัย

ครั้งนี้ 

  สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 18) สรุปแนวคิดดังกล่าว  เป็นองค์ประกอบ 

ด้านต่าง ๆ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการน าองค์กร องค์ประกอบด้านการวางแผน 

เชงิยุทธศาสตร์ องค์ประกอบด้านความส าคัญกับผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้สวนเสีย 

องค์ประกอบด้านการวิเคราะหแ์ละการจัดการความรู้ องค์ประกอบด้านการพัฒนา

บุคลากร องค์ประกอบด้านการมุง่เน้นระบบปฏิบัติการ และองค์ประกอบด้านการ

ประเมินผลการด าเนินการ 
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 Peters & Waterman, Jr. (1982) ที่ได้สรุปถึงปัจจัยที่มผีลตอ่ความส าเร็จ 

ในการ ด าเนินงานที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ทั้งหมด 7 ปัจจัย ได้แก่ โครงสร้าง (Structure)  

กลยุทธ์ (Strategy) บุคลากร (Staff) สไตล์การจัดการ (Style) ระบบ (Systems) ค่านิยม

ร่วม (Shared Value) และทักษะ (Skills) 

 Dess & Miller (1993, p. 1) ได้กล่าวสรุปเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร 

เชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย  

1. การวเิคราะหเ์ชงิกลยุทธ์ (Strategic Analysis) ซึ่งประกอบด้วย

กระบวนการย่อย 3 สว่น คือ 

1.1 เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goal)  

1.2 การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis)  

1.3 การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 

2. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุม

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Control) 

3. การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control) และ

4. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership)

 Higgins & Vincze (1993, p. 5) กล่าวถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบด้วยขั้นตอน 5 ขัน้ ได้แก่  

1. การก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจและเป้าหมายขององค์การ (Formulation

of Vision Mission & Goals) 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ (Determination of Strategic

Objectives) 

3. การจัดท ากลยุทธ์ (Formulation of Strategies)

4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Implementation of Strategies)

5. การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Evaluation & Control of Strategies)

 Thompson & Strickland (1995, p. 4) สรุปถึงกระบวนการบริหาร 

เชงิกลยุทธ์ว่า ประกอบด้วย  

1. การก าหนดขอ้ความวิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์

(Formulation of Vision, Mission Statement, Goal and Objective) เป็นการก าหนดจุดหมาย 

5 ประการ ดังนี้  
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1.1 การก าหนดวิสัยทัศนข์ององค์กร (Organization’s Vision)  

1.2 การก าหนดภารกิจ (Mission Statement)  

1.3 ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Goal and Objective)  

1.4 การก าหนดเป้าหมาย (Goal)  

1.5 การก าหนดวัตถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ (Strategic Objective) 

2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรอืการวางแผนเชิง

กลยุทธ์ (Strategic Planning) 

3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation)

4. การประเมินผลและการควบคุมเชงิกลยุทธ์ (Evaluation and Strategic

Control) 

 Wheelen & Hunger (2002, p. 9) กล่าวถึงองค์ประกอบพืน้ฐานของ 

การวางแผนยุทธศาสตร์ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ  

1. การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์การ (Organizational

Environment) 

2. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทางการแขง่ขันประกอบด้วย

2.1 อุปสรรคจากคู่แขง่ขันที่เข้ามาใหม ่(Threat of New Entrants)

2.2 อ านาจการตอ่รองของผูข้าย ปัจจัยการผลติ (The Bargaining

Power of Suppliers) 

2.3 อ านาจการตอ่รองของผูซ้ือ้ (The Bargaining Power of Buyers) 

 2.4 อุปสรรคจากผลิตภัณฑ์หรอืบริการที่สามารถใช้ทดแทนได้ 

(The 18 Threat of Substitute Products or Services)  

2.5 ระดับการแขง่ขันระหว่างธุรกิจเดิม (The Degree of Rivalry 

Among Existing Competitors) 

3. การจัดท ากลยุทธ์ (Strategic Formulation)

4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation)

 Bryson & Alston (2005, p. 7) กล่าวถึงรูปแบบการวางแผนยุทธศาสตร ์

ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 4 ขัน้ตอน คอื  

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหอ์งค์การและสภาพแวดล้อมภายนอก 

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดและวิเคราะหก์ลยุทธ์  
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ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนากลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 

ขั้นตอนที่ 4 การน ากลยุทธ์ไปใช้ 

 Robbins & Coulter (2007, pp. 91-94) กล่าวถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์

ว่ากระบวนการจัดการเชงิกลยุทธ์ มลี าดับขั้นตอน ดังนี้  

1. การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององคก์าร (Identify

the Organization’s Current Mission, Objectives and Strategies) 

2. การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอก (Doing an External Analysis)

3. การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อม ภายใน (Doing an Internal Analysis)

4. ก าหนดกลยุทธ์ (Formulating Strategies)

5. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementing Strategies)

6. การประเมินผลงาน (Evaluating Results)

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์ป็นองค์ประกอบ 

ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ ได้ดังตาราง 3 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



67 

ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

แหลง่ขอ้มูล 

รวม ร้อยละ ตัวแปรที่คัดสรร 

ส า
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1.การน าองค์กร       6 66.66 

2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์          9 100.00 

3.ผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย      5 55.55 

5.การพัฒนาบุคลากร   2 22.22 

6.การมุง่เน้นระบบปฏิบัติการ     4 44.44 

7. การประเมินผลการด าเนินการ          9 100.00 

ผลลัพธ์การด าเนินการ  1 11.11 
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จากตาราง 3 ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตามกรอบแนวคิด เชิงทฤษฎี (Theoretical framework) จากนักวิชาการและนักการศกึษา 

พบว่า จ านวน 5 องค์ประกอบ ที่มคี่าความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป คือ 1) การวางแผน 

เชงิกลยุทธ์ 2) การน าองค์กร 3) ผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย และ 4) การ

ประเมินผลการด าเนินการ ซึ่งแสดงเป็นโมเดลการวัด ดังภาพประกอบ 4 

ภาพประกอบ 4 ตัวแปรการวัดการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

จากภาพประกอบ 4 แสดงองค์ประกอบของการบริหารเชงิกลยุทธ์

ที่ได้จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ 

ทั้ง 5 องค์ประกอบ สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. การวางแผนเชิงกลยุทธ์

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ เป็นการวางแผนเพื่อน าองค์กรไปสู่ภาพลักษณ์ใหม่

ก้าวสูว่ิสัยทัศนท์ี่ตอ้งการในอนาคต จงึเป็นการวางแผนในภาพรวมขององค์กรที่ก าหนดขึ้น

เป็นปัจจัยที่ช้ีอนาคตขององค์กร ซึ่งผู้วจิัยจะน าเสนอความหมาย ความส าคัญ และแนวคิด

ที่ส าคัญ ดังรายละเอียด ดังนี้ 

ความหมายการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2558, หนา้ 38)  

ได้กล่าวถึงการวางแผนเชิงกลยุทธ์คือการวางแผนปฏิบัติการ การถ่ายทอดเพื่อน าแผน    

ไปปฏิบัติวธิีการที่องค์กรปรับเปลี่ยนแผนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป และวธิีการวัด

ความส าเร็จ  

การบรหิารเชิงกล

ยุทธ์ 

การวางแผนเชงิกลยุทธ ์

การน าองคก์ร 

ผู้รับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

การประเมินผลการปฏิบัตกิาร 
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 สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 33) ; Sanyal (1999) ; Pearce & Robinson 

(1996, p. 12) และBlack & Poter (2000, p. 4) ได้อธิบายถึง การวางแผนเชิงกลยุทธ์ว่า 

เป็นกระบวนการกระท าอย่างตอ่เนื่อง ทั้งระยะสั้นและระยาว เป็นการก าหนดแผน      

การน าแผนไปปฏิบัติ และการปรับปรุงแผนให้เกิดผลบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 จงึสรุปได้ว่า การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การวางแผนเพื่อน าองค์กร 

ไปสู่ภาพลักษณ์ใหม ่ก้าวสู่วิสัยทัศนท์ี่ตอ้งการในอนาคต จึงเป็นการวางแผนในภาพรวม 

ขององค์กรที่ก าหนดขึ้นเป็นปัจจัยที่ช้ีอนาคตขององค์กร 

2. การน าองค์กร

การน าองค์กรเป็นวิธีการที่ผูบ้ริหารขององค์กรช้ีน าและก าหนดวิสัยทัศน์

เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาว คา่นิยม และความคาดหวังในผลการด าเนินการขององค์กร 

โดยให ้ความส าคัญกับวิธีการที่ผู้บริหารขององค์กรสื่อสารกับบุคลากร และการสร้าง

บรรยากาศที่สง่เสริมให้เกิดพฤติกรรมการด าเนินการที่มีจริยธรรมและผลการด าเนินการ 

ที่ด ีรวมถึงระบบการก ากับดูแลตนเองที่ดี ความรับผดิชอบต่อสังคม รวมทั้งการสนับสนุน

ชุมชน ประกอบด้วยความหมาย ความส าคัญ และแนวคิด การน าองค์กรที่เกี่ยวข้องกับ      

กลยุทธ์การบริหาร มีนักวิชาการได้ให้ ความหมายได้ดังนี้ 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2558, หนา้ 31)      

ให้ความหมายว่า การน าองค์กรเป็นการตรวจประเมินว่าผูบ้ริหารขององค์กรในการสั่งการ 

หรอืชีน้ าให้องค์กรมีความยั่งยืนและมีระบบการก ากับดูแลองค์กร เป็นวิธีการที่องค์กรใช้

เพื่อให้บรรลุผลด้านการปฏิบัติตามกฎหมาย การมีจรยิธรรมและความรับผดิชอบต่อสังคม 

รวมทั้งการสนับสนุนชุมชน 

 กมลวรรณ เชาว์ช่างเหล็ก (2558, หนา้ 71-79) กล่าวว่าการน าองค์กร 

หมายถึง วธิีการที่ผูบ้ริหารขององค์กรชีน้ าและก าหนดวิสัยทัศน ์เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะ

ยาว ก าหนดค่านิยมและความคาดหวังในผลการด าเนินการขององค์กร และท าให้องค์กร   

มีผลการด าเนินการได้อย่างยั่งยืน 

 Waterman Jr. (1994) สรุปได้วา่ความเป็นผูน้ าขององค์กรจะมีบทบาท  

ที่ส าคัญต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององค์กร โดยผู้น าที่ประสบความส าเร็จ

จะต้องวางโครงสร้างวัฒนธรรมองค์กร ด้วยการเชื่อมโยงระหว่างความเป็นเลิศและ

พฤติกรรมทางจรรยาบรรณ ของบุคคลใหเ้กิดขึ้นในองค์กรได้ 
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 สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 23) การน าองค์กร หมายถึง วธิีการของ

ผูบ้ริหาร ที่มบีทบาทในการชีน้ าองค์กร แนะน าแนวทางการปฏิบัติงาน ก ากับดูแล      

การด าเนินงานและมีการตรวจสอบการด าเนินงานขององค์กร โดยคาดหวังให้องค์กร

ด าเนนิงานตามวิสัยทัศน์และโครงสร้างที่วางไว้ได้ 

 จงึสรุปได้ว่า การน าองค์กร หมายถึง วธิีการของผูบ้ริหารที่มีบทบาท 

ในการช้ีน าองค์กร แนะน าแนวทางการปฏิบัติงาน ก ากับดูแลการด าเนินงาน 

ความส าคัญของการน าองค์กร 

 เป็นวิธีการที่ผู้บริหารขององค์กรที่จะชีน้ าและก าหนดวิสัยทัศน ์

เป้าประสงค์ ระยะสั้นระยะยาว คา่นิยมและความคาดหวังในผลการด าเนินการขององค์กร 

และท าให้องค์กร มีผลการด าเนนิการได้อย่างยั่งยืน ดังที่ ชลธิชา จิรภัคพงค์ และคณะ 

(2556, หนา้ 78) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการน าองค์กรว่า เป็นการก าหนดทิศทาง 

ในการท างานที่ชัดเจน คอื เป็นแนวทางในการก าหนด ปรัชญา วิสัยทัศน์และพันธกิจ มีการ

พัฒนาโครงสร้างระบบงานต่าง ๆ ขององค์กรให้เกิดความคล่อง สามารถปรับปรุง

กฎระเบียบต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานตามหลัก

ธรรมาภิบาล และก าหนดภาระงานให้แตล่ะฝ่ายไว้อย่างชัดเจน มกีารกระจายอ านาจ 

ในการบริหารและการจัดการเป็นระบบ มกีารท างานรว่มกันภายใต้กฎระเบียบที่ก าหนดได้ 

3. ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

การให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย (Customer and

Stakeholder Focus) จะท าให้องคก์รมีวิธีการในการสื่อสาร สร้างและจัดการความสัมพันธ์

กับผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย เพื่อรักษาความสัมพันธ์และตอบสนองความต้องการ

กับผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสียได้ ซึ่งผูว้ิจัยได้น าเสนอในด้านความหมาย 

ความส าคัญและแนวคิดที่ส าคัญซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2558, หนา้ 103) 

กล่าวถึงความส าคัญผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจประเมินองค์กร 

ในการความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย เพื่อความส าเร็จในระยะยาว 

รวมทั้งวิธีการในการค้นหาสารสนเทศผูร้ับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย การสร้าง

ความสัมพันธ์ และการใชส้ารสนเทศผู้รับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อปรับปรุงและ

ค้นหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรม 
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 ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย หมายถึง บุคคล ชุมชน หรอืองค์กรที่ใหค้วามสนใจ

ต่อผลการด าเนนิการและกิจกรรมและแผนงานขององค์กร ซึ่งผลการด าเนินงานของ

องค์กรนัน้สามารถ ส่งผลบวกและผลลบต่อผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียตัวอย่างของผู้มีสว่นได้ส่วน

เสีย ได้แก่ ลูกค้า ผูส้่งมอบ ผูถ้ือ หุ้น ผู้แทนจ าหนา่ย ชุมชน หนว่ยงานภาครัฐ ตัวแทน

ผูบ้ริโภค สื่อสารมวลชน หรือองค์กรมูลนิธิที่ไม่แสวงหาผลก าไร (NGOs) ซึ่งสามารถแบ่ง   

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียเป็น 3 กลุ่มได้ดังนี้ คือ  

1) ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียหลัก (Key Stakeholders) คอื ผูซ้ึ่งสามารถ

มีอทิธิพลที่ส าคัญ หรอื มีความส าคัญต่อความส าเร็จของกิจกรรม เช่น ลูกค้า ผูส้่งมอบ 

มีสว่นได้ส่วนเสียส าคัญต่อการผลิตและ/หรอืการบริการตลอดจนการปรับปรุง  

2) ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียขั้นพื้นฐาน (Primary Stakeholders) คอื บุคคล

หรอืกลุ่มบุคคล ผูซ้ึ่งได้รับผลกระทบจากกิจกรรม ซึ่งอาจจะได้รับผลกระทบทางบวกหรอื

ทางลบได้ โดยทั่วไปจะเป็นองค์กรที่เป็นส่วนหน่ึงในห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) เช่น 

ผูบ้ริโภค (Consumer) ตัวแทนทางการค้า (Dealer) ผู้ผลิตในขั้นตน้ (Primary Production)  

จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงราคาขาย การปรับเปลี่ยนนโยบายทางการคา้ทั้ง

การจัดซือ้และการขาย เป็นต้น  

3) ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียขั้นรอง (Secondary Stakeholders) คือ

ทุกหน่วยงานที่มีสว่นเกี่ยวข้องจากการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งไม่มีสว่นเกี่ยวข้องต่อ

องค์การโดยตรง เช่น กิจกรรมบางประเภทที่เป็นที่เฝ้าติดตามจากหน่วยงานภายนอก 

ได้แก่ กิจกรรมโรงพยาบาล องค์กรสื่อสารมวลชนจะให้ความสนใจตอ่คุณภาพ 

การรักษาพยาบาล การบริการตามระบบที่เป็นมาตรฐาน การป้องกันความเสี่ยง หรอื

กิจกรรมการค้าสินค้าโภคภัณฑท์ี่จ าเป็นต่อการด ารงชีพ เชน่ อาหาร น้ ามัน ยารักษาโรค 

องค์กร ภายนอกย่อมให้ความสนใจต่อการก ากับดูแลกิจกรรมขององค์กร เช่น การโฆษณา

เกินจริง คุณภาพ และความปลอดภัยของการใช้ผลิตภัณฑ ์การควบคุมด้านกลไกราคา 

ที่เป็นธรรมตอ่ผูบ้ริโภค กิจกรรม ขององค์กรเหล่านีจ้ึงจ าเป็นต้องมีการก ากับดูแลกิจการ 

ที่ด ี(Good Governance) (สมาคมส่งเสริม เทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), 2552, หนา้ 40-43)  

 สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 45) ได้ให้ความหมาย ผูร้ับบริการและผู้มีส่วน

ได้สว่นเสีย หมายถึง บุคคล ชุมชน หรอื องค์กรที่ใหค้วามสนใจต่อผลการด าเนินการของ

องค์กร ที่สามารถส่งกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรได้ 
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    สรุปได้วา่ ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง ผูร้ับบริการและ 

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย หมายถึง บุคคล ชุมชน หรอื องค์กรที่ให้ความสนใจต่อผลการ

ด าเนนิการ ขององค์กรที่สามารถส่งกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติการ 

   การประเมนิผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการการควบคุมหรอื

การประเมนิผลของกระบวนการการบริหารองค์กร โดยใชกระบวนการประเมินพฤติกรรม

และสมรรถภาพของบุคลากรโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ตัง้ไว้ ซึ่งผูว้ิจัยจะได้น าเสนอ

ความหมาย ความส าคัญ แนวคิดที่ส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

   ความหมายการประเมินผลการด าเนินการ  

    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หนา้ 66) ได้ให้ความหมายถึง  

การประเมนิกลยุทธ์ เป็นการตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ที่ให้มีการด าเนนิการเป็นไป

ตามเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ ได้แก่ การควบคุมคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และอุปสรรค 

ที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน  

   การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของ

บุคคล ผูป้ฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มคีุณค่าต่อ 

การปฏิบัติงานภายในเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและ

ประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน 

มีเกณฑ์การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

    สุกรี แวมูซอ (2562, หนา้ 79) กล่าวว่า การประเมินผลการด าเนินการ 

หมายถึง การตดิตามและประเมินผลย้อนกลับไปสู่ระบบงานภายในและภายนอก 

ที่จะสามารถน าผลการประเมินมาปรับกลยุทธ์และแผนต่อไป 

    Swansburg & Swansburg (2002) กล่าวว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน คือการประเมินผลอย่างเป็นทางการเป็นระยะ ๆ เพื่อดูว่าการปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ระหว่าง ท างานในระยะเวลาหนึ่งได้ดีเพียงไร การประเมนิผลการปฏิบัติงาน คอื 

วิธีการที่ผู้บังคับบัญชาได้ บันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและ

คุณภาพของงานที่ผูบ้ังคับบัญชา บันทึกไว หรอืจากการสังเกตและวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบ

กับมาตรฐานที่ตั้งไว้ 
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 สรุปได้วา่ การประเมินผลการด าเนินการ หมายถึง วธิีการที่

ผูบ้ังคับบัญชาได้ตดิตามและประเมินผลย้อนกลับไปสู่ระบบงานภายในและภายนอก 

ที่จะสามารถน าผลการประเมินมาปรับกลยุทธ์และแผนต่อไป 

6.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีค าภาษาอังกฤษตรงกับค าว่า 

“Transformational Leadership” ซึ่งหมายถึง การน าค าว่า ภาวะผู้น า มารวมกับค าว่า  

การเปลี่ยนแปลง จึงเกิดเป็นภาวะ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยมีนักวิชาการต่างประเทศได้ให้

ความหมายไว้มากมาย ดังนี้  

 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หนา้ 106) ให้ความหมายของ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้ าที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนใ์ห้เป็นความจริง

ได้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะท างานที่ท้าทาย และเป็นก า หนดกลยุทธ์ขององค์การ 

ที่น าไปสู่กระบวนการจัดการเชงิกลยุทธ์ขององคก์ารในสภาพแวดล้อมของการแข่งขัน  

ในโลกธุรกิจ เพราะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจากภาวะผูน้ าแบบเก่ามาสู่ความเป็นภาวะ

ผูน้ าแบบใหม่ที่น ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การ 

ฌิชามล ฟองน้ า (2558, หน้า 11) ภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง ความสามารถที่จะมีอทิธิพลเหนอืกลุ่มคณะเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย อิทธิพลนี้

อาจเป็นแบบทางการหรอืภาวะผูน้ าสามารถได้มาจากภายในกลุ่มเช่นเดียวกับการแต่งตั้ง

แบบทางการที่เปลี่ยนแปลงไปตามกลุ่มงาน ภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงใหค้วามส าคัญการเป็น

ผูน้ าจะต้องไม่มกีารขู่ โดยการค่อย ๆ เปลี่ยนแปลงทีละน้อย โดยจะตอ้งเป็นไปอย่างมี

ระเบียบ และมีความสม่ าเสมอ 

 สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 8-9) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้อทิธิพล ต่อผู้ร่วมงาน

และผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลง ความพยายามของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และ 

มีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องสถานศกึษา จูงใจ

ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ

สถานศกึษาและสังคมตามแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการกระตุ้นปัญญาและ  
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ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

      Bass (1985, pp. 35-55) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า มีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม  

โดยเปลี่ยนแปลงวามพยายาม ของผู้รว่มงาน และผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม 

ที่คาดหวังพัฒนา ความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และศักยภาพ 

มากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์การจูงใจ 

ให้ผู้รว่มงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

ขององค์การและสังคม 

    สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะของผูน้ า

ที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการการกระตุ้นให้เกิด ความสนใจระหว่างผู้รว่มงาน 

และผู้อื่นให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่ๆในการท างาน และการท าให้เกิด การตระหนักรู้ในเรื่อง

ภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน(์Vision) ของทีมและขององค์การ รวมถึงมีการพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับ ที่สูงขึน้ และมีศักยภาพเพิ่มมากขึน้ 

   องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลง 

     แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น  

ได้มุง่เน้นไปที่การใช้ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคตขิองผู้ตาม เพื่อให้

ท างานได้บรรลุเหนอืกว่าเป้าหมายที่ตอ้งการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ ์

และกระตุ้นทางดา้นความคิดต่าง ๆ ให้แก่ผู้ตามอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ซึ่งจาก

การศกึษาพบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลายองคป์ระกอบ ดังนี้ 

      Burns (1978, p. 98) กล่าวถึง องค์ประกอบของผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง มี 3 ประการ ดังนี้  

       1. ความเสน่หา หรอื อทิธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized 

Influence : II)  

       2. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS)  

       3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC)  

      Bass and Avolio (1994, p. 213) กล่าวถึง โมเดลภาวะผูน้ าเต็ม

รูปแบบโดยใช้เครื่องมอืวัดภาวะผูน้ าพหุองค์ประกอบและใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
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ภาวะผูน้ าตามรูปแบบ (Model of the full Range of Leadership) 4 ประการหรอืที่เรียกว่า 

“4 I’s” ดังนี้  

1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณห์รอืภาวะผู้น าเชิงบารมี

(Idealized in Influence of Charisma Leadership : II or CL) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM)

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS)

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized

Consideration : IC) 

 Bernard M. Bass (1997, pp. 756-757) ได้อธิบายถึง

องค์ประกอบ ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ 3 องค์ประกอบ คือ  

1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณห์รอืการสร้างบารมี

(Idealized Influence/ Charisma) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)

3. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized

Consideration) 

 Yukl (1998, p. 215) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มีองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้  

1. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)

2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized

Consideration) 

3. การสร้างบารม ี(Charisma)

 Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000, pp. 15-17) กล่าวถึง 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. บารมี (Charisma)

2. ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual Attention)

3. การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation)

4. รางวัลเกินคาดหมาย (Contingent Reward)

5. การบริหารด้วยการละเว้น (Management by Exception)
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 James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly 

(2000, pp. 15-17) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ 

5 องค์ประกอบ คือ  

1. บารมี (Charisma) คอื การที่ผูน้ า สามารถปลูกฝังความรูส้ึก

ทีม่ีคุณค่า ความเคารพ ช่ืนชม และการมวีิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน 

2. ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual Attention) คอื ผู้น าสนใจ

ในความต้องการของผู้ตามในการมอบหมายงานเพื่อให้ผูต้ามเกิดความก้าวหน้า 

3. การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation)

คือ ผูน้ าช่วยให้ผูต้ามมคีวามคิดอย่างมเีหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จรงิ 

4. รางวัลเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คอื ผูน้ าบอกให้

ผูต้ามทราบว่าท าอย่างไรผู้ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่า 

5. การบริหารด้วยการละเว้น (Management by Exception)

คือ ผูน้ ายินยอมให้ผูต้ามท างานในภาระงานนั้น ๆ โดยไม่เขา้ไปสอดแทรก 

 Covey (2004, pp. 254-255) กล่าวถึง องค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีดังนี ้ 

1. การสร้างบารมหีรือการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์

(Charisma or Idealized Influence) คือ ผูน้ าควรมีการช่ืนชมผูต้าม 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)

คือ ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจให้กับผูต้าม 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)

คือ ผูน้ าเปิดโอกาสใหผู้้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์กร 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized

Consideration) คอื ผู้น าต้อง ใส่ใจหรอืสนใจผูต้ามรายบุคคล 

 Bass and Riggio (2006, pp. 21-25) กล่าวถึง องค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติม อกี 1 องค์ประกอบ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ โดยได้

เสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้ช่ือย่อวา่ “4 I’s” ประกอบด้วย  

1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณห์รอืการสร้างบารมี

หรอืภาวะผูน้ าบารมี (Idealized Influence or Charisma or Charisma Leadership) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)
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3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)

4. การค านึงถึงความเป็นปปัจเจกบุคคล (Individualized

Consideration) คอื 

 Oke, Munshi, and Walumbwa (2009, pp. 64-72) ได้พัฒนา

กรอบความคิดหลักขององค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  

1. การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ ์(Idealized Influence)

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized

Consideration) 

 จากการศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

นักวิชาการหลาย ๆ ท่านข้างต้น ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์ป็นองค์ประกอบหลักส าหรับใช้

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ครั้งนี ้ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ ตัวแปรท่ีคัดสรร 
Bu

rn
s 
(19
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) 
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ss
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99
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1.การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์          9 100.00 

2.การกระตุ้นทางปัญญา         8 88.89 

3.การค านงึถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล

        8 88.89 

4.การสร้างแรงบันดาลใจ      5 55.56 

5.ความใส่ใจส่วนบุคคล  1 11.11 

6.รางวัลเกินคาดหมาย  1 11.11 

7.การบริหารด้วยการละเวน้  1 11.11 
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จากตาราง 4 ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ตามกรอบแนวคิด เชิงทฤษฎี (Theoretical 

framework) จากนักวิชาการและนักการศกึษา มี จ านวน 4 องค์ประกอบ ที่มคี่าความถี่

ร้อยละ 50 ขึ้นไป คอื 1) การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) การกระตุ้นทางปัญญา       

3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 4) ความใส่ใจส่วนบุคคล ซึ่งแสดงเป็นโมเดล

การวัด ดังภาพประกอบ 5

ภาพประกอบ 5 ตัวแปรการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 9) กล่าวว่า การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์

หมายถึง ระดับการปฏิบัติ้ที่แสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นแบบอย่างผู้น าให้กับครูจนเป็นที่ยก

ย่อง เคารพ นับถือศรัทธา และท าให้ผูต้ามเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ภาคภูมิใจและไว้วางใจ

ในความสามารถ ของผูน้ า เมื่อได้รว่มงานมกีารกระตุ้นให้ผู้ตามมคีวามกระตอืรอืร้นในการ

ปฏิบัติงาน ประพฤติตน ให้เกิดประโยชน์เสียสละเพื่อประโยชน์สว่นรวม และผู้อื่นเน้น

ความส าคัญความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม มีความกล้าเผชิญปัญหา      

ที่จะเอาชนะอุปสรรค มวีิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน เห็นคุณค่าในตนเอง 

มีศีลธรรม และจรยิธรรม 

 Bass and Avolio (1994, p. 213) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation : IM) หมายถึง ผูน้ าประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจ 

กับผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

การกระตุ้นทางปญัญา 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 
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ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มกีารแสดงออก ซึ่งความ

กระตอืรอืร้นโดยการสร้างเจตคตทิี่ดีและการคิดแงบ่วก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพ 

ที่งดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะแสดง

การอุทิศตัว หรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น

และแสดงให้เห็นความ ตั้งใจอย่างแนว่แนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยให้           

ผูต้ามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผูน้ าจะช่วยให้           

ผูต้ามพัฒนาความผูกพันของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว 

   Bernard M. Bass (1997, pp. 756-757) กล่าวว่า การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์หรอืการสร้างบารม ี(Idealized Influence/ Charisma) หมายถึง การที่ผูน้ า

ประพฤติตน เป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผูต้ามเลื่อมใสศรัทธา เคารพ นับถือไว้วางใจ 

และเชื่อมั่นว่าผูน้ าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผูน้ า ผู้น าจะหลีกเลี่ยง                   

ที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

ผูอ้ื่นและกลุ่มรวมทั้งรว่มรับผดิชอบความเสี่ยงรว่มกับผู้ตาม 

   Burns (1978, p. 98) กล่าวว่า อทิธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence: 

II) คอื พฤติกรรมที่สามารถกระตุน้ความรูส้ึกด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการ

เลียนแบบและผูกพันต่อตัวผูน้ า  

   Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000, pp. 15-17) กล่าวว่า บารม ี

(Charisma) หรอืการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) คอื 

การที่ผูน้ าสามารถปลูกฝังความรู้สกึที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม และการมีวสิัยทัศน์           

ที่ชัดเจน  

   James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly (2000, pp. 

15-17) กล่าวว่า บารม ี(Charisma) หรอืการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Charisma or 

Idealized Influence) คอื การที่ผูน้ า สามารถปลูกฝังความรูส้ึกที่มคีุณค่า ความเคารพ            

ชื่นชม และการมีวสิัยทัศนท์ี่ชัดเจน  

   Covey (2004, pp. 254-255) กล่าวว่า การสร้างบารมีหรอืการมีอิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) คือ ผูน้ าควรมีการช่ืนชมผูต้าม               

โดยผู้น าที่มบีารมีต้องสร้างความชัดเจนต่าง ๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของ ตนเองในทุก

อิรยิาบถ มกีารก าหนดบทลงโทษหรอืการอุทธรณ์ใหก้ับผูต้าม และยึดหลักบนความเป็น

จรงิ ความถูกต้องทางศีลธรรมและจรยิธรรม 
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 Yukl (2004, p. 317) ได้กล่าวถึงการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณเ์ป็นรูปแบบ

อิทธิพลที่ไม่ใชม่าจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง (Formal authority) หรอืตามประเพณี      

แตส่ังเกตได้จากการรับรู้ของผู้ตามว่าผู้น าเป็นผู้ที่มคีุณสมบัติพิเศษลักษณะดังกล่าวของ

ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเกิดการยอมรับและมีการเชื่อมั่นผูน้ าจะสามารถน าพวกเขาเอาชนะ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้และการอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของผู้น า

การเปลี่ยนแปลง เหตุผลที่การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ของผู้น ามคีวามจ าเป็นต่อ

กระบวนการเปลี่ยนแปลง สามารถอธิบายได้ดว้ยทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social 

learning) ของ (Marriner, 1993, p. 114) ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรู้ 

ในกระบวนการทางสังคม บุคคลจะต้องสังเกตพฤติกรรมของผู้อื่น และจะเกิดความคิดว่า

ควรจะแสดงพฤติกรรมใหม่อย่างไรและความคิดนัน้จะเป็นแนวทางในการปฏิบัติในเวลา

ต่อมาเช่นเดียวกับกระบวนการเรียนรูท้างสังคมภายในองค์การ ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสังเกต

พฤติกรรมของผูน้ าและมีแนวโน้มจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า เนื่องจากต าแหน่ง 

อิทธิพลและประสบการณ์ต่าง ๆ ที่สูงกว่า และหากผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผูน้ า 

มีความสามารถและประสบความส าเร็จผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีแนวโน้มที่จะเลียนแบบผูน้ า

มากขึ้น  

 Bass and Riggio (2006, pp. 21-25) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์หรอืการสร้างบารม ีหรอืภาวะผู้น าบารม ี(Idealized Influence or Charisma or 

Charisma Leadership) คอื การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอื เป็นโมเดลส าหรับ 

ผูต้าม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจ เมื่อได้รว่มงาน กันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ า และต้องการ

เลียนแบบผูน้ าของเขา สิ่งที่ผูน้ าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนีค้ือ ผูน้ าจะต้องมี

วิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มคีวามสม่ าเสมอมากกว่า

การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มี

ศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน แตจ่ะ

ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึง

ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ 

ในอุดมการณ์ ความเช่ือ และค่านิยม ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและ

ความมั่นใจของผูต้าม และท าให้ผู้ตามมคีวามเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ า โดยอาศัยวิสัยทัศน์

และการมีจุดประสงค์รว่มกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 
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เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการ

สร้าง ความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

จงึรักษาอิทธิพลของตน ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กร  

 Oke, Munshi, and Walumbwa (2009, pp. 64-72) กล่าวว่า การมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) ผูน้ าควรแสดงบทบาทเป็น ตัวอย่างที่น่าเคารพยก

ย่องและสร้างความเช่ือถือ โดยพิจารณาความต้องการของคนอื่นมากกว่าตนเอง ม่ันคง 

ในความประพฤติ กล้าที่ยอมรับความผดิพลาดร่วมกัน และชักน าตัวเองเกี่ยวกับหลัก

จรยิธรรม  

 สรุปได้วา่ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Charisma or Idealized 

Influence) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม 

ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจ

เมื่อรว่มงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ า 

2. การกระตุ้นทางปัญญา

สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 9) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นปัญญา หมายถึง

ระดับการปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมให้เห็นในการจัดการ หรือกระบวนการกระตุ้นให้ผูต้าม 

ตระหนักถึงปัญหา และต้องการหาแนวทางการแก้ปัญหาใหม่ ๆ มองปัญหาเป็นสิ่งที่ 

ท้าทายและเปิดโอกาสที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิด

สิ่งใหม่และสร้างสรรค์ สง่เสริมใหม้ีการคิดวิเคราะหป์ัญหา มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยน

กรอบการมองปัญหาการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ และแสดงความคิดเห็นโดยการใช้

เหตุผลและข้อมูลหลักฐานใหก้ าลังใจในการแก้ปัญญาหาด้วยวิธี้การใหม่ ๆ สร้างความ

เชื่อมั่นให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข 

 Burns (1978, p. 98) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation: IS) คอื พฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเข้าใจกับปัญหาได้ด ีจนสามารถ 

ท าให้ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหมข่องตนได้เอง 

 Bass and Avolio (1994, p. 213) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผูน้ ามีการกระตุ้น ผู้ตามให้เกิดความตระหนักรู้ 

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงาน ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ  

มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม และท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค ์
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 Yukl (1998, p. 215) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) คอื การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับการแก้ปัญหาหรอืประเด็นต่าง ๆ โดยการ

ใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ  

 Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000, pp. 15-17) กล่าวว่า การกระตุ้น

ทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามมคีวามคิดอย่างมเีหตุผล 

โดยมีการทดสอบจากสถานการณจ์ริง ทั้งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตาม มีความคิดในเชิง

สร้างสรรค์  

James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly (2000, pp. 

15-17) กล่าวว่าการกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าช่วยให้

ผูต้ามมคีวามคิดอย่างมเีหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จรงิ ทั้งยังมีการ

สนับสนุนให้ผู้ตามมคีวามคิดในเชงิสร้างสรรค์

 Covey (2004, pp. 254-255) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) คอื ผูน้ าควรเปิดโอกาสกระตุน้ทางปัญญาผูต้าม ใหผู้้ตามเกิดความคิด

สร้างสรรค์ของงานและองค์กร มีการเชื่อมโยงโครงสร้างวิสัยทัศน์ เป้าหมายของผู้น า  

ผูต้าม และองค์กร เพื่อที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ ๆ ร่วมกัน  

 Bass and Riggio (2006, pp. 21-25) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) คือ การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม ่ๆ มาแก้ปัญหา 

ในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์โดยผู้น า 

มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคิดสร้างสรรค์ มีการตัง้สมมตฐิาน  

การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณเ์ก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบ 

ใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน ความคิดรเิริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา

ค าตอบของปัญหา มกีารให้ก าลังใจผู้ตาม ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ า

มีการกระตุ้นใหผู้้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แมว้่า

มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผูน้ าท าให้ผู้ตามรูส้ึกว่า ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ 

ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผูน้ าจะสร้างความเชื่อม่ัน ให้ผู้ตามว่า

ปัญหาทุกอย่างมวีิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่า 

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความรว่มมอืในการแก้ปัญหาของผูต้ามทุกคน 

รวมทั้งผู้ตาม ได้รับการกระตุ้นใหต้ั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี 
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การกระตุน้ทางปัญญา เป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ ผูต้ามในการที่จะ

ตระหนัก เข้าใจปัญหาด้วยตนเอง  

 Oke, Munshi, and Walumbwa (2009, pp. 64-72) กล่าวว่า การกระตุ้น

ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผูน้ าจะต้องส่งเสริมให้มกีารสร้าง นวัตกรรมและ 

เกิดความสามารถในการสร้างสรรคเ์พื่อตอบสมมตฐิาน ค าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมอง 

ในเรื่องที่ยุ่งยาก และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ตอ่สาธารณะ 

 สรุปได้วา่ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่

ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้าม 

มีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรคโ์ดยผูน้ ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

3. การค านงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลหรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล

(Individualized consideration : IC) หมายถึง การที่ผูน้ ามีการมุง่เน้นความส าคัญในการ

ส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดีให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ 

ผูต้ามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษ ให้การสนับสนุนค านึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติตนของ

ผูน้ า แสดงให้เห็นว่า ความเข้าใจระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  

การประพฤติของผู้น า แสดงให้เห็นวา่ความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา แนะน าสนับสนุนและช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบ

โดยที่ผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

 Burns (1978, p. 98) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration: IC) คอื พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึงการท างาน  

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มกีารตดิต่อสื่อสาร

แบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผูร้่วมงานหรอืผูต้ามเป็น รายบุคคล  

มีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลีย้งคอยให้

ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานใหพ้ัฒนาตนเอง  
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 Bass (1985, p. 82) ได้กล่าวถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

เป็นลักษณะที่ส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชาซึ่งจะมีผลต่อความ

พึงพอใจ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีผลตอ่ผูน้ าและสมรรถนะในการผลติของผู้ใต้บังคับบัญชา

และการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อการท างานและอาชีพของเราลักษณะของการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ดังนี้ 1. การค านึงถึงในลักษณะกลุ่มโดยที่ผู้บังคับบัญชา

ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นกลุ่มปฏิบัติใต้บังคับบัญชาทุกคนเหมอืน ๆ กัน และ 

ให้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 2. การค านึงถึงในลักษณะของปัจเจกบุคคล

โดยผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตอ่ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกันตามความตอ้งการและ

ความสามารถของใต้บังคับบัญชาแตล่ะคน แบส (Bass. 1985, หน้า 85) ยังได้กล่าวถึง

พฤติกรรมการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังตอ่ไปนี ้ 

1. การเนน้การพัฒนา (A development orientation) การแสดงพฤติกรรมการเน้นการ

พัฒนาผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตอ้งประเมินศักยภาพของผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งความสามารถ

ในการด าเนินงานในปัจจุบัน และส าหรับความรับผิดชอบเพิ่มขึน้ในอนาคตผูน้ ามีการ

ก าหนดตัวอย่าง เพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพื่อช่วยพัฒนา

ความสามารถและตอบสนอง แรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 2. การเน้นความเป็นบุคคล

(Individualized orientation) ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรม ดังตอ่ไปนี ้2.1 การส่งเสริมการ

พบปะอย่างคุ้นเคยและเป็นกันเอง โดยการที่ผูน้ าติดต่อตัวต่อตัวกับผูใ้ต้บังคับบัญชาแตล่ะ

ระดับ สง่เสริมการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามี โอกาสได้รับรู้ปัญหา

และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ตลอดจนท าให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ท าให้การตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงานถูกต้องขึ้น 2.2 การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับข้อมูลข่าวสารที่ตอ้งการ

การที่ผู้น าแจ้งขอ้มูล ขา่วสารที่เกี่ยวข้องกับเรื่องราวความเคลื่อนไหวและสิ่งตา่ง ๆ

ที่เกิดขึน้ในองค์การ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกว่าตนเป็นคนในองค์การ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งถ้าผูน้ าแจ้งขอ้มูลด้วยตนเองจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสซักถาม

เพื่อท าความเข้าใจมากขึ้นและท าใหผู้้น าได้มีโอกาสสังเกตปฏิกิรยิาและความสนใจของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วย 2.3 การเอาใจใส่ความแตกต่างระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคน คอื

การที่ผูน้ าพยายามค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา แตล่ะคนและจะพัฒนา

ศักยภาพใหถ้ึงจุดสูงสุดได้อย่างไร การที่ผูน้ าพิจารณาผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลจะท า

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้สกึว่าตนได้รับการยอมรับนับถือ ซึ่งมีผลท าให้ผูน้ าได้รับการยอมรับ

นับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยเช่นกัน 2.4 การให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล ทักษะการให้
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ค าปรึกษาเป็นรายบุคคลของผู้น าจะเน้นหนักที่การรับฟังและการค้นหาปัญหาซึ่งมีทั้ง

ปัญหาสว่นตัวและปัญหาในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิาน 

ส าหรับการให้ความช่วยเหลือ ผู้น าเพียงแต่รับฟังอย่างตั้งใจ แสดงความเห็นอกเห็นใจ  

การใชค้ าถามเพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาระบายออกมา ช่วยในการค้นหาทางเลือกหรือแนะน า

บุคคลอื่น ๆ ที่จะขอความช่วยเหลอื 3. การเป็นพี่เลีย้ง (Mentoring) คอืการที่ผูบ้ริหาร

อาวุโสใหค้ าปรึกษาเป็นรายบุคคลแก่ ผูบ้ริหารใหม่ซึ่งสอดคล้องกับ (Haynor, 1994, p. 33) 

กล่าวว่า ผูท้ี่มปีระสบการณ์สูงกว่าเป็นแบบอย่างชีแ้นะฝกึและ ให้ค าแนะน าแก่บุคคลที่มี

ประสบการณน์้อยกว่าการเป็นพี่เลีย้งเป็นบทบาทส าคัญของผู้บริหาร โดยพี่เลี้ยงใชค้วามรู้

ประสบการณแ์ละต าแหน่งหนา้ที่ของตน เพื่อพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา จุดส าคัญของ 

การเป็นพี่เลีย้งคือกระบวนการสอบและการเรียนรู้รวมทั้งการให้การดูแล (Caring) การเป็น

พี่เลี้ยงเป็นความรับผิดชอบของผู้น าในการที่จะพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้กลายเป็นผูน้ า 

ในอนาคต ประโยชน์ที่ผู้น าจะได้รับจากการเป็นพี่เลีย้งเพิ่มความเป็นวิชาชีพ เพิ่มการคงอยู่

สมรรถนะในการผลิตสูงขึ้นและเพิ่มความพอใจในงานของบุคลากร 

 Bass and Avolio (1994, p. 213) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ

บุคคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น รายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึก 

มีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูน้ าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของ 

ผูต้ามแตล่ะคนเพื่อการพัฒนาผูต้าม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจก

บุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตล่ะคน ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและ

เพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น 

 Bernard M. Bass (1997, pp. 756-757) กล่าวว่า การค านงึถึงความเป็น

เอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการ

และแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้

การสนับสนุนส่งเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดูรอบ ๆ 

(Management by Walking Around) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพผูต้าม 

รวมทั้งเฝา้ดูการปฏิบัติงาน เมื่อผู้ตามตอ้งการทราบทิศทางหรอืการสนับสนุนสามารถ 

ให้ค าปรึกษาชี้แนะหรือเป็นพี่เลี้ยงได้ 
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 Yukl (1998, p. 215) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) คอื การปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใส่ในการ

พัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร 

 Covey (2004, pp. 254-255) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) คอื ผู้น าต้องพิจารณา ใส่ใจหรอืสนใจผูต้ามรายบุคคล  

โดยผู้น าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผูต้ามรวมสิ่งต้องการต่าง ๆ เข้าไว้ดว้ยกันและ

สามารถสร้างทีม สอนให้ผู้ตามเกิดการกระตอืรือร้น ช่วยเหลอืตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ 

ผดิพลาดและน าวิธีการใหม่ ๆ มาปรับปรุงเพื่อท าให้งานก้าวหน้ามากยิ่งขึน้ 

 Bass and Riggio (2006, pp. 21-25) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นป

ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คอื ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล

ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ

มีความส าคัญผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา เพื่อการพัฒนาผู้ตาม โดยจะเอาใจใส่ในด้านความ

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อผลสัมฤทธิ์และความเติบโตของแตล่ะคน ผูน้ าจะพัฒนา

ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น และยังปฏิบัติตอ่ผูต้ามโดยให้โอกาสในการ

เรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ สรา้งบรรยากาศของการใหค้วามสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลในด้าน ความจ าเป็นและความต้องการ ผูน้ ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มกีาร

ปฏิสัมพันธ์กับผูต้าม เป็นการส่วนตัว และ ให้ความสนใจในความกังวลของผู้ตาม รวมทั้งยัง

มองบุคคลเป็นบุคคล มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่

ท้าทายความสามารถ  

 Oke, Munshi, and Walumbwa (2009, pp. 64-72) กล่าวว่า การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าให้ความสนใจกับความต้องการ

แตล่ะบุคคล เพื่อสนับสนุนใหบ้รรลุผลส าเร็จและเกิดการพัฒนา โดยผูน้ าจะเปรียบเสมอืนผู้

ฝกึสอนหรอืผูใ้ห้ค าปรึกษาที่สรา้งสรรคโ์อกาสที่ดใีนการสร้างสรรคใ์นการเรียนรู้  

สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลากหลายและหลีกเลี่ยงการควบคุม 

สรุปได้วา่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ 

ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา 

เพื่อการพัฒนา ผู้ตาม 
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4. การสร้างแรงบันดาลใจ

สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 9) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง

ระดับการปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมที่เห็นเป็นกระบวนการที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับ 

ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในมกีารสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแงบ่วก มกีารตัง้

มาตรฐานในการท างานสูงและท้าทาย มีความเชื่อม่ันว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ท าให้

ผูต้ามรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า เปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความรู้ความสามารถ และสามารถ

กระตุน้ให้ก าลังใจยกย่องชมเชยผูต้ามให้สามารถจัดการกับปัญหารวมทั้งท าให้ผูต้ามเห็น

ความส าคัญของภารกิจที่ได้รับมอบหมายโดยผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงการอุทิศตนเอง 

เพื่อประโยชน์สว่นรวม เพื่อวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายของงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

 Bass and Avolio (1994, p. 213) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation : IM) หมายถึง ผูน้ าประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจ 

กับผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม 

ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มกีารแสดงออก ซึ่งความ

กระตอืรอืร้นโดยการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดแงบ่วก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่

งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดง

การอุทิศตัว หรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่น

และแสดงให้เห็นความ ตั้งใจอย่างแนว่แนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผูน้ าจะช่วยใหผู้้

ตามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม

พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 

 Bernard M. Bass (1997, pp. 756-757) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผูน้ าจงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็น

คุณค่า และความท้าทายของงานกระตุ้นการท างานเป็นทีมอย่างมีชีวติชีวา (Team Spirit)  

มีความกระตอืรอืร้น และมีความคิดในด้านบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจนิตภาพ 

ที่งดงาม ของอนาคต รวมทั้งผู้น าจะสร้าง และสื่อสิ่งที่ผู้น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดงถึง

ความผูกพัน ตอ่เป้าหมายและวสิัยทัศนร์่วมกัน  

 Covey (2004, pp. 254-255) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) คอื ผู้น าควรมองวิสัยทัศนร์่วมกันกับผูต้าม สร้างแรงบันดาลใจ

ให้กับผูต้ามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละสว่น 
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ผูต้ามจ าเป็นต้องใชเ้ป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการแสดงออก มันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศน์

ของผู้น าที่สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาตให้ผูน้ ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ 

ในการยอมรับและแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ  

   Bass and Riggio (2006, pp. 21-25) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspiration Motivation) คอื การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจ ผู้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจ 

โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้ความหมายและความท้าทายในงานของผูต้าม 

ผูน้ าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตอืรอืร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและ 

การคิดในแงบ่วก ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัวหรอืผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ วา่จะสามารถบรรลุ

เป้าหมายได้ซึ่งจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจ 

ขององค์กร ผูน้ าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา ความผูกพันของตนตอ่เป้าหมายระยะยาวและ

บ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนีเ้กิดขึ้นผา่น การค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและ

กระตุน้ให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้  

   Oke, Munshi, and Walumbwa (2009, pp. 64-72) กล่าวว่า การสร้างแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้น าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเกิด

ความเข้าใจกับสิ่งที่ท้าทายในองค์กรโดยจะต้องท าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สกึกระตอืรอืร้น

และคาดหวังทางที่ดี และท าการเชื่อมระหว่างความคาดหวังกับความรับผดิชอบวิสัยทัศน์

ร่วมกัน  

  สรุปได้วา่ การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง พลังอ านาจในตนเองชนิดหนึ่งที่ใช้ 

ในการขับเคลื่อนการคดิและ การกระท าใด ๆ ที่พึงประสงค์ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จได้ตาม

ต้องการ โดยไม่ต้องอาศัยสิ่งจูงใจภายนอกก่อใหเ้กิด แรงจูงใจขึ้นภายในจติใจเสียก่อน 

เพื่อที่จะกระตุ้นให้เกิดการคิดและการกระท าในสิ่งที่พึงประสงค์เหมือนเช่นปกติวสิัยของ

มนุษย์สว่นใหญ่ ไม่ว่าสิ่งที่ตนกระท านัน้จะยากสักเพียงใด ตนก็พร้อมที่จะฝ่าฟันอุปสรรค

ทั้งหลายสู่ความส าเร็จที่ต้องการใหจ้งได้ แม้จะต้องเสียสละบางสิ่งของตนเองไปบ้าง  

ก็พร้อมที่จะเสียสละได้เสมอ ถ้าจะช่วยน ามาซึ่งผลส าเร็จ ที่ตอ้งการนัน้ได้จริง ๆ 
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6.4 การจัดการเรียนรู้ 

 การจัดการเรียนรูห้รือการจัดการเรียนการสอน เป็นงานอีกชนิดหน่ึง 

ที่ตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ของผู้สอนจงึจะสามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

เนื่องจากต้องมคีวามรูใ้นเรื่องที่จะสอนเป็นอย่างดีแล้ว ยังต้องมีศิลปะในการถ่ายทอด

ความรูห้รอืเทคนิคที่จะช่วยให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ในเนื้อหาวิชาอย่างถ่องแท้ด้วย  

พร้อมกันนั้นก็ต้องมคีวามสุขในการเรียน มีเจตคตทิี่ดตี่อวิชาที่เรยีน และต่อครูผู้สอน 

1. ความหมายของการจัดการเรียนรู้

ได้มนีักวิชาการได้ใหค้วามหมายเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูว้่า

การจัดการเรียนรูไ้ม่ใช่เป็นเพียงการถ่ายทอดเนือ้หาวิชาโดยใช้วธิีการบอกให้จดจ า 

และน าไปท่องจ าเพื่อการสอบเท่านั้น แตก่ารจัดการเรียนรูเ้ป็นศาสตร์อย่างหนึ่งซึ่งมี

ความหมายที่ลกึซึง้กว่านั้น กล่าวคือ วธิีการใดก็ตาม ที่ผูส้อนน ามาใช้เพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการ

เรียนรู้ เรียกได้วา่เป็นการจัดการเรียนรู้ นักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายของ 

การจัดการเรียนรูใ้นทัศนะต่าง ๆ ดังนี้ 

 วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 9) กล่าวว่า การจัด

กระบวนการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการพัฒนาผูเ้รียน โดยใหผู้เ้รียนมีสว่นรว่มในการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาผูเ้รียนทางด้านสติปัญญา ร่างกาย อารมณ์ และสังคม 

สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร คอื การประเมินผลทักษะ 

การเรียนรู ้มาตรฐานการเรียนรู้ หลักสูตรและวิธีการสอน การพัฒนางานอาชีพ และแหล่ง

เรียนรู ้

 Hough & Duncan (1970, p. 144) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู ้

หมายถึง กิจกรรมของบุคคลซึ่งมีหลักและเหตุผล เป็นกิจกรรมที่บุคคลได้ใชค้วามรู้ของ

ตนเองอย่างสรา้งสรรค์ เพื่อสนับสนุนให้ผู้อื่นเกิดการเรียนรู้และความผาสุก ดังนัน้ 

การจัดการเรียนรูจ้ึงเป็นกิจกรรมในแง่มุมตา่ง ๆ 4 ดา้น คอื 1) ด้านหลักสูตร (Curriculum) 

หมายถึง การศกึษาจุดมุง่หมายของการศกึษาความเข้าใจในจุดประสงค์รายวิชาและการตั้ง

จุดประสงค์การจัดการเรียนรู้ที่ชัดเจน ตลอดจนการเลือกเนื้อหาได้เหมาะสมสอดคล้องกับ

ท้องถิ่น 2) ดา้นการจัดการเรียนรู้ (Instruction) หมายถึง การเลือกวิธีสอนและเทคนิคการ

จัดการเรยีนรู้ที่เหมาะสม เพื่อช่วยใหผู้เ้รียนบรรลุถึงจุดประสงค์การเรียนรู้ที่วางไว้ 3) ดา้น

การวัดผล (Measuring) หมายถึง การเลือกวิธีการวัดผลที่เหมาะสม และสามารถวิเคราะห์
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ผลได้ และ 4) ด้านการประเมินผลการจัดการเรียนรู้ (Evaluating) หมายถึง ความสามารถ

ในการประเมินผลของการจัดการเรียนรู้ทั้งหมดได้ 

 Good (1983, p. 588) กล่าวว่า การจัดการเรยีนรู ้คอื การกระท า 

อันเป็นการอบรมสั่งสอนผูเ้รียนในสถาบันการศึกษา 

 Hills (1982, p. 266) ให้ค าจ ากัดความของการจัดการเรียนรูไ้ว้วา่ 

การจัดการเรียนรู ้คอื กระบวนการให้การศึกษาแก่ผู้เรียน ซึ่งต้องอาศัยปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ผูส้อนกับผูเ้รียน 

 Moore (1992, p. 4) กล่าวว่า การจัดการเรยีนรู ้คอื พฤติกรรม

ของบุคคลหนึ่ง ที่พยายามช่วยใหบุ้คคลอื่นได้เกิดการพัฒนาตนในทุกด้านอย่างเต็ม

ศักยภาพ นอกจากนั้น ยังมีผู้ใหค้วามหมายของการจัดการเรียนรูไ้ว้อกีหลายทัศนะ เช่น 

การจัดการเรียนรู ้คอื การจัดสถานการณ์ สภาพการณ์หรอืกิจกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียน

ได้มปีระสบการณ ์อันก่อให้เกิดการเรยีนรู้ได้งา่ย ซึ่งจะส่งผลให้ผูเ้รียนมีความเจริญงอก

งามและพัฒนาการทั้งทางกายและทางสมอง อารมณ์และสังคม การจัดการเรยีนรู้ คอื 

การอบรมผูเ้รียนโดยการจัดกิจกรรม อุปกรณ์และการแนะแนวให้กับผูเ้รียน การจัดการ

เรียนรู้ คือ การจัดประสบการณใ์ห้แก่ผูเ้รียน การจัดการเรียนรู้ คือ การช่วยให้ผูเ้รียนเกิด

การเรียนรูแ้ละความสามารถในการน าความรูน้ั้นไปใช้ในชีวติประจ าวันได้ การจัดการ

เรียนรู้ คือ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้ผู้เรยีนได้มสี่วนรว่มการจัดการเรียนรู้ คือ การแนะ

แนวทางให้ผูเ้รียนค้นพบความรู้ด้วยตนเอง การจัดการเรียนรู้ คือ การจัดสรรประสบการณ์

ที่เลือกสรรแลว้เป็นอย่างดใีห ้กับผูเ้รียน 

 สรุปได้วา่ การจัดการเรยีนรู้ หมายถึง กระบวนการพัฒนาผูเ้รียนที่

สอดคล้องกับความสนใจ ความต้องการ ความถนัดและความแตกต่างของผูเ้รียน เพื่อ

พัฒนาผูเ้รียนทั้ง ทางด้านสติปัญญา ร่างกาย อารมณ์ และสังคม โดยผู้เรยีนมีบทบาทและ

มีความส าคัญมากที่สุดในชั้นเรียน เป็นผู้ลงมอืปฏิบัติและรับผดิชอบการเรียนรู้ของตนเอง 

สามารถน าความรูไ้ปใช้ประโยชน์ในชีวติประจ าวันได้ ซึ่งประกอบด้วย การประเมินผล

ทักษะการเรียนรู ้มาตรฐานการเรียนรู ้หลักสูตรและวิธีการสอน การพัฒนางานอาชีพ และ

แหลง่เรียนรู้ 

2. องค์ประกอบของการจัดการเรียนรู้

การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่ให้นักเรียนสร้างองค์ความรู้

ด้วยตนเอง โดยมีครูเป็นผูอ้ านวยความสะดวกช่วยให้นักเรียนได้สืบค้นรวบรวมความรู้จาก
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แหลง่อ้างอิงที่เชื่อถือได้ สร้างกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูก้ับกลุ่มเพื่อน น าไปสู่การได้

ค าตอบที่มทีฤษฎีความรูร้องรับ เกิดจินตนาการสร้างกระบวนการพัฒนางานที่เป็น 

ประโยชน์ตอ่การด ารงชีวิตของตน และคนในสังคม วางแผนการท างาน สบืค้น  

สร้างขัน้ตอนและกระบวนการตามการอ้างอิงของทฤษฎีความรู้ 

 ส านักแผนและประกันคุณภาพการศกึษา (2558, หน้า 3-5) ได้ระบุ

องค์ประกอบที่ส าคัญและจ าเป็นในการจัดการเรียนรู้ของนักเรียนในศตวรรษที่ 21 คอื 

มาตรฐานศตวรรษที่ 21 การประเมินผลหลักสูตร การเรียนการสอน การพัฒนาอาชีพ  

และสภาพแวดล้อม การเรียนรูจ้ะต้องสอดคล้องกับระบบสนับสนุนการผลิตที่ก่อให้เกิด 

ผลลัพธ์ในศตวรรษที่ 21 ส าหรับนักเรียนในปัจจุบัน มีดังนี้ 1) มาตรฐานศตวรรษที่ 21 ได้แก่ 

มุ่งเน้นทักษะในศตวรรษที่ 21 นักเรียนมีความรูใ้นเนื้อหาและความเชี่ยวชาญ สร้างความ

เข้าใจระหว่างวิชาหลัก เช่นเดียวกับรูปแบบสหวิทยาการศตวรรษที่ 21 เน้นความเข้าใจ 

อย่างลกึซึง้มากกว่าความรู้แบบผวิเผิน การของมีสว่นร่วมของนักเรียนกับ ขอ้มูลและ

เครื่องมือในโลกแห่งความเป็นจรงิและพวกเขาจะพบผูเ้ช่ียวชาญในวิทยาลัยหรือในที่ท างาน 

และ ชีวตินักเรียนจะเรียนรู้ได้ดีที่สุดเมื่อท างานอย่างแข็งขัน การแก้ปัญหาที่มคีวามหมาย 

การมมีาตรการหลาย ๆ รูปแบบของการเรยีนรู้ 2) การประเมินดา้นทักษะในศตวรรษที่ 21 

ได้แก่ รองรับ ความสมดุลของการประเมินรวมทั้งมีคุณภาพสูง การทดสอบมาตรฐานที่มี

คุณภาพสูงพรอ้มกับการประเมินผลในช้ันเรยีนที่มปีระสิทธิภาพ เน้นขอ้เสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ของนักเรียนที่ถูกฝังลงในการเรียนรู้ในชีวติประจ าวัน  

การประเมนิการใชเ้ทคโนโลยีให้มคีวามสมดุล ความช านาญนักเรียนซึ่งเป็นการวัดทักษะ 

ในศตวรรษที่ 21 ช่วยใหก้ารพัฒนาคุณภาพนักเรียนนักศึกษาที่แสดงให้เห็นการเรียนรู้

ทักษะในศตวรรษที่ 21 เพื่อการศกึษาและการท างานในอนาคต ช่วยใหม้าตรการ 

การประเมนิ ประสทิธิภาพระบบการศกึษาในระดับที่สูงประเมินถึงสมรรถนะของนักเรียน

ด้านทักษะใน ศตวรรษที่ 21 3) หลักสูตรและการสอนในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ สอนทักษะ 

ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งแยกกัน ในบริบทของวิชาหลักและรูปแบบสหวิทยาการในศตวรรษที่ 21 

มุ่งเน้นไปที่การ ใหโ้อกาสส าหรับการใช้ทักษะในศตวรรษที่ 21 ในเนื้อหาและวิธีการตาม

ความสามารถในการเรียนรู้ ช่วยใหว้ิธีการเรียนรู้นวัตกรรมที่บูรณาการการใชเ้ทคโนโลยี

สนับสนุนแนวทาง เพิ่มเติมในการใชป้ัญหาเป็นฐาน และทักษะการคิดขัน้สูง และสนับสนุน

ให้รวมทรัพยากรของชุมชนภูมปิัญญาชาวบ้าน แหล่งเรียนรู้นอกห้องเรียน 4) การพัฒนา

มอือาชีพใศตวรรษที่ 21 ได้แก่ ครูมีแนวทางการสอนมีความสามารถส าหรับการบูรณาการ
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ทักษะในศตวรรษที่ 21 เครื่องมอืและกลยุทธ์การเรียนการสอนไปสู่การปฏิบัติในชั้นเรียน

ของพวกเขา การเรียนการสอนที่มุ่งเน้นการท าโครงงาน แสดงให้เห็นว่ามีความรู้ 

ความเข้าใจในเรื่อง จรงิสามารถเพิ่มการแก้ปัญหาการคิดเชิงวิพากษ์และอื่น ๆ ทักษะ  

ในศตวรรษที่ 21 ช่วยใหม้ืออาชีพในชุมชนเป็นแหล่งเรียนรู ้ส าหรับครูที่ 21 ว่ารูปแบบชนิด

ของการเรยีนรู้ในหอ้งเรียนที่ดทีี่สุดส่งเสริมทักษะในศตวรรษที่ 21 ส าหรับนักเรียน  

การพัฒนาความสามารถในการระบุตัวตนของนักเรียนโดยครูมรีูปแบบการเรียนโดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง รู้จุดแข็งและจุดอ่อนของผู้เรยีน ช่วยใหค้รูพัฒนาความสามารถในการใช้กลยุทธ์

ต่าง ๆ (เช่น การประเมินผลการเรียนการสอน) ถึงนักเรียนที่มคีวามหลากหลายและ 

สร้างสภาพแวดล้อม ที่สนับสนุนความแตกต่างการเรียนการสอนและการเรียนรู้ รองรับ

การประเมนิผลอย่างตอ่เนื่องของการพัฒนาทักษะของนักเรียนศตวรรษที่ 21 ส่งเสริม 

การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างชุมชนของผูป้ฏิบัติงานโดยการหันหน้าเข้าหากันการสื่อสาร

เสมือนและผสม ใชรู้ปแบบความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความยั่งยืนของการพัฒนา

วิชาชีพ 5) สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ สร้างการเรียนรู้วธิีปฏิบัติ 

ที่สนับสนุน ความต้องการของมนุษย์และสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะสนับสนุน 

การเรียนการสอน และการเรียนรูด้้วยทักษะในศตวรรษที่ 21 สนับสนุนการเรียนรู้ชุมชน 

มอือาชีพที่ช่วยให ้การศกึษาเพื่อการท างานร่วมกันแบ่งปันแนวทางปฏิบัติที่ดีและ 

บูรณาการทักษะในศตวรรษ ที่ 21 ในการปฏิบัติในชั้นเรียน ช่วยใหน้ักเรียนได้เรียนรู้ในงาน

ที่เกี่ยวข้องในโลกศตวรรษ ที่ 21 แวดล้อมจริง (เช่น ปฏิบัติจริงหรอืผ่านการท างานที่ใชต้าม

โครงการหรอือื่น ๆ) เรยีนรู้การใชเ้ครื่องมอืเทคโนโลยีและทรัพยากรอย่างมคีุณภาพ รูจ้ัก

การท างานส าหรับการเรียนรู้ เป็นกลุ่มทีมและรายบุคคล สนับสนุนการติดตอ่กับชุมชนและ

การมสี่วนระหว่างต่างชาติในการเรียนรูโ้ดยตรงและออนไลน์ การเตรยีมความพร้อม 

ให้นักเรียนในศตวรรษที่ 21 อาศัยการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยการมวีิสัยทัศน ์ 

พันธกิจและเป้าหมาย ที่ชัดเจน ผูเ้รียนจะต้องมคีวามรูท้ี่จ าเป็นในการใช้ชีวติและท างาน

อย่างมปีระสิทธิภาพ มีความรูแ้ละทักษะ เพื่อให้สามารถการใชชี้วติ การท างาน ด ารงชีพ

อยู่ได้กับภาวะเศรษฐกิจในสังคมโลกปัจจุบัน 

ส านักบริหารงานการมัธยมศกึษาตอนปลาย สพฐ. (2559, หนา้ 

18-26) ได้กล่าวถึง ระบบที่น ามาใช้สนับสนุนการจัดการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับ

Partnership for 21st Century Skills (2009) กล่าวถึง ปัจจัยสนับสนุนการจัดการเรียนรู้

ที่จะท าให้ผู้เรียนเกิดประสทิธิผลสูงสุดทางการเรยีนรู้ในศตวรรษที่ 21 ว่ามีดังตอ่ไปนี้
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1) ระบบมาตรฐานการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 (21st Century Standards) จุดเน้น คอื                 

เน้นทักษะ ความรู้และความเชี่ยวชาญที่เกิดกับผูเ้รียน การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้  

จงึเน้นไปที่เรยีนรู้จากการลงมอืปฏิบัติในรูปแบบ Project-Based Learning: PBL  

ที่ถูกกระตุน้ให้นักเรียนเกิดค าถามอยากรู้แบบใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem-Based 

Learning) เกิดความต้องการสบืค้นหาค าตอบที่ถูกอ้างอิงด้วยทฤษฎีความรู ้โดยมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเพื่อนและร่วมกันลงมือปฏิบัติเพื่อพสิูจนย์ืนยันสมมตฐิานค าตอบ 

เกิดจตินาการพัฒนา ผลงาน และนวัตกรรมที่ท าให้การด ารงชีวติมคีุณภาพ สรา้งความรู้

ความเข้าใจในการเรียน ที่มีการบูรณาการความซ้ าซ้อนสาระเนื้อหา รายวิชาใน 8 กลุ่ม

สาระการเรียนรู้ทั้งใน รายวิชาและข้ามรายวิชา รวมทั้งบูรณาการสาระเนือ้หาความรู้ 

ในศตวรรษที่ 21 เข้าไปด้วย การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้จึงต้องจัดท าหนว่ยการเรียนรู้

บูรณาการขึ้น เพื่อน าตัวชี้วัด มาตรฐานรายวิชาของรายวิชาที่มสีาระเนื้อหาซ้ าซ้อน หรอื

เป็นเรื่องเดียวกัน น าไปบูรณาการกับบริบท สภาพแวดล้อมของชุมชน ภูมิล าเนาถิ่นฐาน  

ที่เป็นสถานการที่นักเรียน รู้จักและคุ้นเคยท าให้เชื่อมโยงความคิดไปสู่ความจ าได้งา่ยขึ้น 

โดยเฉพาะการกระตุ้น ค าถามอยากรู้ มุง่เน้นการสร้างความรูแ้ละเข้าใจในเชงิลกึมากกว่า

การสรา้งความรูแ้บบ ผิวเผิน กิจกรรมการเรียนรู้จึงตอ้งออกแบบให้เกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กับกลุ่มเพื่อนในเชิงการอภปิรายกลุ่ม ตั้งแต่ค าถามถามอยากรู้ สมมตฐิานค าตอบ 

เพื่อช่วยกันสืบค้นทฤษฎี ความรูท้ี่มแีหล่งอ้างอิงเชื่อถอืได้มาอภปิรายสนับสนุน หรอืโต้แย้ง

ยื่นยันค าตอบที่เป็นจริง รวมถึงการใช้ทฤษฎีความรูส้ร้างกระบวนการทดลอง หรอืปฏิบัติ

เพื่อพัฒนาชิน้งาน ผลงาน หรอืนวัตกรรม ซึ่งเป็นการฝึกทักษะการเข้าถึงสารสนเทศและ

พัฒนาการคิดแบบมีวจิารณญาณ ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้และเข้าใจในเชงิลึกมากว่า 

การบอกเล่าเรื่องให้นักเรียนจดจ า ยกระดับความสามารถผู้เรยีนด้วยการให้ข้อมูลที่เป็น

จรงิ การใชส้ื่อหรอืเครื่องมือที่มคีุณภาพจากการเรียนรู้ในสถานศกึษา การท างานและ 

ในการด ารงชีวติประจ าวัน ผูเ้รียนได้เรียนรูอ้ย่างมคีวามหมายและสามารถแก้ไขปัญหา 

ที่เกิดขึน้ได้ การออกแบบกิจกรรมเน้นไปที่การให้นักเรียนได้สบืค้น เข้าถึงทฤษฎีความรู้

แบบเท่าทันสารสนเทศและสื่อที่ได้จากแหล่ง อ้างองิที่เชื่อถอืได้ ซึ่งจะท าให้นักเรียนมทีักษะ

การเท่าทันสารสนเทศ สื่อเทคโนโลยี ไม่ถูกชวนเชื่อ หรือชักจูงแบบไม่มเีหตุผล โดยสืบค้น

จากหนังสอื หรอืให้เทคโนโลยีการสืบค้นแบบอิเล็กทรอนิกส์ได้อย่างมทีักษะการใชง้าน 

และใช้หลักการวัดประเมินผลที่มคีุณภาพระดับสูง การออกแบบและเลือกใช้เครื่องมอื

วัดผลประเมินผลตอ้งสอดคล้องกับการ ออกแบบกิจกรรมการเรยีนรู้ และตัวชี้วัด
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มาตรฐานรายวิชา ซึ่งจ าแนกเป็นการวัดประเมินผลความรู ้ความสามารถเกี่ยวกับทฤษฎี

ความรู ้(Knowledge) หรอืด้านพุทธิพิสัย (Cognitive domain) การวัดประเมินผลทักษะ 

การปฏิบัติ (Skill) เป็นการวัดระดับคุณภาพของทักษะการปฏิบัติตามขั้นตอนกระบวนการ

ท างาน และวัดระดับคุณภาพของผลงาน ดา้นทักษะพิสัย (psychomotor domain) และ 

การวัดผลประเมินผลเจตนคติ (Attitude) ดา้นจิตพิสัย (Affective domain) 2) ระบบ 

การประเมนิทักษะในศตวรรษที่ 21 (Assessment of 21st Century Skills) จุดเน้น คือ สร้าง

ความสมดุลในการประเมินผลเชิงคุณภาพ โดยการใช้แบบทดสอบมาตรฐาน ส าหรับการ

ทดสอบย่อยและทดสอบรวมให้ใชใ้นการประเมินผล ในช้ันเรยีน ส่วนแบบทดสอบ

มาตรฐานนั้น จุดมุ่งหมายในการใชป้ระโยชน์ จ าแนกได้ 3 ประเภท คือ แบบทดสอบวัด

ผลสัมฤทธิ ์(Achievement Test) เป็นแบบทดสอบทีใ่ช้วัด ปริมาตรความรู้ความสามารถ 

ทักษะเกี่ยวกับด้านวิชาการที่ได้เรียนรู้มาว่ารับรู้ไว้ได้มาก น้อยเพียงไร แบบทดสอบ 

ความถนัด (Aptitude Test) เป็นแบบทดสอบที่ใชว้ัดความสามารถ ที่เกิดจากการสะสม

ประสบการณท์ี่ได้เรียนรู้มาในอดีต ส่วนมากใช้ในการท านาย สมรรถภาพของบุคคลว่า

สามารถเรียนไปได้ไกลเพียงไร โดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อพยากรณ์อนาคตข้อเท็จจริงทั้งใน

ปัจจุบัน และประสบการณ์ในอดีตใชน้ ามาเป็นรากฐานการท านายใน 2 ลักษณะ คือ 

แบบทดสอบวัดความถนัดทางการเรยีน (Scholastic Aptitude Test) ใชว้ัดเพื่อท านายว่าเด็ก

แตล่ะคน จะสามารถเรียนต่อไปในแขนงใดจึงจะดีและจะเรียนไป ได้มากเพียงใด และ

แบบทดสอบความถนัดเฉพาะอย่างหรือความถนัดพิเศษ (Specific Aptitude Test) หมายถึง 

แบบทดสอบวัดความถนัดที่เกี่ยวกับอาชีพหรอืความสามารถ พิเศษ ที่นอกเหนอื  

จากความสามารถด้านวิชาการ เชน่ ความถนัดเชิงกล ความถนัด ทางดา้นดนตรี ศลิปะ 

การแกะสลัก กีฬา เป็นต้น ซึ่งความถนัดประเภทนีม้ีความสัมพันธ์กับความถนัดทางการ

เรียน ส่วนจุดมุ่งหมายการใช้ประโยชนข์องแบบทดสอบมาตรฐาน ประเภทที่ 3 คือ 

แบบทดสอบ วัดบุคลิกภาพ (Personal Social Test) มหีลายประเภท คือ แบบทดสอบวัด

ทัศนคต ิ(Attitude Test) ใชว้ัดทัศนคตขิองบุคคล ที่มีต่อบุคคล สิ่งของการกระท า สังคม 

ประเทศ ศาสนา แบบทดสอบ วัดความสนใจ อาชีพ และแบบทดสอบวัดการปรับตัว  

ความมั่นใจ เน้นการน าประโยชน์ของผลสะท้อนจากการปฏิบัติของผู้เรยีนมา ปรับปรุง 

การแก้ไขงาน ผลลัพธ์ที่เกิดจากการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้แบบ Project Based 

Learning: PBL จ าเป็นต้องมีการตดิตามความก้าวหน้าของระดับคุณภาพ การปฏิบัติ  

ตามขั้นตอนในแต่ละกระบวนการ และวัดระดับคุณภาพของผลงาน หรอืผลติภัณฑ์  
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เพื่อตรวจสอบการติดขัด หรอืความก้าวหน้าตามทฤษฎีการรับรู้ และทฤษฎีการปฏิบัติ  

ซึ่งเป็นจดุส าคัญของครูในศตวรรษที่ 21 ตอ้งมเีครื่องมือวัดผล และจัดเก็บข้อมูลนักเรียน

เป็นรายบุคคล น าไปวิเคราะหเ์ปรียบเทียบ และแยกแยะ จัดกลุ่มคุณภาพ น าไปออกแบบ 

การปรับปรุงแก้ไข หรือสนับสนุนต่อยอดความก้าวหน้าของนักเรียนเป็นกลุ่ม หรอื

รายบุคคลต่อไป ใชเ้ทคโนโลยีเพื่อยกระดับการทดสอบวัดและประเมินผลใหเ้กิด 

ประสิทธิภาพสูงสุด การติดตามความก้าวหนา้ของทฤษฎีการรับรู้ และทฤษฎีการปฏิบัติ 

รวมถึงความรู้ความสามารถในศตวรรษที่ 21 เน้นการวัดผลประเมนิผลพฤติกรรม 

การปฏิบัติและเจตนคตใินการปฏิบัติกิจกรรมตามการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ที่คร ู

มีการออกแบบไว้อย่างเข้าถึงขอ้มูลพฤติกรรมที่รวดเร็ว และกว้างขวางทั้งเรื่องสถานที่และ

เวลา เครื่องมือการวัดผล และเทคโนโลยีเชิงระบบที่น ามาใชส้นับสนุนการตดิตาม

ความก้าวหน้า และวิเคราะหผ์ลเก็บรวบรวมผลจงึตอ้งเหมาะสม และใช้ได้ตรงลักษณะ 

ของการใช้งานที่สามารถให้นักเรียนรายงานผลการรับรู้สภาพของปัญหา ผลข้อสรุป 

การอภิปราย สมมติฐานค าตอบของค าถามอยากรู้ ผลข้อสรุปของผังมโนทัศน์การได้มา 

ซึ่งการค้นหาค าตอบ ผลข้อค้นพบเชิงคุณภาพของนักเรียนเป็นรายกลุ่ม และรายบุคคล  

มีการบันทึก ผลงาน ภาพ เสียง หรอืวิดีโอ และอื่น ๆ ได้อย่างด ีเครื่องมอืเชิงระบบอีกอย่าง

คือ คลังข้อสอบที่สามารถจัดเก็บวิเคราะห์ผลความรู้ ความสามารถของนักเรียน  

ตามตัวชีว้ัด มาตรฐานรายวิชา สามารถชี้จุดอ่อนของการเรียนรู้ได้รายตัวชีว้ัดมาตรฐาน

รายวิชาทั้ง ภาพรวมทุกคน และรายบุคคล ที่น าไปแก้ไขกระบวนการเรียนรู้ ทั้งรูปแบบ

กิจกรรม เครือ่งมอืที่ใชใ้นการเรียนรู้ ข้อบกพร่องของนักเรียน หรอืแม้กระทั่งของครูและ

ระดับความ ยาก งา่ยของข้อสอบและถ้าเป็นระบบที่ลดงานครูเชิงเอกสารได้แล้วครูจะมี

เวลาไป เตรยีมการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ และติดตามความก้าวหนา้ของผู้เรียน

ได้มากขึ้น โดยเฉพาะการลดการกรอกใบ ปพ.5 สรา้งและพัฒนาระบบแฟ้มสะสมงาน 

(Portfolios) ของผูเ้รียนใหเ้ป็นมาตรฐานและมีคุณภาพ ผลจากการใชเ้ครื่องมอืที่มี

ประสิทธิภาพในการ ตดิตาม วเิคราะห ์จัดเก็บสารสนเทศเชงิคุณภาพของนักเรียนเป็นราย

กลุ่ม และรายบุคคล รวมถึงการเก็บผลสัมฤทธิ์ภาพรวมทุกวิชา และภาพรวมเฉพาะทาง

ความสามารถตาม โปรแกรมการเรยีนของนักเรียนรายบุคคล เก็บผลการวัดความถนัด

ทางการเรยีนของ โปรแกรมการเรียน และความถนัดเฉพาะทางดา้นอาชีพ เก็บผลการวัด

บุคลิกภาพที่มตี่อ การท างานที่ถูกออกแบบกิจกรรมการท างานในหน่วยบูรณาการเฉพาะ

ทางส าหรับ โปรแกรมการเรียน หรอืกิจกรรมบริการสาธารณประโยชน์ในวันส าคัญของ
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ชาติ และของทุกศาสนา เก็บชิน้งาน ผลงานของนักเรียนรายบุคคล ที่ถูกสร้างและพัฒนา

เป็นระบบแฟ้มสะสมงาน (Portfolios) มกีารน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนการวิเคราะห์ จัดเก็บ 

และน าเสนอ รายงาน ที่น าไปสู่การมองเห็นภาพความสามารถ ความถนัด และบุคลิกภาพ

ของนักเรียน ทั้งตัว อันจะเป็นประโยชน์ของแก่การตัดสินใจในการวางเส้นทางการศึกษาต่อ 

สู่การประกอบอาชีพของนักเรียน เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาของผู้ปกครอง และผู้ที่

เกี่ยวข้องได้อย่างแม่นย า ไม่เกิดการหลงทางกับนักเรียน 3) ระบบหลักสูตรและการสอน 

ในศตวรรษที่ 21 (21st Century Curriculum & Instruction) จุดเน้น การสอนให้เกิดทักษะการ 

เรียนในศตวรรษที่ 21 มุง่เน้นเชงิสหวทิยาการของวิชาแกนหลัก โดยการสอนเปิดโอกาสให้ 

นักเรียนได้ร่วมมือกันค้นคว้า หรือศกึษาสิ่งที่สนใจ และนักเรียนกับครูจะต้องร่วมมือกัน 

ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้อาจเป็นกลุ่มเล็ก ๆ หรอืศึกษาเป็นรายบุคคลก็ได้ เพื่อให้เกิด

การเชื่อมโยงหลายรายวิชาเข้าด้วยกัน ไม่ใช่แตด่้านเนื้อหาวิชา แตย่ังรวมถึงวธิีการสอนของ

ครูอีกด้วย ถ้าครูสอนแยกเป็นรายวิชาจะท าให้การเรยีนการสอนไม่ตอ่เนื่องลักษณะของ

หลักสูตรแบบสหวิทยาการ จะต้องจัดตารางเวลาให้มากพอแก่การเรยีนรู้  นั่นคือลดเวลา 

ฟังบรรยายแต่มาเพิ่มกิจกรรมการเรยีนรู้ การศกึษาหาความรูต้้องเป็นไปอย่างอสิระภายใต้ 

การแนะน าของครูการศกึษาเพื่อเสริมสร้างนั้น ครูตอ้งใชเ้วลาให้เหมาะสม เพื่อเสริมสร้าง

รากฐานความรูใ้ห้นักเรียน โดยต้องมคีวามตอบสนองความสนใจของนักเรียนที่ตา่งกัน      

ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี ้ท าใหค้รูค้นพบความสามารถ และความสนใจของนักเรียน และเปิด

โอกาสใหน้ักเรียนได้พัฒนาทักษะต่าง ๆ ของตนใหก้้าวหนา้ต่อไป หลักสูตรเชิงสหวิทยาการ

จะรวมเนื้อหาหลายวิชามาอยู่ในหน่วยการเรียนรู้แบบบูรณาการ และการท าโครงงานจะจัด

ตารางเรียนในคาบการจัดกิจกรรมการเรยีนรู ้และเนือ้หาวิชาจะต้องจัดให้เอื้อตอ่การเรียน 

การสอนที่เกี่ยวกับวิถีชีวติประจ าวันของนักเรียนมากยิ่งขึน้ นักเรียนจะใช้เวลาเรียนรู้ทักษะ

ของวิชาตา่ง ๆ และใช้เวลาประยุกต์ทักษะเหล่านั้นไปใช้กับกิจกรรมในชวีิตจรงิ ซึ่งหลักสูตร

เชงิสหวทิยาการจะแบ่งวธิีการสอนเป็น 2 แบบ คอื การสอนทางตรง [Direct Teaching] 

ส าหรับทักษะพืน้ฐานที่จ าเป็นของแต่ละวิชาหลักโดยเฉพาะสาระเนื้อหารที่ยุ่งยาก ซับซ้อน 

จะใช้การเรียนรู้ในหอ้งเรียนปกติ และการสอนทางออ้ม [Indirect Teaching] ส าหรับ 

บทเรียนที่นักเรียนน าทักษะพืน้ฐานมาใช้ในการท ากิจกรรมที่ตอ้งใชค้วามรู้จากหลาย ๆ 

วิชา ตารางการเรียนรู้จะจัดในห้องเรยีนรวม หรอืลานกิจกรรม และสถานที่ฝกึทักษะ 

ประสบการณ ์สว่นบทบาทของครูผู้สอนควรพยายามใหน้ักเรียนเข้าร่วมโครงการใหม้าก

ที่สุด นักเรียนตอ้งเรียนรู้จากกิจกรรมและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จัดใหก้ารเรียนของนักเรียน 
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ต้องใช้วธิีหลากหลาย เช่น การเรียนอย่างอสิระ การเรียนรวมกันเป็นกลุ่ม ๆ การเรียนรู้

จากวัสดุอุปกรณ์ และการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ รวมทั้งการเรยีนจากแบบเรียนด้วย 

บทบาทของครูในตารางคาบกิจกรรมต้องไม่นั่งอยู่เฉย ๆ ตอ้งเดินไปสังเกตการท างานของ 

นักเรียนและร่วมฟังการอภิปรายของนักเรียนทุกกลุ่ม ครูตอ้งเข้าไปร่วมกิจกรรมกลุ่มตามที่

นักเรียนรอ้งขอ วิธีการสอนแบบนี ้ครูมบีทบาทเป็นผู้แนะน า ผู้จัดการและผูอ้ านวยความ

สะดวกเท่านั้น โดยโครงงานอาจตอ้งการใช้การสอนหลายรูปแบบ เพื่อสนองความต้องการ 

หรอืความสนใจของนักเรียนแต่ละคน สิ่งส าคัญในการสอนเชงิสหวิทยาการก็คือ เป็นการ

เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ โดยครูต้องสนใจว่าเด็กแสดงความเป็นตัวของตนเอง และแสดงตอ่

ผูอ้ื่นอย่างไรบ้าง รวมทั้งต้องสนใจว่าเด็กได้เรยีนรู้อะไรบ้าง สร้างโอกาสที่จะประยุกต์ 

ทักษะ เชิงบูรณาการข้ามสาระเนือ้หา และสร้างระบบการเรียนรูท้ี่เน้นสมรรถนะเป็นฐาน 

(Competency-based) สร้างนวัตกรรมและวิธีการเรียนรู้ในเชิงบูรณาการที่มีเทคโนโลยีเป็น

ตัวเกือ้หนุน การเรียนรู้แบบสืบค้น และวธิีการเรียนจากการใชป้ัญหาเป็นฐาน (Problem 

based) เพื่อการสร้างทักษะขั้นสูงทางการคิดแบบมีวจิารณญาณ สร้างโอกาสที่จะประยุกต์ 

ทักษะเชงิบูรณาการข้ามสาระเนือ้หา และสร้างระบบการเรียนรูท้ี่เน้นสมรรถนะเป็นฐาน 

(Competency-based) การน าทักษะพืน้ฐานที่จ าเป็นของแต่ละวิชาหลัก อันได้แก่                 

สาระความรูใ้นศตวรรษที่ 21 และสาระความรู้ใน 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ กระตุ้นให้

นักเรียนสรา้งทักษะการปฏิบัติในสภาพแวดล้อมจริง เป็นการน าไปสู่ระบบการเรียนรู้ที่เน้น

สมรรถนะเป็นฐานที่เน้นความสามารถในการปฏิบัติ (Performance) ภายใต้เงื่อนไข 

(Condition) การใช้เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ที่ระบุไว้ ให้ได้มาตรฐาน (Standard) ตามเกณฑ์

การปฏิบัติ (Performance Criteria) และมีหลักฐานการปฏิบัติ (Evidence) รวมไปถึงการ

ประเมินผลและการตรวจสอบได้ ที่สอดคล้องกับการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ จะมีการ

ก าหนดเกณฑ์ความสามารถที่ผู้เรยีน พึงปฏิบัติได้ตามหลักสูตรที่เรยีกว่า เกณฑ์

ความสามารถ จัดท าขึ้นเพื่อความแน่ใจว่าผูท้ี่จบการศึกษาระดับหนึ่ง ๆ จะมีทักษะและ 

ความสามารถในด้านต่าง ๆ ตามที่ต้องการ เป็นหลักสูตรที่ไม่ได้มุง่เรื่องความรูห้รือ 

เนือ้หาวิชาที่อาจมคีวามเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลา แต่จะมุ่งพัฒนาในด้านทักษะ 

ความสามารถ เจตคติและค่านิยม อันจะมีประโยชน์ต่อชีวติประจ าวัน และอนาคตของ

ผูเ้รียนในอนาคต หลักสูตรนีม้ีโครงสร้างแสดงให้เห็นถึงเกณฑ์ความสามารถในด้านต่าง ๆ 

ที่ตอ้งการให้ผูเ้รียนปฏิบัติในแตล่ะระดับการศกึษา และในแต่ละระดับช้ัน ทักษะและ

ความสามารถจะถูกก าหนดให้มคีวามตอ่เนื่องกัน โดยใช้ทักษะและความสามารถที่มีในแต่
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ละระดับเป็นฐานส าหรับเพิ่มพูนทักษะและความสามารถในระดับต่อไป การจัดหลักสูตร 

การเรียนการสอนในหลักสูตรแบบฐานสมรรถนะ จึงมีกรอบมาตรฐานสมรรถนะ  

เป็นตัวก าหนดความรู ้และทักษะ ที่คาดหวังว่าผูเ้รียนจะสามารถปฏิบัติภาระงาน และ

กิจกรรมต่าง ๆ ได้เมื่อเรยีนจบหลักสูตรและสามารถวัดและประเมินผลได้ตามเกณฑ ์ 

การปฏิบัติที่ก าหนดองค์ประกอบของมาตรฐานสมรรถนะ ประกอบด้วย หนว่ยสมรรถนะ 

(Unit of Competence/Competency) เป็นขอบข่ายกว้าง ๆ ของงาน (Job) ในอาชีพหนึ่ง ๆ  

ที่ตอ้งปฏิบัติตามลักษณะของโปรแกรมการเรยีน โดยใช้ความรูแ้ละทักษะ หรอือาจรวมถึง

เจคติ สมรรถนะย่อย (Element of Competence) เป็นภาระงาน (Task) ย่อยที่ประกอบขึน้ 

ภายใต้งานในหน่วย สมรรถนะนั้น ๆ เกณฑ์การปฏิบัติ (Performance Criteria) เป็นกิจกรรม

ย่อย ๆ (sub-task) ภายใต้สมรรถนะย่อย ซึ่งเป็นผลการเรียนรู้ (Learning Outcomes)  

ที่คาดหวังว่าผูเ้รียนจะสามารถปฏิบัติได้เมื่อเรียนจบหลักสูตร เงื่อนไข/ขอบเขตการปฏิบัติ 

(Conditions /Range of Variables) การปฏิบัติภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนด อาจรวมถึงวัสดุ 

(Materials) เครื่องมอื (Tools) หรอื อุปกรณ์ต่าง ๆ (Equipment) ที่ก าหนดให้ (หรือไม่ให้ใช)้ 

เพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นส าเร็จ เมื่อได้กรอบมาตรฐานสมรรถนะแล้ว การจัดหลักสูตรการ

เรียนการสอน การก าหนดเนื้อหา และกิจกรรมการเรียนการสอน จะสร้างขึน้ภายใต้กรอบ 

มาตรฐานสมรรถนะที่ก าหนด และจะเชื่อมโยงกับการวัดและประเมินผล ซึ่งอาจเรียกว่า 

การทดสอบวัดตามสมรรถนะ (Competency Test) สรา้งนวัตกรรมและวิธีการเรียนรู้ในเชงิ

บูรณาการที่มีเทคโนโลยีเป็นตัวเกื้อหนุน การเรียนรู้แบบสืบค้น และวธิีการเรียนจากการใช้

ปัญหาเป็นฐาน (Problem-based) เพื่อการสร้างทักษะขั้นสูงทางการคิดกระบวนการจัดการ

เรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 เน้นไปที่การจัดการเรยีนรู้แบบ Project-Based Learning: PBL ที่ใช้

พืน้ฐานการเรียนรูโ้ดยใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem-based) ที่ใชป้ัญหาเป็น ตัวกระตุ้นให้

ผูเ้รียนเกิดความต้องการที่จะใฝ่หาความรู้เพื่อแก้ปัญหา โดยเน้นผู้เรยีนเป็นผู้ตัดสินใจในสิ่ง

ที่ตอ้งการแสวงหาความรู้ และรู้จักการท างานรว่มกันเป็นทีมภายในกลุ่มผูเ้รียน โดยผูส้อน

มีสว่นร่วมนอ้ยที่สุด ซึ่งการเรียนรูจ้ากปัญหาอาจเป็นสถานการณ์จรงิมีขั้นตอน ดังนี ้ขัน้ท า

ความเข้าใจค าศัพท์ ข้อความที่ปรากฎอยู่ในปัญหาให้ชัดเจน โดยอาศัยความรูพ้ื้นฐานของ

สมาชิกในกลุ่มหรอืการศกึษาค้นคว้าจากเอกสารต าราหรอืสื่ออื่น ๆ (Clarifying unfamiliar 

terms) ขัน้ระบุปัญหาหรือข้อมูลส าคัญร่วมกัน โดยทุกคนในกลุ่มเข้าใจปัญหาเหตุการณ ์

หรอืปรากฎการณ์ใดที่กล่าวถึงในปัญหา (Problem definition) ขั้นระดมสมองวิเคราะห์

ปัญหาต่าง ๆ และหาเหตุผลมาอธิบาย (Brainstorm) โดยอาศัยความรูเ้ดิมของสมาชิกกลุ่ม  
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เป็นการช่วยกันคิดอย่างมเีหตุมผีลสรุปรวบรวมความรู้และแนวคิดของกลุ่มเกี่ยวกับกลไก

การเกิดปัญหา เพื่อน าไปสู่การสรา้งสมมติฐานที่สมเหตุสมผลเพื่อใช้แก้ปัญหา  

ขั้นวเิคราะหป์ัญหา (Analyzing the problem) เพื่ออธิบาย และตั้งสมมติฐานที่เชื่อมโยงกัน

กับปัญหาตามที่ได้ระดมสมองกัน แลว้น าผลการวิเคราะห ์มาจัดล าดับความส าคัญ โดยใช้

พืน้ฐานความรูเ้ดิมของผู้เรยีน การแสดงความคิดอย่างมีเหตุผล ขัน้ก าหนดวัตถุประสงค์

การเรียนรู ้(Formulating learning issues) เพื่อคน้หาข้อมูลที่จะอธิบายผลการวิเคราะหท์ี่ตั้ง

ไว้ ผูเ้รียนสามารถบอกได้ว่าความรู้สว่นใดรู้แล้วส่วนใด ต้องกลับไปทบทวน ส่วนใดยังไม่รู้

หรอืจ าเป็นต้องไปค้นคว้าเพิ่มเติม ขั้นเรยีนรู้ดว้ยตนเอง (Self-study) ในการพัฒนาทักษะ

การเรียนรูด้้วยตนเอง โดยการค้นคว้ารวบรวมสารสนเทศ จากสื่อและแหล่งการเรยีนรู้ 

ต่าง ๆ ขัน้รายงานผล (Reporting) โดยการรายงานข้อมูลสารสนเทศใหมท่ี่ได้เข้ามาจาก

กลุ่มผู้เรยีนน ามาอภปิราย วิเคราะห์ สังเคราะห ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ แล้วน ามาสรุป

เป็นหลักการและแนวทางเพื่อน าไปใช้โอกาสต่อไป 

      การจัดกระบวนการเรียนรู้แบบ Project-Based Learning: PBL  

ที่ใชพ้ืน้ฐานการเรียนรูโ้ดยใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem-based) ตอ้งมกีารบูรณาการ 

ผสมผสานความรูใ้นสาขาวิชาต่าง ๆ เข้าด้วยกัน และผสมผสานกระบวนการสอน

กระบวนการเรียนรู้ ปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมอันดีงาม โดยค านึงถึง ความแตกต่างระหว่าง 

บุคคลความสามารถทางสติปัญญา ซึ่งเป็นการบูรณาการความรูข้องวิชาต่าง ๆ (บูรณา

การหลักสูตร) บูรณาการความรู้และกระบวนการเรียนรู้ (บูรณาการกระบวนการเรียน 

การสอน) บูรณาการพัฒนาการทางความรู้และพัฒนาการทางจติใจ (จิตพิสัย) เน้นทั้ง

ความรู ้และเจตคติ ค่านิยม ความสนใจ สุนทรียภาพ บูรณาการความรู้และการกระท า 

เน้นทั้งความรู้และทักษะพิสัย บูรณาการสิ่งที่เรียนในโรงเรียนกับสิ่งที่เป็นอยู่ใน

ชีวติประจ าวันของผู้เรียน และบูรณาการสิ่งที่เรยีนในโรงเรียนตอ้งมคีวามหมายและ 

มีคุณค่าต่อชีวติ สามารถน าไปพัฒนาคุณภาพชวีิตให้สูงขึน้ โดยการจัดการเรียนรู้ 

แบบบูรณาการ (Learning Integration) อาจจัดได้ 2 ลักษณะ คอื การบูรณาการภายในวิชา 

(Intradisciplinary) และการบูรณาการระหว่างวิชา (Interdisciplinary) ที่เน้นไปที่รูปแบบ

บูรณาการแบบสหวิทยาการ (Multidisciplinary Instruction) ที่ครูตั้งแต ่2 คนขึ้นไปสอน 

ต่างวิชากัน มาวางแผนเพื่อสอนร่วมกัน โดยก าหนดว่าจะสอนหัวเรื่อง ความคิดรวบยอด 

ปัญหาเดียวกัน ต่างคนต่างแยกกันสอนตามแผนการสอนของตน แต่มอบหมายใหผู้เ้รียน
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ท างานหรอืโครงงานร่วมกัน ซึ่งจะช่วยเชื่อมโยงความรูส้าขาวิชาต่าง ๆ เข้าด้วยกันจนสร้าง

ชิน้งานได้ ครูแต่ละวิชาก าหนดเกณฑเ์พื่อประเมินผลช้ินงานของผู้เรยีนในส่วนวิชาที่ตนสอน 

 การจัดการประสิทธิภาพในการการจัดกระบวนการเรียนรู้แบบ Project-Based Learning: 

PBL ในโลกศตวรรษที่ 21 จะมีการน าเทคโนโลยีเป็นตัวเกื้อหนุน การเรียนรู้แบบสืบค้น 

เพื่อให้เข้าถึงองคค์วามรูอ้ย่างรวดเร็ว และกว้างขวาง เกื้อหนุนการมอบหมายกิจกรรมการ

ท างาน และติดตามความก้าวหน้าของนักเรียนเป็นรายกลุ่ม และรายบุคคล เกือ้หนุน 

การรายงานผลความก้าวหน้าตามขั้นตอน และกระบวนการ การจัดกิจกรรมการเรียนรู ้

ตลอดจนรายงานผลผลลัพธ์ หรอืผลงานทั้งนักเรียน และของครูนอกจากนั้นยังต้องน า

เทคโนโลยีมาใช้เกือ้หนุนระบบการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ ทั้งด้านความรู้

ความสามารถ ดา้นทักษะกระบวนการ และด้านบุคลิกภาพของนักเรียน ซึ่งน าไปจัดท า

ระบบแฟ้มสะสมงาน (Portfolios) ของผูเ้รียน เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลการตัดสินใจการศกึษาต่อ 

และการวางเส้นทางสูก่ารประกอบอาชีพ 

 หลักส าคัญของการจัดการเรียนรู ้แบบ Project-Based 

Learning: PBL มุ่งเน้นเชิงสหวิทยาการ ที่น าสาระความรู้จากวิชาหลักมาใช้จรงิในวิถีการ

ด ารงชีวติของตัวนักเรียน และสังคมถิ่นฐาน ครูจ าเป็นต้องน าบริบท สภาพแวดล้อมและ

อาชีพในชุมชน ถิ่นฐานที่เกี่ยวข้องกับวิถีการด ารงชีวติ มาเป็นปัจจัยกระตุ้นในการน าทฤษฎี 

ความรูแ้ละวิถีการด ารงชีวติ สรา้งจนิตนาการพัฒนาและคิดนวัตกรรมในการพัฒนา

คุณภาพชีวติของบุคคล และสังคมถิ่นฐานในการจัดท าผลงาน โครงงาน หรอืการศึกษา 

ค้นคว้าอิสระ อันจะน าไปสู่การพัฒนาทักษะการด ารงชีวิต สร้างคุณลักษณะผูส้ร้างหรอื

ผลติ ควบคู่ไปกับผูซ้ือ้หรอืผู้บริโภค 

 บูรณาการแหล่งเรียนรู้ (Learning Resources) จากชุมชน 

เข้ามาใช้ในโรงเรียน นอกเหนอืจากแหล่งเรียนรู้ที่เป็นแหล่งข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศ  

และประสบการณ์ ที่สนับสนุนส่งเสริมให้ผูเ้รียนใฝเ่รียน ใฝรู่้ แสวงหาความรูแ้ละเรียนรู้ 

ด้วยตนเองตามอัธยาศัยอย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง เพื่อเสริมสรา้งให้ผู้เรยีนเกิด

กระบวนการเรียนรู้ และเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ หัวใจการจัดการเรียนรู้แบบ Project-

Based Learning: PBL จะใช้แหลง่เรียนรูท้ี่เป็นบริบท สภาพแวดล้อมของชุมชนถิ่นฐาน  

เป็นสถานที่จัดประสบการณ์ให้กับผูเ้รียน ใชส้ร้างแรงบันดาลใจกระตุ้นค าถามอยากรู้ 

เนื่องจากเป็นสภาพ และสถานการณท์ี่เกิดขึน้จรงิ และนักเรียนรูจ้ัก คุ้นเคย วิธีการจัด

แหลง่เรียนรูใ้นชุมชน ถิ่นฐาน ตอ้งมกีารจัดแบ่งพื้นที่การเรียนรู้ใหส้อดคล้องกับระดับของ 
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การศกึษา และสอดคล้องกับสาระเนือ้หาในระดับการเรียนรู ้กล่าวคือ ระดับประถมศกึษา 

จะเรียนรู้ในสิ่งที่ใกล้ตัวเกี่ยวกับบ้านและครอบครัว ระดับมัธยมศกึษาตอนตน้จะเรียนรู้ 

ในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานอาชีพที่มอีิทธิพลมาจากสภาพสิ่งแวดล้อมของชุมชน ถิ่นฐาน  

โดยมัธยมศึกษาปีที่ 1 ความรู้จักบริบท และอาชีพในชุมชน ท้องถิ่นที่ส าคัญใหไ้ด้มากที่สุด 

ส่วนมัธยมศกึษาปีที่ 2 จะเรียนรู้บริบท และอาชีพที่ตนสนใจ 2 หรอื 3 อาชีพ  

แตม่ีรายละเอียดลึกมากขึ้น ในระดับช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 จะเรียนรู้ในพืน้ฐานวิชาของงาน

อาชีพที่รองรับสาขาของสถาบันการศึกษาต่อทั้งระดับอาชีวะและสายสามัญที่จะถูกวัด

ประเมินผลด้วยแบบทดสอบวัดความถนัด และวัดบุคลิกภาพ เพื่อท านายและเป็นข้อมูล 

การเลือกตัดสินใจในการศกึษาต่อและสู่เส้นทางการประกอบอาชีพในอนาคต ส าหรับ

มัธยมศกึษาตอนปลายเมื่อนักเรียนตัดสินใจเลือกโปรแกรมการเรียนที่เปิดพืน้ฐานวิชา 

รองรับการศกึษาต่อในสาขาของสถาบันที่เปิดรองรับการประกอบอาชีพในกลุ่มอาชีพ  

ต่าง ๆ ใน 10 กลุ่มตามหลักสากล การจัดแหล่งเรียนรู้ที่สอดคล้องกับอาชีพของโปรแกรม 

การเรียนจะมีความหมายต่อการเรียนรูใ้นสถานการณ์จรงิเป็นอย่างมาก และจะท าให้ 

นักเรียนสรา้งแรงบันดาลใจ มคี าถามอยากรู้ไปถึงอาชีพต่าง ๆ ในแตล่ะกลุ่มที่เป็นกลุ่ม 

อาชีพตามหลักสากล ท าให้แหลง่เรียนรู้จะไม่จ ากัดไว้เพียงท้องถิ่น แต่จะเป็นแหล่งเรียนรู้ 

ที่ไกลตัวออกไปเป็นระดับภูมภิาค ระดับประเทศ และระดับความเป็นสากล 

       บทบาทของแหล่งเรียนรู้ในการให้การศกึษา ให้ความรู้ความ

เข้าใจแก่ผูเ้รียน ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย คอื แหล่งเรียนรู้ต้องสามารถ

ตอบสนองการเรียนรูท้ี่เป็นกระบวนการ (Process of Learning) การเรียนรู้โดยปฏิบัติจริง 

(Learning by doing) ทั้งการเรียนรู้ของคนในชุมชนที่มีแหล่งเรียนรู้ของตนเองอยู่แล้ว  

และการเรียนรูข้องคนอื่น ๆ ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย เป็นแหลง่ท า

กิจกรรม แหล่งทัศนศกึษา แหลง่ฝกึงาน และแหล่งประกอบอาชีพของผู้เรยีน เป็นแหล่ง

สร้าง กระบวนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นโดยตนเอง เป็นหอ้งเรียนทางธรรมชาติ เป็นแหล่งศึกษา 

ค้นคว้า วจิัย และฝกึอบรม เป็นองค์กรเปิด ผู้สนใจสามารถเข้าถึงขอ้มูลได้อย่างเต็มที่และ

ทั่วถึง สามารถเผยแพร่ข้อมูลแก่ผู้เรยีนในเชิงรุก เข้าสู่ทุกกลุ่มเป้าหมายอย่างทั่วถึง 

ประหยัดและสะดวก มกีารเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน มสีื่อประเภทต่าง ๆ 

ประกอบด้วย สื่อสิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อเสริมกิจกรรมการเรยีนการสอนและ 

การพัฒนาอาชีพ 
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 ระบบการพัฒนาทางวิชาชีพในศตวรรษที่ 21 (21st Century 

Professional Development) การจัดการเรียนรู้มุ่งเน้นเชิงสหวทิยาการของวิชาแกนหลัก 

ไปสู่กระบวนการปฏิบัติในวิถีชีวติจรงิ โดยใช้กระบวนการเรียนรู้แบบ Project-Based 

Learning: PBL คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของครูในศตวรรษที่ 21 จงึตอ้งมคีวามรูใ้นเนือ้หา

ที่สอนอย่างลกึซึง้ มีความรู้และเชี่ยวชาญในการสอน สามารถพัฒนาหลักสูตรได้ วาง

แผนการสอนและแบบเรียนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ มีการคิดค้นด าเนินการสอนที่ผู้เรียน 

ทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ ให้นักเรียนเรียนรูจ้ากการสบืเสาะหาความรู ้ช่วยใหน้ักเรียนเข้าใจ

ธรรมชาติของวทิยาศาสตร ์คณิตศาสตร ์และเทคโนโลยี และเปิดโอกาสใหน้ักเรียน 

ได้พัฒนาเจตนคติ ทักษะต่าง ๆ ที่ช่วยให้ผูเ้รียนมีการเรียนรู้ที่ยั่งยืน ซึ่งต้องตระหนักและ 

เน้น ทักษะ และพัฒนาครูในเรื่องต่อไปนี ้สร้างครูใหเ้ป็นผู้ที่มทีักษะความรู้ความสามารถ 

ในเชิงบูรณาการ การใชเ้ครื่องมอืและก าหนดยุทธศาสตรส์ู่การปฏิบัติในชั้นเรียน และสร้าง

ให้ครูมคีวามสามารถในการวิเคราะห์และก าหนดกิจกรรมการเรยีนรู้ได้เหมาะสม สร้าง

ความสมบูรณ์แบบในมิตขิองการสอนดว้ยเทคนิควิธีการสอนที่หลากหลาย สร้างใหค้รู 

เป็นผู้มทีักษะความรูค้วามสามารถในเชิงลึกเกี่ยวกับการแก้ปัญหา การคิดแบบ

วิจารณญาณ และทักษะด้านอื่น ๆ ที่ส าคัญต่อวชิาชีพ สร้างสมรรถนะทางวิชาชีพให้เกิด

ขึน้กับครูเพื่อเป็นตัวแบบ (Model) แห่งการเรยีนรู้ของช้ันเรยีนที่จะน าไปสู่การสร้างทักษะ

การเรียนรูใ้ห้เกิด ขึน้กับผูเ้รียนได้อย่างมคีุณภาพ สรา้งใหค้รูเป็นผู้ที่มคีวามสามารถ

วิเคราะห์ผูเ้รียนได้ทั้ง รูปแบบการเรียน สตปิัญญา จุดอ่อน จุดแข็ง ในตัวผูเ้รียน และ

สามารถวิจัยเชิงคุณภาพ ที่มุ่งผลต่อคุณภาพของผูเ้รียน ช่วยใหค้รูได้เกิดการพัฒนา

ความสามารถใหสู้งขึ้น เพื่อน าไปใช้ส าหรับการก าหนดกลยุทธ์ทางการสอนและ 

จัดประสบการณท์างการเรียนได้ เหมาะสมกับบริบททางการเรยีนรู ้สนับสนุนให้เกิดการ

ประเมินผู้เรยีนอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างทักษะและเกิดการพัฒนาการเรียนรู้ แบ่งปันความรู้

ระหว่างชุมชนทางการเรียนรู้ โดยใช้ช่องทางหลากหลายในการสื่อสารให้เกิดขึ้น สร้างให้

เกิดตัวแบบที่มกีารพัฒนาทาง วิชาชีพได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน  

 แหลง่เรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 (21st Century Learning 

Environment) ได้แก่ สร้างสรรค์แนวปฏิบัติทางการเรยีน การรับการสนับสนุนจากบุคลากร 

และสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่เกื้อหนุน เพื่อช่วยใหก้ารเรียนการสอนบรรลุผล 

สนับสนุนทางวิชาชีพแก่ชุมชนทั้งในด้านการให้การศกึษา การมีสว่นร่วม การแบ่งปันสิ่ง 

ปฏิบัติที่เป็นเลิศระหว่างกันรวมทั้งการบูรณาการหลอมรวมทักษะหลากหลายสู่การปฏิบัติ
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ในชั้นเรียน สร้างผูเ้รียนเกิดการเรียนรูจ้ากสิ่งที่ปฏิบัติจริงตามบริบท โดยเฉพาะการเรียน 

แบบโครงงาน สร้างโอกาสในการเข้าถึงสื่อเทคโนโลยี เครื่องมือหรอืแหล่งการเรียนรู้ 

ที่มคีุณภาพ และออกแบบระบบการเรียนรูท้ี่เหมาะสมทั้งการเรยีนเป็นกลุ่มหรอืการเรียน

รายบุคคล น าไปสู่การพัฒนาและขยายผลสู่ชุมชนทั้งในรูปแบบการเผชิญหนา้หรอืระบบ

ออนไลน์  

 วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 9) กล่าวว่า การจัด

กระบวนการเรียนรู้ ประกอบไปด้วย องคป์ระกอบที่เปน็ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร คอื 

การประเมนิผลทักษะ การเรียนรู ้มาตรฐานการเรียนรู้ หลักสูตรและวิธีการสอน  

การพัฒนางานอาชีพ และแหล่งเรียนรู้ 

 Gerlach and Ely (1980, pp. 188-206) ระบบการจัดการเรียนรู้

ของเกอร์ลัคและอีไล เป็นระบบการจัดการเรียนรู้ที่ใชก้ันอย่างแพร่หลายทั่วไป ซึ่งม ี10 

ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ ระบบการจัดการเรียนรู้นีจ้ะเริ่มต้นการจัดการ

เรียนรู้ดว้ยการก าหนดวัตถุประสงค์ของการเรียนขึ้นมาก่อน โดยควรเป็นวัตถุประสงค์

เฉพาะหรอื “วัตถุประสงค์ เชิงพฤติกรรม” ที่ผู้เรียนสามารถปฏิบัติและผูส้อนสามารถวัด

หรอืสังเกตได้ 2) การก าหนดเนือ้หา เป็นการเลือกเนื้อหาที่เหมาะสม เพื่อก าหนดใหผู้เ้รียน

ได้เรยีนรู้และบรรลุถึงวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่ตั้งไว้ 3) การประเมินผลพฤติกรรม

เบือ้งตน้ เป็นการประเมินผลก่อนการเรียนเพื่อใหท้ราบถึงพฤติกรรม และภูมิหลังของ

ผูเ้รียนก่อนที่จะเรียนเนือ้หานั้น ๆ ว่าผูเ้รียนมีความรูค้วามสามารถ ในเรื่องที่จะสอนนั้นมาก

น้อยเพียงใด ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางที่จะจัดการจัดการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม 4) การ

ก าหนดกลยุทธ์ของวิธีการจัดการเรียนรู้ เป็นวิธีการของผูส้อนในการใช้ ความรูเ้รื่องราว 

เลือกทรัพยากร และกก าหนดบทบาทของผู้เรยีนในการเรียน ซึ่งเป็นแนวทางเฉพาะ 

เพื่อช่วยใหบ้รรลุถึงวัตถุประสงค์ของการจัดการเรียนรู้ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 แบบ คอื 

4.1) การจัดการเรียนรู้แบบเตรียมเนือ้หาความรู้ให้แก่ผู้เรียนโดยสมบูรณ์ทั้งหมด 

(Expository approach) เป็นการจัดการเรียนรู ้ที่ผู้สอนป้อนความรู้ให้แก่ผู้เรยีน โดยการใช้

สื่อตา่ง ๆ และจากประสบการณข์องผู้สอนการจัดการเรียนรูแ้บบนี ้ได้แก่ การจัดการ

เรียนรู้แบบบรรยายหรอืแบบอภปิราย ซึ่งผูเ้รียนไม่จ าเป็นต้องค้นคว้าหาความรูใ้หม่ดว้ย

ตนเองแตอ่ย่างใด 4.2) การจัดการเรยีนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้ (Discovery หรือ inquiry 

approach) เป็นการจัดการเรียนรูท้ี่ผู้สอนมบีทบาทเพียงเป็นผู้เตรยีมสื่อและสิ่งอ านวยความ

สะดวกต่าง ๆ ในการเรียน เป็นการจัดสภาพการณ์เพื่อให้การเรียนรู้บรรลุตามจุดมุ่งหมาย 
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โดยที่ผู้เรยีนต้องคน้คว้าหาความรู้เอาเอง 5) การจัดแบ่งกลุ่มผู้เรยีนเป็นการจัดกลุ่ม 

ผูเ้รียนใหเ้หมาะสมกับวิธีสอนและเพื่อให้ได้เรียนรู้ร่วมกันอย่างเหมาะสม การจัดกลุ่ม

จะต้องพิจารณาจากวัตถุประสงค์ เนือ้หาและวิธีการจัดการเรียนรูด้้วย 6) การก าหนดเวลา

เรียน การก าหนดเวลาหรอืการใชเ้วลาในการจัดการเรียนรู้จะขึน้อยู่กับเนือ้หาที่จะเรียน 

วัตถุประสงค์ สถานที่และความสนใจของผู้เรยีน 7) การจัดสถานที่เรียน การจัดสถานที่

เรียนจะขึน้อยู่กับขนาดของกลุ่มผู้เรยีน แต่ในบางครั้งสถานที่เรียนแตล่ะแห่งอาจจะไม่

เหมาะสมกับวิธีการจัดการเรียนรูแ้ตล่ะอย่าง ดังนั้น จึงควรมีสถานที่เรียนหรอืหอ้งเรียนใน

ลักษณะต่างกัน 3 ขนาด คือ ห้องเรียนขนาดใหญ่ สามารถสอนได้ครั้งละ 50-300 คน 

หอ้งเรียนขนาดเล็ก เพื่อใชใ้นการจัดการเรียนรู้แบบกลุ่มย่อย หรอืการจัดกลุ่มสัมมนาหรอื

อภปิรายและหอ้งเรียนแบบเสรีหรอือิสระ เพื่อให้ผูเ้รียนได้เรียนตามล าพังซึ่งอาจเป็นหอ้ง

ศูนย์สื่อการจัดการเรียนรู้ที่มีห้องเรียนรายบุคคล 8) การเลือกสรรทรัพยากร เป็นการที่ 

ผูส้อนเลือกสื่อการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการจัดการเรียนรู้ 

และขนาดของกลุ่มผู้เรยีน เพื่อให้การจัดการเรียนรู้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 9) การ

ประเมินผล หมายถึง การประเมินผลพฤติกรรมของผู้เรียนอันเกิดจากกระบวนการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูเ้รียนกับผูเ้รียนด้วยกันเอง ระหว่างผูส้อนกับผูเ้รียน หรอืระหว่าง

ผูเ้รียนกับสื่อการจัดการเรียนรู ้การประเมินผลการเรียนเป็นสิ่งส าคัญมากในการเรียนและ 

เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของระบบการจัดการเรยีนรู้ที่ยึดเอาวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้เป็น

หลักในการด าเนินงาน และ 10) การวเิคราะหข์้อมูลย้อนกลับ เมื่อขั้นตอนของ 

การประเมนิผลเสร็จสิน้ลงแล้วก็จะท าใหท้ราบได้วา่ผลที่เกิดขึน้เป็นไปตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้มากน้อยเพียงใด ถ้าผลที่เกิดขึน้นั้นไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ก็ต้องท าการ

วิเคราะห์ผล หรอืย้อนกลับมาพิจารณาว่าในการด าเนินงานตั้งแต่ต้นน้ันมีข้อบกพร่อง

อะไรบ้างในระบบ หรอืมีปัญหาประการใดบ้าง ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข

ระบบการจัดการ เรยีนรู้ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เอลเลียต ซีฟ (Elliott Seif, Ph.D.) และ

เจย์ แม็คไท (Jay McTighe, Ed.D.) ได้ส ารวจและตอบค าถามที่ว่า การรวมผลลัพธ์ที่พึง

ประสงค์ส าหรับ ศตวรรษ ที่ 21 เข้าไปในหลักสูตรที่อัดแน่นซึ่งตกค้างมาจากศตวรรษก่อน

ได้อย่างไร โดยใช้แนวทางโดยรวมในการปฏิรูปการศกึษาจากหลักและแนวปฏิบัติของ 

การออกแบบการเรียนรูเ้พื่อสร้างความเข้าใจ ซึ่งประกอบด้วย องคป์ระกอบหลักที่สัมพันธ์

กัน 5 ประการคือ 1) พันธกิจด้านการสอน 2) หลักในการเรียนรู้ 3) หลักสูตรและระบบ

ประเมินผล 4) โปรแกรมการสอนและแนวปฏิบัติ และ 5) ปัจจัยสนับสนุนโดยรวม  
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ซึ่งสามารถน า แนวคิดนี้ไปปฏิบัติในการเรียนการสอนเพื่อสร้างทักษะแหง่ศตวรรษใหม่แก่

นักเรียนทุกคน (บุญชม ศรีสะอาด, 2561, หน้า 143) 

 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วจิัยได้น ามาสังเคราะหเ์ป็นองค์ประกอบด้านการ

จัดการเรยีนรู้ ได้ดังตาราง 5
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ตาราง 5  การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการจัดการเรียนรู้ 

การจัดการเรียนรู้ 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ ตัวแปรท่ีคัดสรร 
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1. การประเมินผลทักษะการ

เรียนรู้

        8 100.00 

2. มาตรฐานการเรียนรู้         8 100.00 

3. หลักสูตรและวิธีการสอน         8 100.00 

4. การพัฒนางานอาชพี       6 75.00 

5. แหล่งเรียนรู้       6 75.00 

6. บรรยากาศท่ีเอื้อตอ่การเรียนรู้  1 12.50 

7. ผู้เรียน  1 12.50 

8. การวเิคราะห์ขอ้มูลยอ้นกลับ  1 12.50 
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จากตาราง 5 ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการจัดการเรียนรู ้ตาม

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (Theoretical framework) จากนักวิชาการและนักการศกึษา พบว่า

มี จ านวน 5 องค์ประกอบ ที่มคี่าความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป คอื 1) การประเมินผลทักษะการ

เรียนรู ้2) มาตรฐานการเรียนรู ้3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ และ 

5) แหล่งเรียนรู้ ซึ่งแสดงเป็นโมเดลการวัด ดังภาพประกอบ 6

ภาพประกอบ 6 ตัวแปรการวัดการจัดการเรียนรู้ 

1. การประเมินผลทักษะการเรียนรู้

การประเมนิทักษะการเรียนรู้ เป็นเครื่องมอืส าคัญในการสร้างคน สร้าง

สังคม และสร้างชาติ เป็นกลไกหลักในการพัฒนาก าลังคนใหม้ีคุณภาพ สามารถด ารงชีวติ

ในสังคมได้อย่างเป็นสุข ในกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก ผลการเปลี่ยนแปลงระบบ

เศรษฐกิจและสังคมส่งผลใหทุ้กประเทศก าหนดทิศทางการผลิตและพัฒนาก าลังคนให้มี

ทักษะและสมรรถนะสูงขึน้ การประเมนิทักษะการเรียนรู้จึงต้องปรับเปลี่ยนให้ตอบสนอง

กับทิศทางการผลิตและพัฒนาก าลังคนดังกล่าว โดยมุ่งเน้นการจัดการเรียนการสอน 

มีทักษะ ตอ้งตดิตามประเมินผู้เรยีนว่าได้เรียนรู้ความรู้ต่าง ๆ ตามหลักสูตรการศกึษา      

มากน้อยเพียงใด เพื่อน าผลการประเมนิมาเป็นแนวทางการพัฒนาผูเ้รียนต่อไป เมื่อผลการ

เรียนรู้ทีพ่ึ่งประสงค์ของผู้เรียนเปลี่ยนไป แนวทางการประเมินผลการเรียนรู้ 

ควรปรับเปลี่ยนไปตามกัน นักการศกึษาได้กล่าวไว้ดังนี้ 

การจัดการเรียนรู้ 

การประเมินผลทักษะการเรียนรู้ 

มาตรฐานการเรียนรู้ 

หลักสูตรและวิธีการสอน 

การพัฒนางานอาชีพ 

แหลง่เรียนรู้ 
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 ราชบัณฑติยสถาน (2555, หนา้ 37) กล่าวว่า การวัดประเมินผล 

การเรียนรู ้การวัดผลและประเมินผล เป็นกระบวนการซึ่งประกอบด้วยกระบวนการย่อย 

ได้แก่ การวัดผล (measurement) และการประเมินผล (assessment) ทั้งการวัดผลและ

ประเมินผลมีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกันอย่างแยกไม่ออก ในทางการศกึษาจงึมักใช้ค าวา่ 

“การวัดประเมินผล” ในการออกแบบการเรียนการสอนซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาผูเ้รียน

ให้บรรลุผลการเรียนรูน้ั้น การวัดประเมินผลในที่นีจ้ึง หมายถึง การวัดประเมินผลการ

เรียนรู้ (assessment of learning) ซึ่งเป็นกระบวนการรวบรวมหลักฐาน ข้อมูลเชิงประจักษ์

ต่าง ๆ เมื่อสิน้สุดกระบวนการเรียนรู้เพื่อตัดสินคุณค่าในการบรรลุวัตถุประสงค์หรือ

ผลลัพธ์การเรียนรู้ เป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ซึ่งแสดงถึงมาตรฐานทาง

วิชาการในเชิงสมรรถนะและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ สารสนเทศดังกล่าวน าไปใช้ในการ

ก าหนดระดับคะแนนให้ผู้เรียนรวมทั้งใช้ในการปรับปรุงหลักสูตรและการเรียนการสอน 

 รัชนี นิธากร (2560, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า การประเมินนักศึกษา 

มีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ คือ การประเมินผลนักศึกษาเพื่อให้ขอ้มูลสารสนเทศที่เป็น

ประโยชน์ตอ่การปรับปรุงการเรียนการสอนของผูส้อน และน าไปสู่การพัฒนาการเรียนรู้

ของนักเรียน (Assessment for Learning) การประเมินที่ท าให้นักศึกษาสามารถประเมิน

ตนเองเป็น และมีการน าผลการะประเมินไปใช้ในการพัฒนาวิธีการเรียนรู้ของตนเองใหม ่

จนเกิดการเรียนรู้ และการประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาที่แสดงผลลัพธ์การเรียนรู้ 

ที่คาดหวังของหลักสูตร การประเมินส่วนใหญ่จะใช้เพื่อจุดมุง่หมายประการหลัง คือ  

เน้นการได้ขอ้มูลเกี่ยวกับสัมฤทธิ์ผลการเรยีนรู้ของนักศกึษา การจัดการเรียนการสอน 

จงึควรส่งเสริมให้มกีารประเมินเพื่อจุดมุ่งหมายสองประการแรกด้วยทั้งนี ้ความเหมาะสม

ของระบบประเมินต้องให้ความส าคัญกับก าหนดเกณฑ์การประเมนิ วธิีการประเมิน

เครื่องมือที่มคีุณภาพ และวิธีการให้เกรดที่สะท้อนผลการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม  

มีการก ากับให้มกีารประเมินตามสภาพจรงิ (Authentic Assessment) มกีารใชว้ิธีการ

ประเมินที่หลากหลาย ใหผ้ลการประเมินที่สะท้อนความสามารถในการปฏิบัติงานในโลก

แหง่ความเป็นจริง (real world) และมีวธิีการใหข้้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ท าให้นักศกึษา

สามารถแก้ไขจุดอ่อนหรอืจุดแข็งของตนเองได้ 

 วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 9) กล่าวว่า การประเมินผลทักษะ

การเรียนรู ้หมายถึง การเก็บรวบรวม การวิเคราะห ์และการแปลความของทักษะ 

การเรียนรู้ 
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 ศศธิร บัวทอง (2560, หนา้ 1856) สรุปว่า การวัดและประเมินทักษะ 

การเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นการวัดและประเมินผลสภาพที่แท้จริงของนักเรียน  

เป็นพืน้ฐานของเหตุการณ์ในชีวติจริง ยึดการปฏิบัติเป็นส าคัญ และสัมพันธ์กับการเรียน

การสอนเน้นพัฒนาการที่ปรากฏใหเ้ห็นผูเ้กี่ยวข้องในการประเมินหลายฝ่ายและเกิดขึน้ 

ในทุกบริบททั้งในห้องเรยีนและนอกห้องเรียนหรอืสถานที่อื่น ๆ นอกโรงเรียน โดยครูไม่ได้

จัดสถานการณ์ ต้องบูรณาการอยู่ในกระบวนการเรียนการสอนในชั้นเรียนอย่างแนบเนียน

และเหมาะสม มีการประเมินทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยการด าเนินการ

ดังกล่าวเกิดขึ้นตลอดเวลาของการจัดการเรียนการสอน นับตั้งแตก่่อนการเรียนการสอน 

ระหว่างการเรียนการสอน และหลังการเรยีนการสอน เพื่อให้ประสบความส าเร็จทั้งในด้าน

การท างานและการด าเนินชีวิต ดังนัน้การวัดและประเมินทักษะการเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 

จะต้องเป็นการประเมินผลเชิงคุณภาพ เน้นการปฏิบัติจริง บูรณาการวิธีการประเมินและใช้

เครื่องมือวัดที่หลากหลาย สร้างและพัฒนาระบบแฟ้มสะสมงานของผู้เรยีน น าเทคโนโลยี

มาใช้ในการวัดและประเมินผล และน าประโยชน์ของผลสะท้อนจากการปฏิบัติของผูเ้รียน 

ปรับปรุงแก้ไขงาน 

 National Research Council (2011, Online) กล่าวว่า การประเมินทักษะ 

ต้องบูรณาการอยู่ในกระบวนการเรียนการสอนในชั้นเรียนอย่างแนบเนียนและเหมาะสม

ดังนัน้ การประเมินผลการเรียนในชัน้เรียน หมายถึง กระบวนการเก็บรวบรวมวิเคราะห์

ตีความ บันทึกข้อมูลที่ได้จากการวัดและประเมินทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  

โดยการด าเนินการดังกล่าวเกิดขึ้น ตลอดระยะเวลาของการจัดการเรียนการสอน นับตั้งแต่

ก่อนการเรียนการสอน ระหว่างการเรยีนการสอน และหลักการเรียนการสอน โดยใช้

เครื่องมือที่หลากหลาย เหมาะสมกับวัยของผูเ้รียน มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับ

พฤติกรรมที่ตอ้งการวัด ขอ้มูลที่ได้นี้น าไปใช้ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ

ความก้าวหน้า จุดเด่นจุดที่ตอ้งปรับปรุงให้แก่ผู้เรยีน การตัดสินผลการเรียนรูร้วบยอด 

ในเรื่อง หรอืหนว่ยการเรียนรู้ หรอืในรายวิชาและการวางแผน ออกแบบการจัดการเรียน

การสอนของครู ผูส้อนต้องด าเนนิการเป็นปกติและสม่ าเสมอ ในการจัดการเรียนการสอน 

ใช้เทคนิคการประเมินผลอย่างหลากหลาย เชน่ การซักถาม การสังเกต การตรวจการบ้าน 

การประเมนิโครงงาน เป็นต้น โดยผู้สอนเป็นผูป้ระเมินเองหรอืเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนประเมิน

ตนเอง เพื่อนประเมินเพื่อน ผูป้กครองรว่มประเมิน 
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 สรุปได้วา่ การประเมินทักษะการเรียนรู้ เป็นกระบวนการที่ส าคัญ 

อย่างหนึ่งที่ใช้ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริม 

ให้ผู้เรยีนเกิดทักษะการเรียนรู้ 

2. มาตรฐานการเรียนรู้

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้ค านยิามของ

มาตรฐานว่า มาตรฐาน คอื สิ่งที่ถือเป็นหลักส าหรับเทียบก าหนดพระราชบัญญัติมาตรฐาน

ผลติภัณฑอ์ุตสาหกรรม พ.ศ. 2511 ได้ก าหนดค าว่า “มาตรฐาน” ไว้ว่า มาตรฐาน คือ 

ข้อก าหนดรายการอย่างใด อย่างหนึ่ง หรอืหลายอย่างเกี่ยวกับจ าพวก  

แบบรูปร่าง มิติ การท าเครื่องประกอบ คุณภาพช้ันสว่นประกอบ ความสามารถ  

ความทนทานและความปลอดภัยของผลติภัณฑอ์ุตสาหกรรม วธิีท า วธิีออกแบบ วธิีเขียน

รูปวิธีใชว้ัตถุที่จะน ามาท าผลิตภัณฑอ์ุตสาหกรรม และความปลอดภัยอันเกี่ยวกับการท า

ผลติภัณฑอ์ุตสาหกรรมจ าพวก แบบ รูปร่าง มติิของหีบหอ่หรอืสิ่งบรรจุชนิดอื่นรวมตลอด 

ถึงการท าหีบห่อหรอืสิ่งบรรจุชนิดอื่น วธิีการบรรจุ หุ้มหอ่ หรอืผูกมัดและวัตถุที่ใช้ในการ

นั้นดว้ย 

 มาตรฐานการเรียนรู้ หมายถึง สิ่งที่ก าหนดขึน้ เพื่อก าหนดทิศทาง 

เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการเรียนการสอน โดยเน้นความรูแ้ละทักษะที่เกิดขึน้กับนักเรียน 

 มาตรฐานการเรียนรูแ้บบช่วงช้ัน หมายถึง มาตรฐานการเรียนรู้ 

ในแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ เมื่อผู้เรยีนเรียนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 มาตรฐานการเรียนรูแ้บบช้ันปี หมายถึง มาตรฐานการเรียนรู้ในแตล่ะ

กลุ่มสาระการเรียนรู้เมื่อผูเ้รียนเรียนจบในแตล่ะช่วงช้ัน 

 มาตรฐานการเรียนรูแ้บบช่วงช้ัน จะมีความยดืหยุ่นสูงแต่ก็มีขอ้จ ากัด 

การจัดหลักสูตรของโรงเรียนมเีนือ้หาแนน่และซ้ าซ้อน การก าหนดตัวชี้วัดเป็นช้ันปี 

หรอืที่เรยีกว่า มาตรฐานการเรียนรู้ช้ันปี จงึเป็นการก าหนดล าดับการเรียนรู้ไว้อย่างชัดเจน 

เพื่อสร้างฐานความรูใ้ห้สูงขึ้นทีละช้ันและหลีกเลี่ยงความซ้ าซ้อนในเนื้อหาที่เรยีน 

 มาตรฐานการเรียนรู ้คอื การระบุสิ่งที่ผู้เรยีนพึงรู้ ปฏิบัติได้มคีุณธรรม

จรยิธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์เมื่อจบการศกึษาขั้นพืน้ฐาน นอกจากนั้นยังเป็นกลไก

ส าคัญในการขับเคลื่อนพัฒนาการศกึษาทั้งระบบ เพราะมาตรฐานการเรียนรู้จะสะท้อน 

ให้ทราบว่าตอ้งการอะไร จะสอนอย่างไร และประเมินอย่างไร รวมทั้งเป็นเครื่องมอื 

ในการตรวจสอบ  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



113 

 มาตรฐานการเรียนรูเ้ป็นเป้าหมายส าคัญของการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน 

จะระบุสิ่งที่ผู้เรยีนพึงรู ้ปฏิบัติได้ มีคุณธรรมจรยิธรรม และคา่นิยมที่พึงประสงค์เมื่อจบ

การศกึษาขั้นพื้นฐานมาตรฐานการเรียนรู้เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนพัฒนา

การศกึษาทั้งระบบเพราะจะสะท้อนใหท้ราบว่า ตอ้งการอะไร จะสอนอย่างไร และประเมิน

อย่างไร รวมทั้งยังเป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบเพื่อประกันคุณภาพการศกึษา  

โดยหลักสูตรแกนกลางการศกึษามีการก าหนดมาตรฐานการเรียนรู ้8 กลุ่มสาระ 

การเรียนรู ้จ านวน 67 มาตรฐาน 

 หลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2544 เป็นหลักสูตร 

ที่ยึดมาตรฐานเป็นหลัก (Standards-Based Curriculum) สถานศึกษาต้องเป็นผู้พัฒนา

หลักสูตรสถานศกึษาขึน้ใช้เอง โดยใช้มาตรฐานการศกึษาเป็นหลักในการจัดกิจกรรม 

การเรียนรูใ้ห้แก่ผูเ้รียน ซึ่งพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้ระบุไว้วา่ มาตรฐานการศกึษา หมายถึง ขอ้ก าหนด

เกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพที่พึงประสงค์และมาตรฐานที่ต้องการให้เกิดขึน้ใน

สถานศกึษาทุกแห่ง และเพื่อใช้เป็นหลักในการเทียบเคียงส าหรับการส่งเสริมและก ากับ 

ดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคุณภาพทางการศกึษา 

 มาตรฐานการเรียนรูท้ี่ปรากฏในหลักสูตร แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คอื 

มาตรฐานการเรียนรู ้และมาตรฐานการเรียนรู้ช่วงช้ัน ซึ่งมีลักษณะ ดังนี้ 

1. มาตรฐานการศกึษา (Learning Standards) หมายถึง ข้อก าหนด

หรอืสิ่งที่คาดหวังว่านักเรียนต้องรู้และสามารถท าได้ภายในเวลา 12 ปี มีองค์ประกอบ 

3 ส่วน คือ 

1.1 องคค์วามรู ้(Knowledge) 

1.2 ทักษะ/กระบวนการ (Process) 

1.3 คุณธรรม จรยิธรรม ค่านิยม (Attitude) 

 องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วนนี้ เป็นข้อก าหนดตามคุณลักษณะ 

อันพึงประสงค์ของหลักสูตร มมีาตรฐานการเรียนรู้เป็นมาตรฐานแกนกลางส าหรับ

สถานศกึษา ท้องถิ่น และชุมชน น าไปจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาให้เป็นแนวแนวกัน  

เพื่อให้การเรยีนรู้ของนักเรียนเป็นประสบการณ์ที่มคีวามเชื่อมโยงตอ่เนื่องอย่างสม่ าเสมอ 

มาตรฐานการเรียนรูเ้ป็นสิ่งที่บอกถึงองคค์วามรูแ้ละประสิทธิภาพต่าง ๆ ที่นักเรียน
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สามารถท าได้ในแตล่ะสาระและใช้เป็นแกนกลางส าหรับการตรวจสอบ ประเมนิและตัดสิน

คุณภาพการจัดการเรียนรู้ มาตรฐานการเรียนรูใ้นแต่ละสาระจะมีจ านวนข้อไม่เท่ากันแลว้ 

แตก่ลุ่มสาระการเรียนรู้น้ัน 

 มาตรฐานการเรียนรูใ้นหลักสูตรการศึกษาช้ันพื้นฐาน ก าหนด

ไว้เฉพาะมาตรฐานการเรียนรูท้ี่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนทุกคนเท่านั้น 

ส าหรับมาตรฐานการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปัญญา

ท้องถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงค์เพื่อเป็นสมาชิกของครอบครัว ชุมชน สังคมและ

ประเทศชาติ ตลอดจนมาตรฐานการเรียนรูท้ี่จะพัฒนาให้ผู้เรยีนมีความเข้มขน้ขึ้นตาม

ความสามารถ ความถนัดและความสนใจของผูเ้รียนนั้น ทางสถานศกึษาสามารถพัฒนาขึน้

เองเพิ่มเติมได้ 

 มาตรฐานการเรียนรูข้องกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ แต่ละขอ้

เป็นคุณลักษณะหรอืข้อก าหนดที่ระบุว่าผูเ้รียนจะต้องมีความรู ้ความสามารถ มีทักษะ 

ในการกระท า และมีคุณลักษณะหรอืคุณธรรมจริยธรรม และค่านิยมในสิ่งใดบ้างและ

อย่างไร เป็นคุณลักษณะหรือข้อก าหนดที่มเีวลาในการเรียนรูแ้ละฝกึปฏิบัติ 12 ปี นักศึกษา

ลองศกึษามาตรฐานการเรียนรูข้องการศกึษาขั้นพื้นฐานต่อไป 

2. มาตรฐานการเรียนรู้ช่วงช้ัน (Benchmarks) เป็นตัวบ่งช้ีการเรียนรู้

ที่คาดหวังว่าจะเกิดขึ้นในตัวผูเ้รียนเมื่อผู้เรียนจบในแตล่ะช่วงช้ัน คือ ช้ันประถมศกึษาปีที่ 3 

ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 และช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 6 องค์ประกอบที่

ส าคัญที่ปรากฏอยู่ในมาตรฐานการเรียนรู้ช่วงช้ันมี 2 ส่วน คอื เนื้อหาสาระหรอืองค์ความรู้ 

(Content) และความสามารถในการปฏิบัติ (Performance) มาตรฐานการเรียนรูช่้วงช้ัน 

เป็นสิ่งที่บอกให้รูว้่า นักเรียนทุกคนควรรู้อะไร และสามารถท าอะไรได้ เป็นการให้

รายละเอียดเพิ่มเติมจากมาตรฐานการเรียนรู้และระบุกรอบเนือ้หาและความสามารถ 

ส าหรับครูผูส้อนน าไปจัดสาระการเรียนรู้เพื่อใหน้ักเรียนบรรลุระดับประสิทธิภาพที่ก าหนด

ไว้ในหลักสูตรอย่างต่อเนื่อง มาตรฐานการเรียนรู้ในช่วงช้ันในแตล่ะช่วงช้ันนั้นจะมีจ านวน

ข้อไม่เท่ากัน มาตรฐานการเรียนรูช่้วงช้ันนี้นักศกึษาสามารถศึกษารายละเอียดได้จาก

เอกสารหลักสูตรเล่มสาระและมาตรฐานการเรียนรู้ของกลุ่มสาระการเรียนรู้แตล่ะกลุ่ม  

 สรุปได้วา่ มาตรฐานการเรียนรู ้เป็นเป้าหมายส าคัญของการพัฒนา

คุณภาพผูเ้รียน จะระบุสิ่งที่ผูเ้รียนพึงรู้ ปฏิบัติได้ ม้ีคุณธรรมจรยิธรรม และค่านิยมที่พึง
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ประสงค์เมื่อจบการศกึษาขั้นพืน้ฐานมาตรฐานการเรียนรู้เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน

พัฒนาการศกึษาทั้งระบบเพราะจะสะท้อนใหท้ราบว่า ต้องการอะไร จะสอนอย่างไร  

และประเมินอย่างไร รวมทั้งยังเป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบเพื่อประกันคุณภาพ

การศกึษา โดยหลักสูตรแกนกลางการศกึษามีการก าหนด 

3. หลักสูตรและวิธีการสอน

หลักสูตร คือ เนื้อหาวิชาและโครงสร้างของประมวลวิชาที่ประกอบไปด้วย

การจัดระบบการเรียนการสอน เพื่อใหผู้เ้รียนได้รับประสบการณแ์ละการเรียนรู้อันจะ

น าไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ หรอืการศกึษาตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรนั้น ๆ 

 กรมวิชาการ (2540, อ้างถึงในพระจรัสชัย ปญฺญาวชิโร (วชเิรสปัญญา

สกุล), 2565, หน้า 145) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักสูตรและการสอน หมายถึง การปรับ

กิจกรรมการเรียนการสอนหรอืกิจกรรมเสริมการปรับหรอืเพิ่มเติมรายละเอียดเนื้อหา หรอื

การพัฒนาสื่อการเรียนการสอน 

 รุจริ์ ภู่สาระ (2546, อ้างถึงใน พระจรัสชัย ปญฺญาวชโิร (วชเิรสปัญญา

สกุล), 2565, หน้า 145) ได้อธิบายความหมายของหลักสูตรไว้วา่ หลักสูตร หมายถึง 

แผนกเรียน ประกอบด้วยเป้าหมายและจุดประสงค์เฉพาะที่จะน าเสนอและจัดการเนือ้หา

รวมถึงแบบการสอนตามจุดประสงค์และท้ายที่สุดจะต้องมกีารประเมินผล 

 อารีรัตน์ นามวิสัย (2546, อ้างถึงในพระจรัสชัย ปญฺญาวชิโร (วชิเรส

ปัญญาสกุล), 2565, หน้า 145) ได้สรุปประเด็นความหมายของหลักสูตรไว้ว่า หลักสูตร

เป็นสิ่งที่ตอ้งวางแผนล่วงหน้าก่อนน ามาใช้โดยต้องก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ว่า

จะให้เกิดผลอย่างไรแก่ผูเ้รียนเป็นผลรวมของการผสมผสานหรอืบูรณาการระหว่าง

องค์ประกอบหลายอย่าง ซึ่งผลจะออกมาในรูปของมวลประสบการณแ์ละองค์ประกอบแต่

ละองค์ประกอบและมีความสัมพันธ์ของหลักสูตรจะต้องอาศัยคนที่มคีวามรูค้วามสามารถ

และมีประสบการณก์ว้างขวาง และร่วมมอืร่วมใจของผู้ที่เกี่ยวข้องกับหลาย ๆ ฝ่าย 

 ปราโมทย์ จันทร์เรือง (2548, อ้างถึงในพระจรัสชัย ปญฺญาวชิโร (วชิเรส

ปัญญาสกุล), 2565, หน้า 146) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรไว้วา่ หลักสูตร คอื แผนซึ่ง

ได้ออกแบบจัดท าขึ้นเพื่อแสดงจุดมุง่หมายการจัดเนื้อหา กิจกรรมและมวลประสบการณ์

ในแต่ละโปรแกรมการศกึษาเพื่อให้ผู้เรยีนมีการพัฒนาการในด้านต่าง ๆ ตามจุดมุ่งหมาย 

ที่ก าหนดไว้ 
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 วัฒนา สุวรรณไตรย์ (2548, อา้งถึงใน พระจรัสชัย ปญฺญาวชโิร (วชิเรส

ปัญญาสกุล), 2565, หน้า 146) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ความหมายของหลักสูตรในวงแคบ หมายถึง วิชาเนือ้หารายวิชา

ต่าง ๆ ที่ก าหนดให้ผูเ้รียนตามระดับช้ัน เป็นลักษณะของสาระวิชาที่จัดให้ผูเ้รียนตามล าดับ

เป็นลักษระของสาระวิชาที่จัดใหผู้เ้รียนแตล่ะระดับค านึงถึงพัฒนาการด้านสติปัญญา 

โดยจัดอยู่ในรูปเอกสารที่เป็นโครงการศกึษาและความรู้ที่ตอ้งการถ่ายทอดไปสู่ผู้เรียน 

2. ความหมายของหลักสูตรในแนววงกว้าง ซึ่งหมายถึง ครอบคลุมถึง

ประสบการณท์ี่ผู้เรยีนได้รับทั้งในและนอกห้องเรียน เป็นประสบการณ์ที่สถานศกึษา 

จัดประสบการณ์ใหผู้เ้รียน โดยค านงึถึงพัฒนาการทุกด้านและสนองความต้องการของ

ผูเ้รียน 

 ฆนัท ธาตุทอง (2553, อ้างถึงใน พจนาม ช านาญกิจ, 2560, หนา้ 20) 

กล่าวว่า หลักสูตร หมายถึง มวลประสบการณ์ความรูต้่าง ๆ ที่จัดใหผู้เ้รียนทั้งในและ       

นอกห้องเรยีน ซึ่งมีลักษณะเป็นกิจกรรมโครงการหรอืแผน ซึ่งประกอบด้วย ความมุ่งหมาย

ของการสอนเพื่อเป็นแนวทางในการจัดการเรยีนการสอน ใหผู้เ้รียนได้พัฒนาและ 

มีคุณลักษณะตามความมุง่หมาย 

 ชวลิต ชูก าแพง (2555, อา้งถึงใน พจมาน ช านาญกิจ, 2560, หนา้ 20) 

กล่าวว่า หลักสูตร หมายถึง มวลประสบการณ์ทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน 

มีทั้งส่วนที่เป็นเอกสาร หลักฐาน กระบวนการที่ใช้ในการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมสื่อ

วัสดุต่าง ๆ ที่จัดท าขึ้น เพื่อใหผู้เ้รียนไปสู่เป้าหมายที่พึงปรารถนา 

 วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 10) กล่าวว่า หลักสูตรและวิธีการ

สอน หมายถึง ข้อก าหนดเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนที่เขียนขึ้นอย่างเป็นทางการ 

หรอืผ่านการยกร่างอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย รายละเอียดของหลักการ จุดหมาย 

โครงสรา้งเนื้อหา กิจกรรม แนวทางหรอืวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน สื่อ  

การวัดผล และประเมินผล 

 Sayler, Alexander and Lewis (1981, อ้างถึงใน พจมาน ช านาญกิจ, 

2560, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรไว้ว่า หลักสูตร หมายถึง แผนการเรียน 

การสอนที่จัดโอกาสในการเรียนรูแ้ก่บุคคลที่ได้รับการศึกษา 

 Oliva (1992, อ้างถึงใน พจมาน ช านาญกิจ, 2560, หน้า 20) 

ได้ให้นิยามความหมายของหลักสูตร โดยแบ่งเป็น 3 ดังนี้ 
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1. การใหน้ิยามโดยึดจุดประสงค์ (Purpose) หลักสูตรจึงมีภาระหน้าที่

ที่จะท าให้ผู้เรียนควรจะเป็นอย่างไร หรอืมีลักษณะอย่างไร หลักสูตรแนวคิดนี้ 

จงึมคีวามหมายในลักษณะที่เป็นวิธีการ ที่น าไปสู่ความส าเร็จตามจุดประสงค์หรอื

จุดมุง่หมาย เช่น หลักสูตร คือ การถ่ายทอดมรดกทางวัฒนธรรม หลักสูตร คือ  

การพัฒนาทักษะการคิดของผู้เรยีน เป็นต้น 

2. การให้นยิามโดยยึดบริบทหรอืสภาพแวดล้อม (Contexts) นยิาม

หลักสูตรในลักษณะนี้ เป็นการอธิบายถึงลักษณ์ทั่วไปของหลักสูตร ซึ่งเป็นแล้วแต่ว่าเนือ้หา

สาระของหลักสูตรนี้มลีักษณะเป็นอย่างไร เช่น หลักสูตรที่ยึดเนือ้หาวิชา หลักสูตร 

ที่ยึดผู้เรยีนเป็นศูนย์กลาง หลักสูตรเพื่อการปฏิรูปสังคม เป็นต้น 

3. การให้นยิามโดยยึดวิธีการด าเนินการหรอืยุทธศาสตร ์(Strategies)

เป็นการให้นยิามหลักสูตร ในเชงิวิธีด าเนินการที่เป็นกระบวนการ ยุทธศาสตร์หรอืเทคนิค

วิธีการที่ใช้ในการจัดการเรียนการสอน เช่น หลักสูตร คือ กระบวนการแก้ไขปัญหา 

หลักสูตร คือ การท างานกลุ่ม หลักสูตร คอื การเรียนรู้รายบุคคล หลักสูตร คอื โครงการ

หรอืแผนการจัดการเรยีนการสอน เป็นต้น 

 Sowell (1996, อ้างถึงใน พจมาน ช านาญกิจ, 2560, หน้า 20-21)  

ได้กล่าวว่า หลักสูตรเป็นการสะสมความรูด้ั่งเดิมเป็นวิธีการคิดเป็นประสบการณ์ 

ที่ถูกก าหนดไว้ เป็นแผนการเรียนการสอน เป็นจุดมุง่หมายปลายทางและผลลัพธ์ 

ของการจัดการเรียนการสอนและเป็นผลผลติของระบบเทคโนโลยี เป็นต้น Sowell  

ได้อธิบายว่า เป็นเรื่องปกติที่นยิามความหมายของหลักสูตรมคีวามแตกต่างกันไป 

เพราะบางคนให้ความหมายของหลักสูตรในระดับที่แตกต่างกันหรอืไม่ได้แยกหลักสูตรกับ

การจัดการเรียนการสอนแต่อย่างไรก็ตาม Sowell ได้สรุปไว้ว่า หลักสูตร คอื การสอนอะไร

ให้กับผูเ้รียน ซึ่งมคีวามหมายที่กว้างขวางที่รวมทั้งขอ้มูลข่าวสาร ทักษะทัศนคตทิั้งที่ได้

ก าหนดไว้และไม่ได้ก าหนดไว้ให้แก่ผูเ้รียนในสถานศกึษา 

 Good (1999, p. 45) นักวิชาการที่ศกึษาทางด้านหลักสูตร ได้นยิามและ

ให้ความหมายของหลักสูตรไว้ 3 ประการ คอื 

1. หลักสูตร หมายถึง เนื้อหาวิชาที่จัดไว้เป็นระบบให้ผู้เรียนได้ศกึษา

เพื่อส าเร็จหรอืรับประกาศนียบัตรในสาขาวิชาหนึ่ง
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    2. หลักสูตร หมายถึง เค้าโครงสรา้งทั่วไปของเนื้อหาหรอืสิ่งเฉพาะ  

ที่จะต้องสอน ซึ่งโรงเรยีนจัดใหแ้ก่เด็กเพื่อใหส้ าเร็จการศกึษาและสามารถเข้าศกึษา 

ต่อในทางอาชีพตอ่ไป 

    3. หลักสูตร หมายถึง กลุ่มวิชาและการจัดประสบการณ์ที่ก าหนดไว้

ให้ผู้เรยีนได้เรียนภายใต้การแนะน าของโรงเรียนและสถานศกึษา 

   Oliva (2000, p. 90) กล่าวใหค้วามหมายของหลักสูตรว่า หลักสูตร  

คือ แผนงานหรอืโครงการที่จัดประสบการณ์ทั้งหมดให้แก่ผู้เรยีน ภายใต้การด าเนินงาน

ของโรงเรียน และในทางปฏิบัติหลักสูตร ประกอบด้วย จ านวนของแผนการตา่ง ๆ ที่เขียน

เป็นลายลักษณ์อักษร และมีขอบเขตกว้างหลากหลาย เป็นแนวทางของการจัด

ประสบการณก์ารเรียนรู้ที่ต้องการ ดังนัน้ หลักสูตรอาจเป็นหน่วย (Unit) เป็นรายวิชา 

(course) หรอืเป็นรายวิชาย่อยต่าง ๆ (sequence of courses) แผนงานหรอืโครงการทาง

การศกึษาดังกล่าวนีอ้าจจัดขึน้ได้ทั้งในและนอกช้ันเรยีน หรอืโรงเรียนก็ได้ ซึ่ง Oliva ได้แบ่ง

การให้นยิามโดยยึดจุดประสงค์ บริบทหรอืสภาพแวดล้อม และวิธีด าเนนิการหรือ

ยุทธศาสตร ์ดังต่อไปนี้ 

    1. การใหน้ิยามโดยยึดจุดประสงค์ (Purpose) หลักสูตรจงึมี

ภาระหน้าที่ที่จะท าให้ผูเ้รียนควรจะเป็นอย่างไร หรอืมีลักษณะอย่างไร หลักสูตรในแนวคิด

นี ้จึงมีความหมายในลักษณะที่เป็นวิธีการที่น าไปสู่ความส าเร็จตามจุดประสงค์หรือ

จุดมุง่หมายนั้น ๆ เช่น หลักสูตร คอื การถ่ายทอดมรดกทางวัฒนธรรม หลักสูตร คือ  

การพัฒนาทักษะการคิดผูเ้รียน เป็นต้น 

    2. การให้นยิามโดยยึดบริบทหรอืสภาพแวดล้อม (Contexts) นยิาม

ของหลักสูตร ในลักษณะนีจ้ึงเป็นการอธิบายถึงลักษณะทั่วไปของหลักสูตรซึ่งแล้วแต่วา่ 

เนือ้หาสาระของหลักสูตรนั้นมลีักษณะเป็นอย่างไร เช่น หลักสูตรที่ยึดเนื้อหาวิชา  

หรอืหลักสูตรที่ยึดผูเ้รียนเป็นศูนย์กลาง หรอืหลักสูตรที่เน้นการปฏิรูปสังคม เป็นต้น 

    3. การให้นยิามโดยยึดวิธีด าเนนิการหรอืยุทธศาสตร ์(Strategies) 

เป็นการนยิามในเชิงวิธีด าเนินการที่เป็นกระบวนการยุทธศาสตรห์รอืเทคนิควิธีการ 

ในการจัดการเรียนการสอน เช่น หลักสูตร คือ กระบวนการแก้ปัญหา หลักสูตร คอื  

การอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม การท างานกลุ่ม หลักสูตร คือ การเรียนรูเ้ป็นรายบุคคล หลักสูตร 

คือ โครงการหรอืแผนการจัดการเรียนการสอน เป็นต้น 
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Parkay and Hass (2000, อ้างถึงใน พจมาน ช านาญกิจ, 2560, หนา้ 

21) สรุปความหมายของหลักสูตรไว้ ดังนี้

1. รายวิชาที่จัดใหเ้รียน

2. เนื้อหาสาระที่จัดใหผู้เ้รียนที่ได้วางแผนเอาไว้

3. ประสบการณ์การเรียนรู้ที่ได้วางแผนเอาไว้

4. ผลลัพธ์การเรียนรู้ที่ตอ้งการให้เกิดจากกระบวนการสอน

5. ประสบการณ์ทั้งมวลที่ผู้เรียนได้รับทั้งในและนอกห้องเรียน

6. ประสบการณ์ตา่ง ๆ ทั้งที่มกีารวางแผนและไม่มีการวางแผน

ที่สง่เสริมการศกึษาและพัฒนาการของผู้เรยีน 

 Taba (2003, p. 52) ได้ให้ความหมายของหลักสูตรว่า หลักสูตร 

เป็นแผนการเกี่ยวกับจัดการเรียนรู้ 

 สรุปได้วา่ หลักสูตรและการสอน คอื มวลประสบการณ์ทั้งหลาย 

ที่จัดใหก้ับผูเ้รียนทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา ซึ่งเป็นทั้งทางตรงและทางออ้ม  

เมื่อพจิารณาความหมายของหลักสูตรแบบกว้างจะมีความเหมาะสมกับการจัดการศกึษา

ของไทยในปัจจุบัน เพราะการจัดประสบการณก์ารเรียนจะต้องมคีวามหลากหลาย 

ให้สอดคล้องกับสังคมข่าวสาร ซึ่งเป็นสังคมของการเรียนรู ้มกีารน านวัตกรรมเทคโนโลยี 

ที่เอื้ออ านวยความสะดวกที่ทางสถานศกึษาสามารถจัดได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

สามารถจัดได้ทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 

4. การพัฒนางานอาชีพ

การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการจัดท าสายอาชีพ (Career

Path) เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์การ จึงกลายเป็นวิธีการหนึ่ง 

ที่สามารถแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรในองค์การได้วิธีการหนึ่งที่นิยมท า คือ การจัด

ให้มเีส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจและ

ให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในอาชีพ รู้สกึว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจาก

องค์การ นอกจากนีก้ารวางเส้นทางสายอาชีพสามารถน าไปจัดกลุ่มงานและหน้าที่ 

ที่พนักงานรับผิดชอบได้อย่างสมดุลลดปัญหาความกดดันในงานและเป็นการด าเนินการ

อย่างมหีลักเกณฑ ์โปร่งใสและยุติธรรม ลดปัญหาข้อขัดแย้งระหว่างบุคลากรและผูบ้ริหาร

ซึ่งแตล่ะองค์การก็จะมีการจัดท ารูปแบบสายทางความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน
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แตกต่างกันไปตามบริบทขององค์การ ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใดต่างมแีนวความคิดที่วา่

การพัฒนาอาชีพเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลื่อนต าแหน่งซึ่งจะช่วยเพิ่มความผูกพัน

ของพนักงานที่มีตอ่องค์การ (Schwarzwald, Koslowsky & Shalit, 1992, p. 54) ทั้งนี้ 

การที่องค์การจะสามารถจัดท าระบบการพัฒนาอาชีพได้ดเีพียงใดนั้น มีปัจจัยสนับสนุน

หลายอย่าง เช่น ผูบ้ริหาร โครงสรา้งองค์การ ระบบขององค์การและยังรวมถึงนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้วย ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าใหก้ารพัฒนาอาชีพกลายเป็น

เครื่องมือในการรักษาบุคลากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพและมีความเป็นกลยุทธ์มากขึ้น 

 การพัฒนาอาชีพ (Career development) หมายถึง ความพยายาม

ประเมินศักยภาพของบุคคลก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผน รวมทั้งด าเนินการ

ฝกึอบรมและเสริมประสบการณ ์เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่ง

ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้คนท างานแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและ

ก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพที่ตนถนัด เพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างานอีกนัย

หนึ่งหมายถึง ความพยายามประเมินศักยภาพเกี่ยวข้องกับการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล 

เพื่อให้พนักงานได้พัฒนาตนเองและมีโอกาสบรรลุเป้าหมายงานอาชีพที่เขาปรารถนา

ภายใต้เงื่อนไขที่เขามีอยู่ ในขณะที่ ปภาวดี ประจักษ์ศุภนิต ิและกิ่งพร ทองใบ (2533, หนา้

54) กล่าวถึง การพัฒนาสายอาชีพ ว่าหมายถึง ความพยายามที่จะประเมินศักยภาพของ

บุคคลก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผน รวมทั้งด าเนินการฝึกอบรมและ

เสริมสรา้งประสบการณ์เพื่อเตรยีมบุคคลส าหรับความก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งส่งเสริม

ให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ส าหรับมุมมองของ Thomas G. Gutteridge (อ้างถึงใน ศศพิร

พวังคะพินธุ์, 2549, หน้า 58) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพเป็นองค์ประกอบที่เกิดจากการ

ประสานกันระหว่างกระบวนการย่อย 2 กระบวนการ คือ กระบวนการวางแผนอาชีพของ

บุคคล (Individual career planning) กับกระบวนการจัดการอาชีพขององค์การ (Institution

career management) สว่นแนวคิดของ Gutteridge and Hutcheson (1990, p. 35)

ให้ความหมายว่า กระบวนการที่เกิดจากการประสานงานกันระหว่างกระบวนการวางแผน

อาชีพบุคคล (Career Planning) และกระบวนการจัดการอาชีพขององค์การ (Career

Management) ซึ่งจะส่งผลใหพ้นักงานเข้าใจตนเองยิ่งขึ้นรวมถึงโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ

ในองค์การส่วน Dessler (1997, p. 54) กล่าวถึง การพัฒนาอาชีพ หมายถึง ความก้าวหน้า

หรอืความเติบโตของพนักงานตามการเคลื่อนไหวของความส าเร็จในอาชีพตามช่วงเวลา

ที่ผ่านไป การพัฒนาความส าเร็จในอาชีพเป็นผลกิจกรรมที่ส าคัญ 2 อย่าง คือ
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การวางแผนในอาชีพ (Career Planning) และการบริหารงานอาชีพ (Career Management) 

จากความหมายของค าว่า การพัฒนาสายอาชีพ ตามที่น าเสนอ สามารถสรุปความหมาย

ของการพัฒนาสายอาชีพว่าเป็นกิจกรรมในการเปิดโอกาสใหค้นท างานแตล่ะคนมโีอกาส

เติบโต และก้าวหนา้ในงานตามแผนสายอาชีพที่องค์การได้วางไว้โดยมุ่งสู่เป้าหมายอาชีพ 

ที่ตนเองถนัด เพื่อเพิ่มคุณภาพชวีิตงานส าหรับเป้าหมายของพนักงานเองควบคู่ไปกับ 

การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การในส่วนเป้าหมายขององค์การในขณะที่สายอาชีพ 

(Career paths) หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้าในงานอาชีพ ซึ่งองค์การก าหนดขึ้น 

เพื่อให้พนักงานทราบว่าเขาจะเติบโตไปในต าแหน่งหน้าที่อะไรได้บ้างเมื่อเข้ามาท างานกับ

องค์การ (Mondy & Noe, 1993, p. 45) ผูบ้ริหารองค์การจงึควรมคีวามรูเ้กี่ยวกับแนวคิด 

การก าหนดเส้นทางอาชีพ เพื่อเลือกประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสมกับองค์การที่ตนเองบริหารอยู่

การจัดท าเส้นทางสายอาชีพ เป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาอาชีพ ซึ่งเป็นการพัฒนาประเภท

หนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คอื จะต้องพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู ้ความสามารถ 

ท างานได้ดี มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะเดียวกันองค์การจะต้องมีการ

เปลี่ยนแปลงระบบเพื่อรองรับการพัฒนาบุคลากรใหเ้ขาได้มโีอกาสแสดงความสามารถ

อย่างเต็มศักยภาพ พรอ้มทั้งจะต้องเตรยีมความก้าวหน้าในสายอาชีพหรอืทางแหง่

ความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่พวกเขาจะก้าวไปได้รองรับไว้อกีด้วย (Pace, Smith & Mills, 

1991, pp. 1-4) การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) จะท าให้

พนักงานเห็นว่าตนเองจะสามารถมีความเจรญิก้าวหน้าในงานไปได้อย่างไรบ้าง แต่ไม่ได้

หมายความว่าจะต้องเป็นไปตามแนวทางที่วางไว้เสมอไป เป็นการแสดงใหพ้นักงานเห็น

เส้นทางเจรญิเติบโตของต าแหนง่งานภายในองค์การ ซึ่งจะน าไปสู่เป้าหมายของงานและ

อาชีพที่ตั้งไว้ ทั้งรูปแบบของเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยทั่วไป (Normal Track) 

และเส้นทางเดินในสายอาชีพเฉพาะ (Fast Track) ที่องค์การมกีารจัดการพิเศษ 

ให้สอดคล้องกับความสามารถที่โดดเด่นของผูป้ฏิบัติงานและความจ าเป็นในการใช้งาน 

ขององค์การจะช่วยจูงใจให้พนักงานรูส้ึกว่าตนเองเห็นอนาคตในการท างาน เห็นโอกาส 

ที่จะได้รับการเลื่อนต าแหนง่งาน การได้ท างานที่ท้าทาย หรอืได้รับการเพิ่มมูลค่างาน  

หากหัวหน้าตามสายงานไม่ต้องการสูญเสียลูกน้องของตนเองไปก็จ าเป็นอย่างยิ่งที่ควรจะ

ร่วมมือกับหน่วยงานบุคคลในการก าหนดผังความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของต าแหน่งงาน 

ที่ตนต้องดูแลรับผดิชอบและองค์การว่าจัดแบ่งเป็นระดับใด โดยให้ระบุระดับของต าแหน่ง

งานตั้งแต่ระดับสูงสุดจนกระทั่งระดับล่างสุดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาสายอาชีพ 
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การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพช่วยใหผู้เ้กี่ยวข้องทุกฝ่ายเกิดความเข้าใจ

อย่างเป็นรูปธรรมในกิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพ ซึ่งจะท าให้แตล่ะกลุ่มสามารถ

ด าเนนิงานอย่างสอดประสานกันท าให้โครงการประสบความส าเร็จตามที่ต้องการ  

วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 10) กล่าวว่า การพัฒนางานอาชีพ หมายถึง  

การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผน รวมทั้ง

ด าเนินการฝกึอบรมและเสริม ประสบการณ์ 

   สรุปได้วา่ แนวคิดเกี่ยวกับงานอาชีพ คอื ความสัมพันธ์ของประสบการณ์

ในการท างานและล าดับขั้นของต าแหน่งงาน ซึ่งบุคคลด ารงอยู่ในแต่ละช่วงชีวติของเขา 

โดยบุคคลอาจปฏิบัติงานในสายอาชีพเดิมตัง้แตเ่ริ่มต้นไปตลอดจนกระทั่งเกษียณอายุ เช่น 

ชาวนา ชาวสวน พ่อค้า ครู นักบัญช ีนายแพทย์ นักบริหาร เป็นต้น ซึ่งอาจมกีาร

เปลี่ยนแปลงสายอาชีพตามความเหมาะสม หรอืความต้องการส่วนตัว ขึ้นอยู่กับทัศนคต ิ

พฤติกรรม สิ่งแวดล้อม และสถานการณ์ของบุคคลนั้น แต่ละคนสามารถเลือกท าอาชีพ

เดียวหรอืหลายอาชีพในขณะเดียวกันได้ ซึ่งอาจจะสังกัดในองค์การหรอืไม่ก็ตาม  

ทั้งนีข้ึน้อยู่กับพืน้ฐานของความสนใจและความถนัดของบุคคล 

   

 5. แหล่งการเรยีนรู้ 

   พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ได้ให้ความส าคัญของแหล่ง

การเรียนรูเ้ป็นอย่างยิ่ง จึงได้ก าหนดให้รัฐต้องสง่เสริมการด าเนินงานและการจัดตั้งแหล่ง

การเรียนรู ้ไว้ในมาตรา 25 ดังนี้ “มาตรา 25 รัฐตอ้งส่งเสริมการด าเนินงานและการจัดตัง้

แหลง่การเรียนรู้ตลอดชีวติทุกรูปแบบ ได้แก่ หอ้งสมุดประชาชน พิพธิภัณฑ์ หอศิลป์                

สวนสัตว์ สวนสาธารณะ สวนพฤกษศาสตร์ อุทยาน วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนย์การ

กีฬาและนันทนาการแหล่งข้อมูลและแหล่งการเรยีนรู้อื่นอย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ” 

และยังได้ให้ความหมายไว้ว่า แหล่งเรียนรู้ หมายถึง แหล่งข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศ และ

ประสบการณ ์ที่สนับสนุนส่งเสริมให้ผู้เรยีนใฝ่เรยีน ใฝรู่้ แสวงหาความรูแ้ละเรียนรู้ด้วย

ตนเองตามอัธยาศัย อย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างใหผู้เ้รียนเกิดกระบวนการ

เรียนรู้ และเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2545, หน้า 20) 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา้ 43) ได้แบ่งประเภทของแหล่งการ

เรียนรู้ ไว้ 2 ประเภท คือ 
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1. แหล่งการเรยีนรู้ในโรงเรียน ได้แก่ ห้องสมุดโรงเรียน ห้องสมุด

หมวดวิชา ห้องสมุดหมวดวิชา หอ้งสมุดเคลื่อนที่ มุมหนังสอืในโรงเรยีน หอ้งพิพธิภัณฑ์ 

หอ้งมัลติมีเดีย ห้องคอมพิวเตอร์ หอ้งอนิเทอร์เน็ต ศูนย์วิชาการ ศูนย์โสตทัศนศกึษา  

ศูนย์สื่อการเรียนการสอน ศูนย์พัฒนากิจกรรมการเรียนการสอน สวนพฤกษศาสตร ์ 

สวนวรรณคดี สวนสมุนไพร สวนสุขภาพ สวนหนังสือ สวนธรรมะ เป็นต้น 

2. แหล่งการเรียนรู้ในท้องถิ่น เช่น หอ้งสมุดประชาชน หอ้งพิพธิภัณฑ์

วิทยาศาสตร์ ศูนย์กีฬา วัด ครอบครัว ท้องถิ่น สถานประกอบการ องค์กรภาครัฐ 

ภาคเอกชน และภูมปิัญญาท้องถิ่น เป็นต้น 

 วิไลลักษณ์ โภคาพานิชย์ (2562, หนา้ 10) กล่าวว่า แหล่งเรียนรู้ 

หมายถึง แหล่งขอ้มูลข่าวสาร สารสนเทศ และ ประสบการณ ์ที่สนับสนุนส่งเสริมใหผู้เ้รียน

ใฝ่เรยีน ใฝ่รู้ แสวงหาความรู้และเรยีนรู้ด้วย ตนเองตามอัธยาศัย 

 วรพงศ ์ผูกภู ่(2561, ออนไลน์) ได้ใหค้วามหมายของแหง่การเรยีนรู้ ไว้วา่ 

แหลง่การเรียนรู้ หมายถึง แหล่งข้อมูลความรู้ ทั้งที่อยู่ในตัวบุคคล สถานที่ ภูมปิัญญา

ท้องถิ่น และประสบการณ์ ที่ท าให้ผู้เรยีนเกิดกระบวนการเรียนรู้ สามารถหาความรู้และ

เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง และสามารถน าไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ได้ จากการศึกษาข้อมูลและ

ประสบการณก์ารท างาน เพื่อค้นหาแนวทางการพัฒนาแหล่งเรียนรู ้พบว่า การพัฒนา

แหลง่เรียนรู้ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ส าคัญ 7 ด้าน 

1. ขอ้มูล หรอืชุดความรู ้ขอ้มูล หรอืเรื่องราว หรอืสิ่งที่ได้จาก

แหลง่ที่มาของความรู้ มกีารน ามาเรียบเรียงให้เป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ สามารถท าความ

เข้าใจได้และพร้อมต่อการน าไปใช้ประโยชน์เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ประสบการณ์ ทั้งความรู้ 

ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ ์พรสวรรค์หรือ

สัญชาตญาณของแต่ละบุคคล เชน่ ทักษะในการท างาน ความคิดทัศนคติ และความรูท้ี่ชัด

แจ้ง (Explicit Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผล ผ่านการวิเคราะห ์สังเคราะห์จน

เป็นหลักทั่วไป สามารถรวบรวมและถ่ายทอดได้ โดยผ่านวิธีต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลาย

ลักษณ์อักษร ทฤษฎี หนังสือ คู่มือต่าง ๆ และบางครั้งเรียกว่าเป็นความรู้แบบรูปธรรม  

การเก็บข้อมูลจากแหลง่ความรูข้ึน้อยู่กับลักษณะของที่มา เช่น ถ้าเป็นสถานที่อาจเก็บ

ภาพถ่าย พร้อมประวัติความเป็นมา ความส าคัญของแหล่งความรู ้หรอืถ้าเป็นตัวบุคคล  

อาจเก็บข้อมูลประวัติย่อ บทสัมภาษณ์ คุณงามความดี บันทึกประสบการณห์รือความรู้ 
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ที่ม ีแต่ถ้าหากอยู่ในรูปแบบของประเพณี อาจบันทึกถึงความเป็นมา ความส าคัญ พิธีกรรม

หรอืขั้นตอนการปฏิบัติ เป็นต้น 

2. ผู้ให้ขอ้มูล หรอืผูถ้่ายทอด หมายถึง บุคคลที่สามารถบอกเล่า

หรอืถ่ายทอดข้อมูล ชุดความรูน้ั้น ๆ แก่ผู้เรยีน ให้เกิดการเรียนรู ้เกิดความเข้าใจ และสรา้ง

ประสบการณไ์ด้ ผูใ้ห้ข้อมูลต้องมีความเชี่ยวชาญ มีความรูเ้กี่ยวกับเรื่องที่ถ่ายทอด 

เป็นอย่างด ีและสามารถน าเสนอเรื่องราวออกมาได้อย่างน่าสนใจ 

3. การออกแบบและการจัดล าดับ หมายถึง ขั้นตอน วิธีการจัด

กระบวนการเรียนรู้ รูปแบบการเผยแพร่ หรอืการน าข้อมูล เนื้อหาความรูม้าถ่ายทอดใหก้ับ

ผูท้ี่สนใจ เช่น การล าดับเรื่องราว เหตุการณ์ที่น าเสนอ การจัดท ากิจกรรมสาธิต เป็นต้น 

4. กิจกรรมและกระบวนการเรียนรู้ หมายถึง กิจกรรมและ

กระบวนการที่จะท าให้เกิดการเรียนรู ้เช่น การจัดกิจกรรมที่เน้นการเรียนรู้จากการลงมอื

ท า การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์จริง เป็นต้น 

5. สื่อการเรียนรู้ หมายถึง สื่อรูปแบบต่าง ๆ ที่ท าให้การเรียนรู้

มีประสิทธิภาพมากกว่าการได้ฟังบรรยายเพียงอย่างเดียว เชน่ อุปกรณ์สาธิต สิ่งของจริง 

(ของจริง) ป้ายข้อมูล โมเดลจ าลอง วดีีทัศน์ เทคโนโลยีสื่อเสมอืนจริง สื่ออินเตอร์แอคทีฟ 

แอนเิมชั่น เกมมัลติมีเดีย เป็นต้น การเลือกใช่สื่อการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย 

สัมพันธ์กับข้อมูล จะช่วยสร้างความนา่สนใจใหแ้หล่งเรียนรู้ และช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ได้ 

6. สถานที่ สว่นใหญ่ใชส้ถานที่จรงิหรอืแหล่งที่มาของความรู้

เป็นสถานที่จัดการเรียนรู้ เพราะจะสามารถเรียนรูไ้ด้จากสถานที่จริง ไม่ว่าจะเป็นที่บ้าน

ของผู้รู้ แปลงเกษตร ฟาร์ม วัด ป่า ฯลฯ โดยมีการปรับสภาพแวดล้อมของแหล่งเรียนรู้ 

ให้เป็นหอ้งเรียน ไม่จ าเป็นต้องเรียนในห้องที่เป็นทางการ แต่ถ้าหากแหล่งเรียนรู้ไม่สะดวก

ต่อการจัดกระบวนการเรียนรู ้ก็อาจใชส้ถานที่อื่นที่ใกล้เคียง สรา้งบรรยากาศ หรือเอือ้ต่อ

การจัดการเรียนรู้ 

7. การบริหารจัดการ แหล่งเรียนรู้จ าเป็นต้องมกีารบริหารจัดการ

ที่เป็นระบบชัดเจน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่เป้าหมาย

ของแหล่งเรียนรู ้ดังนัน้ จึงต้องมกีารบริหารจัดการที่ดี ทั้งการวางแผนการปฏิบัติงาน  

การบริหารจัดการคณะท างานที่ขับเคลื่อนงานของแหล่งเรียนรู ้การจัดการงบประมาณ

หรอืแหล่งที่มาของรายได้ 
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 สรุปได้วา่ แหล่งการเรยีนรู้ หมายถึง แหล่งที่รวมขององค์ความรู้ 

อันหลากหลายพร้อมที่จะใหผู้เ้รียนเข้าไปศกึษาค้นคว้า ดว้ยกระบวนการจัดการเรียนรู้ 

ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติ เป็นแหล่ง

เชื่อมโยงให้สถานศกึษาและชุมชนมคีวามสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน ท าใหค้นในชุมชนมีสว่นรว่ม 

ในการจัดการศกึษาให้แก่บุตรหลานของตน 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

1. ความหมายของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของ องค์การสมรรถนะสูงหรอื HPO ไว้ดังนี้

 พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, หนา้ 29) กล่าวว่า องค์การที่ประสบ

ความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานที่มขีีดความสามารถในการเป็นองค์การแหง่

นวัตกรรมสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยการบริหารจัดการ บุคลากรในองค์การปรับปรุงขดี

ความสามารถขององค์การใหค้วามส าคัญกับคนในองค์การ และประชาชนมคีวามพึงพอใจ

ต่อการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

 ชนัญญา ธรรมศรี (2561, หนา้ 26-27) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง 

หมายถึง องค์การที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมอืกับแรงกดดันต่าง 

ๆ เป็นองค์การแหง่นวัตกรรม มีวัฒนธรรมองคการ และผูบ้ริหารท างานร่วมกัน  

มีความผูกพันกัน มีเป้าหมายเดียวกัน อกีทั้งมี ความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ และท างานได้

ตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  

 วินุลาศ เจริญชัย (2562, หนา้ 27) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง 

หมายถึง องค์การที่มีขดี ความสามารถในการปรับตัวที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง     

อยู่รับมือกับแรงกดดันต่าง ๆ ตลอดเวลา อีกทั้งเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมที่สามารถดึง

ศักยภาพในตัวของบุคลากรให้พึงพอใจและมี ความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง เพื่อสร้าง

สมรรถนะองค์การ  

 ธนัตถ์พร โคจรานนท (2562, หนา้ 68) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง 

หมายถึง องค์การที่สามารถใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างคุ้มค่า สามารถน าสมรรถนะที่ดี

ที่สุดของบุคลากร เพื่อสร้างความรว่มมอืไปในทิศทางสู่ความส าเร็จในการด าเนินการ  

ให้มปีระสิทธิภาพสูง และสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรได้อย่างยั่งยืน 
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 บัณฑติา สทิธิพงศากุล (2564, หนา้ 14) กล่าวว่า องค์กรสมรรถนะสูง 

หมายถึง องค์กรที่ใช้กระบวนการความสามารถในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ  

โดยเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมอืกับแรงกดดันภายใน

และภายนอกองค์กร บุคลากรมีความพึงพอใจมุ่งมั่นในความส าเร็จ เพื่อตอบสนองกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้ความส าคัญกับผูท้ี่เกี่ยวข้องกับองค์กร 

ทุกฝ่าย เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ของการด าเนินงานที่ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) การสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรในองค์กร 2) การ

มีวสิัยทัศนท์ี่ทุกคนในองค์กรมองเห็นภาพ 3) การเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง 4) การให้

ความส าคัญต่อผู้รับบริการเป็นส าคัญ 5) ระบบโครงสร้างและกระบวนการการท างาน

สนับสนุนวิสัยทัศน ์และ 6) การแบ่งปันอ านาจและการมีสว่นร่วม 

 Holbeche (2004, pp. 36-40) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง 

องค์การที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง ให้เป็นองค์การแหง่นวัตกรรม และท างาน 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ไม่ยึดติดกับระบบ อกีทั้งมีท าให้คนในองค์การสร้างวัฒนธรรม

องคก์ารโดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากร บุคคลในองค์การ  

 Buytendijk (2006, pp. 24-30) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง 

องค์การที่เข้าใจและเข้าถึงตลาดก่อนหน่วยงานอื่น สามารถรักษาพนักงานที่มี

ความสามารถสูงและสามารถรับมอืกับแรงกดดันต่าง ๆ ได้จากภายในและภายนอก

องค์การได้ดี  

 De Waal (2007, pp. 175-189) กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง 

องค์การที่ประสบผลส าเร็จ มีการปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว และมีการบูรณาการโครงสร้าง 

ปรับปรุงและพัฒนาขีดสมรรถนะหลักขององค์การได้อย่างตอ่เนื่อง พร้อมทั้งให้

ความส าคัญต่อคนในองค์การ 

 สรปุได้วา่ องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การที่มีขีดความสามารถ

ในการเปลี่ยนแปลงรับมอืกับแรงกดดันต่าง ๆ เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม มวีัฒนธรรม

องค์การ และผูบ้ริหารท างานรว่มกัน มีความผูกพันกัน มีเป้าหมายเดียวกัน มีความมุ่งมั่น

ต่อความส าเร็จ และท างานได้ตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ความเป็นมาขององค์การสมรรถนะสูง

องค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization-HPO) แม้จะเป็น

แนวคิดของการจัดการองคการสมัยใหม ่แตก่็มีรากฐานมาจากครั้งการปฏิวัติอุตสาหกรรม 
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จุดเริ่มต้นขององค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) คอื ผูค้นในยุคนั้น

ต่างตอ้งปรับลักษณะนิสัย การท างานให้เข้าสู่ยุคของการเปลี่ยนแปลงทางอุตสาหกรรม 

(American Management Association, 2007, p. 2) องค์การสมรรถนะสูง จึงมีววิัฒนาการ

ความเป็นมาจากความตอ้งการพัฒนาองค์การให้มสีมรรถนะสูง เพื่อเพิ่มผลผลติและ 

เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2551, หนา้ 4-

5) องค์การสมรรถนะสูงได้มีการพัฒนาเริ่มต้นมาตั้งแต่ทศวรรษที่ 1900 จากแนวคิด

ที่องค์การเริ่มมาจากองค์การแบบเครื่องจักรกลที่เน้นการท างานที่เป็นล าดับขั้นตอน

อย่างชัดเจน ซึ่งเป็นรูปแบบลักษณะขององค์การที่มีระบบสายการบังคับบัญชาที่แน่นอน

มีการแบ่งงานและหนา้ที่ ความรับผดิชอบการด าเนินงานแบบสั่งการจากระดับบนลงสู่

ระดับล่าง เพื่อให้เกิดความช านาญและ เช่ียวชาญในระบบสายงานอาชีพ ให้เกิดความ

ช านาญแบบเฉพาะด้าน มคีวามเป็นทางการและมีศูนย์กลาง อ านาจ องค์การมีแนวคิด

ปรับปรุงผลผลติและท าให้เกิดความประหยัดทรัพยากร มีค่านิยมในการด าเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชนส์ูงสุดขององค์การ

 ต่อมาแนวคิดของการพัฒนาองค์การได้เปลี่ยนแปลงเป็นการให้ความส าคัญ

กับการเป็นมนุษย์มากยิ่งขึน้ ไม่ได้มองว่าการด าเนินงานเป็นเครื่องจักรกล ทศวรรษที่ 1930 

แนวคิดมนุษย์สัมพันธ์ได้รับความสนใจที่น ามาพัฒนาองค์การ องค์การเน้นที่ความต้องการ

ของบุคลากรขององค์การ ส่งเสริมการมี ส่วนรว่มและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

มากขึ้น ให้การส่งเสริม สนับสนุน การประสานงานระหว่างความตอ้งการของปัจเจกบุคคล

กับเป้าหมายการด าเนินงานขององค์การให้สามารถด าเนินการควบคู่กันได้อย่างเหมาะสม 

องค์การได้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทศวรรษที่ 1960 ได้เกิดมีพัฒนาน าแนวคิดแบบระบบ

เปิดที่ ให้ความส าคัญกับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การที่มอีิทธิการด าเนนิงาน โดยองค์การ

ได้เกิดการผสมผสาน แนวความคิดระหว่างแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับคนและแนวคิด

ระบบเปิดพัฒนาส่งเสริมองค์การให้เป็น องคก์ารแบบมีชีวติ มีลักษณะรูปแบบที่ตรงขา้ม

กับองค์การแบบเครื่องจักรกลในระยะแรก กล่าวคือ องค์การเป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่น 

มีโครงสรา้งองค์การแบบแนวนอน มสีายงานการบังคับบัญชาลดลง ตามงานที่เหมาะสม  

มีการแบ่งภาระงานการปฏิบัติงานในลักษณะของการส่งเสริมพัฒนาความรู ้ความสามารถ

และความช านาญอย่างรอบด้าน มุ่งเน้นผลผลิตของงานที่มคีุณภาพมากกวาการสั่งการ

ด้วย กฎระเบียบ องค์การประสานงานสื่อสารระหว่างกันแบบไม่เป็นทางการ และองค์การ

มีการกระจายอ านาจ ในการด าเนินงานขององค์การ ในเวลาต่อมาองค์การได้พัฒนาน า
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แนวคิดองค์การแบบมีชีวติขยายเพิ่มเตมิมากขึ้นตัง้แต ่ทศวรรษที่ 1970 แนวความคิด

องค์การแบบมีชีวติได้พัฒนาขยายเพิ่มเตมิแนวความคิดไปอีกหลายแนวคิด โดยมีจุดเน้น     

ที่แตกต่างกัน เช่น องค์การที่เน้นความส าคัญของตัวบุคคลและทีมงานในการพัฒนาความรู ้

ความสามารถให้มีการพัฒนาการเรียนรู้ระดับสูง องค์การมุง่เน้นค่านิยมให้เป็นองค์การ     

ที่เน้นการสรา้ง วัฒนธรรมและสรา้งค่านิยมที่ส่งเสรมิอ านวยประโยชน์ต่อการด าเนินงาน

ขององค์การ เป็นต้น 

 หลังจากนั้นในช่วงทศวรรษที่ 1980 ทฤษฎีการจัดการองค์การได้มุ่งเน้น 

การสรา้งความเป็นเลิศ การจัดการองค์การเป็นไปเพื่อความเป็นเลิศขององค์การ องค์การ

ส่งเสริมความเป็นผู้น าและ การให้บริการกับผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสียเป็นส าคัญ 

ซึ่งจะเห็นได้จากองค์การมแีนวคิดเกี่ยวกับการวางแผน กลยุทธ์ การพัฒนายุทธศาสตร์ 

หว่งโซ่มูลคา่ การจัดการแบบแมทริกซ์ และการจัดการแบบมีสว่นร่วม องค์การจงึได้

พัฒนาเป็นองค์การที่มีความเป็นเลิศตามแนวคิด การพัฒนาองค์การได้พัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง ในทศวรรษที่ 1990 ได้มกีารพัฒนาแนวคิด เศรษฐกิจฐานความรู ้เพื่อให้เกิดความ

ได้เปรียบในการแขง่ขันระหว่างองค์การ ซึ่งเน้นการแข่งขันที่การพัฒนาความรู้เป็นส าคัญ 

จากแนวคิดต่าง ๆ ที่น ามาใช้กับองค์การอย่างตอ่เนื่องท าให้องคก์ารได้รับ การพัฒนาจน

เกิดเป็นแนวคิดการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง  

 ในช่วงปลายทศวรรษที่ 2000 การพัฒนาองค์การจงึได้มีการกล่าวถึง 

การพัฒนา องค์การให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง เพื่อต้องการใหอ้งค์การเป็นรากฐาน 

และมีแนวทางการด าเนินงานที่ให้ความส าคัญกับการท าให้องค์การเป็นองค์การที่ประสบ

ความส าเร็จอย่างยังยืนและต่อเนื่องในระยะยาว ปัจจุบันองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชน

ได้ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง จนท าให้

องค์การมีแนวทางการด าเนินงานในการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง 

การศกึษาลักษณะความเป็นองค์การสมรรถนะสูงเกิดขึน้ในชว่งท้าย ๆ ของศตวรรษที่ 20 

เมื่อองค์การต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอันมีผลมาจากการน าเทคโนโลยีใหม ่ๆ มาใช้ 

อีกทั้ง การด าเนินธุรกิจที่มจี านวนการแขง่ขันมากขึ้น สินค้าและบริการหรอืวงจรอายุของ

องค์การเริ่มสั้นลง เดอ วาล (De Waal, 2007, p. 179) นอกจากนีย้ังได้มกีารสร้างระบบ

การบริหารจัดการ เครื่องมือพัฒนาและวัด ประสทิธิภาพขององคการเพิ่มขึน้เป็นอย่างมาก 

ท าให้ที่ผา่นมาการพิสูจนใ์ห้เห็นว่าการสร้างประสิทธิภาพ ในองค์การเพียงเดียวนั้นไม่
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เพียงพอ ส่งผลใหองค์การต่าง ๆ ต้องหันมามองสิ่งที่อยู่รอบตัวท่ามกลางสภาพแวดล้อม 

การด าเนินธุรกิจที่มกีารแข่งขันในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันรุนแรงมากขึ้น 

 จตุรพร งามสงวน (2560, หนา้ 44) กล่าวว่า การเป็นองค์การที่มี

สมรรถนะสูง ต้องสามารถสร้าง การประสานงาน มกีารท างาน เป็นทีม มคีวามผูกพัน 

มีความไว้วางใจ มีการเปิดเผยข้อมูลสารสนเทศ มีความคิดสรา้งสรรค์และมีแนวทางการ

แก้ปัญหาชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน ขององค์การและ 

เป็นวิธีการปฏิบัติที่องค์การช้ันน า มีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมมีความสามารถในการ

อ่านและวิเคราะหส์ถานการณ์ ความสามารถการรับรู้ที่รวดเร็วเกี่ยวกับโอกาส มรีะดับ

ความยดืหยุ่นสูง บุคลากรมีความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การรว่มกัน มคีวามพร้อมส าหรับ

การเปลี่ยนแปลงโดยมีการสร้าง บรรยากาศขององค์การ มีการเรียนรู้ จากการปฏิบัติจริง 

เป็นองค์การที่ใหค้วามส าคัญกับความรูแ้ละ นวัตกรรมใหม่ๆ พัฒนาองค์การ ใหป้ระสบ

ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

3. คุณลักษณะของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ในการบริหารจัดการองค์การหรอืส่วนราชการที่เป็นเลิศหรอืการเป็น

องค์การสมรรถนะสูง องค์การควรเสริมสร้างจุดแข็งและใช้โอกาสในการปรับปรุงพัฒนา

และสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การการพัฒนาคุณภาพองค์การหรอืส่วนราชการที่เป็น

เลิศหรือการเป็นองค์การสมรรถนะสูง จัดท าขึน้โดยอาศัยค่านิยมหลัก (Core Value)  

การพัฒนาองค์การ 11 ประการ ได้แก่ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 

2557, หนา้ 12-17)  

1. การน าองค์การอย่างมวีิสัยทัศน ์ผู้บริหารองค์การมบีทบาทส าคัญ

การขับเคลื่อนให้ องค์การประสบความส าเร็จ โดยต้องใหค้วามส าคัญการน าองค์การอย่าง

มีวสิัยทัศน ์ดังนี้  

 1.1 การก าหนดทิศทาง ค่านิยมที่ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

โดยเน้นคา่นิยมที่ให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งก าหนด 

ความคาดหวังที่มุง่เน้นให ้เกิดความสมดุลของความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด 

ทั้งนีเ้พื่อเป็นการช้ีน าการด าเนินกิจกรรม และการตัดสินใจของผู้บริหาร  

 1.2 การจัดท ายุทธศาสตร์ ระบบงานและวิธีการ เพื่อให้บรรลุผล 

การด าเนินการที่เป็นเลิศ กระตุ้นใหม้ีนวัตกรรม สร้างความรู้และความสามารถ ท าให้เกิด

ความมันใจว่าองค์การ มีความยั่งยืน 
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 1.3 การก าหนดให้มีระบบการตดิตามและทบทวนผลการด าเนินการ

เพื่อน าผลดังกล่าวมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การ  

 1.4 การส่งเสริมให้มกีารก ากับดูแลที่ดี และการเสริมสร้างจริยธรรม

ภายในของ บุคลากรใหม้ีความรับผดิชอบต่อผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม ทั้งนีผู้บ้ริหาร

ระดับสูงควรปฏิบัติตน เป็นแบบอย่างที่ดีโดยการมพีฤติกรรมที่มจีรยิธรรม  

1.5 การสร้างแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ และกระตุ้นใหบุ้คลากรทุกคน 

 1.6 มสี่วนรว่มในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จ มีการพัฒนา

และเรียนรู้ มนีวัตกรรม และมีความคิดสร้างสรรค์  

1.7 การมีสว่นร่วมในการวางแผน การสื่อสาร การสอนงาน 

การพัฒนาผูน้ า ในอนาคต การยกย่องชมเชยบุคลากรและการเป็นแบบอย่างที่ดี 

2. ความเป็นเลิศที่มุง่เน้นผู้รับบริการผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย และประชาชน

องค์การ มุ่งเน้น ให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน ผู้ที่จะตัดสินวาองค์การด าเนินการ

ประสบความส าเร็จ ผูร้ับบริการและ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย องค์การที่มุ่งเน้นผูร้ับบริการ 

ควรใหค้วามส าคัญ ดังนี้ 

 2.1 การใหค้วามส าคัญกับผู้รับบริการปัจจุบันและอนาคต คอื  

การเข้าใจ ความต้องการของผู้รับบริการในปัจจุบัน และการคาดการณ์ความตอ้งการของ

ผูร้ับบริการ ที่พึงมีเกิดขึน้ในอนาคต  

 2.2 การสร้างความพึงพอใจในคุณภาพการบริการ สามารถ

ด าเนนิการได้ในทุก ขั้นตอน ตัง้แต่การเข้าถึงบริการ คุณภาพของการใหบ้ริการ การลด

ข้อผิดพลาดในการให้บริการ การลดข้อร้องเรียนจากผู้รับบริการ รวมทั้งความสัมพันธ์

ระหว่างองค์การกับผูร้ับบริการ ซึ่งช่วยสร้าง ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และความพึง

พอใจให้กับผูร้ับบริการ ทั้งนีอ้งค์การที่จะสามารถ สรา้งความพึงพอใจใหก้ับผูร้ับบริการ 

จ าเป็นต้องรับฟังความคิดเห็นของผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย สามารถคาดการณ์

ความเปลี่ยนแปลงในอนาคต และตระหนักการพัฒนาทางเทคโนโลยีรวมทั้ง การตอบสนอง

อย่างรวดเร็วและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงของผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย  

 2.3 ความเป็นเลิศที่มุง่เน้นผู้รับบริการ ผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย และ

ประชาชน ไม่ใช ่การให้ความส าคัญกับกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่ง แต่เป็นการมุ่งเน้น

ประโยชน์สุขที่เกิดกับรับบริการทุกคนเป็นส าคัญ 
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    3. การเรียนรู้ขององค์การและของระดับบุคลากรการที่องค์การ  

จะบรรลุผลส าเร็จ ในการด าเนินการ ตอ้งมีแนวทางที่ปฏิบัติได้เป็นอย่างดใีนการเรียนรู้ 

การเรียนรูต้้องถูกปลูกฝัง ขององค์การ และของแตล่ะบุคคล รวมถึงการปรับปรุง 

อย่างตอ่เนื่องของแนวทางที่มอียู่และ การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่ น าไปสู่เป้าประสงค์และ

แนวทางใหม่ ๆ มุ่งถึงความสามารถ ในการตอบสนองผูร้ับบริการ การปรับตัว นวัตกรรม

และมีประสิทธิภาพที่ดเีพื่อท าให้องคก์าร มคีวามยั่งยืน ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจและ 

แรงจูงใจในการมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ ซึ่งการเรียนรู้ ขององค์การและของระดับบุคลากร 

มีการเรียนรู้ ดังนี้ 

     3.1 การเรยีนรู้ขององค์การและของระดับบุคลากร  

       3.1.1 เป็นปกติวสิัยของงานประจ าวัน  

       3.1.2 มกีารปฏิบัติในระดับบุคคล หนว่ยงาน และส่วนราชการ  

       3.1.3 ส่งผลตอ่การแก้ปัญหาที่ตน้เหตุ  

      3.1.4 มุ่งเน้นการสร้างและแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์การ  

      3.1.5 เกิดขึ้นจากโอกาสที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมี

นัยส าคัญและ มคีวามหมายแหล่งการเรียนรูใ้นองค์การรวมถึงความคิดของบุคลากร  

การวิจัยและพัฒนา ขอ้มูลจากผูร้ับบริการ การแบ่งปันวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศและ 

การเทียบเคียง (Benchmarking)  

     3.2 การเรียนรู้ขององค์การ 

      3.2.1 การเพิ่มคุณค่าให้แก่ผูร้ับบริการผ่านการบริการใหม่ ๆ หรอื

การพัฒนา เปลี่ยนแปลง ปรับปรุงใหม ่ 

      3.2.2 การลดความผิดพลาด ความสูญเสีย และต้นทุนที่เกี่ยวข้อง  

      3.2.3 การปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองผูร้ับบริการ

และการลดรอบระยะเวลาของการปฏิบัติงาน  

      3.2.4 การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใชท้รัพยากร

ทั้งหมด ขององค์การ  

      3.2.5 การปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์การ  

เพื่อให้บรรลุผลในด้าน ความรับผดิชอบต่อสังคมและการให้บริการต่อชุมชน  

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



132

3.3 การเรยีนรู้ของบุคลากร 

 3.3.1 ท าให้บุคลากรที่อยูในองค์การมคีวามพึงพอใจและมีทักษะ

หลากหลาย เพิ่มเติมมากยิ่งขึน้  

3.3.2 เกิดการเรียนรู้ข้ามหน่วยงาน  

3.3.3 สร้างสนิทรัพย์ทางความรู้ขององค์การ  

3.3.4 มีสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้มนีวัตกรรม 

4. การให้ความส าคัญกับบุคลากรและสร้างเครอืข่าย เป็นการให้ความ

มุ่งมั่นที่จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนาและมีความผาสุก ซึ่งเกี่ยวข้องกับวิธี

ปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่นและมีผลการด าเนินการที่ดีสามารถปรับใหเ้หมาะสมกับ 

ความตอ้งการของบุคลากรที่มคีวามแตกต่างกันใน ดา้นสถานที่ท างานและชีวิตครอบครัว 

องค์การตอ้งสร้างความรว่มมอืทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าประสงค์

โดยรวมได้ดีขึ้น ความรว่มมือภายในขององค์การอาจรวมถึงความรว่มมอืระหวางบุคลากร

และหนว่ยงาน ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาบุคลากร การฝกึอบรมขา้มหน่วยงาน หรอืการปรับ

โครงสรา้งงานการพัฒนาทีมงาน ความร่วมมือภายในองค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการสร้าง

เครือขา่ย ความสัมพันธ์ระหวางองค์การต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงความยืดหยุ่นของ 

การตอบสนองและการแบ่งปันความรู้ ความรว่มมอืภายนอกองค์การ เป็นการให้ความ

ร่วมมือกับ ผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียและองค์การตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ความรว่มมอื

ในรูปแบบเครือขา่ย เป็นความรว่มมอืภายนอกที่มคีวามส าคัญมากขององค์การ  

ความรว่มมอืภายในและภายนอก องค์การที่ดีจะก่อใหเ้กิดการพัฒนาต่อเป้าประสงค์ 

ระยะยาว ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคัญของการพัฒนา และปรับปรุงองค์การ ดังนัน้ องค์การควร

ค านงึถึงความตอ้งการที่ ส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จรว่มกัน มวีิธีการสื่อสารอย่าง

สม่ าเสมอ มแีนวทางในการประเมินความก้าวหน้าและวิธีการปรับให้เข้ากับสภาวะ 

ที่เปลี่ยนแปลง ความท้าทายที่ส าคัญในการให้ความส าคัญกับบุคลากรและเครือข่าย ดังนี้  

 4.1 การแสดงให้เห็นถึงความมุง่มั่นของผู้บริหารขององค์การที่มตี่อ

ความส าเร็จของบุคลากร  

4.2 การยกยองชมเชยบุคลากรที่มากกว่าการให้ค่าตอบแทน

ตามปกติ 

4.3 การสนับสนุนการพัฒนาและความก้าวหน้าของบุคลากร 
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 4.4 การแบ่งปันความรูเ้พื่อส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน 

ได้ดยีิ่งขึ้นและ สนับสนุนให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  

4.5 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิให้บุคลากรกล้าคิดกล้าท าและ

มีนวัตกรรม 

4.6 การสร้างสภาพแวดล้อมสนับสนุนเพื่อบุคลากรที่หลากหลาย 

5. ความสามารถในการปรับตัว องค์การต้องมคีวามสามารถในการ

ปรับตัว เพื่อใหป้ระสบ ผลส าเร็จในภาวะปัจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและ 

มีการแข่งขันในระดับโลก องค์การตอ้งม ีการตอบสนองที่รวดเร็วยิ่งขึน้ มีความยืดหยุ่น 

และปรับเปลี่ยนตามความต้องการของผู้รับบริการเฉพาะราย ใช้เวลาสั้นลงในการส่งมอบ

ผลผลิตและบริการใหม่หรอืที่ปรับปรุงใหม ่ขณะเดียวกันองค์การต้อง ตอบสนอง

ผูร้ับบริการให้รวดเร็วและยืดหยุ่นมากขึ้น การปรับปรุงส าคัญในการลดเวลาการตอบสนอง 

ความตอ้งการของผู้รับบริการ ท าให้องค์การต้องปรับปรุงระบบงานใหม่ ๆ ลดความ

ซับซ้อนของ หน่วยงานและกระบวนการหรอืมีความสามารถในการส่งตอ่งาน  

จากกระบวนการหนึ่งไปสู่อกีกระบวนการหนึ่งอย่างรวดเร็ว การอบรมบุคลากรในการ

ท างานแบบทีม ข้ามสายงานและการมอบอ านาจในการตัดสินใจจงึมีความส าคัญอย่างยิ่ง

ในบรรยากาศการแข่งขัน ที่รุนแรง ปัจจัยแหง่ความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่งในการบรรลุ

ความท้าทายเชิงแข่งขัน คือ รอบเวลาในการส่งมอบผลผลติหรือการบริการหรอืรอบเวลา

การสรา้งนวัตกรรมเพื่อตอบสนองตอ่ ความตอ้งการที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

องค์การตอ้งบูรณาการการท างานแตล่ะขั้นตอนในกิจกรรมตา่ง ๆ เริ่มตัง้แต่การออกแบบ

ระบบหรอืกรอบแนวคิดไปจนถึงการน าไปปฏิบัติผลของการด าเนินการในด้านประสิทธิภาพ

มีความส าคัญมากยิ่งขึน้ รอบเวลากลายเป็นตัววัดกระบวนการที่ส าคัญ การมุ่งเน้นเรื่อง

เวลาก่อใหเ้กิดประโยชน์อื่น ๆ ที่ส าคัญด้วยการปรับปรุงเรื่องเวลาผลักดันให้มกีารปรับปรุง

ต่าง ๆ เกี่ยวกับระบบงาน โครงสรา้งองค์การ คุณภาพ ต้นทุน และการใชท้รัพยากร 

ไปพร้อม ๆ กันขององค์การ 

6. การมุ่งเน้นอนาคต สภาพแวดล้อมปัจจุบัน องค์การต้องมีความเข้าใจ

ปัจจัย ต่าง ๆ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่มีผลกระทบต่อการบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์

ขององค์การ เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ ต้องมแีนวคิดในการมุ่งเน้นอนาคตอย่างจริงจัง

และมีความมุ่งมันที่จะสร้างพันธะระยะยาวกับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียที่ส าคัญ ได้แก่ 

ผูร้ับบริการ บุคลากร ผูส้่งมอบบริการ สาธารณชน เครือข่าย และชุมชนขององค์การ 
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การวางแผนงานขององค์การจงึควรคาดการณ์ล่วงหน้าถึงปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความต้องการ 

ของผูร้ับบริการและความคาดหวังของผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย การพัฒนาด้านเทคโนโลยี  

การเปลี่ยนแปลงของ กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ความคาดหวังของ ชุมชนและสังคม 

ดังนัน้ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และการจัดสรรทรัพยากรจึงต้องรองรับปัจจัยดังกล่าว

ด้วย การมุง่เน้นอนาคตต้องครอบคลุมไปจนถึงการพัฒนาบุคลากรและผูส้่งมอบบริการ 

การวางแผนพัฒนาผูส้ืบทอดต าแหน่งที่มปีระสิทธิผลการสร้างโอกาสเพื่อนวัตกรรมและ

การคาดการณ์ลว่งหนา้ถึงความรับผิดชอบต่อสาธารณะ ตลอดจนการสร้างขีด

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 

7. การสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม เป็นการเปลีย่นแปลงที่มคีวามส าคัญ

ต่อการปรับปรุงบริการ กระบวนการและการปฏิบัติการขององค์การ รวมทั้งการสร้าง

คุณค่าใหมใ่ห้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย นวัตกรรมควรน าองค์การไปสู่มิติใหม่

ในการด าเนินการ นวัตกรรมไม่เพียงจ ากัดอยู่ในขอบเขตของ การวิจัยและพัฒนาเท่านั้น 

แตน่วัตกรรมมีความส าคัญต่อ การด าเนินการในทุกแง่มุมและทุกกระบวนการ ผูบ้ริหาร

ขององค์การจงึควรตอ้งชีน้ าและจัดการให้นวัตกรรมเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมการเรียนรู้ 

องค์การควรต้องบูรณาการนวัตกรรมไว้ในการปฏิบัติงานประจ าวันและใช้ระบบการ

ปรับปรุง ผลการด าเนนิการขององค์การ สนับสนุนใหเ้กิดนวัตกรรม นวัตกรรมเกิดจากการ

สะสมความรูข้ององค์การ และบุคลากร ดังนัน้ ความสามารถใน การเผยแพร่และ 

ใช้ประโยชน์จากความรูเ้หล่านีอ้ย่างรวดเร็ว จงึมคีวามส าคัญ ตอ่การผลักดันนวัตกรรม 

ขององค์การ  

8. การจัดการโดยใช้ขอ้มูลจริง การวัดและการวิเคราะห์ผลของ

การด าเนินการโดยมีความส าคัญต่อองค์การ การวัดผลควรมาจากความจ าเป็นและ

ยุทธศาสตรห์ลักขององค์การ รวมทั้ง การให้ขอ้มูลและสารสนเทศมคีวามส าคัญอย่างยิ่ง

เกี่ยวกับกระบวนการผลผลิตและผลลัพธ์ที่ส าคัญ การจัดการผลการด าเนินการของ

องค์การตอ้งใชข้้อมูลและสารสนเทศหลายประเภท ซึ่งต้องครอบคลุมถึงผลการด าเนินการ

ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้สว่นเสีย ผลผลิตและการบริการ รวมทั้งการเปรียบเทียบผล

การด าเนินการด้านการปฏิบัติการ กระบวนการและผลการด าเนินการเปรียบเทียบกัน 

รวมถึงผลการด าเนินการของผู้สง่มอบบุคลากร ตลอดจนธรรมาภบิาลและการปฏิบัติตาม

กฎระเบียบข้อบังคับ การวิเคราะห์เป็นการก าหนดสาระส าคัญของขอ้มูลและสารสนเทศ 
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เพื่อการสนับสนุนประเมินผล การตัดสินใจและการปรับปรุง ซึ่งในการวิเคราะหอ์งค์การ

จ าเป็นต้องใช้ขอ้มูลเพื่อบ่งบอกถึงแนวโน้ม การคาดการณ์และความเป็นเหตุเป็นผลกัน  

ซึ่งโดยปกติแล้วอาจไม่เห็นเด่นชัด การวิเคราะห์จะสนับสนุนจุดมุง่หมายหลาย ๆ ประการ 

เชน่ การวางแผน การทบทวนผลการด าเนินการโดยรวม การปรับปรุง การปฏิบัติการ  

การจัดการการเปลี่ยนแปลงและ การเปรียบเทียบผลการด าเนินการกับคู่เทียบ  

การปรับปรุงผลการด าเนินการและการจัดการเปลี่ยนแปลง องค์การควรให้ความส าคัญ

กับการเลือกและ ใช้ตัวช้ีวัดที่สะท้อนถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่น าไปสู่การปรับปรุงผลการ

ด าเนนิการในทุกด้าน กลุ่มตัวชี้วัดที่ต้อง เชื่อมโยงกับความตอ้งการของผู้รับบริการและ 

ผลการด าเนินการขององค์การจะเป็นพืน้ฐานที่เด่นชัดในการท าให้กระบวนการ ทั้งหมด

สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์ขององค์การ การวิเคราะห ์ข้อมูลที่ได้จาก

กระบวนการตดิตาม อาจท าให้เกิดการประเมินและเปลี่ยนตัววัดหรือดัชนีช้ีวัด เพื่อให้ 

สนับสนุน เป้าประสงค์ขององค์การมากยิ่งขึน้ 

9. ความรับผดิชอบต่อสังคม ผู้บริหารขององค์การควรให้ความส าคัญ

ตอ่พฤติกรรม ที่มีจริยธรรม ความรับผดิชอบที่มตี่อสาธารณะและการพิจารณาถึงความ

ผาสุกของสังคมและ ประโยชน์สุข ของสังคมด้วย ผู้บริหารขององค์การควรเป็นแบบอย่างที่

ดีในการมุง่เน้นจรยิธรรม และการค านึงถึง ความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อมของสาธารณะ 

ครอบคลุมถึงการปฏิบัติการของ องค์การและวงจรชีวิตของ การบริการ องค์การควรให้

ความส าคัญต่อการอนุรักษ์ทรัพยากรและการ ลดความสูญเสียตั้งแตต่้นทาง การวางแผน

จงึควรคาดการณ์ลว่งหน้าถึงผลกระทบในเชิงลบที่อาจ เกิดขึ้นจากการผลติ การส่งมอบ

และการบริการ การวางแผนที่มีประสทิธิผลจึงควรป้องกันมิให้เกิดปัญหา สามารถแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้อย่างถูกต้องรวดเร็ว จัดสารสนเทศและการสนับสนุนเพื่อให้ สาธารณะ 

มีความปลอดภัยมีความเชื่อมันและ เกิดความตระหนักอยูเสมอ องค์การตอ้งปฏิบัติตาม 

หลักนิตธิรรมและควรถือข้อบังคับต่าง ๆ และกฎหมายเป็นโอกาสเพื่อการปรับปรุง 

องค์การควรส่งเสริมให้เกิดการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมใน การด าเนินการและ 

การมปีฏิสัมพันธ์กับผูม้ีส่วนได้สว่นเสียในทุกกรณี ผู้บริหารขององค์การควรก าหนด 

ข้อปฏิบัติด้านจริยธรรมในมาตรฐานระดับสูงและต้องมีการตดิตามผลการปฏิบัติในทุกด้าน

อย่างสม่ าเสมอ การค านึงถึงความผาสุกและประโยชน์สุขของสังคมเป็นการที่ผูน้ าใหก้าร

สนับสนุนระบบเศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อม ภายใต้ขอบข่ายที่องค์การสามารถ

ครอบคลุมถึงภายใต้ขอ้จ ากัดด้านทรัพยากรขององค์การการสนับสนุนและการเป็นผูน้ า
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รวมถึงการพัฒนาด้านการศึกษา สุขภาวะและบริการอื่น ๆ ในชุมชน การปรับปรุง

สิ่งแวดล้อมที่ดีเลิศ การเป็นต้นแบบในประเด็นที่มคีวามส าคัญต่อสังคม การอนุรักษ์

ทรัพยากร การลดปริมาณของเสีย การบริการชุมชนและการกุศล การปรับปรุงตามหลัก

ปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การจัดการความรับผิดชอบต่อสังคม จ าเป็นต้องใช้

ตัวชี้วัดที่เหมาะสมและความรับผดิชอบของผู้บริหารขององค์การ 

10. การมุง่เน้นที่ผลลัพธ์และการสร้างคุณค่า ให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ที่ส าคัญ ได้แก่ ผูร้ับบริการ บุคลากร ผู้ก าหนดนโยบาย ผูส้่งมอบ สาธารณะและชุมชน 

การวัดผลการด าเนินการของ องค์การจ าเป็นต้องมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่ส าคัญ ซึ่งผลลัพธ์ใช้เพื่อ

สรา้งคุณค่าและรักษาความสมดุลของคุณค่า จากการสร้างคุณค่าให้แก่ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย

ที่ส าคัญท าให้องคก์ารสามารถ สร้างภาพลักษณ์ที่ดี ซึ่งยุทธศาสตรข์ององค์การควรระบุ

ความตอ้งการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ ส าคัญอย่างชัดเจน เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมาย

ซึ่งบางครั้งอาจมคีวามขัดแย้งกันหรอืมีการเปลี่ยนแปลงไป ยุทธศาสตรช่์วยท าให้องค์การ

มันใจว่าแผนงานและการปฏิบัติการตา่ง ๆ สามารถตอบสนองตอ่ความตอ้งการที่แตกต่าง

กันของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียและหลีกเลี่ยงผลกระทบในเชิงลบต่อผู้มสี่วนได้ส่วนเสียใด ๆ  

การใชต้ัวชีว้ัดผลการด าเนินการแบบน าและแบบตาม (Leading and Lagging) รว่มกันอย่าง

สมดุลเป็นวิธีการที่มปีระสิทธิผลในการสื่อล าดับความส าคัญระยะสั้นและระยะยาวของ

องค์การ การตดิตามผลการด าเนินการจริงและเป็นพื้นฐานที่เด่นชัดในการปรับปรุง 

ผลลัพธ์ต่าง ๆ ขององค์การ 

11. มุมมองในเชงิระบบ เกณฑค์ุณภาพการบริหารจัดการองคก์าร

ให้มุมมองในเชิงระบบในการบริหารองค์การและกระบวนการที่ส าคัญ เพื่อใหบ้รรลุผลลัพธ์ 

การด าเนินการที่เป็นเลิศของเกณฑ์ทั้ง 7 หมวดและค่านิยมหลักเป็นกรอบในการสร้าง

ระบบและการบูรณาการกลไกของระบบเข้าด้วยกัน การจัดการผลการด าเนินการโดยรวม

ให้ประสบความส าเร็จต้องอาศัยการสังเคราะหท์ี่มองภาพรวมของ องค์การ มุง่เน้น

วิสัยทัศน ์พันธกิจ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตรแ์ละแผนปฏิบัติการให้มคีวามสอดคล้อง       

ไปในแนวทางเดียวกันและการบูรณาการรวมกัน องค์การด าเนินการ การสังเคราะหม์อง

ภาพรวมของ องค์การโดยใช้ขอ้ก าหนดคุณลักษณะส าคัญขององค์การ สมรรถนะหลัก 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติการและระบบงาน การมุ่งไปในแนวทาง ต้องอาศัย

ความเช่ือมโยงระหวางขอ้ก าหนดต่าง ๆ เพื่อให้แผนงาน กระบวนการ ตัวชีว้ัด ตลอดจน
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กิจกรรมต่าง ๆ ด าเนินไปอย่างคงเส้นคงวา องค์การบูรณาการองค์ประกอบ ทุกภาคส่วน

ในระบบการบริหารจัดการขององค์การ มีการเชื่อมโยงปฏิสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์และ 

ให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ตั้งไว้ ซึ่งเป็นการตอ่ยอดจากการมุ่งไปในแนวทางเดียวกัน องค์การ 

มมีุมมองเชิงระบบการบริหาร องค์การตามองค์ประกอบทั้งหมด เพื่อให้มเีกิดความยั่งยืน

กับองค์การและสภาพแวดล้อมโดยรวมของการพัฒนา แนวความคิดหลักของการพัฒนา

คุณภาพองค์การหรอืส่วนราชการที่เป็นเลิศหรอืการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  

เพื่อต้องการก าหนดองค์การได้ใหค้วามส าคัญกับการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้น ให้เกิดการน า

องค์การเป็นไปอย่างมวีิสัยทัศน ์มคีวามรับผิดชอบต่อสังคม ให้ความส าคัญกับประชาชน

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงระบบของการบริหารจัดการให้มี

ความสามารถในการปรับตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริมให้บุคลากรและเครือข่าย 

มีการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม 

ตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศอย่างแท้จรงิและท างานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ 

 

 2. องค์ประกอบของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

  เนื่องจากองค์การที่มีขดีสมรรถสูงนั้นย่อมจะเป็นรากฐานและแนวทาง 

ที่ส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในระยะยาว และเปิดโอกาส 

ใหม้ีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนวิธี ปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์การ การที่องค์การหนึ่งจะเป็น

องค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงนั้น มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง มาจากมีสภาพแวดล้อมภายนอก  

และภายใน และองค์ประกอบต่าง ๆ ซึ่งมีนักวิชาการหลายคนได้กล่าวถึง องค์ประกอบ 

ของความเป็นองค์การสมรรถนะสูง ดังนี้  

    ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2557, หนา้ 7-74)  

ได้น าเสนอการบริหารจัดการองคก์ารหรอืส่วนราชการที่เป็นเลิศหรอืการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูง โดยส่งเสริมให้มภีาพลักษณ์ที่ดี ได้รับความนยิมชมชอบจากผูร้ับบริการและ 

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย สนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถของส่วนราชการ โดยการน าเสนอ

วิธีปฏิบัติที่น าไปสู่ความส าเร็จ และเปิดโอกาสใหม้ีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติ 

ที่เป็นเลิศขององค์การ เพื่อใหเ้ป็นแบบอย่างและน าไปประยุกต์ใชใ้ห้ประสบผลส าเร็จ  

โดยมีลักษณะส าคัญขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 7 ด้าน ได้แก่ 

     1. การน าองค์การส่วนของการน าองค์การ  

     2. การวางแผนเชงิยุทธศาสตร ์ 
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3. การให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

4. การวัด การวิเคราะห ์และการจัดการความรู้

5. การมุ่งเน้นบุคลากร

6. การจัดการกระบวนการ

7. ผลลัพธ์การด าเนินการ

 สุริยะ ทวีบุญญาวัตร (2559, หนา้ 794-814) ได้ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบ

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน องค์ประกอบสมรรถนะสูงประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การบริหารแบบมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ

2. การน าองค์การตามหลักธรรมาภิบาล

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์

4. การบริหารแบบมุ่งเน้นยุทธศาสตร์

5. การบริหารแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จกับองค์การ

 พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, หนา้ 37) ได้ศกึษาเกี่ยวกับ เรื่อง  

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูง: กรณีศกึษาศาลในสังกัด

ส านักงานอธิบดีผู้พิพากษา ภาค 2 พบว่าคุณลักษณะต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่  

1. ดา้นโครงสรา้งองค์การ

2. ดา้นการน าองค์การ

3. ดา้นการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ

4. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร

5. ดา้นมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ และ

6. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

 ธนัตถ์พร โคจรานนท์ (2562, หนา้ 97) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนา

ระบบบริหารจัดการโรงเรียนประถมศกึษาสู่องค์การสมรรถนะสูง พบว่ากระบวนการ 

ของระบบบริหารจัดการโรงเรียนประถมศึกษาสู่องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย  

6 องคป์ระกอบ ได้แก่  

1. การปรับโครงสร้างองค์การ

2. การสร้างวิสัยทัศนร์่วม
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3. การสื่อสารสร้างความเข้าใจร่วมกัน

4. การท างานร่วมกันเป็นทีม

5. การมุ่งเน้นผูเ้รียน

6. การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ

 ชลลิชา บุนนท์ (2564, 894-901) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของ

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 21 

พบว่า มทีั้งหมด 4 องค์ประกอบ คือ 

1. การบริหารจัดการคนเก่ง

2. การบริหารจัดการคุณภาพ

3. การจัดการความรูอ้งค์กร

4. การจัดการเชิงกลยุทธ์

 Miller (2001) นักคิดนักเขียนและที่ปรึกษาการจัดการองค์การ 

ได้วเิคราะหบ์ทบาท ของ HPO: High performance organization หรอืองค์การแหง่ความเป็น

เลิศว่าระบบการท างาน และทีมงานที่มีประสทิธิภาพเป็นส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญกับแนวคิด

การมุง่สูอ่งค์การแหง่ความเป็นเลิศ การมีระบบการท างานที่เป็นเลิศเป็นการออกแบบว่าจะ

มอบหมายงานให้กับบุคคลหรอืทีม ในขณะที่ทีมงานที่เป็นเลิศจะเป็นพืน้ฐานที่ส าคัญในการ

ท างานที่จะน าไปสู่องค์การแหง่ความเป็นเลิศ ทีมงานที่เป็นเลิศจะรู้จักลูกค้าของตนเป็น

อย่างด ีจะรู้ว่าท าอย่างไรงานของตนจงึสามารถ พัฒนาขึน้ได้เรื่อย ๆ สามารถประเมินผล

งานของตนเองได้ และมีเทคนิคที่ใชใ้นการแก้ไขปัญหาได้ นอกจากนีท้ีมงานเป็นเลิศจะมี

ความสัมพันธ์กับความสามารถในการปกครองตนเองคือผูบ้ริหารตอ้งให้อิสระในการ

บริหารงานแก่ทีมงานด้วย การมุง่สูท่ีมงานที่เป็นเลิศนี้จะสามารถด าเนินการ ได้ผลในทาง

ปฏิบัติจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานและวัฒนธรรมองค์การ กุญแจ 

ที่ส าคัญของการมุง่สูอ่งค์การที่เป็นเลิศประกอบไปด้วย  

1. การออกแบบองค์การและกระบวนการท างาน

2. โครงสรา้งองค์การที่ปรับตัวได้ง่ายและมีความยืดหยุ่น ตอบสนอง

ต่อการเปลี่ยนแปลงของลูกค้าและสิ่งแวดล้อมเป็นอย่างด ี

3. มลี าดับช้ันการปกครองน้อย หรอืให้อ านาจการบริหารแก่ทีมงาน

ต่าง ๆ ให้มากที่สุด 

4. มีระบบการเชื่อมตอ่ส่วนต่าง ๆ ขององค์การเข้าด้วยกัน
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5. พนกังานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและเป้าหมาย

ทางการเงิน, คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างด ีพนักงานต้องมีการพัฒนา

ความรูค้วามสามรถ ในการท างานของตนเองอยู่เสมอ หรอืกล่าวได้ว่าเป็นองค์การ 

แหง่ความเป็นเลิศ เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

 Linder & Brooks (2004, p. 17) กลุ่มนักวิจัยบริษัท ที่ปรึกษาด้านการ

จัดการชีใ้หเ้ห็นว่าการที่หนว่ยงานราชการเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถสูงได้ต้องประกอบด้วย

คุณลักษณะ 6 ประการ คอื 

1. การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ (Client-centered) หมายถึง การที่

องค์การได้แสดงภารกิจของ ตนเองที่สอดคล้องกับความตอ้งการ ความคาดหวังและ 

การรับรู้ของลูกค้า โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐ ประชาชน คือ ลูกค้าคนส าคัญในฐานะ 

ผูเ้สียภาษี และผูไ้ด้รับผลประโยชน์ ดังนัน้ องค์การสมรรถนะสูง ต้องท าความเข้าใจ 

กับความตอ้งการและความคาดหวังของลูกค้าทั้งในระยะสั้นและระยะยาวผลของ 

ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าจะเป็นเครื่องช้ีวัดความสามารถ 

ในการบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนด  

2. การมุง่เน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome - oriented) หมายถึง

การที่องค์การประเมินผล ส าเร็จของตนเองดว้ยผลผลิต หรอื ผลลัพธ์ องค์การสมรรถนะ

สูงจะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่ตอบสนองต่อ พันธกิจ องค์การภาครัฐในอดีตนั้นประเมินผล

งานด้วยการเปรียบเทียบปัจจัยน าเข้ากับผลผลิต มากกว่า ผลลัพธ์ที่เป็นคุณค่าที่แท้จริง 

เชน่ ประชาชน หรอื ลูกค้าจะให้ความส าคัญกับการจัดการปัญหามากกว่า จ านวน

งบประมาณที่รัฐบาลให้การช่วยเหลอื ดังนัน้ การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ในการ

ด าเนนิงาน องค์การสมรรถนะสูงจึงพัฒนาวงจรการปฏิบัติที่กระตุน้ให้ผู้วางนโยบาย

ก าหนดวัตถุประสงค์ที่สูงกว่า ผลผลติของการด าเนนิการที่องค์การสามารถปฏิบัติได้  

3. การชีแ้จงความรับผิดชอบ (Accountable) หมายถึง การที่องค์การ

แสดงประสทิธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารสู่สาธารณะได้อย่างเปิดเผย เพื่อสร้าง

ความเช่ือมั่นให้กับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย (Stakeholder) และแสดงความรับผดิชอบต่อสังคม 

(Social Responsibility) ในหน่วยงานภาครัฐองค์การสมรรถนะสูงจะต้องแสดงให้เห็นชัดเจน

ถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ในส่วนงบประมาณที่ใชไ้ป เพื่อสร้างความมั่นใจการตรวจสอบ

หนว่ยงานภาครัฐแบบดั้งเดิมนัน้คือการตรวจสอบสมดุลบัญชรีับจ่ายตามหมวด รายการ 
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ที่ก าหนด ประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการใชง้บประมาณด้วยโดยการให้ 

ความส าคัญร่วมกันระหว่าง ความคุ้มค่าหรอืความคุ้มทุน (Cost - effectiveness) กับ

วัตถุประสงค์ที่ มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Relentless Pursuit of Outcome - oriented Objectives) 

ซึ่งแสดงให้ประชาชน ทราบว่าหนว่ยงานได้น าภาษีไปใช้อย่างคุ้มค่าเพียงใด องค์การจงึตอ้ง

มีขอ้มูลที่จ าเป็นส าหรับการเพิ่ม คุณค่าของบริการที่จัดให้ประชาชน  

4. การมีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น (Innovative and

Flexible) หมายถึง การที่องค์การแสวงหาโอกาสในการเผชิญความท้าทายด้วยการเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรได้ใชค้วามสามารถ และความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ ดังนัน้ โครงสร้างองค์การจึงมคีวามยืดหยุ่น เพื่อที่จะตอบสนองตอ่ 

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว  

5. การสร้างเครือข่าย (Collaborative) หมายถึง การเป็นองค์การเปิด

ในการปฏิบัติงานกับองค์การอื่นและผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง (Stakeholder) เพื่อความรว่มมอืและ

สัมพันธภาพที่ด ี 

6. การบริหารที่มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ หมายถึง การแสดงออกของผูน้ า

องค์การ ที่มุ่งมั่น (Passionate) ตอ่การสร้างความส าเร็จขององค์การด้วยการวางแผน

ยุทธศาสตร ์การน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ และการประเมินผลยุทธศาสตร์ 

 De Waal (2007, pp. 175-189) ได้เสนอกรอบแนวคิดประกอบด้วย

องค์ประกอบ 4 กลุ่มพื้นฐานของ ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็น HPO ทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ได้แก่  

1. การเนน้การให้ความส าคัญกับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียและตอบสนอง

ปัจจัยภายนอก 

2. โครงสรา้งองค์การประกอบด้วยปัจจัย 4 ตัว คอื การออกแบบ

องค์การยุทธศาสตร ์การจัดกระบวนการและเทคโนโลยี 

3. วัฒนธรรม องค์การที่ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 3 ตัว ได้แก่

ภาวะผูน้ าการจัดการกับปัจเจกบุคคลและ ก าหนดบทบาทที่เหมาะสม และวัฒนธรรม 

4. พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ โดยการเน้นการให้ความส าคัญ

กับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียและตอบสนองต่อปัจจัยภายนอก 
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ตาราง 6 การสังเคราะห์องค์ประกอบความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

องคป์ระกอบองค์การสมรรถนะสูง 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ ตัวแปรท่ีคัดสรร 
ส า

นัก
งา

นค
ณ
ะก

รร
มก

าร
พัฒ

นา

ระ
บบ

รา
ชก

าร
 (2

55
7)

 

สุริ
ยะ

 ท
วบีุ

ญ
ญ
าว

ัตร
 (2

55
9)

 

พร
รน

ภิา
 ธ
นา

ธร
รม

นัน
ท์ 

(2
56

1) 

ธน
ัตถ

์พร
 โค

จร
าน

นท์
 (2

56
2)

 

ชล
ลิช

า 
บุน

นท์
 (2

56
4)

 

M
ille

r (
20

01
) 

Lin
de

r&
Br

oo
ks

 (2
00

4)
 

Ho
lbe

ch
e 
(2

00
5)

 

De
 W

aa
l (

20
07

) 

Th
e 

Be
rk

ele
r C

on
su

ltin
g 

Gr
ou

p 

(2
01

0)
 

1. การน าองคก์าร   2 20.00 

2. การบริหารแบบมุง่เนน้ยุทธศาสตร์    3 30.00 

3. การมุง่เนน้ผู้รับบริการ       6 60.00 

4. การจัดการความรู้องคก์ร    3 30.00 

5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์       6 60.00 

6. การจัดการกระบวนการ   2 20.00 

7. การด าเนนิการ    3 30.00 

8. โครงสร้างองค์การ      5 50.00 

9. เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร   2 20.00 

142 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



143 

ตาราง 6 (ต่อ) 

องคป์ระกอบองค์การสมรรถนะสูง 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ ตัวแปรท่ีคัดสรร 
ส า

นัก
งา

นค
ณ
ะก

รร
มก

าร
พัฒ

นา

ระ
บบ

รา
ชก

าร
 (2

55
7)

 

สุริ
ยะ

 ท
วบีุ

ญ
ญ
าว

ัตร
 (2

55
9)

 

พร
รน

ภิา
 ธ
นา

ธร
รม

นัน
ท์ 

(2
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1) 
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ัตถ

์พร
 โค
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าน

นท์
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56
2)

 

ชล
ลิช
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บุน

นท์
 (2
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4)
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r (
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) 
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Br

oo
ks

 (2
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4)
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g 
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p 

(2
01

0)
 

10. การจัดการเชงิกลยุทธ์  1 10.00 

11. การมุง่เนน้ผู้เรียน     4 40.00 

12. การน าองคก์ารตามหลักธรรมาภบิาล  1 10.00 

13. การบริหารแบบมุง่เนน้ผลส าเร็จของ

องคก์ร

 1 10.00 

14. การมพีันธมติรและเครอืขา่ย   2 20.00 

15. การจัดหาและการขนส่ง  1 10.00 

16. การท างานเป็นทีม      5 50.00 

17. การสร้างวสิัยทัศน์    3 30.00 

18. วัฒนธรรม  1 10.00 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

องคป์ระกอบองค์การสมรรถนะสูง 

แหลง่ข้อมูล 

รวม ร้อยละ ตัวแปรท่ีคัดสรร 
ส า

นัก
งา

นค
ณ
ะก

รร
มก

าร
พัฒ

นา

ระ
บบ

รา
ชก

าร
 (2

55
7)

 

สุริ
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 ท
วบีุ
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ญ
าว

ัตร
 (2

55
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ภิา
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ท์ 
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1) 
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 (2
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บุน

นท์
 (2
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19. การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ      5 50.00 

20. การสื่อสารความเข้าใจรว่มกัน     4 40.00 
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จากผลการศกึษา วเิคราะห์หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงจากนักวิชาการไทยและตา่งประเทศ ตลอดจนการศึกษากฎหมาและนโยบาย

เกี่ยวกับการจัดการศกึษาที่ส าคัญข้างต้น ได้มีนักวิชาการและนักการศกึษา  

ให้ทัศนะต่อองค์การสมรรถนะสูง ได้อย่างหลากหลายเพราะเป็นแนวคิดจากคนต่าง

วัฒนธรรม สังคม ซึ่งการวิเคราะห์ทัศนะต่อองค์การสมรรถนะสูง พบว่า มี 5 ตัวแปร

สังเกตได้ที่มีคา่ความถี่ ตัง้แต่ 5 ขึ้นไป รอ้ยละ 50.00 คือ 1) ด้านการมุง่เน้นผู้รับบริการ  

2) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) ดา้นโครงสร้างองค์การ 4) ด้านการท างานเป็นทีม

และ 5) ด้านการมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ ดังภาพประกอบ 7

ภาพประกอบ 7 ตัวแปรการวัดองค์การสมรรถนะสูง 

จากภาพประกอบ 7 แสดงตัวแปรสังเกตได้ขององค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จากการสังเคราะหแ์นวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ 

ทั้ง 5 ตัวแปร สามารถสรุปได้ดังนี้ 

องค์การ

สมรรถนะสูง 

การมุ่งเน้นผู้รับบริการ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

โครงสรา้งองค์การ 

การท างานเป็นทีม 

การมุ่งมั่นสูค่วามเป็นเลิศ 
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1. ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการ

1.1 ความหมายของการมุ่งเน้นผู้รับบริการ

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงความหมายการมุ่งเน้นผู้รับบริการ 

ไว้ดังนี ้

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2557, หนา้ 7-74) 

กล่าวว่า การให้ความส าคัญกับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย องค์การตอ้งให้ความส าคัญกับ

ผูร้ับบริการ และผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย ซึ่งถือว่าเป็นการตรวจประเมนิว่าองค์การได้ให้

ความส าคัญกับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย เพื่อความส าเร็จของการด าเนินงานขององค์การในระยะ

ยาว รวมทั้งมีวธิีการในการค้นหาข้อมูล สารสนเทศของผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย มกีารสร้าง

ความสัมพันธ์และการใชส้ารสนเทศของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย เพื่อปรับปรุงและคน้หาโอกาส

ในการสร้างนวัตกรรมขององค์การ 

 พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, หนา้ 9) กล่าวว่า การใหค้วามส าคัญ

กับผูร้ับบริการ หมายถึง การสื่อสารสนเทศเพื่อติดตอ่กับผูบ้ริการ และมีช่องทางสื่อสาร

กับผูร้ับบริการที่เข้าถึงได้ง่ายพนักงานมีความสัมพันธ์ อันดีกับผูร้ับบริการและสามารถ

แก้ไขปัญหาการใชบ้ริการได้อย่างทันท่วงที 

 ชลธิชา บุนนท์ (2564, หน้า 894-901) กล่าวว่า การบริหารจัดการ

คุณภาพ หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการที่มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อสร้างความพึงพอใจและใหค้วามส าคัญแก่ผูร้ับบริการ เปิดโอกาสให้ผู้บริหาร 

ครู และผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นเกี่ยวข้องในการด าเนินงาน 

 Linder & Brooks (2004, p. 17) กล่าวว่า การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ 

(Client-centered) หมายถึง การที่องค์การได้แสดงภารกิจของตนเองที่สอดคล้องกับความ

ต้องการความคาดหวัง และการรับรู้ของลูกค้า โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐ ประชาชน คือ

ลูกค้าคนส าคัญในฐานะผูเ้สียภาษี และผูไ้ด้รับผลประโยชน์ ดังนั้น องค์การสมรรถนะสูง 

ต้องท าความเข้าใจกับความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าทั้งในระยะสั้นและระยะ

ยาว ผลของความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าจะเป็นเครื่องชี้วัด

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

 สรุปได้วา่ การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ หมายถึง การที่องค์การได้แสดง

ภารกิจของตนเองที่สอดคล้องกับความตอ้งการความคาดหวังของผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 
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ในองค์กรนั้น ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจและให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการหรอืผูม้ีส่วนได้

ส่วนเสีย 

2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงความหมายการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ไว้ ดังนี้ 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2557, หนา้ 7-74) 

กล่าวว่า การมุง่เน้นบุคลากร องค์การด าเนินการประเมินความตอ้งการถึงขีด

ความสามารถ และอัตราก าลังด้านบุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 

ทีก่่อใหเ้กิดผลการด าเนินการที่ดีขององค์การ มีวธิีการสร้างความรักความผูกพัน  

การบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร เพื่อน าศักยภาพ ของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่

ส าหรับสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร ์และแผนปฏิบัติการขององค์การ  

 พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, หนา้ 9) การมุ่งเน้นบุคลากร หมายถึง 

ระบบการปฏิบัติงานด้านบุคคลอย่างชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้องค์การมกีาร

จัดระบบและสภาพแวดล้อมที่จะช่วยใหบุ้คลากรสามารถด าเนินงานตามภารกิจได้อย่าง

ราบรื่นและต่อเนื่องรวมไปถึงการดูแลสุขภาพ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 

 ชลธิชา บุนนท์ (2564, หน้า 894-901) กล่าวว่า การบริหารจัดการ

คนเก่ง หมายถึง กระบวนการจัดการผู้บริหารและครูในสถานศกึษาให้มคีวามเหมาะสมกับ

งานหรอืต าแหน่ง โดยการสรรหาและคัดเลือกคนเก่ง การรักษาคนเก่ง การอบรมและ

พัฒนาคนเก่ง การให้ค่าตอบแทนและรางวัลคนเก่ง เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนสถานศกึษา

ให้เป็นสถานศกึษาที่ประสบความส าเร็จ 

 สุวัฒน์ อัจฉริยนนท์ (2556, หนา้ 9) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

หมายถึง การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู และ บุคลากรทางการศึกษา พัฒนาระบบบริหาร

บุคคล ส่งเสริม สนับสนุนการศกึษาครู คณาจารย์ และ บุคคลากรทางศกึษา เตรยีม

บุคลากรสู่ประชาคมอาเซียนและพัฒนา บุคลกรเฉพาะด้าน 

 สรุปได้วา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการจัดการ

ผูบ้ริหารและครูในสถานศกึษาให้มคีวามเหมาะสมกับงานหรอืต าแหนง่ 
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3. ด้านโครงสร้างองค์การ

3.1 ความหมายของโครงสร้างองค์การ

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงความหมายโครงสร้างองค์การไว้ดังนี้ 

 พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, หนา้ 8) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

หมายถึง โครงสร้างที่มคีวามยืดหยุ่นสามารถตอบสนองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงภายใน

องค์การมกีารกระจายอ านาจ การแบ่งสายงาน และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

 ธนัตถ์พร โคจรานนท์ (2562, หนา้ 12) โครงสร้างองค์การ หมายถึง การพัฒนาหรอื

ปรับปรุงโครงสร้าง องค์กรใหม้ีความคล่องตัว ยืดหยุ่น เอือ้ต่อการด าเนินการตามแผน 

กลยุทธ์หรอืแผนปฏิบัติงานของโรงเรียนการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบ

อย่างเหมาะสม ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ ปรับสายบังคับบัญชา 

ให้สั้นและแบนราบ พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในองค์กร ใช้วงจรคุณภาพ PDCA 

มาพัฒนาระบบบริหารจัดการโรงเรียนก ากับดูแลอย่างสม่ าเสมอ 

 อัจฉรา หนูยศ (2562, หน้า 23) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การ 

หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมลักษณะที่สามารถรับรู้ได้และสะท้อนให้เห็นถึงความ

แตกต่างในสภาพแวดล้อมขององค์การหนึ่งที่แตกต่างไปจากองค์การอื่น มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การนัน้ สามารถสังเกตเห็นได้ รับรู้ได้ไม่ว่าทางตรงหรอื

ทางออ้ม 

 McFarland (1974, p. 103) กล่าวว่า โครงสรา้งขององค์การ หมายถึง 

รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งต่าง ๆ และผูด้ ารงต าแหนง่นั้น ๆ 

 Gerloff (1985, p. 221) กล่าวว่า โครงสร้างที่เป็นทางการขององค์การ 

เป็นลักษณะหนึ่งซึ่งเกิดขึน้มาเป็นตัวแบบดั้งเดิมอย่างหนึ่งของโครงสร้าง และขบวนการ 

ในองค์การโดยมีลักษณะภาพรวมที่มีความเฉพาะเจาะจงโดยอ้างถึงความสัมพันธ์ 

ที่ผู้วางแผนเป็นคนจัดให้สิ่งต่าง ๆ อยู่รว่มกัน ถ้าพิจารณาในเชิงเปรียบเทียบ โครงสร้างเป็น

เสมือนแผนที่ที่บอกถึงกิจกรรมของ องค์การว่าจะท าอะไร อย่างไร ตลอดจนขบวนการ 

ต่าง ๆ ที่มคีวามเกี่ยวข้องกับส่วนอื่น ๆ อย่างไร 

 Mullins (1985, pp. 72-73) กล่าวว่า โครงสร้างที่เป็นทางการ 

เป็นรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งตา่ง ๆ และระหว่างสมาชิกในองค์การ 

โครงสรา้งนีจ้ะเป็นตัวกหนดงานความรับผดิชอบ บทบาท ความสัมพันธ์ของงานและ 

ช่วงการติดตอ่สื่อสาร 
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 Leadbeater (1999) ระบุว่าในยุคธุรกิจแหง่แหง่ความรูน้ั้น  

เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องมีโครงสรา้งองค์กรที่สามารถปรับตัวได้ง่ายและขยายเป็นเครอืข่าย

ได้ เพราะว่าในโลกของธุรกิจที่มคีวามซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างตอ่เนื่องดังเชน่ 

ในปัจจุบันที่เราประสบอยู่นั้นไม่มอีงค์กรใดองค์กรหนึ่งที่สามารถจะพัฒนาสินค้าและ

บริการด้วยตนเอง และสามารถประสบความส าเร็จอยู่ได้ตลอดเวลา 

 สรุปได้วา่ โครงสร้างองค์การ หมายถึง โครงสร้างที่มคีวามยืดหยุ่น

สามารถตอบสนองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การมีการกระจายอ านาจ การแบ่ง

สายงาน และความรับผดิชอบอย่างชัดเจน โดยเป็นตัวก าหนดงานความรับผดิชอบ บทบาท 

ความสัมพันธ์ของงาน และการตดิต่อสื่อสาร 

4. ด้านการท างานเป็นทมี

4.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม

 การด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์การ

นั้น สิ่งส าคัญอย่างหนึ่งคอืการท างานเป็นทีม เมื่อบุคลากรในองค์การช่วยกัน ประสานงาน

กันท างานตามหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายก็สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้  

ซึ่งมีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ ดังนี้ 

 ปนัดดา เกษมสุข (2556, หน้า 7) กล่าวถึง การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การท างาน รว่มกันของบุคคลตั้งแต ่2 คน ขึ้นไประหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษาและ

คณะครูในการด าเนนิกิจกรรมรว่มกันมีการพึ่งพาอาศัยกัน และยอมรับซึ่งกันและกัน  

โดยมีขั้นตอนการท างานตั้งแต่การประชุมวางแผน การปฏิบัติตามแผน การปรับปรุง

ตรวจสอบการด าเนินงานรว่มกัน เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์  

 เพชรรุง่ เรอืงรุ่ง (2557, หน้า 6) กล่าวถึง การท างานเป็นทีม 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการให้ความร่วมมอื ช่วยเหลือ 

สนับสนุน เสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพื่อนรว่มงาน รู้จักรับฟังความคดิเห็นของผูอ้ื่น รวมถึง

การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น การปฏิบัติงานโดยการยอมรับข้อตกลง ของทีมงาน มีความ

เป็นผู้น าหรอืผู้ตามได้เหมาะสมตามบทบาทและสถานการณ์ใหค้วามรว่มมอืในการ

แก้ปัญหาการปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

 ธนัตถ์พร โคจรานนท์ (2562, หนา้ 12) การท างานร่วมกันเป็นทีม 

หมายถึง การท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษา นักเรียน 
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ผูป้กครอง และผูอ้ื่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน โดยมีการกระจายอ านาจ 

การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ การส่งเสริม สนับสนุนการท างาน

รว่มกันเป็นทีม การสร้างความผูกพัน ความรว่มมอื แรงจูงใจในการท างาน สร้างความรัก

องค์การ และส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

 Parker (2001, p. 16) กล่าวถึง การท างานเป็นทีม หมายถึง  

กลุ่มบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์และต้องพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

ปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มนี้มเีป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียวที่บรรลุ

เป้าหมายหรอืปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์  

 Johnson & Johnson (2003, p. 435) กล่าวถึง การท างานเป็นทีม 

หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้รว่มกัน  

 สรุปความหมายของการท างานเป็นทีมที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ขา้งต้น

ได้วา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง การรว่มกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน  

โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมเีป้าหมายเดียวกันว่าจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับ

ร่วมกัน มีการวางแผน การท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีมมคีวามส าคัญในทุกองค์กร 

การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 

การบริหารงาน 

5. ด้านการมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ

5.1 ความหมายของการมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึงความหมายการมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ

ไว้ดังนี้ 

 ไกรสร พกิุลรัตน ์(2559, หน้า 25) กล่าวว่า การมุง่มั่นสู่ความเป็น

เลิศ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มทีักษะความช านาญขั้นสูง หรือความเช่ียวชาญ 

ที่นอกเหนอืจากความสามารถทั่วไป โดยองค์ประกอบส าคัญที่แสดงให้เห็นว่าบุคคล 

มีความมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ คือ การสร้างวิสัยทัศนส์่วนตน ความมุง่มั่นสร้างสรรค์ การใช้

ข้อมูลเพื่อคดิวิเคราะห์และการตัดสินใจ และการใช้จติใต้ส านกึในการท างาน บุคคลที่มี

ความมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศจะเป็นบุคคลที่เรยีนรู้ได้เร็ว มีความคิดสร้างสรรค์ ใฝ่เรียน 

ใฝ่รู ้เห็นความส าคัญของการเรียนรู้ และมีการเรียนรู้ตลอดชวีิต 
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 ธนัตถ์พร โคจรานนท์ (2562, หนา้ 13) การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ 

หมายถึง การปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการพัฒนาองค์การ อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน โดยผูบ้ริหาร 

ครู และบุคลากรมีความมุ่งมั่นรว่มกันพัฒนาโรงเรียนปรับปรุงโครงสร้างหลักสูตรใหม้ี

ความทันสมัย สร้างเครอืข่ายร่วมพัฒนา วางแผนและด าเนินการ นเิทศการเรยีนการสอน

อย่างสม่ าเสมอ ใช้วธิีการจัดการความรู้เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน ควบคู่กับการประกัน

คุณภาพภายใน การวิจัยในช้ันเรยีน ให้เกิดการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องทั้งการพัฒนาโรงเรยีน 

ครู บุคลากร นักเรียน และชุมชม 

 Ferlie (1996) การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (In Search of Excellence)  

เป็นรูปแบบที่ขยายแนวความคิดไปสู่เรื่องของวัฒนธรรมองคก์าร ค่านิยมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ ตลอดจนการบริหารความเปลี่ยนแปลง 

 สรุปได้วา่ การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ขา้งตน้ 

สามารถสรุปได้วา่ บุคคลที่แสวงหาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องซึ่งน าไปสู่ความสามารถในการ 

สร้างสรรค์ผลงานการแสวงหาการเรียนรูท้ี่ตอ่เนื่องนั้นเป็นหัวใจส าคัญของการสร้าง

องค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) 

เป็นเทคนิคทางสถิตทิี่ใชท้ดสอบและประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

โดยการใชก้ารรวบรวมข้อมูลทางสถิติกับข้อตกลงเบื้องต้น ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ใชว้ิเคราะหเ์พื่อยืนยันโมเดลมากกว่าใช้วิเคราะห์ 

เพื่อส ารวจ หรอืระบุโมเดล เหมาะส าหรับทดสอบทฤษฎมีากกว่าสร้างทฤษฎี การวิเคราะห์

ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ซึ่งจะเริ่มจากสมมติฐานการวิจัยที่แสงดในรูปของ

โมเดล โดยโมเดลนั้นสามารถสร้างเครื่องมอืวัดตัวแปรที่อยู่ในโมเดลได้ และตรวจสอบ

โมเดลว่าเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยหรอืไม่ ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ในโมเดลบางอย่าง

สามารถผ่อนคลายได้ในระหว่างการวิเคราะหเ์พื่อยืนยันโมเดลมีการปรับโมเดลบ้างเพื่อให้

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล แตโ่มเดลสมการโครงสร้าง (SEM) มไิด้เพื่อสร้างทฤษฎีใหม้ี

โดยปราศจากทฤษฎีพื้นฐาน จุดแข็งของโมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) คอื การสร้างตัว

แปรแฝง (Latent variables) ซึ่งเป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง โดยการประมาณค่า

จะโมเดลด้วยตัวแปรสังเกตได้ (observed variables) ซึ่งเป็นตัวแปรที่วัดค่าได้ และยัง

สามารถประมาณค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงดว้ย (สุภมาศ อังศุโชต,ิ สมถวิล วิจิตร 
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วรรณา และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2557, หน้า 4) SEM เป็นเทคนิคการวิเคราะหข์้อมูล

ตัวแปรที่น าเอาเทคนิคการวิเคราะห์ตัวแปรหลาย ๆ ตัว เทคนิคมาใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล

ร่วมกัน เป็นเทคนิคที่สามารถหาความสัมพันธ์และหาสาเหตุได้ นอกจากนั้นยังสามารถ     

ใช้วเิคราะหไ์ด้ทั้งตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) และตัวแปรแฝง (Latent or 

Unobserved Variable) กัลยา วานิชน์บัญชา, 2557, หน้า 1) 

1. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับสมการโครงสร้าง (Structural Equation

Modeling: SEM) 

 วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หน้า 235-237) กล่าวว่า การสร้างโมเดลสมการ

โครงสรา้ง (Structural Equation Modeling : SEM) เป็นเทคนิคทางสถิตหินึ่งที่ใช้การทดสอบ

และประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงเหตุผล ในการสร้างโมเดลสมการโครงสร้างนั้นมีได้ทั้ง

เพื่อการยืนยัน เพ่อสร้างทฤษฎี กรณีการทดสอบทฤษฎี สร้างโมเดลด้วยวิธีการเชิงอนุมาน 

หรอืการวิจัยเชงิปริมาณเริ่มต้นจากการศกึษาทฤษฎี และงานวิจัยเพื่อก าหนดโมเดล

สมมตฐิานที่แสดงเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ที่จะได้รับจากการทดสอบจากข้อมูล

ที่รวบรวมมาว่ามีความสอดคล้องกันหรอืไม่ โดยการใช้วิเคราะห์ตัวแปรสังเกตเชิงยืนยัน 

(Confirmatory factor analysis) หรอืการวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) แล้วใช้

ข้อมูลประมาณค่าพารามิเตอร์อสิระ (Free Parameters) ซึ่งบ่อยครั้งที่สมมตฐิานเบือ้งตน้

อาจมกีารปรับโมเดลในกรณีเชน่นีใ้ช้การวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตเชิงส ารวจ (Exploratory 

Factor Analysis) 

 จุดเด่นประการหนึ่งของโมเดลสมการโครงสร้าง คอื การสร้างโมเดลที่มี

ตัวแปรแฝง (Latent or Unobserved Variables) ซึ่งเป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง 

แตจ่ะประมาณค่าได้จากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) ของแต่ละตัวแปรแฝง  

ดังนัน้ โมเดลสมการโครงสร้างจะสะท้อนใหเ้ห็นถึงการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกต (Factor 

Analysis) และการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis Bullen and Long) ชีใ้ห้เห็นด้วยว่า 

ในการสร้างโมเดลสมการโครงสรา้ง ผูส้ร้างโมเดลจะต้องค านึงถึงตัวแปรที่แตกต่างกัน  

2 ประเภท คอื ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous 

Variables) ตัวแปรภายนอกจะพิจารณาให้เป็นจุดเริ่มต้นของโมเดล เป็นจุดเริ่มตน้ของ      

หัวลูกศร ตัวแปรภายนอกจึงเป็นได้เฉพาะตัวแปรต้น หรอืตัวแปรอิสระ ส่วนตัวแปรภายใน

เป็นตัวแปรต้น ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent 

Variable) ที่ถูกท านายด้วยตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายในอื่น ๆ ซึ่งทุกตัวแปรต้องอยู่
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ภายใต้ทฤษฎีในการเช่ือมโยงกัน ซึ่งแตกต่างจากตัวแปรต้น หรอืตัวแปรอิสระและตัวแปร

ตามในสมการถดถอย (Regression) ซึ่งแสดงให้เห็นเฉพาะตัวแปรต้นและตัวแปรอิสระที่

ส่งผล หรอืท านายตัวแปรตาม 

 การยืนยันหรือการทดสอบว่าโมเดลที่สรา้งขึน้มคีวามสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์หรอืไม่นั้น มีสถิตกิารวัดความสอดคล้อง ดังนี้  

1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) ที่ไม่มนีัยส าคัญ คือ ค่า P-Value

สูงกว่า .05 

2) ค่าสัดส่วนไค-สแควร์ (df) มคี่าไม่ควรเกิน 2.00

3) ค่า Goodness of fit index : GFI, adjusted goodness of fit index :

AGFI, comparative fit index: CFI มีค่าตั่งแต ่.09-1.00 

4) ค่า Standardized root mean squared residual : standardized

RMR, Root Mean Squared of Error Approximation: RMSEA มีคา่ต่ าว่า .05 

5) ค่า Critical n : CN มีคา่เท่ากับ หรอืมีค่ามากว่า 200 ของกลุ่ม

ตัวอย่าง 

6) ค่า Largest Standardized Residual มีคา่ -2 ถึง 2 ความเข้าใจ

เกี่ยวกับสัญลักษณ์ตา่ง ๆ ในการวิเคราะหโ์ดยโมเดลสมการโครงสร้าง มคีวามส าคัญต่อ

นักวิจัยเพื่อใชว้ิเคราะหแ์ละเขียนแทนความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดล  

ดังภาพประกอบ .. (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2557, หนา้ 5-7) 
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ภาพประกอบ 8 โมเดลสมการโครงสร้าง 

ประกอบด้วยสัญลักษณ์ตา่ง ๆ ดังนี้ 

หมายถึง ตัวแปรสังเกตได้ (observed variable) 

หมายถึง ตัวแปรแฝง (latent variable) 

หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ หรือน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ 

หมายถึง ความสัมพันธ์หรอืความแปรปรวนร่วมของสองตัวแปร 

ในการสร้างโมเดลการวิจัย ผูว้ิจัยน าสัญลักษณ์เหลา่นีเ้ขียนรวมกันเพื่อใช้แทน

ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดล ดังนี้ 

X1 

X2 

X3 

X4 

X5 

X6 

K1 

K2 

E1 E2 

Y1 Y2 

Y3 

Y4 

Y5 

Z1 Z2 

d1 

d2 

d3 

d4 

d5 

d6 
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แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรสังเกตได้บน 

  ตัวแปรแฝงหรือสัญลักษณ์ของตัวแปรสังเกต 

แทน สัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวแปรสังเกตหนึ่ง 

  บนอีกตัวแปรสังเกตหนึ่ง หรอืสัญลักษณ์ 

  ของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

แทน ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ 

แทนความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ตัวแปรสังเกต 

ตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสรา้งจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื 

1. ตัวแปรแฝงที่เป็นสาเหตุ เรียกว่า ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables)

(ในภาพ คือ K1 และ K2) ใชส้ัญลักษณ์ K หรือ ξ (อ่านว่า KSI) 

2. ตัวแปรแฝงที่เป็นผล เรยีกว่า ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables)

ในภาพ คือ E1 และ E2) ใชส้ัญลักษณ์ E หรอื η (อ่านว่า ETA) 

ตัวแปรสังเกตได้ในสมการโครงสรา้ง แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. ตัวแปรสังเกตได้ส าหรับวัดตัวแปรแฝงภายนอก ใชส้ัญลักษณ์ X

2. ตัวแปรสังเกตได้ส าหรับวัดตัวแปรแฝงภายใน ใชส้ัญลักษณ์ Y

ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ X ใช้สัญลักษณ์ d หรอื δ 

(อ่านว่า DELTA) สว่นความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ Y ใช้สัญลักษณ์ e 

หรอื ε (อ่านว่า EPSILON) ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแฝง E ใช้สัญลักษณ์ z หรอื ζ 

(อ่านว่า ZETA)  

จากโมเดลในภาพ พบว่า 

ตัวแปรแฝงภายนอก มี 2 ตัว คือ K1 และ K2 

ตัวแปรแฝงภายใน มี 2 ตัว คือ E1 และ E2  

ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก 6 ตัว คือ X1 X2 X3 X4 X5 และ X6 
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 โดยที่ X1 X2 และ X3 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ K1 X4 X5 และ X6 

เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ K2 

 ตัวแปรสังเกตได้ภายใน 5 ตัว คือ Y1 Y2 Y3 Y4 และ Y5 โดยที่ Y1 Y2 

และ Y3 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ E1 Y3 Y4 และ Y5 เป็นตัวแปรสังเกตได้ของ E2 

 d1 d2 d3 d4 d5 และ d6 เป็นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน

ของ X1 X2 X3 X4 X5 และ X6 ตามล าดับ 

 e1 e2 e3 e4 e5 เป็นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ Y1 

Y2 Y3 Y4 และ Y5 ตามล าดับ 

z1 และ z2 เป็นความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนของ E1 และ E2 

ตามล าดับ 

 ตัวแปรใน SEM สามารถแบ่งได้หลายลักษณะ แบ่งตามที่มาของ

ตัวแปร ซึ่งแบ่งได้ 2 ประเภท คอื 1) ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) หรอืตัวแปรบ่งชี้ 

(Indicator Variable) บาครัง้เรียกว่า ตัวแปรวัด (Measurement Variable) หรอื Manifest 

Variable หรอื Reference Variable เป็นตัวแปรที่ผู้วจิัยสามารถเก็บหรอืวัดได้โดยตรง เชน่ 

ค าถามในแบบสอบถามและน ามาสร้างเป็นตัวแปร จงึเรียกว่า ตัวแปรสังเกตได้และจะใช้

สัญลักษณ์สี่เหลี่ยม () ส าหรับตัวแปรสังเกตได้ 2) ตัวแปรแฝงหรอืปัจจัยแฝง (Latent 

Variable) หรอื Unobserved Variable หรอื Constructed Variable หรอืบางครัง้เรียกว่า 

Factor Variable เป็นตัวแปรที่ผู้วจิัยไม่สามารถเก็บหรอืวัดได้โดยตรง โดยน าตัวแปรที่เป็น

ตัวแปรสังเกตได้มาเป็นตัวบ่งช้ี หรอืเรียกว่าตัวแปรแฝงเป็นตัวแปรตัวแทนของตัวแปรบ่งชี้

หลาย ๆ ตัว ดังนั้น จะพบว่ามีนักวิจัย เรียกตัวแปรสังเกตได้ว่า ตัวแปรบ่งชี้ (Indicator Variable) 

เพราะตัวแปรสังเกตได้หลาย ๆ ค่า จะเป็นตัวแปรบ่งชี้ของตัวแปรแฝง เชน่ การวัดพฤติกรรม

การเสพติด ไม่อาจถามได้โดยตรงว่า “คุณติดยาเสพติดหรอืไม่” จงึจ าเป็นต้องใช้ค าถาม

หลาย ๆ ค าถาม เพื่อตรวจวัดว่าผู้ตอบติดยาเสพติดหรือไม่ โดยค าถามค าตอบที่ได้ คอื  

ตัวแปรสังเกตได้หรอืการวัดประสิทธิภาพในการท างาน จะต้องวัดด้วยปัจจัยหลายด้าน  

ตัวแปรของแต่ละด้านถือเป็นตัวแปรสังเกตได้ ส่วนประสิทธิภาพถือเป็นตัวแปรแฝง  

หรอืปัจจัย (Factor) การแบ่งประเภทตัวแปรด้วยสถานะของตัวแปรเมื่อพิจารณาตัวแปร 

ใน SEM ด้วยหน้าที่หรอืสถานะของตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้างจะแบ่งเป็น 2 ประเภท 

คือ 1) ตัวแปรแฝงนอก (Exogenous Variable) เป็นตัวแปรแฝงใน SEM เป็นตัวแปรอิสระ 

เนื่องจากไม่มีตัวแปรต้นเหตทุี่มอีิทธิพลต่อตัวแปรภายนอกในโมเดล ถึงแม้วา่จะมีความสัมพันธ์
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กับตัวแปรอื่น ๆ นอกโมเดล 2) ตัวแปรภายใน (Endogenous Variable) และตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) ซึ่งตัวแปรคั่นกลางเป็นได้ทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557, หนา้ 4–5) 

2. ตัวแปรสังเกตของโมเดลโครงสร้าง

โมเดลสมการโครงสร้าง ประกอบด้วย ส่วนส าคัญ 2 ส่วน คอื โมเดลการวัด

(measurement model) และโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 

2557, หนา้ 7) 

 2.1 โมเดลการวัด (measurement model) เป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์     

เชงิเส้นระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ ม ี2 ชนิด คอื โมเดลวัดส าหรับตัวแปรแฝง

ภายนอก และโมเดลวัดส าหรับตัวแปรแฝงภายใน หรอืเป็นส่วนของการวิเคราะหต์ัวแปร

สังเกตเชิงยืนยัน จากภาพมีโมเดลวัดตัวแปรแฝงภายนอก คือ โมเดลตัวแปรสังเกตของ K1 

และ K2 และมีโมเดลวัดตัวแปรแฝงภายใน คอื โมเดลตัวแปรสังเกตของ E1 และ E2 

 2.2 โมเดลโครงสรา้ง (Structural model) เป็นโมเดลระบุความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝงจากภาพโมเดลโครงสร้าง คือ โมเดลที่ระบุความสัมพันธ์

ระหว่าง K1 K2 กับ E1 กับ E2 

 เชน่เดียวกับแนวคิดของ กัลยา วานิชย์บัญชา (2557, หน้า 186) 

โมเดลสมการโครงสร้างขั้นพืน้ฐาน จะมีตัวแปรสังเกต 2 สว่น คือ โมเดลการวัดและโมเดล

โครงสรา้ง ดังนี้ 

1) โมเดลการวัด (Measurement Model) เป็นโมเดลที่ผู้วจิัยต้องการ

ยืนยันว่าตัวแปรสังเกตได้หลาย ๆ ตัวแปร สามารถเป็นตัวบ่งชีข้องตัวแปรแฝงได้หรือไม่      

ในโมเดลการวัดมักจะใช้เทคนิคการวิเคราะหป์ัจจัยเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

2) โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) เป็นโมเดลการหาสาเหตุ

ซึ่งจะใช้หลักการ การวิเคราะหค์วามถดถอย ซึ่งอาจจะเป็นการวิเคราะหค์วามถดถอย 

เชงิเส้นอย่างง่ายหรือการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อน 
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3. ประเภทของโมเดลสมการโครงสร้าง

โดยทั่วไปสามารถแบ่งโมเดลสมการโครงสร้างออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้

1) การวิเคราะหเ์ส้นทาง 2) การวิเคราะหป์ัจจัยเชงิยืนยัน 3) การวิเคราะหส์มการโครงสร้าง

และ 4) โมเดลโค้งการพัฒนา (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557, หน้า 82–85)

 3.1 การวเิคราะหเ์ส้นทาง (Path Analysis) เป็นการศกึษาอิทธิพล

เฉพาะตัวแปรสังเกตได้หรือแปรบ่งชี ้ดังนัน้ จงึใชเ้ฉพาะรูปสี่เหลี่ยมเท่านั้นและเป็นเทคนิค 

ที่ใชห้ลักการของการวิเคราะหค์วามถดถอย แตส่ามารถหาอทิธิพลของตัวแปรทั้งทางตรง

และทางออ้ม ในขณะที่การวิเคราะหค์วามถดถอยจะหาได้เฉพาะอิทธิพลทางตรงเท่านั้น 

 3.2 การวิเคราะหป์ัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : GFA) 

การวิเคราะหป์ัจจัยซึ่งจะมี 2 รูปแบบ คอื การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (EFA) และการ

วิเคราะหป์ัจจัยเชิงยืน (CFA) เป็นกรณีพเิศษหรอืประเภทหนึ่งของเทคนิคการวิเคราะห์

สมการโครงสร้าง (SEM) 

 3.2.1 CFA เป็นการวิเคราะหห์รอืการสร้างปัจจัยที่ตอ้งมีทฤษฎีหรอื

งานวิจัยก่อนหน้าที่เกี่ยวข้องมายืนยันความสัมพันธ์เพื่อหาค่าน้ าหนักปัจจัย ดังนัน้ ผูว้ิจัย

ต้อง 1) สามารถระบุได้ว่ามีตัวแปรสังเกตได้ตัวใดบ้างที่อยู่ในปัจจัยหรือตัวแฝงตัวเดียวกัน 

2) ทราบจ านวนปัจจัยหรือตัวแปรแฝงมาก่อน 3) มกีารทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับน้ าหนัก

ปัจจัย 4) มีการตรวจสอบความกลมกลืน (Goodness of Fit Test) ระหว่างโมเดล

ที่ผู้วจิัยคาดไว้กับข้อมูลที่เก็บได้จริงหรอืที่เรยีกว่าข้อมูลเชงิประจักษ์ โดยโมเดลที่ผู้วจิัย

คาดไว้จะศึกษาจากทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 5) CFA จะไม่มกีารค านวณ

คะแนนปัจจัย (Factor Score) ใหแ้ละ 6) ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรมีความสัมพันธ์กันได้

 3.2.2 EFA จะแตกต่าง คอื ไม่ทราบจ านวนปัจจัยมาก่อนไม่มกีาร

ทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับน้ าหนักปัจจัย ไม่มีการตรวจสอบความกลมกลืนและความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรต้องไม่มคีวามสัมพันธ์กัน EFA สามารถค านวณคะแนนปัจจัยได้ 

 3.3 โมเดลโครงสร้าง (Structural Regression Model : SR) เทคนิคการ

วิเคราะหค์วามถดถอยนั้นจะใช้เฉพาะกับตัวแปรสังเกตได้หรอืตัวแปรบ่งชีเ้ท่านั้น คือ      

ตัวแปรอิสระทุกตัวและตัวแปรตามตอ้งเป็นตัวแปรสังเกตได้ และมีข้อสมมติวา่สามารถ 

วัดตัวแปรอิสระได้โดยไม่มคีวามคลาดเคลื่อนจากการวัด ส าหรับการหาสาเหตุหรอื 

การหาอิทธิพลของ SEM ก็ใช้หลักการของวิเคราะหค์วามถดถอยเช่นกัน แต่ตัวแปรที่ศึกษา

ส่วนใหญ่ทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเป็นปัจจัยแฝง นอกจากนั้นในเทคนิค SEM นั้น 
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ตัวแปรสังเกตได้มีความคลาดเคลื่อนจากวัด และใน SEM ส่วนใหญ่จะเป็นการรวม CFA 

และ SR เข้าด้วยกัน ท าให้สามารถศึกษาถึงการวเิคราะหป์ัจจัยเชิงยืนยันและการหาสาเหตุ

ไปพร้อมกัน 

 3.4 โมเดลโค้งการพัฒนา (Latent Growth Model : LGM) หรือเรียกว่า

โมเดลโค้งการเปลี่ยนแปลง (Latent Change Model : LCM) เป็นเทคนิคย่อยเทคนิคหนึ่งของ 

SEM ในปัจจุบันมงีานวิจัยด้านสังคมศาสตรแ์ละพฤติกรรมศาสตรแ์ละวิจัยทางการแพทย์ 

ที่สนใจศกึษาการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มคนกลุ่มเดียว เมื่อเวลาผ่านไปหรอืเรียกว่าการวัดซ้ า 

(Repeated Measure) การวัดซ้ าเป็นการวัดที่ผูว้ิจัยสนใจการเปลี่ยนแปลงของบุคคลใด

บุคคลหนึ่งหรอืกลุ่มบุคคลหรอืองค์การ เมื่อเวลาเปลี่ยนแปลงไป จึงต้องรวบรวมข้อมูล

ระยะยาว (Longitudinal data) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคคลเดิมหรอืองค์การเดิม 

หลาย ๆ ครั้ง เมื่อเวลาเปลี่ยนไป ระยะเวลาเปลี่ยนไป ระยะเวลาในการศกึษาขึน้อยู่กับ

ผูว้ิจัยและความเหมาะสมของเนื้อหาว่าจะศกึษานานเป็นเวลาเท่าใด ระยะห่างของเวลา 

ระยะห่างของเวลา (time interval) ของข้อมูลระยะยาวอาจจะเท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้  

การวัดซ้ าควรวัดมากกว่า 2 ครัง้ 

4. ขั้นตอนการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง

การวิเคราะหข์้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้างมีขัน้ตอนการด าเนินการ

(สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2557, หน้า 9–13) ดังนี้ 

 ขั้นที ่1 การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ความส าคัญของ

การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ตอ้งการศึกษา นอกจากจะท าให้นักวิจัย

สามารถพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัยได้เหมาะสมแล้ว ยังช่วยใหน้ักวิจัยทราบว่า       

ควรเลือกตัวแปรใดบ้างเข้ามาอยู่ในโมเดลและท าให้ทราบว่าตัวแปรที่เลือกมานั้นควรสร้าง

เครื่องมือวัดตัวแปรเหล่านั้นอย่างไร 

 ขั้นที่ 2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลักจากที่ศึกษาทฤษฎีอย่างดพีอแล้ว

จะสามารถน าตัวแปรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด 

ของการวจิัยและก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจัยของนักวิจัย 

 ขั้นที่ 3 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียววของโมเดล (Model Identification) 

เป็นการศึกษาลักษณะการก าหนดค่าพารามิเตอรท์ี่ยังไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจัยว่า

เป็นไปตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์หรอืไม่ โดยการเปรียบเทียบค่า n(n+1)/2 กับจ านวน
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พารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า (n แทน จ านวนตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลทั้งตัวแปร

สังเกตได้ X และ Y) โดยมีเงื่อนไขการพิจารณา ดังนี้ 

 ถ้า n(n+1)/2 น้อยกว่าจ านวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า 

เป็นภาวะ Under Identification โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็นลบ ไม่มีการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ 

 ถ้า n(n+1)/2 เท่ากับ จ านวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่าเป็น

ภาวะ Just Identification) โปรแกรมจะรายงานว่า df เป็น 0 (fit perfect) ไม่มีการรายงานค่า 

SE และ t-value 

 ถ้า n(n+1)/2 มากกว่า จ านวนพารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่าเป็น

ภาวะ Over Identification โปแกรมจะรายงานว่า df เป็นบวก (fit perfect) โปรแกรม 

จะท าการประมาณค่าพารามิเตอรต์่าง ๆ ในโมเดล และรายงานค่า SE และ t-value 

 การระบุความเป็นได้ค่าเดียวของโมเดลนั้น โปรแกรมจะเป็น 

ผูต้รวจสอบแล้วรายงานให้ผูว้ิจัยทราบ 

ขั้นที่ 4 ประมาณค่าพารามิเตอร ์เมื่อตรวจสอบความเป็นได้ค่าเดียวแล้ว

ปรากฎอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

ทุกค่าในโมเดลแล้วน าค่าพารามิเตอรเ์หล่านั้นค านวณกลับเป็นค่าความแปรปรวน- 

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล แล้วแสดงในรูปของเมทริกซ์ เรียกเมทริกซ์ 

นีว้่า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล 

(Computed Covariance Matrix : ∑) ซึ่งในผลการวิเคราะหจ์ะแสดงเป็น Fitted Covariance 

Matrix 

 ขั้นที่ 5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ (Model Fit) โดยโปรแกรมจะน า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม

จากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix : ∑) ลบจากเมทริกซ ์

ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลดิบ (Sample Covariance Matrix : S) เรยีก

เมทริกซ์ผลต่างนี้ว่า เมทริกซ์สว่นเหลือ (Residual Covariance matrix) โปรแกรมจะใช้สถิติ

ทดสอบ χ2 – test ตรวจสอบว่า Computed Covariance Matrix (∑) ต่างจาก Sample 

Covariance Matrix (S) หรอืไม่ โดยตั้งสมมตฐิานว่า H0 : S = ∑ และสมมตฐิานทางเลือก 

H1 : S ≠ ค่า χ2 ที่ไม่มีนัยส าคัญจะแสดงว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้อง

กลมกลืนกัน 
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   ขั้นที่ 6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน (χ2 มีนัยส าคัญ) ผู้วิจัยต้องปรับโมเดลแล้วด าเนินการ

วิเคราะหใ์หมจ่นกว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกัน 

จากนั้นจึงน าค่าพารามิเตอร์ต่าง ๆ ในโมเดลไปเขียนรายงานได้  

  4.1 ประเภทของพารามิเตอร์ในโมเดลสมการโครงสร้าง 

   พารามิเตอร์ในโมเดลสมการโครงสรา้ง จ าแนกได้ 3 ประเภท คอื 

พารามิเตอร์อสิระ (free parameter) (Joreskog & Sorbom, 1993, pp. 12–14) 

    1) พารามิเตอร ์(free parameter) หมายถึง พารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่า

และต้องการให้มีการประมาณค่า (Estimation) พารามิเตอร์เหลา่นี ้ได้แก่ สัมประสิทธิ์

ถดถอยในโมเดลโครงสรา้ง หรอืน้ าหนักตัวแปรสังเกตในโมเดลการวัดที่ผู้วจิัยต้องการ

ทราบค่าในภาษาลิสเรลเรียกชื่อย่อ ๆ ว่า FR 

    2) พารามิเตอร์ (Fixed Parameter) มไีด้ 2 แบบ แบบแรก คือ 

พารามิเตอร์ที่กรอบทฤษฎีหรอืเอกสารงานวิจัยไม่ได้ระบุว่ามีค่าของพารามิเตอรน์ี้หรอืบอก

ได้วา่ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าเป็นศูนย์ในกรณีเชน่นี ้ผูว้ิจัยตอ้งก าหนดให้

พารามิเตอร์เหล่านีม้ีค่าเป็นศูนย์หรอืไม่ต้องให้โปรแกรมประมาณค่ามิเตอรเ์หล่านี้ในภาษา

ลิสเรล เรียกชื่อย่อ ๆ วา่ FI แบบที่สอง คอื พารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าแตก่ารประมาณค่า

แล้วให้มีค่าเท่ากับตัวเลขตัวใดตัวหนึ่งไม่เท่าศูนย์ซึ่งเป็นค่าใด ๆ ก็ตามที่ผูว้ิจัยตอ้งการ 

โดยใช้ค าสั่ง VA 

    3) พารามิเตอรบ์ังคับ (Constrained Para) หมายถึง พารามิเตอรท์ี่ไม่

ทราบค่าแตต่้องการให้โปรแกรมลิสเรลประมาณค่าให้เท่ากับค่าพารามิเตอร์ตัวอื่น ตามที่

ผูว้ิจัยระบุให้มีคา่เท่ากัน ดว้ยการใชค้ าสั่ง EQ (Equality Constrain) ซึ่งจะใช้มาก 

ในการวิเคราะหโ์มเดลกลุ่มพหุ (Multiple Group) หรือการทดสอบโมเดลตั่งแต่ 2 โมเดล 

ที่เหมอืนกันตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป 

  4.2 ดัชนีที่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 

   การตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิเคราะหโ์มเดลสมการ

โครงสรา้งโปรแกรมลิสเรลจะประเมินความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล                

เชงิประจักษ์ แล้วรายงานค่าดัชนีต่าง ๆ ในรายงานผลการวิเคราะห ์(Print Out) ค่าดัชนี

เหล่านั้นจะแสดงว่า โดยภาพรวมโมเดลสมการโครงสร้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล              
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เชงิประจักษ์เพียงใด ดัชนีที่ใชบ้อกความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลหลายตัว แต่ไม่มีดัชนี

ตัวใดตัวหนึ่งที่ดกีว่าดัชนีตัวอื่น ๆ เพราะค่าดัชนีต่าง ๆ แตล่ะตัวใช้ในแตล่ะกรณี เช่น ขนาด

ของกลุ่มตัวอย่าง วิธีการประมาณค่า ความซับซ้อนของโมเดล การเป็นไปตามข้อตกลง

เบือ้งตน้เกี่ยวกับการแจกแจงปกติพหุนาม (Multivariate Normal Distribution) จ านวนตัว

แปรอิสระหรอืหลาย ๆ กรณีรวมกัน ดัชนีเหล่านั้นประกอบด้วย (สุภมาศ อังศุโชติ และ

คณะ, 2557, หน้า 24–29)  

    1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นดัชนีที่ใชแ้พร่หลาย           

ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยภาพรวม 

ค่าไค-สแควร์ ค านวณจากผลคูณระหว่าง Minimum Fit Function Value (Fmin) กับ n-1  

เมื่อ n แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่าง มีช้ันความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ K(K+1)/2 – t เมื่อ K แทน 

จ านวนตัวแปรสังเกตได้ และ t แทน จ านวนพารามิเตอร์ในโมเดลที่ต้องประมาณค่าสมมติฐาน

ของการทดสอบ คือ H0 : S = ∑ เมื่อ S แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วม

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ∑ แทน เมทริกซ์ความแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ 

ที่ประมาณมาจากโมเดล ถ้าไค-สแควร์ มนีัยส าคัญแสดงว่า โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน 

     การใชค้่าไค-สแควร์ เป็นค่าสถิตทิดสอบวัดความสอดคล้อง

กลมกลืนตอ้งใชค้วามระมัดระวัง เพราะค่าสถิตขิ้อตกลงเบื้องต้น 4 ประการ คอื 1) ตัวแปร

ภายนอกสังเกตได้ตอ้งมกีารแจกแจงปกติ 2) การวิเคราะห์ข้อมูลตอ้งใชเ้มทริกซ์ 

ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 3) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมีขนาดใหญ่  

(ไม่ต่ ากว่า 100 อัตราส่วนระหว่างหนว่ยตัวอย่างจ านวนพารามิเตอร์หรอืตัวแปรควรจะเป็น 

20 ตอ่ 1 และ 4) ฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์จริงตามสมมตฐิานที่ใช้ทดสอบ  

ไค-สแควร์ (นงลักษณ์ วริัชชัย, 2542, หน้า 53-54) 

    2) ค่า NCP (Non-Centrality Parameter) การทดสอบด้วยสถิติ

ทดสอบไค-สแควร์ อาจปฏิเสธสมมติฐานศูนย์ เนื่องจากข้อมูลมิได้แจกแจงแบบไค-สแควร์ 

แตม่ีการแจกแจงเป็นแบบ Non-Central χ2 (การแจกแจงแบบไค-สแควร์ เป็นกรณีหนึ่ง

ของการแจกแจงแบบ Non-Central χ2) ซึ่งมคี่า Non-Centrality Parameter เป็น λ โดยค่า 

λ จากแสดงความแตกต่างของ S กับ ∑ ถ้า λ เท่ากับ 0 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้าคา่ยิ่งมากมีโอกาสปฏิเสธสมฐานว่างมาก โดยโปรแกรมจะแสดง 
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λ ในช่วงความเชื่อมั่น 90% ถ้าโปรแกรมไม่แสดง หมายถึง ค่า λ ใหญ่มากจนไม่สามารถ

ประมาณค่าช่วงความเชื่อมั่นได้ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000, p. 85) 

3) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ

ประมาณค่า (Root Mean Square error of Approximation: RMSEA) ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 

H0: S = ∑ แตน่ าค่าองศาความเป็นอิสระมาปรับแก้โดยมีสูตร 

การค านวณ ดังนี้ 

RMSEA = (FO/df)1/2 

 เมื่อ FO คือ Population Discrepancy Function Value  

หรอืค่าฟังก์ชันความกลมกลืนเมื่อโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ถ้า FO เท่ากับศูนย์ RMSEA จะเท่ากับศูนย์แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ดมีาก ค่า RMSEA ที่ดมีาก ๆ ควรมีค่าน้อยกว่า .05 ค่าระหว่าง .05-.08 

หมายถึง โมเดลค่อนข้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าระหว่าง .08-.10 

แสดงวา่โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อยและค่ามากกว่า .10 

แสดงวา่โมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4) ค่า ECVI (Expected Cross–Validation Index) เป็นการทดสอบ

ภาพรวมของความคลาดเคลื่อนระหว่าง ∑ ถ้าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์ค่า ECVI ต้องนอ้ยกว่าค่า ECVI for Saturated Model และ ECVI for Independence 

Model 

5) ค่า Model AIC (Akaike’s Information Criterion) เป็นการทดสอบ

ภาพรวมความคลาดเคลื่อนระหว่าง S กับ ∑ เชน่เดียวกับค่า ECVI ถ้าโมเดลสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่า Model AIC ต้องน้อยกว่า Saturated AIC และเป็นค่า AIC 

ที่ปรับแก้ด้วยขนาดของกลุ่มตัวอย่าง การแปลความหมายเหมอืนค่า Model AIC 

6) ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนเชงิสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index)

ที่นยิมใช้ มี 3 ดัชนี ได้แก่ 

 GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความ

แปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดล 

 AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน

และความแปรปรวนร่วมอธิบายได้ด้วยโมเดลโดยปรับแก้ดว้ยองศาความเป็นอิสระ 
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     PGFI (Parsimony Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณ 

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ดว้ยโมเดลที่ปรับแก้ด้วยความซับซ้อน

ของโมเดล 

     โดยทั่วไปค่า GFI และ AGFI มีคา่ระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า GFI และ 

AGFI ที่ยอมรับได้ควรมีคา่มากกว่า .90 แต่คา่ PGFI ควรมคี่าต่ า คอื มคี่าตั้งแต่ .05 ขึ้นไป 

    7) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index) 

ได้แก่ NFI (Normed Fit Index) NNFI (Non-Normed Fit Index) PNFI (Parsimony Normed 

Fit Index) CIF (Comparative Fit Index) เป็นดัชนีที่บอกว่าโมเดลที่น ามาตรวจสอบดีกว่า

โมเดลที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันเลย (Baseline Model) หรอืโมเดลอิสระ (Independence 

Model) ค่าของดัชนีเหลา่นีม้ีตั้งแต ่0 ถึง 1 ยกเว้น NNFI ที่อาจมคี่ามากกว่า 1.00 ได้ NFI 

และ CFI ที่ดคีวรมีคา่ .90 ขึ้นไป ค่า PNFI ควรมีคา่ต่ า ๆ 

    8) CN (Critical N) เป็นดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะยอมรับ

ดัชนแีสดงความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลได้ และ CN ควรมีค่ามากกว่า 200 

    9) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน  

มี 3 ตัว RMR, Standardize Residual และ Standardized RMR ดังนี้ 

     RMR (Root Mean Square Residual) เป็นค่าเฉลี่ยของความ

คลาดเคลื่อนระหว่าง S-∑ ค่าที่นอ้ยแสดงถึงโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

แตค่่า RMR ขึน้อยู่กับหนว่ยของการวัดของตัวแปร เมื่อตัวแปรมีสเกลการวัดที่ต่างกันมาก 

ตัวแปรบางตัวที่มสีเกลการวัดกว้างจะท าให้ค่าเฉลี่ยของ Residual บิดเบือนไปท าใหค้่าที่ได้

ผดิไปด้วย ดังนัน้ จึงอาจพิจารณาร่วมกับค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized 

Residual) ซึ่งเป็นค่าของความคลาดเคลื่อนหารด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การประมาณค่า (Estimate Standard Error) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานไม่ควรมคี่า

มากกว่า I2.58I  

     ค่า Standardized RMR เป็นค่าสรุปของ Standardized Residual 

ควรมีค่าน้อยกว่า .05 จึงจะสรุปได้วา่โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตาราง 7 ค่าดัชนีนิยมใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

ตัวแปรสังเกตได้ นยิาม ตัวบ่งช้ี 

χ2 -test ไมม่นีัยส าคัญ (p < .05) Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 83) 

χ2 /df < 2.00 สอดคล้องกลมกลืนด ี Bollen (1989, p. 278) 

Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 98) 

CFI (Comparative Fit Index) ≥ .95 สอดคล้องกลมกลืนด ี

.90-.95 สอดคลอ้งกลมกลนืพอใช้ 

Kaplan (2000, p. 110) 

Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 88) 

GFI (Goodness of Fit) ≥ .95 สอดคล้องกลมกลืนด ี

.90-.95 สอดคลอ้งกลมกลนืพอใช้ 

Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 87) 

AGFI (Adjusted Goodness of 

Fit) 

≥ .95 สอดคลอ้งกลมกลืนด ี

.90-.95 สอดคลอ้งกลมกลนืพอใช้ 

Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 85) 

RMSEA (Root Mean Square 

error of Approximation) 

< .05 สอดคล้องกลมกลืนด ี

.05-.08 สอดคล้องกลมกลืนพอใชไ้ด้ 

.08-.10 > .10 สอดคล้องกลมกลนื 

ไมด่ ี

Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 85) 

SRMR (Standardized Root 

Mean Square Residual) 

< .05 

< .08 

Diamantopoulos and 

Siguaw (2000, p. 85) 

Largest/Smallest 

Standardized Residual 

I2.00I นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542, 

หนา้ 55) 

Q-Plot ชันกว่าเส้นในแนวทแยง Joreskog and Sorbom 

(1996, pp. 110-111) 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542, 

หนา้ 57) 
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4.3 การประเมินโมเดลการวัด 

 โมเดลการวัด (measurement model) เป็นโมเดลที่ใชต้ัวแปรสังเกตได้

วัดตัวแปรแฝง ดังนัน้ ในการแปลผลการวเิคราะหค์วรจะพิจารณาดว้ยว่าตัวแปรสังเกตได้ 

วัดตัวแปรแฝงได้มากน้อยเพียงใด การพิจารณาประสิทธิภาพของโมเดลการวัดพิจารณา 

ทั้งทางตรง (validity) และความเที่ยง (reliability) 

 ความตรง หมายถึง ความสามารถของตัวแปรสังเกตได้หรอืตัวบ่งชี้

ที่ใชว้ัดตัวแปรแฝงในโมเดล โดยพิจารณาจากความมนีัยส าคัญของน้ าหนักตัวแปรสังเกต 

(factor loading) ในเมทริกซ์ LX หรอื LY ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตควรมีค่าสูงและมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (t-value มากกว่า I1.96I) นอกจากนีส้ามารถเปรียบเทียบความส าคัญของตัวแปร

ว่าตัวแปรใดใช้วัดตัวแปรแฝงได้ดีที่สุด โดยการเปรียบเทียบค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตมาตรฐาน 

(Standardized loading) ตัวแปรสังเกตได้ที่มคีวามส าคัญมาก ๆ จะมีน้ าหนักตัวแปรสังเกต

มาตรฐานสูง ๆ 

 ความเที่ยง หมายถึง ความคงเส้นคงวาของการวัด หรือระดับ 

ที่ตัวแปรปราศจากความคลาดเคลื่อน การพิจารณาความเที่ยงของตัวแปรพิจารณา 

ที่ผลการวิเคราะหใ์นส่วนของ SQUARE MULTIPLE CORRELATION (R2) เป็นสัดส่วน 

ความแปรปรวนของตัวแปรที่อธิบายได้โดยตัวแปรแฝง ซึ่งมีคา่เท่ากับค่าการรว่มกัน 

(communality) ในการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตเชิงส ารวจ 

4.4 การประเมินโมเดลโครงสร้าง 

 โมเดลโครงสรา้งในโมเดลสมการโครงสร้างแสดงความสัมพันธ์  

ของตัวแปรแฝงในรูปสมการถดถอยระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม สิ่งที่ต้องประเมิน 

ประกอบด้วย 

1) ทิศทางของสัมประสิทธิ์การถดถอย ควรมทีิศทางสอดคล้อง

กับทฤษฎ ี

2) สัมประสทิธิ์การถดถอยควรมีนัยส าคัญทางสถิติ

3) ควรมคี่าสัมประสิทธิ์การท านายของสมการโครงสรา้ง (R2)

มากกว่า 0.50 

 หากทิศทางของสัมประสิทธิ์การถดถอยมีนัยส าคัญทางสถิติ 

แตท่ิศทางตรงข้ามกับทฤษฎีที่เป็นฐานของการพัฒนาโมเดล ผู้วจิัยต้องอธิบายหรือน าไป

อภปิรายผลที่เกิดขึ้นว่าเหตุใดผลของการวิจัยจึงขัดแย้งกับทฤษฎี 
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   4.5 การปรับโมเดล 

    การปรับโมเดลจะใช้เมื่อโมเดลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์ การปรับโมเดลจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อจะให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์

ขึน้ใหม่โดยคาดหวังว่าจะท าให้ S กับ 5 มีค่าใกล้เคียงกันมากขึน้ จนกว่าโมเดลที่วเิคราะห์

ใหม่จะสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในการปรับโมเดลจะพิจารณาค่า 

Modification Index หรอื M ในผลการวิเคราะห ์เพราะค่าของ MI จะแสดงให้ทราบอย่าง

คร่าว ๆ ว่าหากมีการเพิ่มพารามิเตอรใ์นโมเดลและท าการวิเคราะหใ์หม่ ค่า χ2 จะลดลง

เท่ากับค่าของ MI ทั้งนีค้วรเลือกปรับโมเดลที่ค่า MI มากที่สุด แต่ผู้วจิัยต้องมีเหตุผล 

ในการปรับและสามารถอธิบายได้ว่าท าไมจงึต้องปรับพารามิเตอร์น้ัน โดยค่า MM ที่มากกว่า 

3.84 ถือว่ามาก เนื่องจาก 3.84 เป็นค่าวิกฤติของไค-สแควร์ ที่ df = 1 α =.05 อย่างไร 

ก็ตามในการปรับโมเดลหากพิจารณาค่า MI เพียงอย่างเดียว อาจท าให้เกิดความผิดพลาดได้ 

เพราะจากการศกึษาพบว่า ค่า MI มักจะไม่ค้นหาโมเดลที่ถูกต้องได้ โดยมีหลักการปรับ

โมเดล ดังนี้ 

     1) ตอ้งมเีหตุผลเชิงทฤษฎีและสามารถอธิบายได้วา่ท าไม จงึปรับ

โมเดล 

     2) ปรับทีละ 1 พารามิเตอร์และวิเคราะหใ์หม่ 

     3) พิจารณาร่วม EPC (expected parameter change) ซึ่งเป็นค่าที่

บอกขนาดและทิศทางของพารามิเตอรท์ี่ก าลังจะปรับพารามิเตอรท์ี่ควรปรับควรมีค่า EPC 

สูง ๆ และมี MI สูง ๆ ด้วย 

      นอกจากนีย้ังมีดัชนทีี่สามารถใช้พิจารณาในการปรับโมเดล 

โดยพิจารณาจากเมทริกซ์ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized residual)  

ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่มากกว่า 2.58 เป็นพารามิเตอรท์ี่ควรพิจารณา 

เพิ่มพารามิเตอร์น้ันแลว้วิเคราะหใ์หม่ แตถ่้ามีค่าน้อยกว่า -2.85 ควรพิจารณาตัดเส้นนัน้

ออกจากโมเดลแล้ววิเคราะหใ์หม่ 

   4.6 การประมาณค่าในโมเดลสมการโครงสร้าง โปรแกรมลิสเรล 

มีวธิีการประมาณค่า 7 วิธี ดังนี้ 

    1) วธิีการใชต้ัวแปรเป็นเครื่องมอื (Instrumental Variables: IV) 

    2) วธิีก าลังสองนอ้ยที่สุดสองขัน้ (Two-Stage Least Squares: TSLS) 
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3) วธิีก าลังสองนอ้ยที่สุดไม่ถ่วงน้ าหนัก (Unweighted Least

Squares: ULS) 

4) วธิีก าลังสองน้อยที่สุดวางนัยทั่วไป (Generalized Least Squares:

GLS) 

5) วธิีความนา่จะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood: ML)

6) วธิีก าลังสองนอ้ยที่สุดถ่วงน้ าหนักทั่วไป (Generally Weighted

Least Squares: WLS) 

7) วธิีก าลังสองน้อยที่สุดถ่วงน้ าหนักแนวทแยง (Diagonal Weighted

Least Squares: DWLS) 

 วิธีการประมาณค่าเหล่านีใ้ช้เพื่อประมาณค่าพารามิเตอร์อสิระ 

และพารามิเตอร์บังคับของโมเดลจากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม  

ของกลุ่มตัวอย่าง (S) 

 จากรายละเอียดดังกล่าวของตน้ สรุปได้ว่า SEM เป็นการรวม

โมเดลทางสถิติหลาย ๆ โมเดลที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรหลาย ๆ ตัว  

ได้ในเวลาเดียวกัน หรอืกล่าวได้วา่เป็นการวิเคราะห์และตรวจสอบโครงสร้างความสัมพันธ์ 

ของตัวแปรหลาย ๆ ตัวในรูปแบบของชุดสมการ ซึ่งการศกึษาโครงสร้างความสัมพันธ์ คือ 

การศกึษาความแปรปรวนร่วม (Covariance) ระหว่างตัวแปร SEM เป็นเทคนิคที่รวมเทคนิค 

หาสาเหตุการวิเคราะหค์วามถดถอย และเทคนิคการหาความสัมพันธ์ของตัวแปร  

(การวิเคราะหป์ัจจัย) ความแปรปรวนร่วม (covariance) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(Correlation) จึงท าให้ SEM เป็นได้ทั้งเทคนิคการหาสาเหตุและการหาความสัมพันธ์ 

นอกจากนั้นแล้ว SEM สามารถตรวจสอบสมการความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้หลายสมการ 

ในเวลาเดียวกัน โดยไม่ต้องท าการวิเคราะห์แยกเหมอืนเทคนิคการวิเคราะหค์วามถดถอย 

และตัวแปรใน SEM บางตัวเป็นได้ทั้งตัวแปรต้น และตัวแปรตามมีการตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของโมเดลเส้นทางที่สรา้งขึ้นกับข้อมูลของจริง โดยใช้สถิตหลาย ๆ ตัว 

ประกอบการตัดสินใจ 
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ก าหนดโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพือ่เป็นโมเดลสมมติฐาน             

ของการวจิัย 

 จากการศกึษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ผู้วจิัยได้ท าการศกึษา มีตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร ได้แก่              

1) การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ 2) การบริหารทรัพยากร 3) โครงสรา้งองค์กร 4) การท างานเป็น

ทีม และ 5) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 

 จาก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา ทั้ง 4 ด้านนั้น ผูว้ิจัยได้ศึกษาทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในลักษระเหตุและผล (Cause and Effect) ซึ่งช่วยใหเ้ห็นถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มของภาวะผู้น าที่มีอทิธิพลเพื่อน าไปสู่การก าหนดเส้นทางและ           

ยังพบว่า ทั้ง 4 ดา้นนั้น มีตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) การกระตุน้ทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ 

  2. การบริหารเชิงกลยุทธ์ มีตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) การวางแผน

เชงิกลยุทธ์ 2) การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 3) การน าพาองค์กร 4) ผูร้ับบริการและผูม้ีส่วน

ได้สว่นเสีย และ 5) การประเมินผลการปฏิบัติการ 

  3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มตีัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ การฝึกอบรม

และพัฒนา 2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การสรรหาและคัดเลือก 4) ค่าตอบแทน

และผลประโยชน์อื่น และ 5) การวางแผน 

  4. การจัดการเรยีนรู้ มีตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) การประเมนิผลทักษะ

การเรียนรู ้2) มาตรฐานการเรียนรู้ 3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ 

และ 5) แหลง่การเรียนรู้  

   ส าหรับการศกึษาและก าหนดเส้นทางอทิธิพลระหว่างตัวแปรเกี่ยวกับ

การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ผลการวิจัยของนักวิจัย 

รายทางที่ระดับความสัมพันธ์ของเส้นทางอทิธิพลระหว่างตัวแปร ดังนี้ 

    สุทธิชัย นาคะอินทร์ (2561, หน้า 117) ได้ท าการศกึษารูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา                
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ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา      

เขต 23 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง ดา้นการมคีวามยืดหยุ่น และการปรับตัว 

การมวีิสัยทัศน ์และการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการมปีระสิทธิผลของโรงเรียน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และ .05 โดยมีคา่

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่าง .56 - .94 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบภาวะผู้น า 

เชงิสร้างสรรคท์ี่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ดา้นการมคีวามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลมากที่สุด รองลงมา คอื การมวีิสัยทัศน์ ด้าน

การมคีวามยืดหยุ่นและปรับตัว โดยมีความสัมพันธ์ เท่ากับ .71 และ .65 ตามล าดับ และ

ผลการวิจัยของ รัชพล ไตรคุป (2563, หน้า 207) ได้ท าการศกึษา โมเดลความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผูน้ าของผู้บริหาร มอีิทธิพลทางตรง

ต่อตัวแปรประสิทธิผลของโรงเรยีน ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพจิารณาค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มีคา่น้ าหนัก ตัวแปรสังเกตสูงสุด มี 1 ตัวแปร คอื 

ความสามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ รองลงมา คอื ความสร้างสรรค์ จริยธรรม  

มีจิตส านึกและสติรับรู้ และความเป็นตัวของตัวเอง มีค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกต เท่ากับ 

.053, 0.52, 0.51, 0.49 และ 0.48 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ ระหว่าง 

0.78–0.92 และผลการวิจัยของ เนาวรัตน์ ศิรเิมธางกูร (2562, หนา้ 235) ได้ท าการศกึษา

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลโรงเรยีนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ตัวแปรวัฒนาธรรมองค์การ มอีิทธิพล

ทางตรงต่อประสิทธิผลโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็กโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 1.21  

ในทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของ

ตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบสูงสุด คอื ความมคีุณภาพของบุคลากร รองลงมา คอื ความรูส้ึกเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ การตัดสินใจของผู้บริหาร การมอบอ านาจ และการยอมรับนับถือ มีค่า

น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .43, 0.42, 0.41 และ 0.39 ตามล าดับและมีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ ระหว่าง 0.71 ถึง 0.81 งานวิจัยของ พระมหาทิพย์ โอษฐงาม (2563, หน้า 197)  

ได้ท าการศกึษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลตอ่คุณภาพชีวติ

การท างานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ มีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชวีิตในการท างาน

ของครู (-0.54) ในทางบวกอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิต ิแต่อทิธิพลทางอ้อมโดยผ่านตัว

แปรความพึงพอใจในงาน (0.82) ในทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัว

แปรความผูกพันธ์ตอ่องค์การ (-0.05 ในทิศทางลบอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

เมื่อพจิารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของวัฒนธรรมองคก์าร พบว่า 

ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย การมอบอ านาจ การมสี่วนรว่ม 

ในการตัดสินใจ ความไว้วางใจ ความมีคุณภาพของงาน การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และ

ความเอื้ออาทร โดยมีค่าน้ าหนักประกอบเท่ากับ 0.54, 0.59, 0.57, 0.56, 0.65 และ 0.62 

ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ ระหว่าง 0.62 ถึง 0.79 และงานวิจัยของ รัชพล 

ไตรคุป (2563, หนา้ 207) ได้ท าการศกึษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยคัดสรรที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า  

มีอทิธิพลทางตรง (0.45) และทางอ้อม (0.32) ตอ่ตัวแปรประสิทธิผลโรงเรยีน ในทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตของตัวแปร

สังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรที่มคี่าน้ าหนักตัวแปร

สังเกตสูงสุด คอื การบริหารบุคลากร รองลงมา คอื การมุ่งมั่นสู่เป้าหมาย การท างานเป็น

ทีม ค่านิยมขององค์การ และการประพฤติปฏิบัติ มีค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตเท่ากับ 0.50, 

0.47, .46 และ 0.41 ตามล าดับ และมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ ระหว่าง 0.79-0.84 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืโดยก าหนดให้ตัวแปรแฝงภายนอก

ประกอบด้วย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ให้มคีวามสัมพันธ์กันและมีอทิธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มต่อ

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืโดยส่งผลทางอ้อมผ่านตัวแปรการจัดการเรียนรู้ ก าหนดใหต้ัว

แปรการจัดการเรียนรู้ส่งผลทางตรงต่อองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังภาพประกอบ 9     
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ภาพประกอบ 9 โมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์เชงิสาเหต ุ

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง

การบริหารเชงิกล

ยุทธ์

การจัดการ

ทรัพยากร

มนุษย์

การจัดการ

เรียนรู้

องคก์าร

สมรรถนะสูง

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

การกระตุ้นทางปัญญา

การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์

การสร้างแรงบันดาลใจ

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

การประเมินผลทักษะการเรียนรู้ มาตรฐานการเรียนรู้ หลักสูตรและวิธีการสอน การพัฒนางานอาชีพ แหลง่การเรียนรู้

การมุง่เนน้ผู้รับบริการ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์

โครงสร้างองค์การ

การท างานเป็นทีม

การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ

การวางแผนเชงิกลยุทธ์

การน าพาองค์กร

ผู้รับบริการและผู้มีสว่นใด้สว่นเสีย

การประเมินผลการปฏบัิตกิาร

การสรรหาและคัดเลือก ค่าตอบแทนและผลประโยชนอ์ืน่การฝึกอบรมและพัฒนา
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จากการศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาของ ของ ธารารัตน ์ภูศักดิ์ (2558, หน้า 44-56); วรพิชญ์ ลขิิตายน (2560, 

หนา้ 179-189): ณัชญานุช สุดชาดี (2561, หนา้ 67-77); อรพินท์ บุญสิน (2563, หนา้ 

87-94); มยุลี ปันทะโชติ (2564, หนา้ 195-209); วินุลาศ เจริญชัย (2563, หน้า 102-

108); วารุณี ภูมิศรแีก้ว (2564, หนา้ 25-36); Wichianpanya (2002); Lorsuwannarat

(2005) น าองค์ความรูม้าสรุปเป็นโมเลดสมมตฐิานที่แสดงถึงแนวคิดเพื่อพัฒนาโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ซึ่งประกอบด้วย

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มี 4 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การฝึกอบรวมและ

พัฒนา 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 4) การวางแผน 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ มี 4 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

2) การน าพาองค์กร 3) ผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 4) การประเมินผลการ

ปฏิบัติการ

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การกระตุ้นทางปัญญา 3) การค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล 4) การสร้าง

แรงบันดาลใจ 

 การจัดการเรียนรู ้ มี 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การประเมินผลทักษะ 

การเรียนรู ้2) มาตรฐานการเรียรนรู ้3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ 

5) แหล่งการเรียนรู้

องค์การสมรรถนะสูง มี 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ 

2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) โครงสรา้งองค์การ 4) การท างานเป็นทีม

5) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศมห
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวจิยั 

 การวิจัยครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิธกีารวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ประเภทวิจัยเชิงเปรียบเทียบเชงิสาเหตุ (Causal Comparative) ซึ่งเป็นการวิจัยมุ่งใหไ้ด้ 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งแบ่งวิธีการด าเนินการออกเป็น 3 ระยะ คอื ระยะที่ 1 สร้างโมเดล

สมมตฐิาน ระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Rating Scale) ระยะที่ 3 การหาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่

มีอทิธิพลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยมีรายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

ระยะท่ี 1 สร้างโมเดลสมมติฐาน 

 ขั้นที่ 1 การศกึษาและวิเคราะหเ์อกสาร เป็นการศกึษาหลักการ ทฤษฎี แนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ดังนี้ 

  1.1 แหล่งขอ้มูล ผูว้ิจัยศกึษาข้อมูลจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ 

งานวิจัยและแหลง่ข้อมูลต่าง ๆ 

  1.2 วธิีการจัดเก็บข้อมูล ผูว้ิจัยจัดเก็บข้อมูลโดยใช้การศึกษาวิเคราะห์ 

สังเคราะหห์ลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารต ารา วารสาร บทความ งานวิจัยและ

แหลง่ขอ้มูลต่าง ๆ 

  1.3 การวเิคราะหแ์ละแปลความหมายข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งเป็น

ข้อมูลเบื้องต้นดว้ยการใชส้ถิติ บรรยาย ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ 

 ขั้นที่ 2 การศกึษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ ผูว้ิจัยด าเนินการ ดังนี้ 

  2.1 สังเกตผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหารระดับ 

เขตพื้นที่การศกึษาหรอื นักวิชาการ 1 คน และ ผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา  3 คน              
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ตามรายนามผูท้รงคุณวุฒิที่ใช้ในการยืนยันองคป์ระกอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

และตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการในภาคผนวก 

  2.2 เครื่องมอืในการสัมภาษณ์ 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์ มีประเด็นค าถาม

เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารต่าง ๆ ที่ส่งผลโดยตรงและ             

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลโดยอ้อมต่อภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็น

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน โดยมีวิธีการสร้างแบบสอบถามตามล าดับ ดังนี้ 

    2.2.1 ก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ในตัวภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

ต่าง ๆ ที่ตอ้งการในแต่ละประเด็น 

    2.2.2 จัดท าร่างแบบสอบถามและรายการข้อค าถามแต่ละประเด็น 

    2.2.3 ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยอาจารย์ที่ปรึกษา               

ดุษฎีนิพนธ์ 

    2.2.4 น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยได้ติดตอ่ขอความรว่มมอืกับผูใ้ห้สัมภาษณ์โยใหแ้ต่ละท่าน เป็นผู้

ก าหนด วัน เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ์ แล้วส่งประเด็นสัมภาษณ์ลว่งหน้าประมาณ 

2 สัปดาห ์ซึ่งผูว้ิจัยจะท าการการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นและ         

ขออนุญาตบันทึกการสัมภาษณ์ดว้ยเครื่องเสียง จากนั้นน ามาถอดความเพื่อสรุปเรียบเรียง

ตามแต่ละประเด็นที่ได้ก าหนดไว้ 

  2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

   ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ น าเนือ้หาที่ได้มาตรวจสอบให้ครบถ้วน             

ตามประเด็นที่ต้องการ จากนั้นใช้วธิีการวิเคราะหเ์นื้อหา สรุปสาระส าคัญที่เป็นความ

สอดคล้องของแนวคิดในภาพรวมมาเป็นแนวทางในการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์            

เชงิสาเหตุ องค์ประกอบของโมเดล 
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ระยะท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์              

เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

 ขั้นที่ 1 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 

  1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครู ในโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประจ าปี

การศกึษา 2567 จ านวน 933 โรงเรียน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 

2566) ดังตาราง 8 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี ้คอื ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประจ าปีการศึกษา 

2567 จ านวน 319 โรงเรียน โดยใช้เกณฑ์ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ระบุขนาด

กลุ่มตัวอย่างเป็นฟังก์ชันของพารามิเตอรท์ี่ตอ้งการประมาณค่า คอื ต้องมีขนาดกลุ่ม

ตัวอย่าง ประมาณ 20 คน ต่อ 1 พารามิเตอร ์(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548, หน้า 53)                  

ดังนัน้ผู้วิจัยใช้สัดส่วน 0.7 ในการก าหนดโรงเรียนที่เป็นหนว่ยการสุ่มทั้งหมด 

   การเลือกกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนที่เป็นหนว่ยการสุ่ม ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่ง

ช้ันตามสัดส่วน (Proportionate Stratified Random Sampling) โดยใช้จังหวัดเป็นช้ันภูมิ 

(Strata) และก าหนดผูใ้ห้ข้อมูลในแต่ละโรงเรียน โรงเรียนละ 2 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร

สถานศกึษา จ านวน 1 คน และ ครู จ านวน 1 คน ดังตารางตอ่ไปนี้ 
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ตาราง 8 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

จังหวัด 

กลุ่มประชากร (โรงเรียน) กลุ่มตัวอยา่ง (โรงเรียน) 

ขนาด

เล็ก 

ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ ่

ขนาด

ใหญ่

พเิศษ 

รวม ขนาด

เล็ก 

ขนาด

กลาง 

ขนาด

ใหญ ่

ขนาด

ใหญ่

พเิศษ 

รวม 

กาฬสินธ์ุ 13 24 12 6 55 6 5 4 2 17 

ขอนแก่น 13 50 8 13 84 6 5 4 6 21 

ชัยภูมิ 2 20 9 6 37 1 7 3 2 13 

นครพนม 1 34 10 6 51 1 10 5 4 20 

นครราชสมีา 3 19 10 6 50 2 6 5 5 18 

บึงกาฬ 1 16 3 5 25 1 6 2 3 12 

บุรีรัมย์ 1 34 19 12 66 1 5 5 8 19 

มหาสารคาม 2 20 5 8 35 1 5 3 5 14 

มุกดาหาร 1 19 9 1 30 1 5 5 1 12 

ยโสธร 2 18 3 4 27 1 5 2 3 11 

ร้อยเอ็ด 4 33 14 9 60 3 5 5 6 19 

เลย 2 16 10 3 31 1 5 5 2 13 

ศรีสะเกษ 8 31 8 9 56 5 5 5 5 20 

สกลนคร 0 23 14 8 45 1 5 5 5 16 

สุรินทร์ 10 50 14 11 85 7 5 5 5 22 

หนองคาย 2 19 7 3 31 1 5 5 2 13 

หนองบัวล าภ ู 0 13 4 4 21 0 9 3 3 15 

อ านาจเจรญิ 0 15 5 2 22 0 5 3 1 9 

อุดรธาน ี 6 36 10 11 63 4 5 5 5 19 

อุบลราชธานี 1 26 22 10 59 1 5 5 5 16 

รวม 72 516 196 137 933 44 113 84 78 319 

 

 ขั้นที่ 2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย โดยผูว้ิจัยด าเนินการ ดังนี้ 

  2.1 สรา้งแบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบมาตรประมาณ 5 ระดับ (rating 

scale) คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด โดยสร้างขอ้ค าถามขึ้นจากนิยาม 

แบ่งเป็น 6 ตอน ได้แก่  
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   ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย สถานภาพ

การด ารงต าแหน่ง การศกึษาสูงสุด และประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน 

   ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การมอีิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ 2) การกระตุ้นทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

4) การสร้างแรงบันดาลใจ 

   ตอนที่ 3 การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์  

2) การน าพาองค์กร 3) ผูร้ับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย และ 4) การประเมินผล 

การปฏิบัติการ 

   ตอนที่ 4 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมและ

พัฒนา 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น และ 

4) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

   ตอนที่ 5 การจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) การประเมินทักษะ 

การเรียนรู ้2) มาตรฐานการเรียนรู้ 3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ 

5) แหล่งการเรียนรู้ 

   ตอนที่ 6 องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 1) การมุง่เน้นผู้รับบริการ 

2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) โครงสรา้งองค์การ 4) การท างานเป็นทีม 5) การมุ่งมั่นสู่

ความเป็นเลิศ 

  2.2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยท าการ

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อความของแบบสอบถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ  

โดยผู้วจิัยด าเนินการ ดังนี้ 

   2.2.1 ผู้วจิัยขอหนังสอืจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เพื่อของความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของขอ้ค าถาม 

ด้านความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย ตามรายนาม

ผูเ้ชี่ยวชาญที่ใชใ้นตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ในภาคผนวก 

  2.3 น าผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้ความของแบบสอบถาม

กับนิยามศัพท์เฉพาะจากผูเ้ช่ียวชาญ มาวิเคราะหค์ะแนนความสอดคล้องโดยก าหนด

เกณฑส์ าหรับค่าเฉลี่ย (x̅) ดังนี้  
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   2.3.1 ค่าเฉลี่ย จากแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

โดยมาตราส่วนประมาณค่า ตามแนวคิดของ Likert ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ  

โดยใหน้้ าหนักคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

    คะแนน     การแปลความหมาย 

     1      น้อยที่สุด 

     2      น้อย 

     3      ปานกลาง 

     4      มาก 

     5      มากที่สุด 

    2.3.2 ค่าเฉลี่ย ค านวณได้จากแบบสอบถามแปลความหมาย 

ตามเกณฑก์ารพิจารณา ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หน้า 103) 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.50 หมายถึง เห็นดว้ย อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51–2.50 หมายถึง เห็นดว้ย อยู่ในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51–3.50 หมายถึง เห็นดว้ย อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51–4.50 หมายถึง เห็นดว้ย อยู่ในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51–5.00 หมายถึง เห็นดว้ย อยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

   2.4 น าผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยาม

ศัพท์เฉพาะจากผู้เช่ียวชาญ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกต้องเหมาะสม

อีกครั้ง 

   2.5 การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมอื โดยผูว้ิจัยได้ด าเนินการ 

ดังนี้ 

    2.5.1 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

ที่มลีักษณะเชน่เดียวกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้จรงิ คือ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จ านวน 50 แหง่ ที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก 

3 แหง่ โรงเรียนขนาดกลาง 28 แหง่ โรงเรียนขนาดใหญ่ 12 แหง่ และโรงเรียนขนาดใหญ่

พิเศษ จ านวน 7 แห่ง ที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

จังหวัด 
โรงเรียนท่ีเป็นหนว่ยทดลอง (Try out) 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ ่ ขนาดใหญ่พิเศษ รวม 

กาฬสินธ์ุ 1 1 1 0 3 

ขอนแก่น 1 3 0 1 5 

ชัยภูมิ 0 1 1 0 2 

นครพนม 0 2 1 0 3 

นครราชสมีา 0 1 1 1 3 

บึงกาฬ 0 1 0 0 1 

บุรีรัมย์ 0 2 1 1 4 

มหาสารคาม 0 1 0 1 2 

มุกดาหาร 0 1 1 0 2 

ยโสธร 0 1 0 0 1 

ร้อยเอ็ด 0 2 1 0 3 

เลย 0 1 1 0 2 

ศรีสะเกษ 0 2 0 0 2 

สกลนคร 0 1 1 0 2 

สุรินทร์ 1 2 1 1 5 

หนองคาย 0 1 0 0 1 

หนองบัวล าภ ู 0 1 0 0 1 

อ านาจเจรญิ 0 1 0 0 1 

อุดรธาน ี 0 2 1 1 4 

อุบลราชธานี 0 1 1 1 3 

รวม 3 28 12 7 50 

 

    2.5.2 วิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค แบบสอบถามทั้งฉบับ  

มีคา่ความเชื่อมั่น เท่ากับ .97 และความเชื่อม่ันรายด้านอยู่ระหว่าง .33-.77 แล้วท าการ

คัดเลือกข้อค าถามที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .23 ขึน้ไป (บุญเชิด ภญิโญอนันตพงษ์, 

2545, หน้า 39) 
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     1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .33 

ถึง .74 และมีคา่ความเชื่อม่ันอยู่ที่ .91 

     2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .50               

ถึง  .72 และมีคา่ความเชื่อมั่นอยู่ที่ .93 

     3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มคี่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .50 

ถึง .80 และมีคา่ความเชื่อม่ันอยู่ที่ .93 

     4) การจัดการเรียนรู้ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .40 ถึง .68

และมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ .89 

     5) องค์การสมรรถนะสูง มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .46               

ถึง .77 และมีค่าความเชื่อม่ันอยู่ที่ .93 

 ขั้นที่ 3 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยขอหนังสอืความรว่มมอื

ในการเก็บข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขออนุญาตและ 

ขอความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม 

  2. ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม พร้อมส่ง

แบบสอบถามถึงโรงเรยีนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยทางไปรษณีย์ พร้อมทั้งแนบซองติด

แสตมป์เพื่อให้ตอบแบบสอบถามกลับคืนมาทางไปรษณีย์ 

  3. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑก์ าหนดเพื่อท า

การวิเคราะหต์่อไป 

 ขั้นที่ 4 การวิเคราะหแ์ละแปลความหมาย โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลจากแบบสอบถาม โดยผูว้ิจัยใช้การวิเคราะหค์่าเฉลี่ย (x̅) 

ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ และความโด่งรายตัวของข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปโดยก าหนดเกณฑ์ส าหรับค่าเฉลี่ย (x̅) ดังนี้ 

   1.1 ค่าเฉลี่ย (x̅) จากแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

โดยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert ซี่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ 

โดยใหน้้ าหนักคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
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    คะแนน    การแปลความหมาย 

     1     น้อยที่สุด 

     2     น้อย 

     3     ปานกลาง 

     4     มาก 

     5     มากที่สุด 

   1.2 ค่าเฉลี่ย (x̅) ท าค านวณได้จากแบบสอบถามแปลความหมาย 

ตามเกณฑก์ารพิจารณา ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2553, หนา้ 103) 

    ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.50 หมายถึง เห็นดว้ยอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย ระหว่าง 1.51–2.50 หมายถึง เห็นดว้ยอยู่ในระดับน้อย 

    ค่าเฉลี่ย ระหว่าง 2.51–3.50 หมายถึง เห็นดว้ยอยู่ในระดับปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย ระหว่าง 3.51–4.50 หมายถึง เห็นดว้ยอยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย ระหว่าง 4.51–5.00 หมายถึง เห็นดว้ยอยู่ในระดับมากที่สุด 

  2. การวิเคราะหเ์ชิงยืนยัน โดยผู้วจิัยด าเนินการ ดังนี้  

   2.1 ท าการพิจารณาข้อมูลการวิจัยโดยใช้สถิตขิั้นสูง คือ การวิเคราะห์

เชงิยืนยัน การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง (SEM) และการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงเส้น 

โดยใช้สถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square) 

   2.2 วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS และโปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 

ซึ่งเป็นการวิเคราะหข์้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้สถิตขิั้นสูง ดังนี้ 

    2.2.1 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ดว้ยเทคนิคการใช้หลักการของค่าประมาณความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum 

Likelihood: ML) ใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ ถ้าใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดต่ ากว่า 100 หน่วย 

จะมีโอกาสปฏิเสธสมมตฐิานในการทดสอบไค-สแควร์ (Chi-Square) มาก เพราะค่า 

ไค-สแควร์ มีแนวโน้มที่จะมีค่าสูง อย่างไรก็ตาม ได้มีข้อเสนอแนะเรื่องขนาดกลุ่มตัวอย่างว่า 

ควรพิจารณาควบคู่ไปกับจ านวน พารามิเตอรอ์ิสระที่ต้องประมาณค่า ถ้าพารามิเตอร์

จ านวนมาก ควรจะต้องมขีนาดของกลุ่มตัวอย่างเพิ่มมากขึน้โดยใช้กฎที่ว่าอัตราส่วนระหว่าง

หนว่ยตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์ ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548, 

หนา้ 53) 
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    2.2.2 การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ต้องใช้กลุ่มตัวอย่าง

ขนาดใหญ่ เช่นเดียวกับการวิเคราะหก์ารถดถอย เกณฑส์ าหรับการก าหนดขนาด 

กลุ่มตัวอย่างระบุขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นฟังก์ชันของจ านวนพารามิเตอรท์ี่ตอ้งการ 

ประมาณค่า คือ ตอ้งมขีนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 20 แหง่ ตอ่ 1 พารามิเตอร์ (นงลักษณ์ 

วิรัชชัย, 2548) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรและประสิทธิผลโรงเรียน 

ใช้เกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ 

     0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 

     0.01-0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด 

     0.21-0.40 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์น้อย 

     0.41-0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ปานกลาง 

     0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์มาก 

     0.81-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์มากที่สุด 

    2.2.3 การวิเคราะหต์ัวแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้น โดยใช้

สถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square Statistics : χ2) ที่ระดับความสอดคล้อง (goodness of fit 

index: GFI) ระหว่างโมเดลสมมตฐิานกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ซึ่งนักสถิตสิ่วนใหญ่ก าหนดว่า

ขนาดกลุ่มตัวอย่างต้องมขีนาดใหญ่ เพราะฟังก์ชันความสอดคล้อง (fit or fitting function) 

จะมีการแจกแจงแบบไค-สแควร์ กลุ่มตัวอย่างต้องมีขนาดใหญ่เท่านั้น Gold (1989, อ้างถึงใน 

นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 55) ได้เสนอแนะให้พิจารณาขนาดของกลุ่มตัวอย่างควบคู่

ไปกับจ านวนพารามิเตอรอ์ิสระที่ตอ้งการประมาณค่า ถ้าพารามิเตอร์มีจ านวนมาก 

ควรจะต้องมกีลุ่มตัวอย่างเพิ่มมากขึ้นดว้ย โดยการใชอ้ัตราส่วนระหว่างหนว่ยตัวอย่าง

จ านวนพารามิเตอร์หรอืตัวแปรควรเป็น 20 ต่อ 1 ค่าสถิติที่ใชว้ัดระดับความความกลมกลืน 

(Goodness of Fit Measures) มดีังนี้ สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2557, หน้า 24-29) 

     1) ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics: χ2) เป็นดัชนีที่ใช้

แพร่หลายในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โดยภาพรวม ค่าไค-สแควร์ ค านวณจากผลคูณระหว่าง Minimum Fit Function Value (Fmin) 

กับ n-1 เมื่อ n แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่าง มีช้ันความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ k(k+1)/2 –t 

เมื่อ k แทน จ านวนตัวแปรสังเกตได้ และ t แทน จ านวนพารามิเตอร์ในโมเดลที่ตอ้ง

ประมาณค่าสมมตฐิานของการทดสอบ คือ H0 : S = ∑ เมื่อ S แทน เมตริกความแปรปรวน-

ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลเชิงประจักษ์ และ ∑ แทน เมตริกความแปรปรวน- 
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ความแปรปรวนร่วมของตัวสังเกตได้ที่ประมาณมาจากโมเดล ถ้าไค-สแควร์ มีนัยส าคัญ

แสดงวา่ โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน 

      การใชค้่าไค-สแควร์ เป็นค่าสถิตทิดสอบวัดความสอดคล้อง

กลมกลืนตอ้งใชด้้วยความระมัดระวัง เพราะค่าสถิตมิีข้อตกลงเบือ้งตน้ 4 ประการ คือ  

1) ตัวแปรภายนอกสังเกตได้ต้องมีการแจกแจงปกติ 2) การวิเคราะหข์้อมูลต้องใช้เมตริก

ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม 3) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมีขนาดใหญ่  

(ไม่ต่ ากว่า 100 และอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างจ านวนพารามิเตอร์หรอืตัวแปร 

ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 และ 4) ฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์จริงตามสมมติฐาน 

ที่ใชท้ดสอบไค-สแควร์ (นงลักษณ์ วรัชชัย, 2542, หน้า 53-54) 

     2) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง 

ของการประมาณค่า (Root Mean Square error of Approximation: RMSEA) ใชท้ดสอบ

สมมตฐิาน 

      H0 : S = ∑ แต่น าค่าองศาความเป็นอิสระมาปรับแก้ โดยมีสูตร

ค านวณ ดังนี้ 

       RMSEA = (F0/df)1/2 

      เมื่อ F0 คือ Population discrepancy function value  

หรอืค่าฟังก์ชันความกลมกลืน เมื่อโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ถ้า F0 เท่ากับ ศูนย์ RMSEA จะเท่ากับศูนย์ แสดงว่า โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ดมีาก ค่า RMSEA ที่ดมีาก ๆ ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าระหว่าง 0.05 

ระหว่าง 0.05–0.08 หมายถึง โมเดลค่อนข้างสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ค่าระหว่าง 0.08–0.10 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์เล็กน้อย 

และมีค่ามากกว่า 0.10 แสดงว่า โมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

     3) ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (absolute fit index) 

ที่นยิมใช้ มี 3 ดัชนี ได้แก่ 

      GFI (Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณความแปรปรวน 

และความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดล 

      AGFI (Adjusted Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณ 

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ดว้ยโมเดลโดยปรับแก้ดว้ยองศา 

ความเป็นอิสระ 
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      PGFI (Parsimony Goodness of Fit) แสดงถึงปริมาณ 

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ดว้ยโมเดลที่ปรับแก้โดยความซับซ้อน

ของโมเดล 

       โดยทั่วไปค่า GFI และ AGFI มีคา่ระหว่าง 0 ถึง 1 GFI และ 

AGFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แต่ค่า PGFI ควรมีค่าต่ า คือ มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป 

 

     4) CN (Critical N) เป็นดัชนีที่แสดงขนาดกลุ่มตัวอย่างที่จะยอมรับ 

ดัชนแีสดงความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลได้ และ CN ควรมีค่ามากกว่า 200 

ตาราง 10 ค่าดัชนทีี่นยิมใช้ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

             กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ อ้างอิง 

χ2 – test ไม่มนีัยส าคัญ (p < 0.05) Diamantopoulos และ 

Siguaw (2000, p. 83) 

GFI (Goodness of Fit) ≥ 0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.90 - 0.95 สอดคล้องกลมกลืน

พอใช้ได้ 

Diamantopoulos และ 

Siguaw (2000, p. 83) 

AGFI (Adjusted 

Goodness of Fit) 

≥ 0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืน

พอใช้ได้ 

Diamantopoulos และ 

Siguaw (2000, p. 87) 

RMSEA (Root Mean 

Square error of 

Approximation) 

< 0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี 

0.05-0.08 สอดคล้องกลมกลืน

พอใช้ได้ 

0.08-0.10 สอดคล้องกลมกลืน 

ไม่ค่อยดี 

> 0.01 สอดคล้องกลมกลืนไม่ดี 

Diamantopoulos และ 

Siguaw (2000, p. 87) 
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ระยะท่ี 3 การหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารท่ีส่งผลต่อองค์การ

สมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษา 

 1. ประมวลข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) และ

วิเคราะห์ตัวแบบเชงิเส้น โดยใช้สถิตไิค-สแควร์ (Chi-square) น าภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 

ที่สง่ผลทางตรง และส่งผลทางออ้มตอ่องค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา มาจัดท าแบบ

สัมภาษณ์การหาแนวทางการพัฒนาและเตรียมงานเพื่อศกึษาข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ 

 2. เตรยีมการในการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในการยกระดับภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเชิงลึก จ านวน 5 คน ประกอบด้วย อาจารย์

ระดับอุดมศกึษา 1 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา 3 คน และครูผูส้อนในโรงเรียนมัธยมศึกษา 1 

คน 

  2.1 เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูล มีประเด็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าของผูว้ิจัยต่าง ๆ ที่สง่ผลโดยตรงและภาวะผู้น า

ของผู้บริหารที่ส่งผลโดยอ้อมตอ่องค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยมีวิธีการสรา้งแบบสอบถามตามล าดับ ดังนี้ 

   2.1.1 ก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ในตัวภาวะผู้น าของผู้บริหาร  

ด้านต่าง ๆ ที่ตอ้งการในแต่ละประเด็น 

   2.1.2 จัดท าแบบสัมภาษณ์และรายการข้อค าถามแตล่ะประเด็น 

   2.1.3 ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 

จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 

   2.1.4 น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล 

  2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

   ผูว้ิจัยได้ติดตอ่ขอความรว่มมอืกับผูเ้ชี่ยวชาญเข้าร่วมสัมภาษณ์ 

ทางออนไลน์ตามวิธีการของ วรนน คุณดิลกกมล และคณะ (2559, หน้า 1-11) โดยผู้วจิัย

ได้ก าหนดวันและเวลาในการสัมภาษณ์ แล้วส่งประเด็นสนทนากลุ่มลว่งหนา้ประมาณ  
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1 สัปดาห ์พร้อมกับส่งหนังสือเชิญและลิงค์หอ้งประชุมออนไลน์ แนบไปพร้อมกันด้วย  

ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลการสนทนากลุ่ม โดยขออนุญาตบันทึกการสนทนาด้วยเครื่องเสียง 

จากนั้นน ามาถอดความเพื่อสรุปเรียบเรียงตามแต่ละประเด็นที่ได้ก าหนดไว้ 

 3. การวิเคราะหแ์ละแปลความหมายข้อมูลการสัมภาษณ์  

   ผูว้ิจัยได้น าเนื้อหาที่ได้มาตรวจสอบให้ครบถ้วนตามประเด็นที่ตอ้งการ 

จากนั้นใช้วธิีวิเคราะหเ์นือ้หา สรุปสาระส าคัญที่เป็นความสอดคล้องของแนวคิดในภาพรวม

มาเป็นแนวทางในการพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุองค์ประกอบ 

ของโมเดล 

 4. ผูเ้ช่ียวชาญท าการยืนยันโมเดลสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารที่มีอทิธิพลต่อองค์การสมรรถนะสูงและความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ซึ่งผูว้ิจัยขอหนังสอืจากบัณฑติ

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผู้เช่ียวชาญ                 

จ านวน  5 คน  

 5. การวิเคราะหแ์ละแปลความหมายข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 

Analysis)  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผูบ้ริหารที่ส่งผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี้ ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ดังนี้ 

  1. ผลการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

ที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของโมเดลความสัมพันธ์               

เชงิสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   2.1 ผลการวิเคราะหค์วามถี่และร้อยละสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

   2.2 ผลการวเิคราะหค์่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง

ของตัวแปรสังเกตได้ 

   2.3 ผลการวิเคราะหส์ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

   2.4 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และโมเดล             

การวัดตัวแปรแฝงภายใน 

   2.5 ผลการวิเคราะหโ์มเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  3. ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อทิธิพลทางอ้อม และอิทธิพล

รวมของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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  4. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1) สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนตัวแปร 

   1.1) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variable) ได้แก่  

    K1 แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

     วัดจากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 4 ตัว คอื  

      INFL แทน การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

      WISD แทน การกระตุน้ทางปัญญา 

      INDI แทน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

      INSP แทน การสรา้งแรงบันดาลใจ 

    K2 แทน การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

     วัดจากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 4 ตัว คอื 

      STRA แทน การวางแผนเชิงกลยุทธ ์

      ORGA แทน การน าพาองค์กร 

      INTE แทน ผูบ้ริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 

      EVAL แทน การประเมนิผลการปฏิบัติการ 

    E1 แทน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     วัดจากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 4 ตัว คอื 

      DEVE แทน การฝึกอบรมและพัฒนา 

      COVE แทน การสรรหาและคัดเลือก 

      COMP  แทน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

      PLAN แทน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

    E2 แทน การจัดการเรียนรู้ 

     วัดจากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 5 ตัว คอื 

      SKIL แทน การประเมนิทักษะการเรียนรู้ 

      EDUC แทน มาตรฐานการเรียนรู้ 

      COUR แทน หลักสูตรและวิธีการสอน 
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      OCCU แทน การพัฒนางานอาชีพ 

      LEAR แทน แหลง่การเรียนรู้ 

    E3 แทน องค์การสมรรถนะสูง 

     วัดจากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 5 ตัว คอื 

      SERV แทน การมุง่เน้นผูร้ับบริการ 

      HUMA แทน  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

      STUC แทน โครงสรา้งองค์การ 

      TEME แทน การท างานเป็นทีม 

      EXCE แทน  การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ 

   1.2) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variable) ได้แก่ 

    สัญลักษณ์ที่ใชแ้ทนค่าสถิติ 

       แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

     S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

     C.V. แทน สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variance) 

     S.E. แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

     Skew แทน ความเบ้ (Skewness) 

     Kur แทน ความโด่ง (Kurtosis) 

     χ2/df แทน อัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

     r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) 

     R2  แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (Square Multiple 

Correlation) หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

     p-value แทน ค่าความน่าจะเป็น หรือระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

     GFI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit 

Index) 

     AGFI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 

     RMSEA แทน ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสอง

เฉลี่ย (Root Mean Square Error of Approximation) 
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     CFI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index) 

     RMR แทน ดัชนีของรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean 

Square Residual) 

     γ  แทน สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยัง 

ตัวแปรแฝงภายนอก 

     β  แทน สัมประสิทธิ์อทิธิพลจากตัวแปรแฝงภายในไปยัง 

ตัวแปรแฝงภายนอก 

     DE  แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 

     IE  แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 

     TE  แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) (เท่ากับ DE + IE) 

   1.3) สัญลักษณ์ที่ใชใ้นโมเดล 

       แทน ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

       แทน ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 

       แทน เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรที่อยู่

ปลายลูกศรส่งผลตอ่ตัวแปรที่อยู่หัวลูกศร 

       แทน เส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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1. สรุปผลการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้น าของผู้บริหาร

ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านกังานเขต

พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผูว้ิจัยสังเคราะหผ์ลที่ได้จากการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ

ผลจากการศกึษา เพื่อพัฒนาเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

ที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลที่ได้เป็นดังนี ้1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบด้วย 4 ตัวแปร คือ การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา           

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจ 2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบด้วย 4 ตัวแปร คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การน าพาองค์กร ผูบ้ริการและ                

ผูท้ีสว่นได้ส่วนเสีย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ประกอบด้วย 4 ตัวแปร คือ การฝกึอบรมพัฒนา การสรรหาและคัดเลือก ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 4) การจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 ตัวแปร 

คือ การประเมินทักษะการเรียนรู ้มาตรฐานการเรียนรู้ หลักสูตรและวิธีการสอน                   

การพัฒนางานอาชีพ และแหล่งการเรียนรู้ และ 5) องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย            

5 ตัวแปร คอื การมุ่งผู้รับผู้บริการ การบริหารทรัพยากร โครงสรา้งองค์การ การท างาน

เป็นทีม และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ ดังตาราง 11 
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ตาราง 11 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็น 

 องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

1. องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน พบว่า มีตัว

แปรสังเกตได้ ประกอบด้วย 

1) การมุง่ผูร้ับผู้บริการ  

 

 

 

2) การบริหารทรัพยากร  

 

 

3) โครงสรา้งองค์การ  

 

 

 

4) การท างานเป็นทีม  

 

 

  

1.1 ต้องมีจติใจที่รัก  

1.2 มคีวามเต็มในในการบริการ 

1.3 ให้นกึถึงการบริการที่ดี 

 

2.1 สร้างความรักและความผูกพัน              

ให้บุคลากรมคีวามจงรักภักดี 

 

3.1 มโีครงสร้างองค์การที่ชัดเจน 

3.2 ตอ้งไม่ก้าวก่ายหน้าที่กันและกัน 

3.3 ผู้บริหารเข้าใจบริบท 

 

4.1 เข้าใจการท างานของตนเองและคนอื่น 

4.2 ก าหนดหนา้ที่และภาระงานของแต่ละ

คนตามความสามารถ ต าแหนง่ และ

ประสบการณ์ 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

5) การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ 5.1 ต้องมีผูน้ าที่มวีิสัยทัศน ์มีความสามารถ

ในการเน้นทั้งปัจจุบันและอนาคต 

5.2 มคีวามเข้าใจในเรื่องการบูรณาการ

อย่างเป็นระบบ 

5.3 มคีวามรับผดิชอบต่อสังคม 

สรุปผลการวิเคราะห์ องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) การมุ่งผู้รับผูบ้ริการ 

2) การบริหารทรัพยากร 3) โครงสร้างองค์การ 4) การท างานเป็นทีม 5) การมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มตีัวแปร

สังเกตได้ ประกอบด้วย  

1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ 

 

 

 

 

 

 

2) การกระตุน้ทางปัญญา  

 

 

 

 

 

3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

 

1.1 ต้องประพฤติตนให้ครูเคารพนับถือ

เชื่อมั่นศรัทธา 

1.2 มวีิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยัง

ครูในการท างานเพื่อผลประโยชน์สว่นรวม 

1.3 มีไหวพริบ ความเฉลียวฉลาดเชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความแนวแน่ในอุดมการณ์ 

 

2.1 กระตุน้ให้ครูเกิดความคิดสร้างสรรค์         

ในการปฏิบัติงาน 

2.2 กระตุ้นใหค้รูรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็น

สิ่งท้าทายความสามารถ 

2.3 เปิดโอกาสให้ครูในการเสนอแนะวิธีการ

ปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหา 

3.1 มอบหมายใหค้รูทุกคนปฏิบัติงานตาม

ความรูค้วามสามารถและความถนัดอย่าง

เหมาะสม 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

 

 

 

 

 

 

4) การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

3.2 สง่เสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเอง             

มีความมั่นคงและความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

3.3 ตอ้งยอมรับความแตกต่างของบุคคล

และเปิดโอกาสใหค้รูได้ใชค้วามสามารถ

อย่างเต็มที่ 

 

4.1 มีทักษะการสร้างแรงบันดาลใจของครู 

4.2 ต้องแสดงออกถึงความกระตอืรอืร้น           

ในการท างาน 

4.3 ต้องแสดงออกถึงความทุ่มเทต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ 

สรุปผลการวิเคราะห ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การกระตุ้นทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) การสร้างแรง

บันดาลใจ 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

การบริหารเชิงกลยุทธ ์พบว่า มตีัวแปรสังเกตได้ 

ประกอบด้วย  

1) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

 

 

 

 

2) การน าองค์กร 

 

 

1.1 เริ่มตน้ด้วยภารกิจที่มอบจุดมุง่หมายและ

ทิศทางให้กับองค์กร 

1.2 เจาะจง วัดผลได้ บรรลุได้ มีความ

เกี่ยวข้อง และมีกรอบเวลา หรอืเป้าหมาย          

ที่วัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2.1 ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้น

ระยะยาว ค่านิยม การสื่อสาร การสร้าง

คุณค่า และการท าให้เกิดความสมดุล 

2.2 มีขอบเขตครอบคลุมการด าเนินการ          

ในด้านต่าง ๆ ขององค์กร  
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒ ิ

3) ผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 

 

 

 

 

 

4) การประเมินผลการปฏิบัติการ 

 

 3.1 ตอ้งให้ความส าคัญกับการให้บริการ           

ที่ใชก้ันทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน  

3.2 สง่เสริมสนับสนุนให้หน่วยงานภาครัฐได้

ร่วมกันคิดค้นและเลือกประยุกต์ใชแ้นวคิด

และเทคนิควิธีการปฏิบัติงานและการให้ใน

รูปแบบต่าง ๆ 

4.1 ประเมินผลการปฏิบัติการจะต้องมีความ

แมน่ย าในการประเมิน 

4.2 การประเมินผลการปฏิบัติการจะต้องมี

เครื่องมือหลักช่วยในการประเมิน  

4.3 แต่งตัง้ผูท้ าหน้าที่ประเมิน จะต้อง

คัดเลือกให้เหมาะสม 

สรุปผลการวิเคราะห ์ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การวางแผนเชงิกลยุทธ์ 

2) การน าองค์กร 3) ผู้รับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การประเมินผลการปฏิบัติการ 

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

การจัดการทรัพยากร พบว่า มตีัวแปรสังเกตได้ 

ประกอบด้วย 

1) การฝกึอบรมและพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

1.1 ใหค้วามส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กร การฝกึอบรมเป็นรูปแบบ

หนึ่งที่ใช้พัฒนาคน เพราะ “คน”  

1.2 ขับเคลื่อนขององค์กรที่ต้องการการ
พัฒนาศักยภาพและเพิ่มพูนความรู ้

ความสามารถ ทักษะ  
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ตาราง 11 (ต่อ)  

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

2) การสรรหาและคัดเลือก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3) ค่าตอบแทนและผลประโยชนอ์ื่น 

 

 

 

 

 

 

4) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

2.1 มีความพร้อมในการด าเนินงานใน

ต าแหน่งงานที่ว่างอยู่ หรอืที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต 

2.2 โฆษณาต าแหน่งงาน การจัดท าและ

ด าเนนิการสัมภาษณ์ผู้สมัคร  

2.3 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเป็น

กระบวนการส าคัญที่มผีลต่อประสิทธิภาพ

และความส าเร็จขององค์กรในระยะยาวและ

การเติบโต 

3.1 มุง่เน้นการจ่ายค่าตอบแทนคงที่เป็นหลัก 

โดยการออกแบบโครงสรา้งเงินเดอืนให้สูง

กว่าค่ากลางของตลาดเพื่อดึงดูดบุคลากร           

ที่มปีระสิทธิภาพสูง 

3.2 มุง่เน้นการให้สวัสดิการและสิทธิตา่ง ๆ 

ในอัตราสว่นที่สูงเพื่อสร้างความรู้สกึผูกพัน

ของพนักงานที่มีตอ่องค์กร 

4.1 แสวงหาและจูงใจผูส้มัครงานที่มี

ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ เริ่ม

ตั้งแตก่ารแสวงหาคนเข้าท างานและสิน้สุด

เพื่อบุคคลได้มาสมัครงาน 

4.2 ส่งเสริมบุคคลภายในให้บรรจุต าแหน่ง

งานที่ว่างลง 

สรุปผลการวิเคราะห ์การจัดการทรัพยากร ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมและพัฒนา 2) การ

สรรหาและคัดเลือก 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 4) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
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ตาราง 11 (ต่อ)  

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

การจัดการเรียนรู ้พบว่า มีตัวแปรสังเกตได้ 

ประกอบด้วย 

1) การประเมนิผลทักษะการเรียนรู้ 

 

 

 

 

 

 

2) มาตรฐานการเรียนรู้ 

 

3) หลักสูตรและวิธีการสอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

4) การพัฒนางานอาชีพ 

 

 

1.1 วิเคราะห ์และตีความหมาย ข้อมูล

สารสนเทศเกี่ยวกับความรู ้คามสามารถ 

ทักษะ และคุณลักษณะต่าง ๆ ของผูเ้รียน          

ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

1.2 ก าหนดตัวเลขเพื่อบ่งชีป้ริมาณคุณสมบัติ

หรอืลักษณะของวัตถุเหตุการณ์ใด ๆ ที่สนใจ

ตามกฎเกณฑบ์างประการ 

2.1 ก าหนดคุณภาพเกี่ยวกับผลลัพธ์ของ

ผูเ้รียนในแตล่ะระดับ  

3.1 วิจัยและพัฒนาหลักสูตรที่ทันสมัยและ

เหมาะสมกับบริบทของประเทศไทย  

3.2 วัดสาระการเรียนรู้แกนกลาง หนังสอื

เรียน คู่มือครู สื่อการเรียนรู้ เอกสารเสริม 

เพื่อส่งเสริมการจัดการเรยีนการสอนครูของ

และเป็นการเตรียมความพร้อมให้เยาวชน

ไทยมีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 

ตลอดจนใช้ชีวติในโลกอนาคตได้อย่างมี

ความสุข 

4.1 เรยีนรู้และท าความรู้จักตัวเอง 

4.2 ค้นหาจากการพุดคุย การอ่าน 

ความชอบความรูส้ึกที่ประทับใจ ค าแนะน า

จากผู้ที่ยอมรับ 

4.2 หาแนวทางในการพัฒนาเพื่อไปสู่อาชีพ 

ที่ตอ้งการ 
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ตาราง 11 (ต่อ)  

ผลการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

5) แหลง่การเรียนรู้ 5.1 ส่วนเสริมให้ผูเ้รียนใฝเ่รียนรู้ แสวงหา

ความรู ้และเรียนรู้ดว้ยตนเองตามอัธยาศัย

อย่างกว้างขวาง 

5.2 เสริมสร้างใหผู้เ้รียนเกิดกระบวนการ

เรียนรู้และเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ 

สรุปผลการวิเคราะห ์การจัดการทรัพยากร ประกอบด้วย 1) การประเมินผลทักษะการเรียนรู ้ 

2) มาตรฐานการเรียนรู้ 3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ 5) แหล่งการ

เรียนรู ้
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2. ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความสัมพันธ์          

เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 2.1 ผลการวเิคราะห์ความถี่และร้อยละสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศกึษา และครูผูส้อน จ านวน 638 คน โดยการวิเคราะห์

ค่าความถี่และค่าร้อยละ ดังแสดงในตาราง 12 

 

ตาราง 12 ค่าความถี่และร้อยละของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

การด ารงต าแหน่ง  

ผูบ้ริหารโรงเรียน 

ครูผูส้อน 

 

319 

319 

 

50.00 

50.00 

ปริญญา  

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

 

258 

347 

33 

 

40.40 

54.40 

5.20 

ประสบการณใ์นการท างาน  

น้อยกว่า 5 ปี 

ตั้งแต ่5 – 10 ป ี

มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

 

125 

379 

134 

 

19.60 

59.40 

21.00 

 รวม 638 100.00 

 

 จากตาราง 12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียน จ านวน 319 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 และครูผูส้อน จ านวน 319 คน                  
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คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 ปริญญาตร ีจ านวน 258 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.40 ปริญญาโท     

347 คน คิดเป็นร้อยละ และปริญญาเอก 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.20 

 

 2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง

ของตัวแปรสังเกตได้ 

  เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยแตล่ะด้านของตัวแปรสังเกตได้ในแตล่ะตัวแปรแฝง 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวแปร ซึ่งมรีายละเอียดของตัวแปร ดังตาราง 13 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได้ 
( ) S.D. Skew Kur ระดับ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง K1 INFL 

WISD 

INDI 

INSP 

4.44 

4.37 

4.40 

4.39 

.60 

.60 

.57 

.58 

-1.07 

-1.00 

-.89 

-1.18 

.84 

.66 

.44 

1.92 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ K2 STRA 

ORGA 

INTE 

EVAL 

4.36 

4.42 

4.36 

4.35 

.62 

.59 

.62 

.64 

-.94 

-1.17 

-1.02 

-1.12 

.54 

1.30 

.78 

1.16 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ E1 DEVE 

COVE 

COMP 

PLAN 

4.34 

4.34 

4.36 

4.35 

.66 

.66 

.62 

.60 

-1.15 

-1.20 

-.98 

-.96 

1.28 

1.63 

.58 

.68 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

การจัดการเรียนรู ้E2 SKIL 

EDUC 

COUR 

OCCU 

LEAR 

4.36 

4.36 

4.37 

4.39 

4.36 

.64 

.64 

.63 

.58 

.64 

-1.19 

-1.22 

-1.14 

-1.07 

-1.12 

1.58 

2.13 

1.46 

.95 

1.30 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร

สังเกตได้ 
( ) S.D. Skew Kur ระดับ 

องค์กรสมรรถนะสูง E3 SERV 

HUMA 

STUC 

TEME 

EXCE 

4.36 

4.44 

4.40 

4.37 

4.44 

.60 

.57 

.58 

.58 

.57 

-.94 

-.99 

-1.00 

-.87 

-.93 

.76 

.41 

.66 

.10 

.30 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

 จากตาราง 13 ตัวแปรแฝงด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร (K1) 

พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (INFL) มีคา่เฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ  

(  = 4.44) รองลงมา คอื การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (INDI) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ  

(  = 4.40) การสร้างแรงบันดาลใจ (INSP) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.39) และการกระตุ้น

ทางปัญญา (WISD) มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.37) ตามล าดับ 

  ตัวแปรแฝงดา้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) พบว่า การน าพาองค์กร 

(ORGA) มีคา่เฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.42) รองลงมา คอื การวางแผนเชิง         

กลยุทธ์ (STRA) และผูบ้ริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย (INTE) มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.36) 

และการประเมินผลการปฏิบัติการ (EVAL) มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.35) ตามล าดับ 

  ตัวแปรแฝงดา้นการจัดการทรัพยากร (E1) พบว่า ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ (COMP) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.36) รองลงมา คือ การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ (PLAN) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.35) และการฝึกอบรมพัฒนา ( DEVE) และการ

สรรหาและคัดเลือก ( COVE) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.34) ตามล าดับ 

  ตัวแปรแฝงดา้นการจัดการเรียนรู ้(E2) พบว่า การพัฒนางานอาชีพ  

(OCCU) มีคา่เฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.39) รองลงมา คอื หลักสูตรและวิธีการ

สอน (COUR) มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.37) และการประเมินทักษะการเรียนรู ้(SKIL) 

มาตรฐานการเรียนรู ้(EDUC) และแหลง่การเรียนรู้ (LEAR) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.36) 

ตามล าดับ 
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  ตัวแปรแฝงดา้นองค์กรสมรรถนะสูง (E3) พบว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (HUMA) และการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (EXCE) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ               

(  = 4.44) รองลงมา คอื โครงสรา้งองค์การ (STUC) มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.40)             

การท างานเป็นทีม (TEME) มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.37) และการมุง่ผูร้ับบริการ (SERV)  

มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ (  = 4.36) ตามล าดับ 

 เมื่อพจิารณาค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า               

ค่าความเบ้และค่าความโด่งของทุกตัวแปรมีค่าใกล้เคียงกับศูนย์แสดงว่าการแจกแจงของ

ข้อมูลมีลักษณะเข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ (West et al., 1995 อ้างถึงในสมบัติ ท้ายเรอื

ค า, 2553, หน้า 259) ได้กล่าวว่าถ้ามีคา่ความเบ้ (Skewness) มากกว่า 2.00 และมีคา่

ความโด่ง (Kurtosis) มากกว่า 2.00 แสดงว่าลักษณะการแจกแจงขอ้มูลไม่เป็นปกติ 

  

 2.3 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

  จากการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปร

สังเกตได้ทุกตัวแปรแฝงทั้ง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (K1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) การจัดการเรียนรู้ (E2) และ องค์กรสมรรถนะสูง (E3)            

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง .463 ถึง .809 คู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด                 

3 ล าดับแรก คือ การฝึกอบรมพัฒนา (DEVE) กับ การสรรหาและคัดเลือก (COVE)                   

มีคา่สัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ เท่ากับ .809 รองลงมา คือ มาตรฐานการเรียนรู้ (EDUC) 

กับหลักสูตรและวธิีการสอน (COUR) มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .792                     

การประเมนิทักษะการเรียนรู้ (SKIL) กับ มาตรฐานการเรียนรู ้(EDUC) มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ .791 ตามล าดับ การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้

สามารถสรุปได้ ดังตาราง 14 
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ตาราง 14 เมทริกซ์สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปร INFL WISD INDI INSP STRA ORGA INTE EVAL DEVE COVE COMP PLAN SKIL EDUC COUR OCCU LEAR SERV HUMA STUC TEME EXCE 

INFL 1                      

WISD .790** 1                     

INDI .729** .726** 1                    

INSP .624** .615** .722** 1                   

STRA .581** .516** .607** .739** 1                  

ORGA .568** .522** .621** .661** .730** 1                 

INTE .584** .579** .623** .645** .689** .750** 1                

EVAL .537** .539** .586** .635** .685** .692** .753** 1               

DEVE .501** .516** .546** .594** .594** .614** .639** .744** 1              

COVE .557** .515** .550** .583** .590** .639** .631** .716** .809** 1             

COMP .579** .554** .560** .579** .572** .600** .626** .622** .668** .732** 1            

PLAN .520** .562** .516** .592** .538** .562** .578** .578** .643** .681** .726** 1           

SKIL .510** .500** .606** .564** .506** .552** .561** .615** .648** .667** .683** .696** 1          

EDUC .542** .528** .572** .645** .557** .584** .590** .633** .656** .713** .665** .675** .791** 1         

COUR .514** .523** .552** .571** .602** .562** .615** .626** .642** .663** .686** .606** .701** .792** 1        

OCCU .538** .495** .553** .589** .585** .658** .607** .649** .620** .683** .652** .642** .692** .728** .753** 1       

LEAR .511** .495** .501** .556** .587** .582** .679** .656** .613** .643** .615** .591** .622** .664** .696** .720** 1      

SERV .540** .508** .565** .584** .636** .616** .640** .724** .637** .666** .639** .640** .655** .666** .681** .748** .739** 1     

HUMA .516** .514** .568** .577** .585** .612** .616** .644** .703** .697** .661** .639** .607** .616** .660** .695** .679** .739** 1    

STUC .519** .521** .548** .592** .602** .586** .607** .619** .676** .743** .650** .651** .614** .643** .667** .658** .641** .682** .783** 1   

TEME .511** .468** .528** .558** .571** .573** .577** .625** .622** .623** .643** .590** .604** .608** .626** .651** .640** .665** .664** .683** 1  

EXCE .521** .463** .508** .507** .567** .558** .574** .579** .581** .603** .617** .577** .581** .609** .612** .635** .604** .657** .665** .694** .737** 1 

**p<.01
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 2.4 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และโมเดลการวัด

ตัวแปรแฝงภายใน 

  ในการวิเคราะห์โมเดลการวัดจ าแนกเป็น 2 ขั้นตอน คอื 1) โมเดลการวัดตัว

แปรแฝงภายนอก และ 2) โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน โดยการวัดทั้ง 2 โมเดลนี ้                

มีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง ซึ่งใช้

หลักการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)  

   2.4.1 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอก ภาวะผูน้ า          

การเปลี่ยนแปลง 

    การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอก 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (K1) สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ การมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (INFL) การกระตุ้นทางปัญญา (WISD) การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (INDI) การสรา้งแรงบันดาลใจ (INSP) ผลการวิเคราะห ์ดังตาราง 15 

 

ตาราง 15 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผู้น า 

 การเปลี่ยนแปลง ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้น า                      

การเปลี่ยนแปลง 

ค่าน้ าหนัก S.E. t 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการ (INFL) .54 .01 27.65** 

การกระตุน้ทางปัญญา (WISD) .54 .02 27.41** 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (INDI) .47 .01 24.35** 

การสรา้งแรงบันดาลใจ (INSP) .41 .02 19.30** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = .16        df = 1          p-value = .68 

                                       χ2/df =.16    GFI = 1.00    AGFI = .99   RMSEA = .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยการใชโ้ปรแกรม 

LISREL for Windows เพื่อตรวจโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ช้ีให้เห็นว่า โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้

จากดัชนีวัดความกลมกลืนของโมเดลทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ .16 

ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 1 และมีความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .68 ซึ่งปฏิเสธ

สมมตฐิานและมีคา่ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) เท่ากับ .99 แสดงว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

  นอกจากนี ้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ .16 ซึ่งถ้าหากค่านีม้ีค่า

น้อยกว่า 2 ถือว่าโมเดลนีม้ีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

กลมกลืนดีกับค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัว

แปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่า             

ตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่า

น้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัวแปร แตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ                  

ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์

(INFL) การกระตุน้ทางปัญญา (WISD) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คอื การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (INDI) และการสร้างแรงบันดาลใจ (INSP) โดยมีค่าน้ าหนักตัวแปร

สังเกตได้ เท่ากับ .54, .54, .47 และ .41 ตามล าดับ  

  จากผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

สามารถเขียนเป็นภาพแสดงโมเดลการวัดตัวแปรภายนอกได้ ดังภาพประกอบ 8 
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 ภาพประกอบ 10 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

      ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

   2.4.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอก การบริหาร

เชงิกลยุทธ์ 

    การบริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว

แปร ได้แก่ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (STRA) การน าพาองค์กร (ORGA) ผูบ้ริการและผูม้ีสว่น

ได้สว่นเสีย (INTE) และการประเมินผลการปฏิบัติการ (EVAL)ผลการวิเคราะห ์ดังตาราง 16 
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ตาราง 16 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกการบริหาร 

 เชงิกลยุทธ์ ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปรแฝงด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ค่าน้ าหนัก S.E. t 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (STRA) .51 .02 22.24** 

การน าพาองค์กร (ORGA) .49 .02 24.64** 

ผูบ้ริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย (INTE) .57 .02 27.79** 

การประเมนิผลการปฏิบัติการ (EVAL) .54 .02 24.77** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = .00        df = 0          p-value = 1.00 

                                       χ2/df =.00    GFI = .00    AGFI = .00   RMSEA = .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยการใชโ้ปรแกรม 

LISREL for Windows เพื่อตรวจโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ชีใ้ห้เห็นว่าโมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัด

ความกลมกลืนของโมเดลทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ .00 ที่องศาอิสระ 

(df) เท่ากับ 0 และมีความน่าจะเป็น (P-value) เท่ากับ 1.00 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานและมีค่า

ดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว 

(AGFI) เท่ากับ .99 แสดงว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกการบริหารเชิงกลยุทธ์ มี

ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  นอกจากนี ้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ .16 ซึ่งถ้าหากค่านีม้ีค่า

น้อยกว่า 2 ถือว่าโมเดลนีม้ีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

กลมกลืนดีกับค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัว

แปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกการบริหารเชงิกลยุทธ์ได้เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงการบริหารเชิงกลยุทธ์ พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่าน้ าหนัก

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

210 

 

ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ ผูบ้ริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 

(INTE) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คอื การประเมินผลการปฏิบัติการ (EVAL)                    

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (STRA) และการน าพาองค์กร (ORGA) โดยมีค่าน้ าหนักตัวแปร

สังเกตได้ เท่ากับ .57, .54, .51 และ .49 ตามล าดับ  

  จากผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันการบริหารเชิงกลยุทธ์ สามารถ

เขียนเป็นภาพแสดงโมเดลการวัดตัวแปรภายนอกได้ ดังภาพประกอบ 9 

 

 
 

 ภาพประกอบ 11 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกการบริหารเชิงกลยุทธ์ 

      ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

   2.4.3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

    การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 

4 ตัวแปร ได้แก่ การฝกึอบรมพัฒนา (DEVE) การสรรหาและคัดเลือก (COVE) ค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ (COMP) และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (PLAN)ผลการวิเคราะห์                   

ดังตาราง 17 
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ตาราง 17 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายในการจัดการ 

 ทรัพยากรมนุษย์ ดว้ยข้อมูลเชงิประจักษ์ 

ตัวแปรสังเกตได้ 

ตัวแปรแฝงด้านการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ 

ค่าน้ าหนัก S.E. t 

การฝึกอบรมพัฒนา (DEVE) .77 .03 21.61** 

การสรรหาและคัดเลือก (COVE) .83 .03 24.37** 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (COMP) .88 .03 26.56** 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (PLAN) .83 .03 24.37** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 1.53        df = 1          p-value =  .21 

                                       χ2/df = 1.53   GFI = .99    AGFI = .98   RMSEA = .029 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยโปรแกรม LISREL 

for Windows เพื่อตรวจโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ชีใ้ห้เห็นว่า

โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณไืด้จากดัชนีวัดความ

กลมกลืนของโมเดลทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 1.53 ที่องศาอิสระ (df) 

เท่ากับ 1 แลมคีวามน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .21 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานและมีค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 98 แสดงว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  นอกจากนี ้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.53 ซึ่งถ้าหากค่านีม้ีค่า

น้อยกว่า 2 ถือว่าโมเดลนีม้ีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

กลมกลืนดีกับค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัว

แปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า             

ตัวแปรสังเกตได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่า
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น้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ (COMP) มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือ การสรรหาและคัดเลือก (COVE) 

และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (PLAN) และการฝกึอบรมพัฒนา (DEVE) โดยมีค่า

น้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ เท่ากับ .88, .83, .83 และ .77 ตามล าดับ  

  จากผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถเขียนเป็นภาพแสดงโมเดลการวัดตัวแปรภายในได้ ดังภาพประกอบ 10 

 

 
  ภาพประกอบ 12 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายในการจัดการทรัพยากร 

       มนุษย์ ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 

   2.4.4 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน การจัดการเรียนรู้ 

    การจัดการเรียนรู ้(E2) สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร 

ได้แก่ การประเมินทักษะการเรียนรู้ (SKIL) มาตรฐานการเรียนรู้ (EDUC) ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ (COUR) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (OCCU) และแหลง่การเรียนรู้ (LEAR) 

ผลการวิเคราะห ์ดังตาราง 18 

 

ตาราง 18 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายในการจัดการ 
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 เรียนรู ้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปรแฝงด้านการจัดการเรียนรู้ 

ค่าน้ าหนัก S.E. t 

การประเมนิทักษะการเรียนรู้ (SKIL) .79 .03 23.27** 

มาตรฐานการเรียนรู้ (EDUC) .83 .03 24.78** 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (COUR) .86 .03 26.63** 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (OCCU) .87 03 27.21** 

แหลง่การเรียนรู้ (LEAR) .80 .03 23.96** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = 4.60        df = 3         p-value =  .20 

                                       χ2/df = 1.53 GFI = .99   AGFI = .98   RMSEA = .029 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

  

 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยโปรแกรม LISREL 

for Windows เพื่อตรวจโมเดลการวัดตัวแปรแฝงตัวแปรแฝงด้านการจัดการเรียนรู้ ชีใ้ห้เห็น

ว่าโมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความ

กลมกลืนของโมเดลทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 4.60 ที่องศาอิสระ (df) 

เท่ากับ 3 แลมคีวามน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .20 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานและมีค่าดัชนวีัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 คา่ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 

เท่ากับ 98 แสดงว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงในการจัดการเรียนรู้ มีความกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  นอกจากนี ้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.53 ซึ่งถ้าหากค่านีม้ีค่า

น้อยกว่า 2 ถือว่าโมเดลนีม้ีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

กลมกลืนดีกับค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัว

แปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกการจัดการเรียนรู้ ได้เป็นอย่างดี 

  เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงการจัดการเรียนรู้ พบว่า ตัวแปรสังเกต

ได้ที่ใชว้ัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี พิจารณาได้จากค่าน้ าหนักตัวแปร

สังเกตได้ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ                  
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ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ การพัฒนางานอาชีพ (OCCU)  

มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คอื หลักสูตรและวิธีการสอน (COUR) มาตรฐานการเรียนรู้ 

(EDUC) แหลง่การเรียนรู้ (LEAR) และการประเมินผลทักษะการเรียนรู ้(SKIL) โดยมีคา่

น้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ เท่ากับ .88, .87 .83, .81 และ .79 ตามล าดับ  

  จากผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันการจัดการเรียนรู้ สามารถเขียน

เป็นภาพแสดงโมเดลการวัดตัวแปรภายนอกได้ ดังภาพประกอบ 11 

 

 
 

  ภาพประกอบ 13  โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายในการจัดการเรียนรู้ 

       ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

   2.4.5 ผลการวิเคราะหโ์มเดลการวัดตัวแปรแฝงภายใน องค์การ

สมรรถนะสูง 

    องค์การสมรรถนะสูง (E3) สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว

แปร ได้แก่ การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ (SERV) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HUMA) โครงสรา้ง

องค์การ (STUC) การท างานเป็นทีม (TEME) และการมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (EXCE)                    

ผลการวิเคราะห ์ดังตาราง 19 
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ตาราง 19 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายในองค์การ 

 สมรรถนะสูง ด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์ 

ตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปรแฝงด้านองค์การสมรรถนะสูง 

ค่าน้ าหนัก S.E. t 

การมุง่เน้นผูร้ับบริการ (SERV) .51 .02 25.59** 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HUMA) .50 .01 26.79** 

โครงสรา้งองค์การ (STUC) .53 .01 27.95** 

การท างานเป็นทีม (TEME) .45 .02 22.35** 

การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ (EXCE)  .45 .02 22.48** 

ผลการทดสอบความกลมกลืน  Chi-square = .96        df = 3         p-value =  .81 

                                       χ2/df = .32 GFI = .99   AGFI = .99   RMSEA = .000 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยโปรแกรม LISREL 

for Windows เพื่อตรวจโมเดลการวัดตัวแปรแฝงองค์การสมรรถนะสูง ชีใ้ห้เห็นว่าโมเดล

การวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของ

โมเดลทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ .96 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 3 

และมีความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .81 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิานและมีคา่ดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 คา่ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) เท่ากับ 

99 แสดงว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงในองค์กรสมรรถนะสูง มีความกลมกลืนกับข้อมูล            

เชงิประจักษ์ 

  นอกจากนี ้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ .32 ซึ่งถ้าหากค่านีม้ีค่า

น้อยกว่า 2 ถือว่าโมเดลนีม้ีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับ

กลมกลืนดีกับค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว

แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหด์ังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัว

แปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกองค์การสมรรถนะสูง ได้เป็นอย่างดี 
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  เมื่อพจิารณาในส่วนของตัวแปรแฝงองค์การสมรรถนะสูง พบว่า ตัวแปร

สังเกตได้ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างด ีพิจารณาได้จากค่าน้ าหนัก

ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ค่าน้ าหนักตัวแปรสังเกตได้แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ โครงสรา้งองค์การ (STUC)              

มีความส าคัญสูงสุด รองลงมา คอื การมุ่งเน้นผูร้ับบริการ (SERV) การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (HUMA) การท างานเป็นทีม (TEME) และการมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ (EXCE) โดยมีค่า

น้ าหนักตัวแปรสังเกตได้ เท่ากับ .53, .52 .50, .45 และ .45 ตามล าดับ  

  จากผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันองค์การสมรรถนะสูง สามารถ

เขียนเป็นภาพแสดงโมเดลการวัดตัวแปรภายนอกได้ ดังภาพประกอบ 14 

 

 
 

 

  ภาพประกอบ 14 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายในองค์การสมรรถนะสูง 

       ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  2.5 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   2.5.1 การวเิคราะหโ์มเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน โดยใช้โปรแกรม 

LISREL for Windows ดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 ค่าสถิตวิัความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ 

ดัชนี ระดับการ

ยอมรับ 

ค่าสถิตทิี่ได้ ผลการพิจารณา 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) p-value > .05 χ2 = 1257.28 

P. =0.00000 

ไม่ผ่านเกณฑ์ 

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ χ2/df < 2.00 6.32 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

3. ค่า GFI > .90 .85 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

4. ค่า AGFI >.90 .81 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

5. ค่า RMSEA < .08 .09 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

6. ค่า RMR < .08 .01 ผา่นเกณฑ์ 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชงิเส้นของภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน พบว่า โมเดล

สมมตฐิานยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 

1257.28 ที่องศาอิสระ (df) 199 ค่าความนา่จะเป็น (p-value) เท่ากับ .00000 ค่าไค-

สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 6.32 ค่า GFI เท่ากับ .85 ค่า AGFI เท่ากับ .81 ค่า RMSEA 

เท่ากับ .09 ค่า RMR เท่ากับ .01 ซึ่งยังมีคา่ดัชนีอกี 5 ค่า ไม่ผ่านเกณฑด์ังภาพประกอบ 13 
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ภาพประกอบ 15 ผลการวิเคราะห์โมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ 

 

 ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงได้ด าเนินการปรับโมเดลโดยมีขั้นตอนการปรับค าสั่งในการ

วิเคราะห์ข้อมูล โดยพิจารณาความเป็นไปได้เชิงทฤษฎีและอาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model 

Modification Indices : MI) เป็นการปรับค่าที่โปรแกรมเสนอแนะหรือค่ามากที่สุดก่อน                  

ซึ่งเป็นค่าสถิตเิฉพาะของพารามิเตอร์อิสระ หรอืการผ่อนคลายเงอืนไขข้อบังคับของ

พารามิเตอร์นัน้ ดว้ยการก าหนดความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกตได้ และ

ความคลาดเคลื่อนให้มคีวามสัมพันธ์กัน ผู้วิจัยได้ปรับโมเดลโดยการใส่ค าสั่งเข้าไปใน

โปรแกรมวิเคราะหใ์ห้เพิ่มเส้นความสัมพันธ์กันระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปร

สังเกตได้ จ านวน 93 เส้น และหยุดปรับโมเดลเมื่อได้ค่าสถิตติามเกณฑด์ัชนีความ

สอดคล้องของโมเดล โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาความกลมกลืน ดังตาราง 21 
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ตาราง 21 ค่าสถิตวิัความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ 

ดัชนี ระดับการ

ยอมรับ 

ค่าสถิตทิี่ได้ ผลการพิจารณา 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) p-value > .05 χ2 = 123.17 

P. =.12177 

ผา่นเกณฑ์ 

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ χ2/df < 2.00 1.61 ผา่นเกณฑ์ 

3. ค่า GFI > .90 .98 ผา่นเกณฑ์ 

4. ค่า AGFI >.90 .95 ผา่นเกณฑ์ 

5. ค่า RMSEA < .08 .01 ผา่นเกณฑ์ 

6. ค่า RMR < .08 .01 ผา่นเกณฑ์ 

 

 จากตาราง 21 หลักการปรับโมเดล พบว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล           

เชงิประจักษ์โดยมีคา่สถิตวิัดความกลมกลืนของโมเดล ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) 

เท่ากับ 123.17 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 106 ค่าความน่าจะเป็น (P-value) เท่ากับ .12177 

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.61 มคี่าน้อยกว่า 2.00 ค่า GFI เท่ากับ .98               

ค่า AGFI เท่ากับ .95 ค่า RMSEA เท่ากับ .01 ค่า RMR เท่ากับ .01 ดังภาพประกอบ 16 

 
 

ภาพประกอบ 16 ผลการวิเคราะห์โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ
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ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

การบริหาร

เชงิกลยุทธ์ 

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการ

เรียนรู ้

องค์การ

สมรรถนะสูง 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การกระตุน้ทางปัญญา 

การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การประเมินผลทักษะการเรียนรู้ มาตรฐานการเรียนรู้ หลักสูตรและวิธีการสอน การพัฒนางานอาชีพ แหลง่การเรียนรู้ 

การมุง่เน้นผูร้ับบริการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

โครงสรา้งองค์การ 

การท างานเป็นทีม 

การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

การน าองค์กร 

ผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 

การประเมินผลการปฏบัิตกิาร 

การสรรหาและคัดเลือก ค่าตอบแทนและผลประโยชน์

อื่น 

การฝึกอบรมและพัฒนา 

.15** 

.07 

.01 
.75** 

.06 

-.09 

.80** 

.94** 

.23** 

.50** 

.48** 

.50** 

.54** 

.50** 

.49** 

.54** 

.57** 

.57** 
.57** .52** 

.48** 

.49** 

.45** 

.45** 

.44** 

.42** 

.54** 
.57** 

.55** .53** 

.57** 

Chi-square = 123.17, df = 106, P-value = 0.12177, RMSEA = 0.016, GFI = 99, AGFI = .95 

ภาพประกอบ 17 ผลการวิเคราะห์โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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 จากภาพประกอบ 15 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหาร

ที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งได้มาจากผลการวิเคราะหท์างสถิติกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก าหนดไว้ คือ โมเดลที่ 

ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตรงกับสมมตฐิานภาวะผูน้ า 

ของผู้บริหาร มีอทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมตอ่ความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

  2.5.2 การวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง อทิธิพลทางออ้ม และอทิธิพลรวม            

ของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมโมเดลที่ผู้วจิัยพัฒนา

ขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 123.17 ที่องศาอิสระ 

(Degree of Freedom : df) เท่ากับ 106 ความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .12177 มีค่า

มากกว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันสนิท (Close fit) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 1.16 ค่า RMSEA เท่ากับ .016 ค่า Goodness of Fit Index (GFI) เท่ากับ.98                       

ค่า Adjusted Goodness off Fit Index (AGFI) เท่ากับ .95 แสดงว่าโมเดลที่ผู้วจิัยพัฒนาขึน้ 

มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลระหว่างตัวแปร 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

    1) ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ไม่มีอทิธิพลทางตรงต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง (.01) ในทิศทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคัญ และมีอิทธิพล

ทางออ้มผา่นตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (.97) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 และตัวแปรการจัดการเรียนรู้  (.22) ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 และยังพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับ การบริหาร

เชงิกลยุทธ์ (.80) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาค่า

น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ทุกตัวแปร

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (INFL)  
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การกระตุน้ทางปัญญา (WISD) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (INDI) การสรา้งแรง

บันดาลใจ (INSP) โดยมีน้ าหนัก เท่ากับ .50, .48, .50, และ .54 ตามล าดับ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .637 ถึง .828 

    2) ตัวแปรการบริหารเชงิกลยุทธ์ พบว่า ไม่มีอทิธิพลทางตรงต่อความ

เป็นองค์การสมรรถนะสูง (-.09) ในทางลบแต่มอีิทธิพลทางออ้มผา่นตัวแปรการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (.94) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปร

การจัดการเรียนรู ้(.23) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ พบว่า ทุกตัวแปร 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (STRA) การน า

องค์กร (ORGA) ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (INTE) การประเมินผลการปฏิบัติการ 

(EVAL) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ .50, .49, .54, และ .57 ตามล าดับ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .639 ถึง .768 

    3) ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มอีิทธิพลทางตรงต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง (.94) ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01            

แตม่ีอทิธิพลทางออ้มผ่านตัวแปรการจัดการเรียนรู้ (.22) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ทุกตัวแปรมีมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย 

การฝึกอบรมพัฒนา (DEVE) การสรรหาและคัดเลือก (COVE) ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ (COMP) และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (PLAN) โดยมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ .57, .57, .52, และ .48 ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ 

(R2) ระหว่าง .583 ถึง .701 

    4) การจัดการเรียนรู้ พบว่า มอีิทธิพลทางตรงตอ่ความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูง (.22) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่า

น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ประกอบด้วย การประเมินทักษะการเรียนรู ้(SKIL) มาตรฐานการเรียนรู ้(EDUC) 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (COUR) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (OCCU) แหล่งการ

เรียนรู้ (LEAR) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ .54, .57, .55, .52, และ .57 

ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .639 ถึง .740 
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    5) ตัวแปรองค์การสมรรถนะสูง เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย                       

การมุง่เน้นผูร้ับบริการ (SERV) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HUMA) โครงสรา้งองค์การ 

(STUC) การท างานเป็นทีม (TEME) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (EXCE) โดยมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ .49, .45, .45, .44, และ .42 ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์

พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .587 ถึง .726 

 

3. ผลการตรวจสอบขนาดอทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพล

รวมของภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

228 

ตาราง 22 ค่าน้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตัวแปร 

ตัวแปรตาม 

 
R2 อิทธิพล 

ตัวแปรต้น 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง (K1) 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

(K2) 

การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (E1) 
การจัดการเรียนรู ้(E2) 

γ SE t γ SE t β SE t β SE t 

การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (E1) 

.80 DE .15 .04 3.29** .74 .05 13.66**       

IE             

TE .15 .04 3.29** .74 .05 13.66       

การจัดการเรียนรู ้

(E2) 

.74 DE .07 .04 1.81** .05 .08 .68** .80 .09 8.11**    

IE .12 .04 3.04** .60 .84 7.12**       

TE .19 .04 4.08* .65 .05 12.18 .80 .09 8.11**    

องค์การสมรรถนะสูง 

(E3) 

.78 DE .01 .04 3.33** -.09 .09 -.09** .93 .21 4.40** .22 .16 1.41** 

IE .18 .05 3.60** .84 .09 8.56** .18 .11 1.57**    

TE .20 .05 3.97** .76 .05 13.09** 1.11 .12 8.90 .22 .16 1.41** 

ค่าสถิต ิ  Chi-square = 123.17, df = 106, P-value = 0.12177, RMSEA = 0.016, GFI = 99, AGFI = .95 
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 ผลการวิเคราะหแ์ยกค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปได้ดังนี้ 

  อิทธิพลทางตรง พบว่า ตัวแปรองคก์ารสมรรถนะสูงของโรงเรียน (E3) 

ได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภาวะผูน้ า (K1) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ .20 และได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่

สัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ .76 ตัวแปรการจัดการทรัพยากร (E1) ในทิศทางบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ .93 และตัวแปรการจัดการ

เรียนรู้ (E2) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

เท่ากับ .22   

  อิทธิพลทางออ้ม พบว่า ตัวแปรองคก์ารสมรรถนะสูง (E3) ได้รับอิทธิพล

ทางออ้มจากตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (K1) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ .18 โดยส่งผ่านตัวแปรการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ (K1) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .84 

ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 มคี่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .18 และได้รับอิทธิพลทางออ้มจากตัวแปรการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ (K2) ในทิศทางบวกอยา่งมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยส่งผา่นตัวแปรการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่า

สัมประสิทธิ์ เท่ากับ .18 

  อิทธิพลรวม พบว่า ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) มีอทิธิพลรวมที่

ส่งผลตอ่องค์การสมรรถนะสูง (E3)  สูงสุดในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ 1.11 รองลงมา คือ ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) 

มีอทิธิพลรวมที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูง (E3) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ .76 ตัวแปรการจัดการเรียนรู้ (E2) มี

อิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูง (E3) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ .22 และตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(K1) มีอทิธิพลรวมที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูง (E3) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์อทิธิพล เท่ากับ .20 
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  เมื่อพจิารณาสมการโครงสร้าง พบว่า ตัวแปรแฝงในรูปแบบสามารถอธิบาย

ค่าความแปรปรวนขององค์การสมรรถนะสูง (E3) ร้อยละ 78.00 และสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัว คอื ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) 

ร้อยละ 80.00 และตัวแปรการจัดการเรียนรู ้(E2) ร้อยละ 74.00 ซึ่งสามารถเขียนสมการ

โครงสรา้งดว้ยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลได้ ดังนี้ 

   1. E3 = .20** (K1) + .76** (K2) +.93**(E1) + .22**(E2)  R2 = .78 

   2. E2 = .19** (K1) + .65** (K2) .80**(E1) R2 = .74 

   3. E1 = .15** (K1) + .74** (K2) R2 = .80 

  สมการที่ 1 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อตัวแปรองค์การ

สมรรถนะสูง (E3) สูงสุด คือ ตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (E1) รองลงมา คือ ตัว

แปรการบริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) ตัวแปรการจัดการเรียนรู ้(E2) และตัวแปรภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง (K1) ตามล าดับ โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

องค์การสมรรถนะสูง (E3) ร้อยละ .78 

  สมการที่ 2 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อตัวแปรการจัดการ

เรียนรู้ (E2) สูงสุด คอื ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) รองลงมา คือ ตัวแปรการ

บริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) และตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (K1) ตามล าดับ โดยทั้ง 3 

ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการจัดการเรยีนรู้ (E2) ร้อยละ .74 

  สมการที่ 3 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อตัวแปรการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (E1) สูงสุด คอื ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ์ (K2) รองลงมา คือ ตัวแปร

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง K1) ตามล าดับ โดยทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (E1) ร้อยละ .80 

  จากผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เชิงเส้นและการวิเคราะห์อิทธิพลดังกล่าว

ข้างตน้ สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมการโครงสร้าง

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงได้ ดังภาพประกอบ 18 
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Chi-square = 123.17, df = 106, P-value = 0.12177, RMSEA = 0.016, GFI = 99,  

AGFI = .95 

 

 ภาพประกอบ 18 ค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลของสมการโครงสรา้งรูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

การบริหาร

เชงิกลยุทธ์ 

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

การจัดการ

เรียนรู้ 

องค์การ

สมรรถนะสูง 

.15** .94** 

.01 

.80** 

.23** 
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4. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 การหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวย 5 คน จากการเก็บแบบสอบถามของตัวแปรสังเกตได้ตา่ง ๆ 

สอดคล้องและส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 ผูเ้ชี่ยวชาญได้เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยผู้เช่ียวชาญ น าเสนอว่า ผู้น าต้องประพฤติ

ตนให้ครูเคารพนับถือเช่ือม่ันศรัทธา มีวสิัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังครูในการท างาน

เพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม มีไหวพริบ ความเฉลียวฉลาดเชื่อมั่นในตนเอง มีความแนวแน่            

ในอุดมการณ์ 

  2. การบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยผู้เช่ียวชาญ น าเสนอว่า เริ่มต้นดว้ยภารกิจ            

ที่มอบจุดมุง่หมายและทิศทางให้กับองค์กร เจาะจง วัดผลได้ บรรลุได้ มคีวามเกี่ยวข้อง 

และมกีรอบเวลา หรือเป้าหมายที่วัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม ก าหนดวิสัยทัศน ์เป้าประสงค์

ระยะสั้นระยะยาว ค่านิยม การสื่อสาร การสร้างคุณค่า และการท าให้เกิดความสมดุล           

มีขอบเขตครอบคลุมการด าเนินการในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 

  3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยผูเ้ชี่ยวชาญ น าเสนอว่า ให้ความส าคัญ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การฝึกอบรมเป็นรูปแบบหนึ่งที่ใช้พัฒนาคน 

เพราะ “คน” ขับเคลื่อนขององค์กรที่ต้องการการพัฒนาศักยภาพและเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ 

  4. การจัดการเรยีนรู้ โดยผู้เช่ียวชาญ น าเสนอว่า วิเคราะห ์และ

ตีความหมาย ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับความรู ้ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะต่าง 

ๆ ของผู้เรยีนทั้งในเชงิปริมาณ และเชิงคุณภาพ ก าหนดตัวเลขเพื่อบ่งช้ีปริมาณคุณสมบัติ

หรอืลักษณะของวัตถุเหตุการณ์ใด ๆ ที่สนใจตามกฎเกณฑบ์างประการ ก าหนดคุณภาพ
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เกี่ยวกับผลลัพธ์ของผู้เรยีนในแตล่ะระดับ  วจิัยและพัฒนาหลักสูตรที่ทันสมัยและเหมาะสม

กับบริบทของประเทศไทย วัดสาระการเรียนรู้แกนกลาง หนังสอืเรียน คูม่อืครู สื่อการ

เรียนรู้ เอกสารเสริม เพื่อส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนครูของและเป็นการเตรยีมความ

พร้อมใหเ้ยาวชนไทยมีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 ตลอดจนใช้ชีวติในโลกอนาคตได้

อย่างมคีวามสุข 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผูบ้ริหารที่ส่งผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความมุง่หมายของการวจิัย ดังนี้  

  1. เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  การด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ระยะแรกเป็นการศึกษาจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปเป็นกรอบแนวคิดเชิงสมมติฐาน และสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย อาจารย์สถาบันอุดมศกึษา จ านวน 1 คน 

นักวิชาการ จ านวน 1 คน  ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จ านวน  

3 คน น าข้อมูลที่ได้จากการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ

สังเคราะหส์รุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย เครื่องมอืที่ใชใ้นระยะนีเ้ป็นแบบสัมภาษณ์ 

แบบกึ่งมโีครงสรา้ง วิเคราะหข์้อมูลโดยการวิเคราะหเ์ชิงเนื้อหา (Content Analysis) 

  ระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน ประชากรที่ใชใ้น

การวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศกึษา และครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1,866 คน การก าหนด

ขนดกลุ่มตัวอย่างในเกณฑจ์ านวนตัวอย่างที่น ามาศกึษาในลักษณะการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์เชิงเส้นที่ไม่ควรนอ้ยกว่า 20 คนตอ่ 1 ตัวแปร (Lindeman, Merenda and 

Gold, 1980, p. 163 อ้างถึงในนงลักษณ์ วิรัชชัย, หน้า 54) ในการวิจัยครั้งนี้มตีัวแปร

ทั้งหมด 22 ตัวแปร ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างตอ้งไม่น้อยกว่า 440 คน ซึ่งเป็นเกณฑ์ 

ขั้นต่ าในที่นี้ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่าง 638 คน ใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

Random Sampling) เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 7 ตอน 
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ประกอบด้วย ข้อมูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตอนที่ 3 การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ตอนที่ 4 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตอนที่ 5 การจัดการเรียนรู้ ตอนที่ 6 องค์การ

สมรรถนะสูง ตอนที่ 7 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ลักษณะของเครื่องมือวจิัยตอนที่ 1 เป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) ส่วนตอนที่ 2-6 มลีักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) วิเคราะห์ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS for 

Windows เพื่อหาค่าสถิตติ่าง ๆ ประกอบด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และใช้โปรแกรม LISREL for 

Windows วิเคราะหค์วามสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น  

  ระยะที่ 3 การหาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่มอีิทธิพลต่อความ

เป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

1. สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

  1.1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วยตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 

   1.1.1 ตัวแปรด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) การกระตุน้ทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 4) การสร้างแรงบันดาลใจ 

   1.1.2 ตัวแปรด้านการบริหารเชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวางแผน

เชงิกลยุทธ์ 2) การน าองค์กร 3) ผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย และ 4) การ

ประเมินผลการปฏิบัติการ 

   1.1.3 ตัวแปรด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การ

ฝกึอบรมและพัฒนา 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น และ 

4) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
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   1.1.4 ตัวแปรด้านการจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) การประเมินทักษะ

การเรียนรู ้2) มาตรฐานการเรียนรู้ 3) หลักสูตรและวิธีการสอน 4) การพัฒนางานอาชีพ 

5) แหล่งการเรียนรู้ 

   1.1.5 ตัวแปรด้านองค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 1) การมุ่งเน้น

ผูร้ับบริการ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) โครงสร้างองค์การ 4) การท างานเป็นทีม             

5) การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 

  1.2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าสถิติ

วัดความกลมกลืนของรูปแบบ คอื ค่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 123.17 ที่องศา

อิสระ (Degree of Freedom : df) เท่ากับ 106 ความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .12177           

มีคา่มากกว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันสนิท (Close fit) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(χ2/df) เท่ากับ 1.16 ค่า RMSEA เท่ากับ .016 ค่า Goodness of Fit Index (GFI) เท่ากับ.98 

ค่า Adjusted Goodness off Fit Index (AGFI) เท่ากับ .95 โดยตัวแปรแฝงภายนอก 

  1.3 อทิธิพลทางตรง ทางออ้ม และโดยรวม พบว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลทางตรงต่อองค์การสมรรถนะสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .01 และมีอทิธิพลทางตรงต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิพยากรณ์ เท่ากับ 

.15 มอีิทธิพลทางออ้มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ 

เท่ากับ .94 มีอทิธิพลทางตรงตอ่การจัดการเรยีนรูอ้ย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

มีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .07 และมีอทิธิพลทางออ้มอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .23 มอีิทธิพลโดยรวมต่อองค์การสมรรถนะ

สูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  การบริหารเชิงกลยุทธ์ มอีิทธิพลทางตรงต่อองค์การสมรรถนะสูง  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ -.09 มีอิทธิพล

ทางตรงต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01                         

มีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .75 มอีิทธิพลทางออ้มอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .94 มีอิทธิพลทางตรงต่อการจัดการเรียนรู้ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .06 มอีิทธิพลทางออ้ม
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อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .23 มีอิทธิพล

โดยรวมต่อองคก์ารสมรรถนะสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มอีิทธิพลทางตรงตอ่องค์การสมรรถนะสูง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .94 มอีิทธิพล

ทางตรงต่อ การจัดการเรียนรู้ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ เท่ากับ .80 มีอิทธิลพทางออ้มอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

มีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .23 

  การจัดการเรียนรู ้พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อความเป็นองค์การสมรรถนะ

สูง (.22) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .639 ถึง .740 

 

2. การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้น ามาเสนอเป็นประเด็น

เพื่ออภปิรายผลตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

 2.1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกังสกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัย เมื่อพิจารณาโมเดลพบว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ สามารถอธิบายความแปรปรวนของความเป็นสมรรถนะสูงของโรงเรียน

ร้อยละ 80 การจัดการเรียนรูร้้อยละ 74 และองค์การสมรรถนะสูง ร้อยละ 78 ตามล าดับ 

ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับสมมตฐิานการวิจัยที่ตัง้ไว้ และผลการวิจัยครั้งนี้

สอดคล้องกับ Litwin and Stringer (1968, p. 4) ได้น าแนวคิดนีม้าพัฒนาเป็นเป็นทฤษฎี

บรรยากาศองค์การ โดยอธิบายว่าระบบองค์การนัน้จะเน้นถึงปัจจัยที่ผู้บริหารเกี่ยวข้อง 

ได้แก่โครงสรา้งขององค์การ ภาวะผูน้ า การบริหารงาน กระบวนการตัดสินใจและ 
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ความตอ้งการของบุคคลในองค์การ โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นซึ่งจะสะท้อนใหเ้ห็น

พฤติกกรรมที่เกิดขึน้ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อองค์การในด้านต่าง ๆ เช่น 

ผลผลิต การคงอยู่ในงาน เป็นต้น 

 การจัดการเรียนรู ้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมคีวามรู้สกึดีต่อการจัดการ

เรียนการสอน เป็นแรงกระตุ้นใหบุ้คลากรมีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ

เกิดประสทิธิผล ในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ จิตตภิา ขาวอ่อน (2557 หน้า 

19–20) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความพึงพอใจในการจัดการศึกษาว่า กระบวนการ 

ในการจัดการศกึษานั้นมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายได้เพียงใด

นั้น ผูบ้ริหารต้องสามารถเข้าใจความต้องการของบุคลากรในองค์การและผสมผสานความ

ต้องการนั้นให้เข้ากับจุดมุ่งหมายขององค์การ ในขณะเดียวกันก็สามารถท าใหบุ้คลากรมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งท าให้เกิดความกระตอืรอืร้นและปรารถนาที่จะท างาน

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ การจัดการเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญ 

ที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มคีวามพึงพอใจต่อการศกึษาจะส่งผลส าเร็จนั้นประสบ

ความส าเร็จ นอกจากนี้จะเกื้อหนุนให้สมาชิกขององค์กรเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสนองความต้องการของผูป้ฏิบัติงานได้ จะเกิดความพึงพอใจในการ

จัดการศึกษา รักงานและปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ แตถ่้าไม่สามารถจัดสนอง

ความตอ้งการได้ ผลงานย่อมตกต่ า ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความเบื่อหน่ายท าห้านขาดความ 

มีประสิทธิภาพ ดว้ยเหตุนี้จึงเห็นได้ชัดเจนว่า การจัดการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งมักพบเห็นอยู่เสมอว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจงานคิดจะปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานของตน้ให้ดีเสมอเป็นต้นว่า ผูป้ฏิบัติงานจะปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง 

ท างานด้วยความสนุกสนาน งานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมีเวลาปฏิบัติงานมากขึ้น  

ตั้งใจท างานด้วยความกระตือรือรน้และแสดงถึงความอุตสาหะวิรยิะในการท างานไปอีก

ยาวนาน ตรงกันข้ามกับผู้มี่ไม่มคีวามพึงพอใจที่จะท า ส่วนท าให้เกิดผลในทางตรงกันข้าม

เชน่ คอื การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะด าเนินไปโดยไม่ราบรื่นความรับผดิชอบต่อ

ผลส าเร็จของงานจะขาดไป ระดับการปฏิบัติงานจะต่ าลง การปฏิบัติหน้าที่จะเฉื่อยชา 

ลงทุกที เป็นต้น นอกจากนี้ผูท้ี่ไม่มีความพึงพอใจมักจะขาดความภักดีตอ่องค์การ 

 องค์การสมรรถนะสูงเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่มพีืน้ฐานมาจากเจตคติของ

บุคคลที่มตี่อองค์การ เป็นตัวแปรด้านทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานองค์การ

สมรรถนะสูงมคีวามสัมพันธ์อย่างมากกับความพึงพอใจในงาน โดยเป็นตัวแปรที่มี
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ความส าคัญในการเชื่อมโยงระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการปฏิบัติงานของ

พนักงานในองค์การ ซึ่ง Mowday, Porter and Steers (1979, pp. 224-247) ได้กล่าวถึง

องค์การสมรรถนะสูงจะน าตนไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและผูกพันในฐานะเป็นสมาชิก

ขององค์กรเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ และความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร

ไปสู่เป้าหมายขององค์กร และความผูกพันทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับการองคก์าร เช่นการได้รับความ

นับถือเป็นผูอ้าวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง จงึมคีวามผูกพันต่อองค์การ โดยไม่ต้องเสีย

ผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ ถ้าจะละทิง้ไปท างานที่อื่นก็ไม่คุม้ค่าที่จากองค์การไป 

 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการเรียนรู้ มีความส าคัญต่อองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน 

 2.2 ผลการวเิคราะห์อิทธิ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลทางตรง

ต่อองค์การสมรรถนะสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 

เท่ากับ .01 และมีอทิธิพลทางตรงตอ่การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณเท่ากับ .15 มีอทิธิพลทางออ้มอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของสุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2561, ออนไลน์) ได้กล่าว

ไว้วา่ ภาวะผูน้ ามีความเชื่อต่อความสามารถภายในตน สูงกว่าจะใช้ความเข้าอกเข้าใจและ

การพูดจาหว่านล้อมมากกว่า เช่น ให้ก าลังใจ ใหค้วามนับถือ แสดงความเข้าอกเข้าใจ 

มากกว่าการบังคับสั่งการ ผู้น าที่เช่ือความสามารถภายนอกของตน มักใช้อารมณใ์นการ

ท างานและแก้ปัญหา จงึเกิดความเครียดทั้งต่อตนเองและผู้อื่นส่งผลใหป้ระสิทธิผลของ

องค์การลดลง ส่วนผูน้ าที่มีความเชื่อต่อความสามารถภายในตนสูงจะสร้างความมี

ประสิทธิผลแก่องค์การได้สูงกว่าผูน้ าที่มคีวามเชื่อต่อความสามารถภายในตนสูงเพียงไร  

ก็ยิ่งมีนวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึน้มาก ส่วนการลอกเลียนแบบคู่แขง่จะลดลงความกล้าต่อ 

การตัดสินใจที่มคีวามเสี่ยงมีมากขึ้น มกีารวางแผนและมีมุมมองในอนาคตมากขึ้นและ 

ยังสอดคล้องกับ ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 77-78) เสนอไว้วา่ ภาวะผูน้ า 

มีความส าคัญต่อองค์การ คือ ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหนว่ยงาน ช่วยโน้ม

น้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถให้แก่องคก์าร การมีภาวะผูน้ าในตัวของ

ผูบ้ริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ความศรัทธา และความเชื่อมั่น  
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เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เพื่อใหห้นว่ยงานรอดพ้นจาก

สภาวะคับขัน 

  การบริหารเชิงกลยุทธ์ พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อการบริหารเชิงกลยุทธ์

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .74 มีอิทธิพล

ทางออ้มอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่มีอทิธิพลโดยรวมต่อองค์การสมรรถนะสูงอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของสุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2561, 

ออนไลน์) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ ามีความเชื่อต่อความสามารถภายในตน สูงกว่าจะใช้

ความเข้าอกเข้าใจและการพูดจาหว่านล้อมมากกว่า เช่น ให้ก าลังใจ ให้ความนับถือ แสดง

ความเข้าอกเข้าใจ มากกว่าการบังคับสั่งการ ผู้น าที่เช่ือความสามารถภายนอกของตน  

มักใช้อารมณ์ในการท างานและแก้ปัญหา จึงเกิดความเครียดทั้งต่อตนเองและผูอ้ื่นส่งผลให้

ประสิทธิผลขององค์การลดลง ส่วนผูน้ าที่มคีวามเชื่อต่อความสามารถภายในตนสูง 

จะสร้างความมปีระสิทธิผลแก่องคก์ารได้สูงกว่าผูน้ าที่มีความเช่ือต่อความสามารถภายใน

ตนสูงเพียงไร ก็ยิ่งมีนวัตกรรมใหม ่ๆ เกิดขึ้นมาก ส่วนการลอกเลียนแบบคู่แขง่จะลดลง

ความกล้าต่อการตัดสินใจที่มคีวามเสี่ยงมีมากขึ้น มกีารวางแผนและมีมุมมองในอนาคต

มากขึ้น และยังสอดคล้องกับ ภารดี อนันต์นาวี (2551, หนา้ 77-78) เสนอไว้วา่ ภาวะผู้น า

มีความส าคัญต่อองค์การ คือ ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหนว่ยงาน ช่วยโน้ม

น้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถให้แก่องคก์าร การมีภาวะผูน้ าในตัวของ

ผูบ้ริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ความศรัทธา และความเชื่อมั่น เป็นหลัก

ยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจาก               

สภาวะคับขัน 

  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อองค์การสมรรถนะ

สูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .94 มีอิทธิพล

ทางตรงต่อ การจัดการเรียนรู้ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ เท่ากับ .80 มีอิทธิลพทางออ้มอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ เท่ากับ .23 01 สอดคล้องกับงานวิจัยของสุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2561, 

ออนไลน์) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ ามีความเชื่อต่อความสามารถภายในตน สูงกว่าจะใช้

ความเข้าอกเข้าใจและการพูดจาหว่านล้อมมากกว่า เช่น ให้ก าลังใจ ให้ความนับถือ              

แสดงความเข้าอกเข้าใจ มากกว่าการบังคับสั่งการ ผู้น าที่เช่ือความสามารถภายนอกของ

ตน มักใช้อารมณใ์นการท างานและแก้ปัญหา จึงเกิดความเครียดทั้งต่อตนเองและผูอ้ื่น
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ส่งผลใหป้ระสิทธิผลขององค์การลดลง ส่วนผูน้ าที่มคีวามเชื่อต่อความสามารถภายในตน

สูงจะสร้างความมีประสิทธิผลแก่องค์การได้สูงกว่าผูน้ าที่มคีวามเชื่อต่อความสามารถ

ภายในตนสูงเพียงไร ก็ยิ่งมีนวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้นมาก ส่วนการลอกเลียนแบบคู่แขง่จะ

ลดลงความกล้าต่อการตัดสินใจที่มคีวามเสี่ยงมีมากขึ้น มีการวางแผนและมีมุมมองใน

อนาคตมากขึ้น และยังสอดคล้องกับ ภารดี อนันต์นาวี (2551, หนา้ 77-78) เสนอไว้ว่า 

ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อองค์การ คอื ช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหน่วยงาน 

ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่องคก์าร การมีภาวะผูน้ าใน

ตัวของผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ความศรัทธา และความเชื่อมั่น 

เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เพื่อใหห้นว่ยงานรอดพ้นจาก

สภาวะคับขัน 

  การจัดการเรียนรู ้พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อความเป็นองค์การสมรรถนะ

สูง (.22) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

ซึ่งสอดคล้องกับส านักแผนและประกันคุณภาพการศกึษา (2558, หนา้ 3-5); Partnership 

for 21st Century Skills (2009, p. 147); วิจารณ์ พานิช (2555, หนา้ 5) และส านัก

บริหารงานการมัธยมศกึษาตอนปลาย สพฐ. (2559, หนา้ 18-26) ได้น าเสนอว่า  

การจัดกระบวนการเรียนรู้เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลจากการ

ฝกึอบรมและประสบการณ์ที่เกิดขึ้นที่แต่ละบุคคลได้รับมาอาจสังเกตได้โดยตรงหรือ

ทางออ้มโดยใช้เครื่องมอืในการสังเกตหรอืการตรวจสอบ ซึ่งเป็นผลของการเรียนรู้อันจะ

ท าให้พฤติกรรมของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีและเป็นลักษณะที่ค่อนข้างถาวรและ

ติดตัวไป โดยพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างค่อยเป็นค่อยไป 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 จากการศกึษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ได้เสนอแนะ 2 ประการ ดังนี้ 
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 3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  3.1.1 จากผลการทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลมากที่สุดต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนั้น ผู้บริหาร

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาควรน าปัจจัยเหล่านีไ้ปใช้

ประกอบการพิจารณาในการบริหารงานภายในสถานศึกษาให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เชน่ ผู้บริหารควรก าหนดโครงสร้างการบริหาร 

ที่แสดงขอบข่ายหน้าที่ให้ชัดเจน ช่วยเหลือ สนับสนุน และสง่เสริมให้บุคลกรปฏิบัติงาน เช่น 

อ านวยความสะดวกด้านวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมอืต่าง ๆ ในโรงเรียนอย่างเพียงพอและ

เหมาะสม และครูมีความเต็มใจรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย ได้ใชค้วามรู้

ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ทั้งผูบ้ริหาร ครู เห็นคุณค่า ยกย่อง 

ให้ความส าคัญและยอมรับในความคิดเห็นของครู ช่วยเหลอืเกือ้กูลกันทั้งในด้านการงาน

และชีวิตส่วนตัว ครูมีการปรับปรุงระบบการท างานเพื่อให้การท างานมปีระสิทธิภาพอย่าง

สม่ าเสมอ 

  3.1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ดังนัน้ ในการบริหารงานควรมกีารเสริมความรู้ ความเข้าใจ และเสริมทักษะการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

เพื่อให้สามารถน าไปพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนได้ 

  3.1.3 การบริหารเชิงกลยุทธ์ ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นศาสตร์และศลิป์ในการด าเนินงานของผูบ้ริหาร เพื่อให้เป็นไป

ตามวัตถุประสงค์และบรรลุวิสัยทัศนข์ององค์กร ซึ่งการก าหนดแนวทางและทิศทางในการ

ด าเนนิงานนั้น จ าเป็นจะต้องวิเคราะหแ์ละประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดจากสภาพแวดล้อม

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดวธิีการท างานเพิ่มเติม เพื่อเป็นแนวทางของ

องค์กรที่จะสามารถบรรลุวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายที่ก าหนดไว้สูงสุด 
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  3.1.4 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานรายบุคคลผลักดันให้บรรลุเป้าหมายในระดับองค์กร  

ให้มแีนวทางรับรองหรอืบทลงโทษตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ มีการจัดท าองค์

ความรูเ้พื่อให้บุคลากรที่ได้รับจากการฝึกอบรมน ามาถ่ายทอดความรูใ้ห้กับบุคลากรภายใน

องค์กร 

  3.1.5 การจัดการเรยีนรู้ ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผูส้อนต้องช้ีแจงให้ผูเ้รียนได้รู้เกี่ยวกับแหลง่การเรยีนรู้ที่มีคุณค่า ที่จะช่วยลดความสับสน 

ความคับข้องใจ ลดความเสี่ยง และช่วยลดเวลาให้แก่ผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรยีนได้ตัดสินใจ 

ที่จะใช้ประโยชน์จากแหล่งเรียนรูท้ี่หลากหลายและมีความสะดวกในการเรียนรู้จะท าให้

ผูเ้รียนได้ใชเ้วลาไม่มากนักในการค้นหาทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู ้แตไ่ด้ใช้เวลา

ส่วนใหญ่ในการเรียนรู้และค้นพบความรู้ ผลลัพธ์จากการมแีหล่งเรียนรู้ที่มคีุณค่าและ

หลากหลาย จึงท าให้ผู้เรียนมีการเรียนรู้ที่รวดเร็วมากขึ้น 

 

 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรศกึษาปัจจัยด้านอื่น ๆ นอกเหนือจากที่ได้ศกึษามาแล้วในงานวิจัย

นีท้ี่อาจส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เพื่อน าข้อค้นพบที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียนให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

  3.2.2 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาโมเดลความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื การวิจัยครั้งตอ่ไปควรศึกษาแยกกันระหว่างกลุ่มตัวอย่าง 

ที่เป็นผูบ้ริหาร กับครูผูส้อน เพื่อทราบว่าระหว่างกลุ่มมีความแปรเปลี่ยนของโมเดลหรอืไม่ 

อย่างไร และอาจศกึษาในภาพรวมระดับประเทศ 

  3.2.3 ควรศกึษาประเด็นเดียวกันนี้ ด้วยวิธีการวิจัยแบบมีสว่นร่วมหรอื 

การวิจัยและพัฒนา หรอืทฤษฎีฐานราก เนื่องจากบริบทแตล่ะโรงเรยีนอาจมคีวามแตกต่าง

กันมาก เพื่อน าข้อค้นพบที่ได้มาเปรียบเทียบยืนยันข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ 
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พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

  5. ดร.ไสว พลพุทธา ผู้อ านวยการโรงเรียนพรเจริญวิทยา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร. ธวัชชัย ไพไหล อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรม

หาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ดร.ฐิตินันท์ นันทะศรี ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

มุกดาหาร 

  3. ดร.เทพนัสเทพ กุลวงศ์ ผูอ้ านวยการโรงเรียนนาดีพิทยาคม 

  4. นายสากล รักชาติ ผูอ้ านวยการโรงเรียนค าพิทยาคม 

  5. นางอรุณี วิชาทิตย์ ครูโรงเรียนโซ่พิสัยพิทยาคม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการหาแนวทางการพัฒนา จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.จนิดา ลาโพธิ์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรมหา

บัณฑติ และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร  

  2. วา่ที่รอ้ยตรีอัศดา อัญฤาชัย ผูอ้ านวยการโรงเรียนค าสร้อยพิทยาสรรค์ 

  3. นายปิโย ลุสุข ผูอ้ านวยการโรงเรียนผาเทิบวิทยา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร 

  4. นายวินิจ พลธะรัตน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนเมืองมุกวิทยาคม สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร 

  5. นางชญานันท์ คนขยัน ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนดอนตาลวิทยา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

292 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

293 

 
แบบสัมภาษณ์ประกอบการวิจัย 

เรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

................................................ 

ผู้วิจัย 

 นางสาวปวีณา บุทธจิักร์ นักศึกษาปริญญาเอก  

 หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  

 สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา  

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาดุษฎีนิพนธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์  ประธานท่ีปรึกษา 

 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เอกลักษณ์ เพียสา  กรรมการที่ปรกึษา 
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แบบสัมภาษณ์ประกอบการวิจัย 

เรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

................................................ 
ประกอบการวิจัยเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผูว้ิจัย นางสาวปวีณา บุทธิจักร์ 

 นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

อาจารที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการ 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เอกลักษณ์ เพียสา กรรมการ 
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ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์                                                                                          . 

วุฒิการศึกษา                                                                                              . 

ต าแหน่ง                                                                                                     . 

หนว่ยงาน                                                                                                   . 

ชื่อผู้สัมภาษณ์          นางสาวปวีณา บุทธิจักร์                                                     .  

สัมภาษณ์ วันที่         เดือน                     พ.ศ.               เวลา         น. ถึง           น. 

 

ค าช้ีแจง 

 1. การสัมภาษณ์ครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 2. รูปแบบการสัมภาษณ์เป็นแบบกึ่งโครงสร้าง โดยผูว้ิจัยจะระบุกรอบเนือ้หา 

ที่จะสัมภาษณ์ ซึ่งจะเรียนใหผู้ท้รงคุณวุฒิทราบล่วงหน้า 1 สัปดาห ์และขอนัดหมายวันและ

เวลาที่จะสัมภาษณ์ 

 3. การสัมภาษณ์จะใช้เวลาประมาณ 1 ช่ัวโมง โดยผูว้ิจัยจะขออนุญาตในการ

จดบันทึกการสัมภาษณ์ และบันทึกเทป 

 4. ผูว้ิจัยจะทบทวนประเด็นส าคัญที่ได้จากการสัมภาษณ์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิทราบ 

 5. ผู้วจิัยจะสรุปการสัมภาษณ์แต่ละครั้งในวันที่ท าการสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ  

เพื่อน าข้อมูลการสัมภาษณ์มาก าหนดตัวแปรเพิ่มเติมในกรอบแนวคิดการวิจัย 

ที่ได้จากการวิเคราะหเ์อกสาร 

................................................. 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา ควรมีปัจจัยใดบ้าง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

2. องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา                

ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาหรอืไม่ และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ควรมีองค์ประกอบ

อะไรบ้าง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

297 

4. การบริหารเชิงกลยุทธ์ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน                

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืหรอืไม่                        

และการบริหารเชิงกลยุทธ์ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน             

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืหรอืไม่               

และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

6. การจัดการเรียนรู้ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืหรอืไม่ และการจัดการเรียนรู ้

ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

7. ข้อเสนอแนะ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา 

ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านกังานเขต

พื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

********************* 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีเนื้อหาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา               

ที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน ประกอบด้วย ข้อค าถาม 89 ข้อ  

แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา และความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 2. กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นที่เป็นจรงิของท่าน  

โดยไม่ต้องระบุขื่อผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจัยจะถือเป็นความลับและไม่กระทบต่อตัวท่าน

แตป่ระการใดทั้งสิน้อีกทั้งรูปแบบงานวิจัยมุ่งน าเสนอภาพรวมจะไม่มกีารระบุชีเ้ป็นราย

โรงเรียน และค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์มากในการพัฒนาและปฏิรูปการศกึษา 

ในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

 3.  กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในชื่อที่ตรงกับระดับความคิดเห็น  

ตามความเป็นจริงของท่านโดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบ ดังนี้ 

  5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกับข้อความนัน้ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ในระดับมาก 

  3 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกับข้อความนัน้ในระดับปานกลาง 

  2 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนัน้ในระดับน้อย 

  1 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกับข้อความนัน้ในระดับน้อยที่สุด 
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 4. เมื่อท่านตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแล้วขอความกรุณาส่งกลับคืน

ตามที่ได้ระบุไว้ในหน้าซองด้านใน 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอย่างดีและต้อง

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

นางสาวปวีณา บุทธิจักร์ 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา 

ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านกังาน 

เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

....................................................... 

ตอนที่ 1 

ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

 1. สภาพการด ารงต าแหนง่ 

  (   ) ผู้บริหารสถานศกึษา 

  (   ) ครูผู้สอน 

 2. วุฒกิารศกึษาสูงสุด 

  (   ) ปริญญาตรี 

  (   ) ปริญญาโท 

      (   ) ปริญญาเอก 

 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

       (   ) นอ้ยกว่า 5 ปี 

       (   ) ระหว่าง 5–10 ปี  

       (   ) มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูง            

ของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

.................................................................. 

 

ค าช้ีแจง 

 โปรดพิจารณาข้อความในแบบสอบถามอย่างละเอียด แล้วพิจารณาว่าท่านมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาและความเป็นองค์การสมรรถนะ

สูงของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ในภาคตะวันออก  

เฉียงเหนอื อยู่ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามความหมายของตัวเลข ระดับความคิดเห็น พิจารณาจากเกณฑ ์

ดังนี้ 

 5 = มากที่สุด หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ

มากที่สุด 

 4 = มาก หมายถึง ระดับภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

 3 = ปานกลาง หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ

ปานกลาง 

 2 = น้อย หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ นอ้ย 

 1 = น้อยที่สุด หมายถึง ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

00 การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์      

 

 ข้อ 00 หมายความว่า ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าในสถานศกึษาของท่าน

เกี่ยวกับการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างให้ครูเกิด

ความเคารพนับถือและเชื่อมั่นศรัทธา 

     

2 ผูบ้ริหารมคีวามมุง่มั่นในการบริหารจัด

การศกึษาเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวมของ

องค์การ 

     

3 ผูบ้ริหารมไีหวพริบ มคีวามฉลาด และเชื่อมั่น 

ในตนเอง 

     

4 ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอด 

ไปยังครูในการท างานเพื่อประโยชน์สว่นรวม 

     

การกระตุ้นทางปัญญา 

5 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในการปฏิบัติงาน 

     

6 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครู้รู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้ 

เป็นสิ่งท้าทายความสามารถ 

     

7 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูในการเสนอแนะ

วธิีการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหา 

     

8 ผูบ้ริหารยอมรับแนวควิดและวิธีการใหม่ ๆ  

ของบุคลากรในหนว่ยงาน 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

9 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหค้รูพัฒนาตนเอง 

มีความมั่นคงและความก้าวหนา้ในวิชาชีพ 

     

10 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ครูทุกคนปฏิบัติ 

ตามความรูค้วามสามารถและความถนัด 

     

11 ผูบ้ริหารยอมรับความแตกต่างของบุคคลและ

เปิดโอกาสใหค้รูได้ใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

12 ผูบ้ริหารยอมรับในความคิดและความสามารถ 

ที่แตกต่างกันของบุคลากรแต่ละคน 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ 

13 ผูบ้ริหารมทีักษะการสร้างแรงบันดานใจของครู      

14 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความกระตอืรอืร้นในการ

ท างาน 

     

15 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความทุ่มเทต่อเป้าหมาย

และวิสัยทัศน์ 

     

16 ผูบ้ริหารแสดงความเชื่อม่ันว่าบบุคลากร

สามารถท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จได้ 

     

17 ผูบ้ริหารสามารถยกตัวอย่างที่ประสบ

ความส าเร็จในงานขององค์กรเพื่อเป็น

แบบอย่างในการท างานใหก้ับผูบ้ังคับบัญชา

เสมอ 

     

การบรหิารเชิงกลยุทธ์ 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

18 โรงเรียนมีการรวบรวมความรูต้ามประเด็น

ความรูท้ั้งที่มอียู่ในตัวบุคคลและแหล่งเรียนรู้ 

อื่น ๆ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บ

ข้อมูล 

     

19 โรงเรียนมีการก าหนดบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย 

ที่จะพัฒนาความรู้โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศ

มาประยุกต์ใช้ 

     

20 โรงเรียนมีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก

ความรู ้ทักษะของผู้มีประสบการณต์รงไปสู่

บุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดโดยใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

21 โรงเรียนมีการศกึษา วเิคราะห ์สภาพแวดล้อม

ทั้งภายในและภายนอกและน าข้อมูลมาก าหนด

วิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์

อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ 

     

การน าองค์กร 

22 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดทิศทางการท างานของ

องค์การให้มคีวามชัดเจนและครอบคลุมเรื่อง

วิสัยทัศน ์ค่านิยม เป้าประสงค์และผลการ

ด าเนนิงานที่คาดหวัง 

     

23 ผูบ้ริหารมกีารก าหนดทิศทางขององค์การ 

ให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผูม้ีส่วนได้

ส่วนเสียขององค์การ 

     

24 ผูบ้ริหารมกีารก ากับ ตดิตาม และประเมินผล

การก าหนดทิศทางขององค์การอย่างเป็นระบบ 

     

25 ผูบ้ริหารการระบุผูร้ับผดิชอบในการด าเนินการ

ตามทิศทางขององค์การมีความชัดเจน 

     

ผู้บริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

26 โรงเรียนมีการวิเคราะหส์ารสนเทศของ

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในประเด็น

ต่าง ๆ เปรียบเทียบกับ คู่แข่งหรอืส่วนราชการ

อื่นที่ให้บริการในลักษณะเดียวกัน 

     

27 ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนิยมใช้สื่อ

สังคมออนไลน์เพื่อแสดง ความพึงพอใจ  

ความไม่พงึพอใจ และการสนับสนุนผลผลติ 

และบริการขององค์การมากขึ้นเรื่อย ๆ  

ท าให้ ผู้รับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

28 โรงเรียนมีการส่งเสริมการสนทนาออนไลน์กับ

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยใช้ระบบ 

โปรแกรม แอพพลิเคช่ันต่าง ๆ 

     

29 ผูบ้ริหารมีการติดตามประเมินผล และน าผล

การประเมนิไปพัฒนา ปรับปรุงเพื่อเปิดโอกาส

หรอืมีช่องทางให้ผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วน

เสียแสดงความคิดเห็นและใหข้้อเสนอแนะ 

ต่อการบริหาร 

     

การประเมินผลการปฏิบัติการ 

30 ผูบ้ริหารและครูมคีวามรว่มมอืประสานงาน 

กับผูร้่วมงานและการยอมรับความคิดเห็น 

ของผู้รว่มงาน 

     

31 ผูบ้ริหารและครูมคีวามสามารถในการสอน

แนะน าและปรับปรุงผู้ใต้บังคับบัญชา  

หรอืผูท้ี่ได้รับมอบหมาย 

     

32 ครูมีการหาวิถีทางเพื่อให้งานส าเร็จตามแผน

ตามที่ได้รับมอบหมายและตามนโยบาย 

     

33 ครูมีการศกึษาวิเคราะหป์ัจจัยสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอกที่มอีิทธิพลต่อ 

การบริหารขององค์กร 

     

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การฝึกอบรมและพัฒนา 

34 องค์กรของท่านมกีารจัดฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ 

เพื่อช่วยใหส้ามารถปฏิบัติงานตามความ

รับผิดชอบได้ดยีิ่งขึ้น 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

35 องค์กรของท่านด าเนนิการอบรมเป็นขั้นตอน 

ตั้งแตก่ารประเมินความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

การออกแบบการฝกึอบรม การเลือกวิธี

ฝกึอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรม 

     

36 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและให้ความร่วมมือใน

การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเป็นอย่างดี 

     

37 การเข้ารับการอบรมต่าง ๆ มีสว่นร่วมในการ

น ามาพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่หรอืขึน้

เงินเดอืนของบุคลากร 

     

การสรรหาและคัดเลือก 

38 องค์กรมกีารสรรหาบุคคลจากแหล่งภายนอก 

ที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 

     

39 องค์กรใชว้ิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 

ด้วยวิธีการที่โปร่งใสและยุติธรรม  

ทั้งการทดสอบทางวิชาการและการสัมภาษณ์ 

     

40 องค์กรมกีารโอนย้ายและสรรหาบุคลากร 

จากภายในองค์กรเพื่อให้เหมาะสมกับงาน 

     

41 องค์กรมกีารระบุคุณสมบัติของผู้สมัครที่ชัดเจน 

เชน่ ระดับการศกึษา ประสบการณก์ารท างาน 

     

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 

42 หนว่ยงานของท่านก าหนดค่าตอบแทน และ

สวัสดิการอย่างเหมาะสมกับปริมาณหรอื

ภารกิจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ 

     

43 หนว่ยงานของท่านมกีารจัดสวัสดิการ 

ให้แก่บุคลากรที่หลากหลายและเหมาะสม 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

44 หนว่ยงานของท่านสนับสนุน ยกย่องให้รางวัล

แก่บุคลากร ทีมงาน ที่มกีารพัฒนาการเรียนรู้ 

สร้างนวัตกรรม หรอืที่มีผลการด าเนินงาน 

ที่มปีระสิทธิภาพ 

     

45 สวัสดิการอื่น ๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสม เช่น 

ค่ารักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง  

เงินช่วยเหลือบุตร 

     

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

46 ผูบ้ริหารคาดการณ์ก าลังคนเพื่อท าให้ทราบถึง

ประมาณระยะเวลาที่ตอ้งใช้ก าลังคนในการ

ปฏิบัติงานในอนาคต 

     

47 ผูบ้ริหารมกีารวิเคราะหง์านท าให้ทราบว่า

ก าลังคนที่ต้องการนัน้มีคุณสมบัติอย่างไร

เพื่อที่จะน าไปสรรหาและคัดเลือกบุคคลต่อไป 

     

48 ผูบ้ริหารมกีารสรรหาบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอกเพื่อเข้าปฏิบัติงานแทนต าแหนง่ที่ว่าง 

     

49 ผูบ้ริหารมกีารสรรหาบุคลากรที่ท าให้ดงึดูด 

ผูม้ีความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงาน 

     

การจัดการเรียนรู้ 

การประเมินทักษะการเรียนรู้ 

50 ครูเน้นการน าประโยชน์ของผลสะท้อนจากการ

ปฏิบัติของนักเรียนมาปรับปรุงการแก้ไขงาน 

     

51 ครูใช้เทคโนโลยีเพื่อยกระดับการทดสอบวัด 

และประเมินผลใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

     

52 ครูสร้างและพัฒนาระบบแฟ้มสะสมงานของ

นักเรียนให้เป็นมาตรฐานและมีคุณภาพ 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

53 ครูใช้หลักการวัดผล ประเมินผลที่มคีุณภาพ

ระดับสูง 

     

มาตรฐานการเรียนรู้ 

54 ครูมีทักษะ ความรู้และความเชี่ยวชาญที่เกิดกับ

นักเรียน 

     

55 ครูสร้างความรูค้วามเข้าใจในการเรียนที่มี

การบูรณาการความซ้ าซ้อนสาระเนื้อหา 

     

56 ครูมุ่งเน้นการสร้างความรูแ้ละความเข้าใจ 

ในเชิงลึกมากกว่าการสร้างความรูแ้บบผวิเผนิ 

     

57 ครูยกระดับความสามารถผู้เรียนด้วยการให้

ข้อมูลที่เป็นจรงิ 

     

หลักสูตรและวิธีการสอน 

58 โรงเรียนมีการสอนให้เกิดทักษะ มุง่เน้นเชิง 

สหวิทยาการของวิชาแกนหลัก 

     

59 โรงเรียนมีการประยุกต์ทักษะเชงิบูรณาการ 

ข้ามสาระเนือ้หาและสร้างระบบการเรียนรู้ 

ที่เน้นสมรรถนะเป็นฐาน 

     

60 โรงเรียนมีการสร้างนวัตกรรมและวธิีการเรียนรู้

ในเชิงบูรณาการที่มีเทคโนโลยีเป็นตัวเกือ้หนุน 

     

61 โรงเรียนการสอนด้วยเทคนิควิธีการสอน 

ที่หลากหลาย 

     

การพัฒนางานอาชีพ 

62 ครูสามารถวิเคราะหน์ักเรียนและสามารถ

ท างานวิจัยเชงิคุณภาพที่มุ่งผลตอ่คุณภาพ 

ของนักเรียน 

     

63 ครูประเมินนักเรียนอย่างตอ่เนื่อง เพื่อสร้าง

ทักษะและเกิดการพัฒนาการเรียนรู้ 
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ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

64 ครูสร้างตัวแบบที่มกีารพัฒนาทางวิชาชีพ 

ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืนให้กับนักเรียน 

     

65 ครูสามารถพัฒนาความสามารถของนักเรียน 

ให้สูงขึ้น 

     

แหล่งการเรียนรู้ 

66 โรงเรียนออกแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

ทั้งการเรียนเป็นกลุ่มหรอืการเรียนรายบุคคล 

     

67 โรงเรียนสร้างผู้เรยีนใหเ้กิดการเรียนรู้จากสิ่งที่

ปฏิบัติจริงตามบริบท โดยเฉพาะการเรียน 

แบบโครงงาน 

     

68 โรงเรียนสนับสนุนทางวิชาชีพแก่ชุมชน 

ด้านการศกึษา 

     

องค์การสมรรถนะสูง 

การมุ่งผู้รับบริการ 

69 สถานที่ท างานมีบรรยากาศที่เหมาะสม โปร่ง 

โล่ง สะอาด และสะดวกในการรับบริหาร 

     

70 โรงเรียนมีสิ่งอ านวยความสะดวก สะอาด และ

เพียงพอ เชน่ ที่นั่งบริเวณรอรับบริการ น้ าดื่ม 

หอ้งน้ า 

     

71 โรงเรียนมีสถานที่และอุปกรณ์ ป้ายประชา

สัมพันธ / ป้ายบอกจุดบริการมคีวามชัดเจน 

และเข้าใจ 

     

72 โรงเรียนใหบ้ริการด้วยความยิ้มแย้ม แจ่มใส 

สุภาพและมีอัธยาศัยดี ให้ค าแนะน าหรอื 

ช่วยตอบข้อซักถามได้เป็นอย่างดี 
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ระดับความคดิเห็น 
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การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

73 ผูบ้ริหารคาดการณ์ก าลังคนเพื่อท าให้ทราบถึง

ปริมาณและระยะเวลาที่ตอ้งใชก้ าลังคนในการ

ปฏิบัติงานในอนาคต 

     

74 ผูบ้ริหารมกีารวิเคราะหง์านที่ท าให้ทราบว่า

ก าลังคนที่ต้องการนัน้มีคุณสมบัติอย่างไร

เพื่อที่จะน าไปสรรหาและคัดเลือกบุคคลต่อไป 

     

75 บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาที่

เป็นการเพิ่มพูนความรู ้ทัศนคติ ทักษะและ

ประสบการณอ์ย่างตอ่เนื่อง 

     

76 องค์กรมรีะบบการบริหารที่เป็นธรรมโดย

พิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสม 

     

โครงสร้างองค์การ 

77 สถานศกึษาของท่านมกีารกระจ่ายอ านาจการ

ตัดสินใจ 

ให้กับบุคลากรเกี่ยวกับงานที่ท่านรับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ 

     

78 สถานศกึษาของท่านมกีารแบ่งงานกันท าและมี

การกระจายงานตามความช านาญเฉพาะด้าน

ของแต่ละบุคคล 

     

79 ท่านได้รับความช่วยเหลืออย่างเต็มที่เมื่อท่าน

ต้องการ โดยมีการตดิต่อประสานงาน หรือขอ

ความช่วยเหลือจากหน่วยงานอื่น 

ในองค์กร และสามารถท างานได้อย่างส าเร็จ

ลุล่วงดว้ยดี 

     

80 โรงเรียนมีการแบ่งงานออกเป็นหนว่ยงานอย่าง

ชัดเจน เช่นหน่วยบัญชี หน่วยการเงิน เป็นต้น 
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ระดับความคดิเห็น 
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การท างานเป็นทมี 

81 ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เนื่องจากบุคลากรในองค์กรมีการสื่อสารพูดคุย

กันภายในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

     

82 ท่านมสี่วนรว่มในการตัดสินใจหรอืแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในการท างานในรว่มกันกับองค์กร 

     

83 ผูบ้ริหารให้อ านาจในการตัดสินใจตามขอบเขต

งานที่ท่านได้รับมอบหมาย 

     

84 ท่านสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์

กับทีมงานที่มาจากหน่วยงานอื่น 

     

การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 

85 บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ ใฝ่เรยีนรู้  

และมีการพัฒนาด้านการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง 

     

86 บุคลากรท างานเป็นทีม และท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ รู้จักปรับตัวใหเ้ข้ากับทีมงาน  

และรู้บทบาทของตนเองในทีม เพื่อให้งาน

โดยรวมขององค์กรประสบความส าเร็จ 

     

87 บุคลากรท างานรว่มกัน มคีวามให้อภัย เห็นอก

เห็นใจกัน แสดงความมีน้ าใจและไม่เห็นแก่ตัว 

คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

88 ผูบ้ริหารเปิดโอกาส พูดคุยใหบุ้คลากรเห็นว่า

ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นเรื่องท้าทาย และร่วมกัน

แก้ปัญหา 
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
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การหาแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ชื่อเรื่อง  

  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ 

 ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ผู้วิจัย 

นางสาวปวีณา บุทธิจักร์ 

 

อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 

    รองศาสตราจารย์ ดร. วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร. เอกลักษณ์ เพียสา 

 

ข้อมูลเกี่ยวกับผูเ้ชี่ยวชาญ 

ชื่อ - นามสกุล ................................................................................................................. 

ต าแหน่ง .......................................................................................................................... 

วุฒิการศึกษา ................................................................................................................... 

สถานที่ท างาน ................................................................................................................. 

 

ลงช่ือ ...................................................... 

(...................................................) 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 
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การวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของภาวะผูน้ าของผู้บริหาร

ที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ผูว้ิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมโมเดลที่ผู้วจิัยพัฒนา

ขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 123.17 ที่องศาอิสระ 

(Degree of Freedom : df) เท่ากับ 106 ความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ .12177 มีค่า

มากกว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันสนิท (Close fit) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

เท่ากับ 1.16 ค่า RMSEA เท่ากับ .016 ค่า Goodness of Fit Index (GFI) เท่ากับ.98 ค่า 

Adjusted Goodness off Fit Index (AGFI) เท่ากับ .95 แสดงว่าโมเดลที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมี

ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรมี

รายละเอียด ดังนี้ 

    1) ตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มอีิทธิพลทางตรงตอ่

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง (.01)ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

แตม่ีอทิธิพลทางออ้มผ่านตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (.97) ในทิศทางบวกอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรการจัดการเรียนรู ้ (.22) ในทิศทางบวก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยังพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มคีวามสัมพันธ์กับ 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ (.80) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01เมื่อ

พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (INFL) การกระตุ้นทางปัญญา (WISD) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(INDI) การสรา้งแรงบันดาลใจ (INSP) โดยมีน้ าหนัก เท่ากับ .50, .48, .50, และ .54 

ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .637 ถึง .828 

    2) ตัวแปรการบริหารเชงิกลยุทธ์ พบว่า มอีิทธิพลทางตรงตอ่ความ

เป็นองค์การสมรรถนะสูง (-.09) ในทางลบแต่มอีิทธิพลทางออ้มผา่นตัวแปรการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (.94) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปร

การจัดการเรียนรู ้(.23) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ พบว่า ทุกตัวแปร 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (STRA) การน า

องค์กร (ORGA) ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (INTE) การประเมินผลการปฏิบัติการ 

(EVAL) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ .50, .49, .54, และ .57 ตามล าดับ โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .639 ถึง .768 

    3) ตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีอทิธิพลทางตรงต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง (.94) ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

แตม่ีอทิธิพลทางออ้มผ่านตัวแปรการจัดการเรียนรู้ (.22) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ทุกตัวแปรมีมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ประกอบด้วย การฝกึอบรมพัฒนา (DEVE) การสรรหาและคัดเลือก (COVE) ค่าตอบแทน

และผลประโยชน์ (COMP) และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (PLAN) โดยมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ .57, .57, .52, และ .48 ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ 

(R2) ระหว่าง .583 ถึง .701 

    4) การจัดการเรียนรู้ พบว่า มอีิทธิพลทางตรงตอ่ความเป็นองค์การ

สมรรถนะสูง (.22) ในทิศทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา 
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ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ประกอบด้วย การประเมินทักษะการเรียนรู ้(SKIL) มาตรฐานการเรียนรู ้(EDUC) 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (COUR) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (OCCU) แหล่งการ

เรียนรู้ (LEAR) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ เท่ากับ .54, .57, .55, .52, และ .57 

ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .639 ถึง .740 

    5) ตัวแปรองคก์ารสมรรถนะสูง เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วย   

การมุง่เน้นผูร้ับบริการ (SERV) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HUMA) โครงสรา้งองค์การ 

(STUC) การท างานเป็นทีม (TEME) การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ (EXCE) โดยมีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ เท่ากับ .49, .45, .45, .44, และ .42 ตามล าดับ โดยมีคา่สัมประสิทธิ์

พยากรณ์ (R2) ระหว่าง .587 ถึง .726 
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 1. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อองค์การ             

สมรรถนะสูง ควรเป็นอย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

 2. แนวทางการพัฒนาการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่สง่ผลต่อองค์การสมรรถนะสูง 

ควรเป็นอย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

 3. แนวทางการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สง่ผลตอ่องค์การ   

สมรรถนะสูง ควรเป็นอย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 

 

 4. แนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่สง่ผลตอ่องค์การสมรรถนะสูง  

ควรเป็นอย่างไร 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

......................................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ง  

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 23 แบบสรุปผลการหาค่า IOC ของแบบสอบถาม 

ตอน

ที ่
ข้อที่ 

ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
ผลรวม 

ค่า 

IOC 

การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

2 1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

2 17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ตอน

ที ่
ข้อที่ 

ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
ผลรวม 

ค่า 

IOC 

การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

3 28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 31 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

3 32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

3 33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 38 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

4 39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 45 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 46 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 47 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 48 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

4 49 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 50 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 51 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 52 +1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได ้

5 53 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 54 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ตอน

ที ่
ข้อที่ 

ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
ผลรวม 

ค่า 

IOC 

การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

5 55 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 56 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 57 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 58 +1 +1 0 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

5 59 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 60 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 61 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 62 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 63 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 64 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 65 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได ้

5 66 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 67 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

5 68 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 69 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 70 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 71 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 72 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 73 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 74 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 75 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 76 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 77 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 78 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 79 +1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได ้

6 80 +1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได ้

6 81 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ตอน

ที ่
ข้อที่ 

ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญคนที่ 
ผลรวม 

ค่า 

IOC 

การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

6 82 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 83 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 84 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 85 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 86 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 87 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้

6 88 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได ้
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ตาราง 24 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม    

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค่าความเชื่อม่ัน .91 

1 .64 

2 .64 

3 .74 

4 .72 

5 .70 

6 .67 

7 .58 

8 .68 

9 .61 

10 .60 

11 .44 

12 .63 

13 .42 

14 .46 

15 .60 

16 .57 

17 .33 

2. การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ค่าความเชื่อม่ัน .93 

18 .64 

19 .70 

20 .65 

21 .67 

22 .61 

23 .61 

24 .58 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

326 

ตาราง 24 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

 25 .62 

26 .71 

27 .72 

28 .64 

29 .70 

30 .54 

31 .71 

32 .67 

33 .50 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าความเชื่อม่ัน .93 

34 .60 

35 .68 

36 .68 

37 .70 

38 .68 

39 .78 

40 .54 

41 .69 

42 .71 

43 .80 

44 .74 

45 .63 

46 .66 

47 .64 

48 .75 

49 .50 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก 

4. การจัดการเรยีนรู้  

ค่าความเชื่อม่ัน .89 

50 .45 

51 .44 

52 .63 

53 .50 

54 .40 

55 .65 

56 .59 

57 .68 

58 .60 

59 .66 

60 .68 

61 .57 

62 .41 

63 .49 

64 .56 

65 .47 

66 .47 

67 .49 

68 .34 

5. องค์การสมรรถนะสูง 

คา่ความเชื่อม่ัน .93 

69 .72 

70 .46 

71 .62 

72 .62 

73 .67 

74 .53 

75 .64 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ด้านที่ ข้อที ่ ค่าอ านาจจ าแนก 

  76 .66 

77 .68 

78 .61 

79 .77 

80 .53 

81 .55 

82 .61 

83 .67 

84 .75 

85 .68 

86 .54 

87 .72 

88 .54 

ความเช่ือมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .97 
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ภาคผนวก จ  

ผลการวเิคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน 
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Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
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         GAMMA        

 

                   K1          K2 

            --------   -------- 

       E1         23         24 

       E2         25         26 
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         PHI          

 

                  K1        K2 

            --------   -------- 

       K1         0 

       K2        29         0 

 

         PSI          

 

                   E1          E2          E3 

            --------   --------   -------- 

                   30         31           32 

 

         BETA         

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  
  
       E2       0.804   - -         - -  

               (0.099) 

                8.116 
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       E3       0.936       0.227       - -  

               (0.212)     (0.161) 

                4.405       1.411 

  
         GAMMA        

 

                  K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.155       0.746 

               (0.047)     (0.055) 

                3.296      13.665 

  
       E2       0.070       0.056 

               (0.038)     (0.082) 

                1.810       0.678 

  
       E3       0.013      -0.087 

               (0.040)     (0.090) 

                0.334      -0.974 

  
 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                   E1           E2          E3          K1          K2    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

       E1       0.955 

       E2       0.868       0.907 

       E3       1.025       0.958       1.101 

       K1       0.753       0.720       0.812       1.000 

       K2       0.870       0.811       0.922       0.801       1.000 
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         PHI          

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       K1       1.000 

  
       K2       0.801       1.000 

               (0.021) 

                38.687 

  
         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

                0.189       0.113       -0.006 

               (0.026)     (0.022)     (0.030) 

                7.395       5.100      -0.204 

  
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

                0.802       0.875       1.006 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

                0.802       0.741       0.785 
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         Reduced Form                 

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.155       0.746 

               (0.047)     (0.055) 

                3.296      13.665 

  
       E2       0.194       0.656 

               (0.047)     (0.054) 

                4.087      12.185 

  
       E3       0.202       0.760 

               (0.051)     (0.058) 

                3.972      13.090 

  
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 DEVE        COVE        COMP        PLAN        SKIL        EDUC    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.701       0.701       0.655       0.583       0.639       0.705 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 COUR        OCCU        LEAR        SERV        HUMA      STUC    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.686       0.740       0.712       0.726       0.682       0.647 
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         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                 TEME        EXCE    

            --------   -------- 

                0.624       0.587 

 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          

 

                 INFL        WISD        INDI        INSP        STRA        ORGA    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.703       0.637       0.747       0.828       0.639       0.679 

 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          

 

                 INTE        EVAL    

            --------   -------- 

                0.740       0.768 

 

 

Goodness of Fit Statistics 

 

Degrees of Freedom = 106 

Minimum Fit Function Chi-Square = 124.996 (P = 0.100) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 123.170 (P = 0.122) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 17.170 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 48.911) 
 

Minimum Fit Function Value = 0.196 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0270 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0768) 
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Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0159 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0269) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.655 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.628 ; 0.705) 

ECVI for Saturated Model = 0.794 

ECVI for Independence Model = 89.415 

 

Chi-Square for Independence Model with 231 Degrees of Freedom = 56913.672 

Independence AIC = 56957.672 

Model AIC = 417.170 

Saturated AIC = 506.000 

Independence CAIC = 57077.756 

Model CAIC = 1219.546 

Saturated CAIC = 1886.960 

 

Normed Fit Index (NFI) = 0.998 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.999 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.458 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.995 

 

Critical N (CN) = 728.664 

 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00415 

Standardized RMR = 0.0109 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.983 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.959 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.412 
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         BETA         

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  

       E2       0.825        - -         - -  

       E3       0.871       0.206        - -  

 

         GAMMA        

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.158       0.764 

       E2       0.073       0.059 

       E3       0.013      -0.083 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                   E1           E2          E3          K1          K2    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

       E1       1.000 

       E2       0.933       1.000 

       E3       1.000       0.958       1.000 

       K1       0.770       0.756       0.773       1.000 

       K2       0.891       0.852       0.879       0.801       1.000 
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         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

                0.198       0.125      -0.006 

 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.158       0.764 

       E2       0.204       0.689 

       E3       0.193       0.724 

 

         BETA         

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  

       E2       0.825        - -         - -  

       E3       0.871       0.206        - -  

 

         GAMMA        

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.158       0.764 

       E2       0.073       0.059 
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       E3       0.013      -0.083 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                   E1           E2          E3          K1          K2    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

       E1       1.000 

       E2       0.933       1.000 

       E3       1.000       0.958       1.000 

       K1       0.770       0.756       0.773       1.000 

       K2       0.891       0.852       0.879       0.801       1.000 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

                0.198       0.125      -0.006 

 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.158       0.764 

       E2       0.204       0.689 

       E3       0.193       0.724 
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 TI                                                                              

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of KSI on ETA  

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.155       0.746 

               (0.047)     (0.055) 

                3.296      13.665 

  
       E2       0.194       0.656 

               (0.047)     (0.054) 

                4.087      12.185 

  
       E3       0.202       0.760 

               (0.051)     (0.058) 

                3.972      13.090 

  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1        - -         - -  
  
       E2       0.124       0.600 

               (0.041)     (0.084) 

                3.048       7.125 
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       E3       0.189       0.847 

               (0.052)     (0.099) 

                3.604       8.562 

  
         Total Effects of ETA on ETA  

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  
  
       E2       0.804        - -         - -  

               (0.099) 

                8.116 

  
       E3       1.119       0.227        - -  

               (0.126)     (0.161) 

                8.909       1.411 

  
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   1.552 

 

         Indirect Effects of ETA on ETA   

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  
  
       E2        - -         - -         - -  
  
       E3       0.183        - -         - -  

               (0.116) 

                1.574 
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Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1       0.158       0.764 

       E2       0.204       0.689 

       E3       0.193       0.724 

 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  

 

                   K1           K2    

            --------   -------- 

       E1        - -         - -  

       E2       0.131       0.630 

       E3       0.180       0.807 

 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  

       E2       0.825        - -         - -  

       E3       1.041       0.206        - -  

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

344 

         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  

 

                   E1           E2          E3    

            --------   --------   -------- 

       E1        - -         - -         - -  

       E2        - -         - -         - -  

       E3       0.170        - -         - -  

 

Time used:    0.078 Seconds 
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