
 

 

 

 

1 
 

 
 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
  

ตรีทเศศ ไตรโยธี 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกฏุราชวิทยาลัย 
พุทธศักราช 2568 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
 



 

 

 

 

ข 
 

 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

ตรีทเศศ ไตรโยธี 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกฏุราชวิทยาลัย 
พุทธศักราช 2568 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 



 

 

 

 

ค 
 

 

EXEMPLARY LEADERSHIP OF 21ST CENTURY SCHOOL ADMINISTRATORS 

INFLUENCING HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION OF SCHOOLS UNDER 

PRIMARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE LOEI 1  

TREETASED TRAIYOTEE 

A THESIS SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF THE REQUIREMENTS 
FOR THE DEGREE OF MASTER OF EDUCATION  
PROGRAM IN EDUCATION ADMINISTRATION 

FACULTY OF EDUCATION 
MAHAMAKUT BUDDHIST UNIVERSITY 

2025 

COPYRIGHT OF MAHAMAKUT BUDDHIST UNIVERSITY 
 



 

 

 

 

ง 
 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ ์  ภาวะผู้น าท่ีเป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด ส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ชื่อนักศกึษา  ตรีทเศศ ไตรโยธี 

ชื่อปริญญา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชา  การบริหารการศึกษา 

ปีพุทธศักราช  2568  

อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.จักรกฤษณ์ โพดาพล 
  

 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย อนุมตัิให้นับวิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของ

การศึกษาตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ  
  

คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์    
 

 (พระครูศรีวีรคณุสุนทร, ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.) 
  

  

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์:  
ประธานกรรมการ    

 

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประยุทธ ชูสอน) 

อาจารย์ที่ปรึกษา    
 

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จักรกฤษณ์ โพดาพล) 

กรรมการ    
 

 (พระครูพระครูปลัดจักรพล สิริธโร, ดร.) 

กรรมการ    
 

 (รองศาสตราจารย์ ดร.พิมพ์อร สดเอี่ยม) 

กรรมการ    
 

 (รองศาสตราจารย์บุญช่วย ศิรเิกษ) 

    
 

   

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 



 

 

 

 

จ 
 

 

บทคัดย่อ 
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 (2) ศึกษา

ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด 1 (3) ศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 294 คน ซึ่งได้มาโดยใช้ตาราง

ส าเร็จรูปของ เครจซี่ และมอร์แกน และการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 

ด้วยการก าหนดขนาดโรงเรียนและท าการเทียบสัดส่วนตามชั้นภูมิ แล้วก าหนดผู้ให้ข้อมูลด้วยการ

จับสลาก จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 27 คน และครูผู้สอนจ านวน 267 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ

วิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ

เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิง

อนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ 
รองลงมาคือ ด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านจ าลอง
วิธีการ และด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ ตามล าดับ  

ในขณะที่ระดับระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน 
โดยมีด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (Mean= 4.26, S.D. = 
0.57) รองลงมาคือ ด้านการจัดการกระบวนการ ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ด้านการวัด วิเคราะห์ และจัดการความรู้ ด้านการน าองค์กร  ด้านการวางแผนกลยุทธ์ และด้าน
ผลลัพธ์การด าเนินการ  

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนพบว่ามีความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ r = 0.517 แสดงให้เห็นว่า
ภาวะผู ้น าที่เป็นแบบอย่างมีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในระดับสู งและมี
นัยส าคัญท่ีระดับ .000  

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ Enter ระบุว่าองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านของภาวะผู้น าที่
เป็นแบบอย่างสามารถร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.529 และค่าความ
แปรปรวนร่วมเท่ากับ 0.279 หมายความว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
ผู ้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สามารถอธิบายความแปรปรวนของความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงได้ร้อยละ 27.9 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับปานกลาง 

ในขณะที่ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise พบว่าองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ด้านการท้าทายกระบวนการ (β = 0.359) ด้าน

บ ารุงขวัญและก าลังใจ (β = 0.208) ด้านปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ (β = 0.170) ด้านสร้างแรงบันดาล

ใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (β = 0.144) และด้านจ าลองวิธีการ (β = 0.108) ตามล าดับ โดยสามารถ
น ามาสร้างสมการถดถอยพยากรณ์ได้ทั้งในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ซึ่งผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ และชี้ให้เห็นว่าการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร โดยเฉพาะในด้าน
การท้าทายกระบวนการและการสร้างแรงจูงใจในองค์กร มีบทบาทส าคัญต่อการยกระดับโรงเรียน
ให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูงอย่างยั่งยืน ซึ่งสามารถเขียนสมการพยาการณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและ
สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เป็นดังนี้ 
สมการพยาการณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

 
สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า, ภาวะผูน้ าที่เป็นแบบอย่าง, องค์กรสมรรถนะสูง 
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This research aimed to (1) examine the level of exemplary leadership in 21 

century of school administrators under the jurisdiction of the Loei Primary 

Educational Service Area Office 1; (2) investigate the level of high -performance 

organization (HPO) characteristics within affiliated schools; and (3) study the 

influence of exemplary leadership in 21 century on the development of high-

performance organizations. The sample consisted of 294 individuals, including 

school administrators and educational personnel from schools under the Office's 

supervision. The sample size was determined using Krejcie and Morgan’s table, and 

stratified random sampling was employed based on school size and stratification 

by geographic area. Respondents included 27 administrators and 267 teachers, 

selected by drawing lots. 

The research instrument was a questionnaire validated for content validity 

using the Item-Objective Congruence (IOC) method. Data were analyzed using 

descriptive statistics, including mean and standard deviation, as well as inferential 

statistics, including Pearson’s product-moment correlation coefficient and multiple 

regression analysis. 

The findings revealed that the overall level of exemplary leadership in 21 

century among school administrators was high (Mean = 4.21, SD = 0.62). The highest 
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mean score was found in the dimension of enabling others to act, followed by 

challenging the process , inspiring a shared vision , modeling the way , and 

encouraging the heart, respectively. The level of high-performance organization 

characteristics in schools was also high, with the highest score in the human 

resource focus  dimension (Mean = 4.26, SD = 0.57), followed by process 

management, customer and stakeholder focus , measurement, analysis, and 

knowledge management , organizational leadership , strategic planning, and 

organizational performance results. 

The Pearson correlation analysis indicated a statistically significant positive 

relationship between exemplary leadership in 21 century and the level of high-

performance organization at the .01 level (r = 0.517, p < .001), signifying a 

moderately strong and significant correlation. The Enter method of multiple 

regression analysis showed that the five dimensions of exemplary leadership in 21 

century could significantly predict the level of high-performance organization (R = 

0.529, R² = 0.279, p < .01), accounting for 27.9% of the variance in HPO levels, 

which is considered a moderate level of explanatory power. 

Furthermore, the Stepwise multiple regression analysis identified five significant 

predictors: challenging the process (β = 0.359), encouraging the heart (β = 0.208), 

enabling others to act (β = 0.170), inspiring a shared vision (β = 0.144), and 

modeling the way (β = 0.108). These findings were used to construct predictive 

regression equations for high-performance organization, as follows: 

Raw score equation: 

 

     Standardized score equation: 
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    The results support the research hypotheses and highlight the crucial role of 

exemplary leadership—particularly in the areas of challenging existing processes 

and inspiring organizational motivation—in sustainably enhancing schools toward 

becoming high-performance organizations. 

Keywords: Leadership, Exemplary Leadership, High-Performance Organization 
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กิตติกรรมประกาศ  

การศึกษาค้นคว้าเรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กับการเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วง
ไป ด้วยดีตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา เนื่องด้วยการได้รับอนุเคราะห์จากผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร. จักรกฤษณ์ โพดาพล อาจารย์ที่ปรึกษาผศ.ดร.จักรกฤษณ์ โพดาพล ที่ให้ความกรุณา เสียสละ
เวลาในการช่วยเหลือ ให้ข้อแนะน า ค าปรึกษา ตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่ใช้ในการ 
ปรับปรุงการค้นคว้าวิจัยในครั้งนี้ ให้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ ซึ่งเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้ 
การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้ท าการศึกษางานวิจัย ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ 
ณ ที่นี ้ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรวงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือใน
การ วิจัย ดังนี้ นายสวัสดิ์ ชานุชิต นายณรงค์ชัย บุตรวัง นายเกรียงศักดิ์ เขื่อนแก้ว นายกิติศักดิ์ 
เสนานุช และนางสาวชฏาพร ยืนยงกิตติชัย ที่กรุณาสละเวลาในการตรวจสอบความถูกต้องและ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามงานวิจัยให้สามารถน าไปเก็บข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งขอกราบ ขอบพระคุณอาจารย์ คณะบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมกุฎราชวิทยาลัย วิทยา
เขต ศรีล้านช้างที่ได้ ให้ค าแนะน าในการท าวิจัยและได้อบรมสั่งสอนความรู้อันมีค่ายิ่ง ท าให้ผู้วิจัย
สามารถน าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป ขอขอบพระคุณข้าราชการสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทุก ท่านที่สละเวลา และให้ความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ การศึกษาครั้งนี้ ขอขอบพระคุณบิดา 
มารดา ครอบครัว และผู้มีพระคุณที่ให้การสนับสนุนในการศึกษาต่อ ระดับมหาบัณฑิต คอยเป็น
ก าลังใจเป็นแรงผลักดันที่ดี ซึ่งอยู่เบื้องหลังความส าเร็จครั้งนี้ และ ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ น้อง ๆ 
ทุกคนที่คอยสนับสนุน ร่วมทุกข์ ร่วมสุข และให้ความช่วยเหลือด้วยดี มาโดยตลอด รวมไปถึงผู้มี
พระคุณท่านอ่ืน ๆ ที่มิอาจเอ่ยนามได้ทั้งหมด ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาส นี้ด้วย สุดท้ายนี้ ผู้วิจัย
หวังเป็นอย่างยิ่งว่า การศึกษาเรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างกับการเป็น องค์กรแห่งการเรียนรู้จะ
เป็นประโยชน์ส าหรับท่านผู้สนใจ หากการศึกษาค้นคว้านี้มีข้อบกพร่อง ประการใด ผู้วิจัยต้องขอ
อภัยไว้ ณ โอกาสนี้ 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1. ที่มาและความส าคัญของปัญหา  

 ปัจจุบันโลกในศตวรรษท่ี 21 ของเรามีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตลอดเวลา ไม่ว่าด้าน

สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี หรือด้านอื่น ๆ เพื่อให้องค์กรของตนยังคงอยู่ และมี

ความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาไปกับโลกยุคปัจจุบัน การปรับตัวขององค์กรทั้งทางภาครัฐและ

เอกชนจึงกลายเป็นเรื่องที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ทั้งการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร กระบวนการหรือ

ขั้นตอนการท างานต่าง ๆ เพื่อให้มีความคล่องตัวสามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล หากองค์กรไม่มีการพัฒนาหรือไม่สามารถปรับตัวให้ ทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น อาจท าให้องค์กรนั้นกลายเป็นเพียงองค์กรที่ถูกทิ้งไว้เพียงเบื้องหลังของ

สังคมยุคเทคโนโลยีก้าวกระโดด ด้วยเหตุนั้นองค์กรในยุคปัจจุบันจึงพยายามน าความรู้และนวัตกรรม

ใหม่ ๆ เพื่อสร้างหรือพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กรของตน การเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วจากการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ โลกได้เข้าสู่ยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลที่ผู้คน

น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือ สนับสนุนการท างาน และได้ให้ความส าคัญในการขับเคลื่อน

องค์กรด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนพัฒนาองค์กร และเพ่ิม

ขีดความสามารถในการแข่งขัน กระแสการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัลได้เกิดขึ้นอย่าง

รวดเร็ว (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2563) โดยได้เข้ามามีบทบาทท้ังในชีวิตประจ าวันและในระบบเศรษฐกิจของ

โลก ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นพลังขับเคลื่อนสังคมที่น าไปสู่การปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศน์ทุกภาคส่วนอย่างไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนบนโลกใบนี้ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมเป็นวงกว้างในสภาวการณ์เช่นนี ้ที ่ความไม่แน่นอนมีส่วนเป็น

แรงผลักดันอันส าคัญท่ีท าให้เกิดการแข่งขันอย่างรุนแรงหลากหลาย องค์การจึงต้องปรับตัวให้รู้เท่าทัน

กับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังเข้ามากระทบต่อองค์กร (มณีรัตน์ ชัยยะ และ เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2566) 

การศึกษาในปัจจุบันได้ผ่านการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่เมื่อเทียบกับยุคก่อน ๆ ซึ่งขับเคลื่อน

ด้วยปัจจัยหลายประการ เช่น เทคโนโลยีที่ก้าวกระโดด การเปลี่ยนแปลงทางสังคม และความต้องการ

ของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้มี

การปรับเปลี่ยนนโยบายและแนวทางการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันอย่าง

ต่อเนื่อง โดยเน้นการพัฒนาผู้เรียนให้เป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ การพัฒนาทักษะแห่งศตวรรษที่ 
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21 และการปรับปรุงหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอนให้ทันสมัย การศึกษาในไทยปัจจุบันกระทรวง

ศึกษาธิการมีนโยบายและจุดเน้นประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2567 ทั้งหมด 7 นโยบายเพื่อให้สอดคล้อง

กับยุคปัจจุบัน กระทรวงศึกษาธิการได้ด าเนินการภารกิจหลักตามยุทธศาสตร์ชาติ ร่าง แผนแม่บท

ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) ซึ่งได้แก่ 1) การจัดการศึกษาเพ่ือความปลอดภัย 2) การ

ยกระดับคุณภาพการศึกษา การสร้างโอกาส 3) ความเสมอภาค และความเท่าเทียมทางการศึกษาทุก

ช่วงวัย 4) การศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษอาชีพและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 5) การส่งเสริมและ

สนับสนุนวิชาชีพครู บุคลากรทางการศึกษา และบุคลากร 6) การพัฒนาระบบราชการและการบริการ

ภาครัฐยุคดิจิทัล และ 7) การขับเคลื่อนกฎหมายการศึกษาและแผนการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ , 

2566) 

ด้วยเหตุความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม ปรับปรุงการศึกษาให้สอดคล้องกับความ

เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม สร้างเสริมความรู้และปลูกฝังจิตส านึกท่ีถูกต้องเก่ียวกับการเมือง

การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขสนับสนุนการค้นคว้าวิจัยใน

ศิลปะวิทยาการต่าง ๆ เร่งรัดการศึกษาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาประเทศ พัฒนา

วิชาชีพครู และส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติรวมทั้งในการจัดการศึกษาของ

รัฐให้ค านึงถึงการมีส่วนร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและเอกชน ตามท่ีกฎหมายบัญญัติและให้

ความคุ้มครองการจัดการศึกษาอบรมขององค์กรวิชาชีพและเอกชนภายใต้การกับกับดูแลของรัฐ แม้

จะไม่ได้ระบุถึง "ผู้น า" โดยตรง แต่เนื้อหาภายในมีส่วนส าคัญในการหล่อหลอมและพัฒนาบุคลากรที่มี

ศ ักยภาพในการเป็นผ ู ้น  าในอนาคตไว ้หลายประการ ซ ึ ่งการพัฒนาผู ้น  าตามแนวทางของ

พระราชบัญญัติการศึกษานั้น ประกอบไปด้วย 1) การเน้นผู้ เรียนเป็นศูนย์กลาง การให้โอกาสผู้เรียน

ได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ การคิดวิเคราะห์ และการแก้ปัญหา จะช่วยพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า เช่น 

การคิดริเริ่ม การตัดสินใจ และการท างานเป็นทีม 2) การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต การเปิดโอกาส

ให้ผู ้เรียนได้เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จะช่วยให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ที่หลากหลาย ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 3) การกระจาย

อ านาจการจัดการศึกษา การให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

จะช่วยส่งเสริมให้เกิดผู้น าท้องถิ่นที่เข้าใจบริบทและสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 4) การพัฒนา

วิชาชีพครู ครูมีบทบาทส าคัญในการปลูกฝังคุณลักษณะของผู้น าให้กับนักเรียน การพัฒนาวิชาชีพครู

จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง 5) การส่งเสริมการวิจัยและพัฒนา การวิจัยและพัฒนาจะช่วยให้เราเข้าใจ

ถึงกระบวนการพัฒนาผู้น าได้ดียิ่งขึ้น และน าไปสู่การพัฒนาระบบการศึกษาที่เอื้อต่อการผลิตผู้น าที่มี
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คุณภาพ นอกจากนี้ความเป็นผู้น าตามพระราชบัญญัติการศึกษายังจ าเป็นที่จะต้องมีทักษะในด้านต่าง 

ๆ ที่หลากหลายซึ่งได้แก่ ทักษะการคิดวิเคราะห์ ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 

ทักษะการสื่อสาร ทักษะการน า (ส านักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2562)  

ในศตวรรษที่ 21 บทบาทของผู้น าทางการศึกษาได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างมีนัยส าคัญ จากเดิม

ที่มุ่งเน้นการบริหารงานในเชิงโครงสร้างและระเบียบแบบแผน ไปสู่การเป็นผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลง ที่

สามารถตอบสนองต่อบริบทโลกยุคใหม่ที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว ผู้น าในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องมี

วิสัยทัศน์ มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการบริหาร จัดการความรู้ พัฒนาบุคลากร และ

ส่งเสริมให้โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , 2560) นอกจากนี้ 

ผู้น ายังต้องสามารถสร้างแรงบันดาลใจ สื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี และมี

ความสามารถในการคิดอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งลักษณะเหล่านี้สอดคล้องกับแนวคิด "ภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่าง" (Exemplary Leadership) ของ Kouzes และ Posner (2012) ที่เน้นการเป็นผู้น าที่มี

อิทธิพลผ่านการกระท า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การกล้าเปลี่ยนแปลง การเสริมพลังทีม และการให้

ก าลังใจ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการบริหารสถานศึกษาในยุคศตวรรษที่ 21 อย่างแท้จริง 

ความเป็นผู้น า คือหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารที่มีความ

เป็นผู้น าที่แข็งแกร่ง จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงาน น าพาทีมไปสู่ความส าเร็จ และสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรที่ดีได้ Kouzes และ Posner (2012) ได้ท าการศึกษาอย่างละเอียดเกี่ยวกับผู้น าที่

ประสบความส าเร็จ และได้ระบุคุณลักษณะส าคัญ 5 ประการที่ผู้น าเหล่านี้มีร่วมกัน ซึ่งประกอบไป

ด้วย Model the Way เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้อื่น โดยแสดงให้เห็นถึงค่านิยมและพฤติกรรมที่

ต้องการให้พนักงานปฏิบัติตาม Inspire a Shared Vision สร้างวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจและชัดเจน 

เพื่อให้พนักงานทุกคนมีเป้าหมายร่วมกัน Challenge the Process กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง Enable Others to Act สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน

ร่วมกัน และมอบอ านาจให้พนักงานได้ตัดสินใจ Encourage the Heart ให้ก าลังใจและสร้างแรง

บันดาลใจให้กับพนักงานอยู่เสมอ ผู้บริหารที่มีความเป็นผู้น าตามหลักการของ Kouzes และ Posner 

จะสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง เมื่อผู้น าเป็นแบบอย่างที่ดี พนักงานก็จะเลียนแบบ

พฤติกรรมและค่านิยมของผู้น า ท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง สามารถน าเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท างาน การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและได้รับการสนับสนุนจากผู้น า จะช่วยให้พนักงานท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพและมุ่งเป้าหมาย สามารถสร้างนวัตกรรม ผู้น าที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและ

การคิดนอกกรอบ จะสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้กับองค์กร และสามารถสร้างความยั่งยืน ผู้น าที่
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พัฒนาศักยภาพของพนักงาน จะช่วยสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กรในระยะยาว (Kouzes & Posner, 

The leadership challenge, 2017) 

ภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างเป็นภาวะที่ Kouzes และ Posner ได้ท าการวิจัยเกี ่ยวกับ

ประสบการณ์การเป็นผู้น าที่ดีที่สุดของแต่ละบุคคล และพบว่ามีตัวอย่างมากมายที่แสดงให้เห็นว่าผู้น า

ท าในสิ่งพิเศษให้ส าเร็จในแทบทุกกิจกรรมที่เกิดขึ้น ทั้งในองค์กรณ์ที่ไม่แสวงหาผลก าไร อุตสาหกรรม

การผลิตการบริการ ภาครัฐ การดูแลสุขภาพ การศึกษา ความบันเทิง ตลอดจนการบริการชุมชน  ผู้น า

อาศัยอยู ่ในทุกเมืองและทุกประเทศ ในทุกต าแหน่งและทุกสถานที่ พวกเขาเป็นพนักงานและ

อาสาสมัคร ทั้งเด็กและผู้ใหญ่ ผู้หญิงและผู้ชาย ความเป็นผู้น าไม่มีขอบเขตทางเชื้อชาติหรือศาสนา ไม่

มีขอบเขตทางชาติพันธุ์หรือวัฒนธรรม Kouzes และ Posner พบผู้น าที่เป็นแบบอย่างในทุก ๆ ที่ จาก

การวิเคราะห์ประสบการณ์ความเป็นผู้น าส่วนบุคคลที่ดีที่สุดหลายพันรายการของทั้งสองคน ได้ค้นพบ

ว่าคนธรรมดาที่ชี้แนะผู้อื่นตลอดเส้นทางแห่งการบุกเบิกมีเส้นทางที่ค่อนข้างคล้ายคลึงกัน (Kouzes 

and Posner, 2017) แม้ว่าแต่ละประสบการณ์ที่ตรวจสอบจะมีการแสดงออกที่มีเอกลักษณ์ แต่ทุก

กรณีก็มีรูปแบบการด าเนินการที่คล้ายกัน ทั้งสองได้หล่อหลอมแนวปฏิบัติทั่วไปเหล่านี้ให้กลายเป็น

ต้นแบบของการเป็นผู้น า และน าเสนอไว้เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้น า ในขณะที่พวกเขาพยายามรักษา

แนวทางของตนเองและน าทางผู้อื่นไปสู่ความส าเร็จสูงสุด ขณะที่มองลึกลงไปในกระบวนการความ

เป็นผู้น าแบบพลวัตร ผ่านการวิเคราะห์กรณีและแบบสอบถามแบบส ารวจ Kouzes และ Posner ได้

ค้นพบแนวทางปฏิบัติ 5 ประการที่เหมือนกัน ส าหรับประสบการณ์ความเป็นผู้น าที่ดีที่สุดของแต่ละ

บุคคลเมื่อท าสิ่งพิเศษในองค์กร ผู้น าจะมีส่วนร่วมในแนวทางการปฏิบัติ 5 ประการ ที่ทั ้งสองคน

เรียกว่าผู้น าที่เป็นแบบอย่าง ซึ่งประกอบไปด้วย การท้ายทายกระบวนการ การสร้างแรงบันดาลใจให้

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสร้างแบบจ าลอง การอนุญาตให้ผู้อ่ืนด าเนินการ และการให้ก าลังใจ ซึ่งแนวคิด

ดังกล่าวมีการน ามาเป็นหัวข้อในการศึกษาค้นคว้ามากมายทั้งในต่างประเทศ หากแต่ประเทศไทยยังมี

การศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะด้านองค์กรที่เกี่ยวข้องกับด้านการศึกษา 

ซึ่งเป็นองค์หลักที่มีอยู่ในทุก ๆ ประเทศ  

ทฤษฎีของ Kouzes และ Posner นั้นเน้นย ้าถึง 5 องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าที่สามารถน ามา

ประยุกต์ใช้ในการขับเคลื่อนการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันได้แก่ 1) การจ าลองวิธีการ (Model 

the Way) ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติตามค่านิยมและหลักการของสถานศึกษา ท าให้เกิด

วัฒนธรรมองค์กรที่แข็งแกร่ง ส่งเสริมให้บุคลากรและนักเรียนมีแรงบันดาลใจให้มีการพัฒนาตนเอง 2) 

การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม(Inspire a Shared Vision) ผู้บริหารสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
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ท าให้ทุกคนในสถานศึกษาเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน และร่วมกันสร้างสรรค์อนาคตของสถานศึกษา  3) 

การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) ผู้บริหารกล้าที่จะท้าทายวิธีการเดิม ๆ เพื่อเปิด

โอกาสให้เกิดนวัตกรรมและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 4)การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to 

Act) ผู้บริหารมอบอ านาจให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนาตนเอง ส่งเสริมให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์และการท างานร่วมกัน 5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความรู้สึกของบุคลากรและนักเรียน สร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่น

และเป็นกันเอง ด้วยทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างดังที่กล่าวมา สามารถน าไปขับเคลื่อนการศึกษา

ได้เป็นอย่างดี เช่น การสามารถสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ ส่งเสริมให้ทุกคนในสถานศึกษาแสวงหา

ความรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอน น าไปสู่การพัฒนาวิธีการ

สอนที่หลากหลายและตอบสนองความต้องการของนักเรียนได้ดียิ่งขึ้น สามารถสร้างนวัตกรรมทาง

การศึกษา เปิดโอกาสให้เกิดไอเดียใหม่ๆ และน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนการสอน พัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากร ท าให้บุคลากรมีความม่ันใจในการท างานและมีความสุขในการท างาน เตรียมความพร้อม

ให้นักเรียนสู่โลกอนาคต และปลูกฝังทักษะที่จ าเป็นส าหรับศตวรรษที่ 21 เช่น การคิดวิเคราะห์ การ

แก้ปัญหา และการท างานร่วมกัน นอกจากการขับเคลื่อนการศึกษาแล้วภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างยังมี

ข้อดีที่เหมาะสมกับการขับเคลื่อนการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ องค์กรจะ

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว  กระตุ้นให้มีการสร้าง

นวัตกรรม ท าให้มีความสามารถในการพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า

และตลาด ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วและมีความยืดหยุ่น และดึงดูดบุคลากรที่มี

ความสามารถ ด้วยการมีวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและมีผู้น าที่เป็นแบบอย่าง  

ส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการของประเทศไทย ในฐานะหน่วยงานหลักท่ี

ต้องขับเคลื่อนภารกิจในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ จึงได้มีการเพิ่มภารกิจในการพัฒนา

องค์กรขึ้นมา ซึ่งประกอบด้วยการ 1) การพัฒนาส่วนราชการ จังหวัด และองค์การมหาชน ให้มีขีด

สมรรถนะสูง 2) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติ 3) มอบอ านาจการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการ

ปฏิบัติ 4) สร้างความเข้มแข็งของจังหวัดให้เป็นจังหวัดที่มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้มีความคล่องตัว 5) ส่งเสริม

ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปิดเผย

ข้อมูล (ส านักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2562) การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศหรือ

องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) เป็นเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ที่

องค์กรชั้นน าทั่วโลกต้องการที่จะบรรลุ ตัวอย่างเช่น บริษัท ปตท.จ ากัด(มหาชน) บริษัทพลังงานชั้นน า
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ของประเทศไทยได้ตั้งวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่องค์กรแห่งควาเป็นเลิศ โดยใช้องค์ประกอบการขับเคลื่อนที่

ส าคัญ 2 ประการคือการพัฒนาเรื่องของคนและเทคโนโลยี  

Lawler (2005) ได้อธิบายถึงสาเหตุที่องค์กรต้องปรับเปลี่ยนไปเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

(High performance organization) ว่าเป็นเพราะความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงระหว่างองค์กร และ

พนักงาน แต่ก่อนนั้นพนักงานจะมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานกับองค์กร เพราะองค์กรมีการจ้างงานใน

ระยะยาว แต่ความสัมพันธ์นั ้นได้เปลี ่ยนแปลงและมีรูปแบบความสัมพันธ์ใหม่เกิดขึ ้นซึ ่งใน

ความสัมพันธ์แบบใหม่นี้ ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ท าให้องค์กรได้เปรียบในการแข่งขัน 

การที่องค์กรมีปฏิสัมพันธ์ต่อพนักงานจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร ถ้าองค์กร

ปฏิบัติต่อพนักงานเป็นอย่างดีจะส่งผลให้พนักงานทุ่มเทความ สามารถที่มีของพวกเขาให้กับองค์กร

และการบริหารองค์กร แต่หากยังใช้วิธีเดิมซ ้า ๆ มักจะไม่สามารถตอบรับต่อการเปลี่ยนแปลงได้ทัน

ควัน เมื่อต้องประสบกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปจากภาคเทคโนโลยี ภาคการเมืองและ 

เศรษฐกิจ การยึดมั่นในการรักษาเสถียรภาพการท างาน ความพยายามที่จะเข้าไปเปลี่ยนในสิ่งใหม่ ๆ 

อาจส่งผลให้องค์กรก้าวต่อไปได้ในระดับหนึ่ง แต่หากองค์กรพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง (Built to 

change) จะท าให้องค์กรสามารถอยู่ได้ต่อไปในอนาคตอย่างมั่นคงและยั่งยืน ทั้งนี้กลยุทธ์การสร้าง

คุณค่า และกระบวนการในการออกแบบโครงสร้างขององค์กรจะท าให้องค์กรมีการเติบโตสู่เป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ (Lawler, 2005)  

 ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีโรงเรียนในสังกัดทั้ งหมด 139 

โรงเรียน แต่มีผู้อ านวยการโรงเรียนเพียง 101 โรงเรียน ท าให้ผู้อ านวยการบางโรงเรียนต้องดูแลหลาย

โรงเรียนไปพร้อมกันซึ่งสามารถท าหน้าที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ หรืออาจเกิดการสูญเปล่าของ

ทรัพยากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการใช้เวลาในการเดินทางเพื่อไปปฏิบัติหน้าแต่ละโรงเรียน การวาง

ระบบงานที่ซ ้าซ้อน การตัดสินใจและระบบราชการที่ล่าช้า ประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละ

โรงเรียนในสังกัดจึงเป็นไปได้ไม่ดีเท่าที่ควร ซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความส าคัญอย่างมากใน

การไปสู ่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานหากองค์กรใดมีบุคลากรที ่มีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน ทั้งด้านการวางแผน การวางระบบงานและการให้ความส าคัญกับตัวบุคลากรที่ส่งเสริมและ

พัฒนาด้านทักษะ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติของบุคลากรให้เกิดความรู้ความเชี่ยวชาญในการ

ปฏิบัติงาน ที่ตนเองเกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

คุณภาพของการปฏิบัติกิจกรรม หรือการด าเนินงานที่ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เกิดการสูญเปล่าน้อย

ที่สุด โดยใช้เวลาการปฏิบัติงานระยะเวลาก าหนดการในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเวลาและ
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วัตถุประสงค์ที่ก าหนดมีการด าเนินงานที่เป็นไปตามข้อก าหนดที่ต้องการ โดยใช้สินค้าหรือบริการนั้น 

ให้ได้คุณภาพตามมาตรฐานสร้างความพอใจให้กับลูกค้าหรือผู้รับบริการ บุคลากรมีความสามารถใน

การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาให้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จเต็ม

ศักยภาพตามที่ได้รับมอบหมายโดยใช้ทรัพยากรด้านคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่าง

ประหยัดเหมาะสม คุ้มค่า ลดความเสี่ยงจากความเสียหายหรือความฟุ่มเฟือยและข้อผิดพลาดจากการ

ท างาน อีกทั้งมีความมุ่งมั่นต่อการท างานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จ

อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ทั้งนี้ประสิทธิภาพของงานวัดได้จากการประเมิน หรือ

วัดผลในการปฏิบัติงานทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เช่น คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมาย การ

ท างานได้ส าเร็จอย่างถูกต้องและตามเวลาที่ก าหนด มีความคุ้มค่าของงานเมื่อเปรียบเทียบในการใช้

ทรัพยากรที่ประหยัดที่สุด จนไปสู่ความส าเร็จของงานหรือการบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่ก าหนดไว้ 

โดยประสิทธิภาพของงานของบุคลากรจะส่งผลให้องค์กรมีศักยภาพที่เหนือกว่าและส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กรในที่สุด (ชัยวัฒน์ เพ็งกรูด , 2564) ซึ่งสอดคล้องกับหนึ่งในองค์ประกอบย่อย

ของทฤษฎีการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ Marco Schreurs and Alex Meingast ได้กล่าวไว้ใน A 

High performance Organization เกี่ยวกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในปัจจัยการบริหารจัดการ

คุณภาพ และผลลัพธ์การวางแนวทาง ว่าหนึ่งในคุณลักษณะที่น าไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง คือ

การที่บุคลลากรไม่ชอบการเสียเวลา การสูญเสียเงินและไม่ค่อยชอบระบบราชการ (Schreurs และ 

Meingast, A High Performance Organization... What Is It?, 2015) การจะเป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูง จึงจ าเป็นต้องประกอบไปด้วยระบบการบริหารจัดการภายในที่ดี มีบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถ มีความผูกพันมั่นคงต่อองค์กร มุ่นมั่นต่อความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร จึง

จะเป็นองค์กรที่มีศักยภาพการท างานสูงและเกิดความยั่งยืนในการท างานระยะยาว (ดุษณย์ ยศทอง, 

2561) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา เลย เขต 1 เพื่อศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างให้มากยิ่งขึ ้น และ

สามารถน าไปข้อมูลดังกล่าวในวางแผนการด าเนินการและพัฒนาองค์กรในโอกาสต่อไป 
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1.2. ค าถามการวิจัย 

1.2.1. ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 อยู่ในระดับใด 

1.2.2. ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 อยู่ในระดับใด 

1.2.3. ภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานในศตวรรษท่ี 21 ส่งผลต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 อย่างไร 

1.3. วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.3.1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 

1.3.2. เพ่ือศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.3.3. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 

1.4. สมมติฐานการวิจัย 

1.4.1. ภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานในศตวรรษท่ี 21 อย่างน้อย 1 ตัว

แปร ส่งผลต่อการสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 
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1.5. ขอบเขตของการวิจัย 

1.5.1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

โรงเรียนของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ปีการศึกษา 2566 

จากโรงเรียนทั้งหมด 139 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 1,024 คน  

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้ตาราง

ส าเร็จรูปของ เครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan 1970:607-610)  ได้กลุ่ม

ตัวอย่างทั้งสิ้น 294 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 

ก าหนดขนาดโรงเรียน และท าการเทียบสัดส่วนตามชั้นภูมิ แล้วก าหนดผู้ให้ข้อมูลด้วยการจับ

สลาก จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 27 คน และครูผู้สอนจ านวน 267 คน 

1.5.2. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

 การวิจัยในครั้งนี้มุ่งเน้นการศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษท่ี 21 ปรับปรุงตามแนวคิดภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างชอง Kouzes & Posner ประกอบด้วย 

1.การท้าทายกระบวนการ 

2.การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3.การให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ 

4.การจ าลองวิธีการ 

5.การบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
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การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง จากการรวบรวมและสังเคราะห์องค์ประกอบของการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูง ผู้วิจัยได้ท าการเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ซึ่งได้แก่ 

1. ด้านการน าองค์การ 

2.ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

3. ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. ด้านการวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ 

5. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

6. ด้านการจัดการกระบวนการ 

7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 

1.6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยในเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 กับ

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ผู้วิจัยไดท้ าการรวบรวมข้อมูลจากงานวิจัย วารสารวิชาการ หนังสือ ผู้น าเหนือผู้น า (The 

Leadership Challenge) และหนังสือ THE FIVE PRACTICES OF EXEMPLARY LEADERSHIP 

โดยแบ่งตัวแปรต่าง ๆ  ดังต่อไปนี้ 

ตัวแปรพยากรณ์     ตัวแปรเกณฑ์ 
 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21 
1.การท้าทายกระบวนการ 
2.การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
3.การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ 
4.การจ าลองวิธีการ 
5.การบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

องค์กรสมรรถนะสูง 
1.การน าองค์กร 
2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
3.การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
4.การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
5.การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
6.การจัดการกระบวนการ 
7.ผลลัพธ์การด าเนินการ 
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1.7. นิยามศัพท์เฉพาะการวิจัย 

1.7.1. ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  หมายถึง 

พฤติกรรมของผู ้บริหารในการบริหารโรงเรียนเชิงรุกให้เหมาะกับสถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ที่เกิดขึ้น น าสู่การจัดท าแผนนโยบายที่มีวิสัยทัศน์ที่

ชัดเจน พร้อมทั้งมีแนวปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น

และด าเนินการตามบทบาทหน้าที่ ตลอดจนให้ขวัญและก าลังใจในการท างานให้ส าเร็จ

ลุล่วง ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

การท้าทายกระบวนการ หมายถึง การที่มีความคิดสร้างสรรค์และการน า
นวัตกรรมมาใช้ ผู้น ามีความกล้าได้กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับความท้า
ทายและสร้างสิ่งใหม่ ๆ เพื่อองค์กร พร้อมที่จะรับความเสี่ยงในการล้มเหลวที่
อาจเกิดข้ึน มีการค้นหาจุดบกพร่องและแก้ไข เติบโตผ่านกระบวนพัฒนาแนวคิด 
กระบวนการและการบริการต่าง ๆ รวมถึงสนับสนุนและยอมรับความคิดดี ๆ 
จากผู้ร่วมงานหรือผู้ใช้บริการ 

การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การที่ผู้น าที่มีบทบาท
ส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจและวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์กร โดยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานและการเชื่อมั่นในพวกเขา แสดงให้เห็นถึงความ
เป็นไปได้ในสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้น อีกท้ังยังต้องสร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ร่วมงานเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์และเป็นกระตือรือร้นในการปฏิบัติตาม
เป้าหมายขององค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 

การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ หมายถึง การท างานร่วมกันและการมอบอ านาจ มี
ความตระหนักว่าความส าเร็จองค์กรไม่อาจเกิดขึ้นได้โดยไม่มีความร่วมมือจากทุก
ฝ่ายในองค์กร จึงจ าเป็นต้องมีความร่วมมือและการสนับสนุนจากทุกคนใน
องค์กร เพ่ือสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมส าหรับการท างาน มีการกระจายอ านาจ 
มอบหมายงานที่มีความส าคัญ ให้ทางเลือกกับผู ้ใต้บังคับบัญชา ให้โอกาส
แสดงผลงาน สนับสนุนความร่วมมือ ไว ้วางใจผู ้ใต ้บ ังคับบัญชา ทบทวน 
ตรวจสอบการท  างานร ่วมก ัน เพ ื ่อให ้ท ุกคนสามารถท  างานอย ่างเต็ม
ความสามารถ และสร้างทีมงานที่มีความแข็งแกร่ง มีประสิทธิภาพ และมีความ
ภาคภูมิใจและผูกพันกับองค์กรของตน 
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การจ าลองวิธีการ หมายถึง การที่ผู้น ามีหลักน าทางชัดเจนและเชื่อในบาง
สิ่งเพื่อเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย มีความรับผิดชอบและความเป็นผู้น าเชิง
จริยธรรมในยุคดิจิทัล แสดงตัวอย่างทั ้งเรื ่องส่วนตัวและการอุทิศตนเพ่ือ
ความส าเร็จ โดยมีการสร้างตัวอย่างและแสดงถึงวิธีการที่สอดคล้องกับค่านิยม
และมาตรฐาน ก าหนดแนวทางการท างานและมีความเชื่อในการเป็นผู้น าของ
ตนเอง นอกจากนี้ยังต้องตรวจสอบการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ข้อมูลย้อนกลับและ
เป็นการแลกเปลี่ยนหน้าที่ ข้อมูลการปฏิบัติงานกับผู้อื่น เพื่อให้ได้มาซึ่ งแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหา สร้างแรงบันดาลใจให้กับเพื่อนร่วมงานและลูกน้อง มีพูดคุย
อุทาหรณ์สั้น ๆ เพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณค่า  ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมการวางแผน
เป้าหมายและการวางแผนด าเนินงาน และมีสร้างความผูกพันให้กับผู้ร่วมงาน
ผ่านการจัดกิจกรรมที่เหมาะสม และมีการสร้างความสัมพันธ์ด้วยการเลี ้ยง
สังสรรค์ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

การบ ารุงขวัญและก าลังใจ หมายถึง ผู้น าต้องสร้างก าลังใจและยอมรับ
ความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างไรก็ตามผู้น าต้องมีความคิดสร้างสรรค์
เกี่ยวกับการให้รางวัลและการยอมรับ มีการออกแบบระบบการให้รางวัลและการ
ยอมรับเป็นการเฉพาะ โดยการเสริมความคาดหวังของผู้น าในการปฏิบัติงานของ
ลูกน้อง นอกจากนี้ผู้น ายังต้องเป็นที่ปรึกษาในการพัฒนาผลงาน และยกย่องผู้ที่
ท างานดี ตลอดจนมีการก าหนดเวลาในการเลี้ยงฉลองในโอกาสที่การปฏิบัติใน
องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยผู ้น าต้องมีส่วนร่วมในการเลี ้ยงฉลอง เพื ่อให้
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความสุขและรู้สึกถึงการเข้าถึงง่ายของผู้น า 
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1.7.2. องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มีความสามารถในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม

และมีความสามารถในการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว โดยให้ความส าคัญ

กับการด าเนินงานในระยะยาวและการปรับปรุงขีดความสามารถหลักขององค์กรอย่าง

ต่อเนื่อง และให้ความส าคัญกับคนในองค์กรเพ่ือให้มีการพัฒนาและประสบความส าเร็จ

ทางการเงิน พนักงานและลูกค้ามีความพึงพอใจ มีความคิดริเริ ่มในระดับบุคคลใน

ระดับสูง มีผลิตผลและมีนวัตกรรม และการจัดวางการวัดผลงานและระบบการให้

รางวัลและการมีภาวะที่เข้มแข็ง นอกจากนี้ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรและการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถขับเคลื่อนให้องค์กร

สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยมีประสิทธิภาพ และสร้างคนในองค์กรให้รักษาความเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างยั่งยืน ซึ่งประกอบด้วย 

การน าองค์กร หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์กรมีการด าเนินการในเรื่อง
วิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ ค่านิยม และความคาดหวัง ในผลการด าเนินการ รวมถึง
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลาย การกระจาย
อ านาจการตัดสินใจ สร้างนวัตกรรม ซึ่งจะช่วยสร้างองค์กรที่มีความมุ่งมั่นต่อการ
ประพฤติตามนิติธรรม ความโปร่งใส และเป็นองค์กรที่มีความส าคัญต่อสังคมใน
ด้านต่าง ๆ ด้วยการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม มีการให้บริการที่ดี และการ
สร้างความสุขให้กับคนในสังคม ทั้งนี้องค์กรยังต้องมีการก ากับดูแลและสร้าง
คุณูปการต่อสังคมที่ดีในด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ
ด้านการเงิน และการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยต้องมีการ
ทบทวนผลการด าเนินงานขององค์กร และมีการเตรียมการเชิงรุกอย่างเป็น
กระบวนการ มีตัวชี้วัดที่ชัดเจน และมีการสร้างพันธมิตรและร่วมมือกับผู้อื่นใน
การด าเนินงานให้เกิดผลลัพธ์ที่ดียิ่งขึ้น 
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การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการวางแผนยุทธศาสตร์ของผู้บริหาร
องค์กร โดยการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอก เพื่อก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์หลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของส่วน
ราชการ และน าไปสู่การปฏิบัติและการวัดผลความก้าวหน้า การวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ประกอบไปด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 1) การจัดท ายุทธศาสตร์ คือ องค์กรมี
วิธีการในการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลัก เพื่อน าไป
ปฏิบัติการยกระดับความสามารถและน าไปวัดผลการด าเนินงาน รวมถึงการ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และ 2) การถ่ายทอดกลยุทธ์หลัก คือ การ
สามารถแปลงเป้าประสงค์ และ กลยุทธ์หลัก เพื่อน าไปปฏิบัติและการยกระดับ
ความสามารถในการแข่งขัน มีผลการด าเนินงานโดยรวม มีการสรุปแผนปฏิบัติ
การและตัวชี้วัดที่ส าคัญ อีกทั้งยังคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตตาม
ตัวชี้วัด เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

การมุ ่งเน้นผู ้รับบริการและผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  หมายถึง การจัดการ
กระบวนการและการด าเนินการในความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย โดยมีการรับฟังความต้องการ ความคาดหวัง และการออกแบบกระบวนการ
เพื่อสร้างความเข้าใจและก าหนดวิธีการปฏิบัติ มีการวัดความพึงพอใจที่เกิดจาก
กระบวนการตอบสนองความต้องการ ซึ่งประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) 
รู้ความต้องการ 2) รู้กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 3) ผลที่ได้จากการด าเนินการ โดย
เจ้าของกระบวนการเป็นผู้รับผิดชอบหลัก และผู้บริหารองค์เป็นผู้สนับสนุน การ
ให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการพิจารณาจากด้าน
ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และความสัมพันธ์และความ
พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งช่วยสร้างความไว้วางใจ ความ
เชื่อมั่น และความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ อีกทั้งยังต้องให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการในปัจจุบันและอนาคต คือ การเข้าใจความต้องการของผู้รับบริการใน
ปัจจุบันและการคาดการณ์ความต้องการของผู้รับบริการที่พึงมีในอนาคต และ 2) 
การสร้างความพึงพอใจในคุณภาพการบริการ โดยการด าเนินการตั้งแต่การเข้าถึง
การบริการ คุณภาพในทุกขั้นตอน การลดข้อผิดพลาดในการให้บริการ การลด
ข้อร้องเรียนจากผู้รับบริการ รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับผู้รับบริการ 
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การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมายถึง การประเมินผลการ
ด าเนินงานขององค์กร การจัดการสารสนเทศ และความรู้องค์กร เพ่ือให้องค์กรมี
ความมั่นใจในระบบการประเมินผลการด าเนินการ สามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ ้นได้อย่างรวดเร็ว มีการปรับปรุงผลการด าเนินงานของ
องค์กร เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวปฏิบัติที่ดีและน าไปสู่การปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง และน าไปเป็นโอกาสในการสร้างนวัตกรรม อีกท้ังการจัดการสารสนเทศ
และการจัดการความรู้จะท าให้ข้อมูลและสารสนเทศขององค์กรมีความแม่นย า 
ถูกต้อง สมบูรณ์ เชื่อถือได้ และทันกาล มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีรูปแบบที่ใช้
งานง่ายส าหรับผู้ใช้งาน ทั้งภายในและภายนอกองค์กร องค์กรมีการรวบรวมและ
ถ่ายทอดองค์ความรู้เพ่ือใช้ประโยชน์ในการแบ่งปัน น าวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศไปใช้ใน
การสร้างนวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

การมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล หมายถึง องค์ประกอบ 3 ส่วน ที่มุ่งเน้น
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ 1) ระบบงาน เป็นการจัดและบริหารงาน มี
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ความก้าวหน้างานและวิธี
ปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับก าลังคน 2) การเรียนรู้ของบุคลากร เป็นการพัฒนาบุคลากร
ให้สามารถสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุเป้าประสงค์โดยรวม และส่งผลให้มีการ
ปฏิบัติราชการที่เป็นเลิศ รวมทั้งการช่วยสร้างความรู้ ทักษะ และความสามารถ
ของบุคลากร หรือให้การศึกษาและการฝึกอบรมซึ่งเป็นวิธีการหนึ่งที่คุ้มค่าหรับ
การพัฒนาบุคลากร 3) การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร เป็น
วิธีการในการรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานและบรรยากาศที่สนับสนุนให้
บุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน 
พิจารณาการให้รางวัล ยกย่อง และชมเชย ซึ่งองค์กรควรค านึงถึงความต้องการที่
ส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน 
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การจัดการกระบวนการ หมายถึง การวิธีการในการก าหนดและจัดการ
กระบวนการส าคัญต่าง ๆ ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ 1) กระบวนการที่สร้าง
คุณค่า เป็นการใช้วิธีการก าหนดและจัดการกระบวนการ เพื่อสร้างคุณค่าแก่
ผู ้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร และ 2) 
กระบวนการสนับสนุน เป็นการใช้วิธีการจัดการกระบวนการที่ส าคัญที่สนับสนุน
กระบวนการหลักที ่ใช้ในกระบวนการสร้างคุณค่า การจัดการกระบวนการ
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผน คือ การเตรียมการไว้ล่วงหน้า 
เช่นการก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ 2) การจัดองค์กร คือ มีการจัด
โครงสร้าง แบ่งงาน มอบหมายงานต าแหน่ง 3) การน า คือ การสั่งการ ชี้แนะ 
การจูงใจ หรือการมีภาวะผู ้น  าของผู ้บ ังคับบัญชา เพื ่อให้งานบรรลุ ตาม
วัตถุประสงค์ และ 4) การควบคุม คือ กิจกรรมการประเมินว่าเป็นไปตามแผน
หรือตัวชี้วัดตามเกณฑ์หรือไม่ 

ผลลัพธ์การด าเนินการ หมายถึง การมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่ส าคัญต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย เพื่อสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีและตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย กลยุทธ์ควรระบุความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างชัดเจน เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายโดยประสานงานกับความต้องการต่าง ๆ และหลีกเลี่ยงผลกระทบตอ่ผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย จากการใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินการหรือการตรวจติดตามและ
ผลการค านวณจากผลการด าเนินการ เพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ต่าง ๆ โดยการสรุปผล
ด้านประสิทธิผล คุณภาพการให้บริการ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
และการพัฒนาองค์กร 

 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง บุคคลที่ได้รับการบรรจุ
และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งครูในสถานศึกษาของรัฐ และมีหน้าที่หลักในการ
จัดการเรียนการสอน ถ่ายทอดความรู้ อบรมสั่งสอน ดูแล และพัฒนาผู้เรียนให้มี
ความร ู ้  ความสามารถ และคุณธรรมจริยธรรม ตามหลักส ูตรการศึกษา 
ข้าราชการครูอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ กระทรวงศึกษาธิการ หรือหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง และได้รับสิทธิ สวัสดิการ และเงินเดือนตาม พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งได้แก่ 
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ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูหรือพนักงานในสถานศึกษาที่ท าหน้าที่
หลักในการจัดการเรียนการสอน ถ่ายทอดความรู้ อบรมสั่งสอน และพัฒนา
ผู ้เร ียนให้มีความรู ้ ทักษะ และคุณธรรมจริยธรรมตามหลักสูตรการศึกษา 
ครูผู้สอนมีบทบาทส าคัญในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ และพัฒนาการศึกษาของ
นักเรียนให้มีประสิทธิภาพ 

ผู้บริหาร หมายถึง ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งบริหารในสถานศึกษา ท าหน้าที่บริหารจัดการสถานศึกษาให้
เป็นไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและมาตรฐานการศึกษา ซึ่งได้แก่ 

ผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ข้าราชการครูหรือบุคลากร
ทางการศึกษาที ่ได้รับการแต่งตั ้งให้ด ารงต าแหน่งสูงสุดในการบริหาร
สถานศึกษา ท าหน้าที่เป็นผู้น าในการบริหารงานทุกด้านของโรงเรียน เช่น 
งานวิชาการ งานบุคคล งานงบประมาณ และงานบริหารทั่วไป เพื่อให้การ
จัดการศึกษามีคุณภาพตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 

รองผู้อ  านวยการสถานศึกษา  หมายถึง ข้าราชการคร ูหรือ
บุคลากรทางการศึกษาที ่ได ้ร ับการแต่งตั ้งให้ด  ารงต าแหน่งรองจาก
ผู้อ านวยการสถานศึกษา ท าหน้าที่ช่วยเหลือและสนับสนุนการบริหารงาน
ในโรงเรียน โดยแบ่งความรับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น ก ากับดูแล
งานวิชาการ งานกิจการนักเรียน งานบริหารบุคคล หรืองานบริหาร
งบประมาณ 

รักษาการผู ้อ านวยการสถานศึกษา  หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่แทนผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นการชั่วคราว ใน
กรณีท่ีต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาว่างลง หรือผู้อ านวยการไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้ โดยมีอ านาจและความรับผิดชอบในการบริหารโรงเรียน
เช่นเดียวกับผู้อ านวยการสถานศึกษา แต่เป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนด
หรือจนกว่าผู้อ านวยการตัวจริงจะเข้ารับต าแหน่ง 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ข้าราชการครูหรือบุคลากรทาง
การศึกษาที ่ ได ้ร ับการแต่งต ั ้งให้ด  ารงต  าแหน่งส ูงส ุดในการบร ิหาร
สถานศึกษา และบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่แทนผู้อ านวยการ
สถานศึกษาเป็นการชั่วคราว 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผล

ต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 

ผู้วิจัยไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ดังนี้ 

2.1. ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

2.1.1. ความหมายของภาวะผู้น า 

2.1.2. ทฤษฎีภาวะผู้น า  

2.2. แนวคิดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 

2.2.1. ความหมายของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

2.2.2. แนวคิดของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

2.3. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21 

2.3.1. ความหมายของภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอย่าง  

2.3.2. ทฤษฎีภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอย่าง 

2.3.3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21 

2.4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

2.4.1. ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 

2.4.2. ทฤษฎีขององค์กรสมรรถนะสูง 

2.4.3. องค์ประกอบของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

2.5. สภาพพ้ืนที่วิจัย 

2.5.1. สภาพทั่วไป 

2.5.2. สภาพปัญหา 

2.6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.6.1. วิจัยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 

2.6.2. วิจัยองค์กรสมรรถนะสูง 

   2.6.3. วิจัยที่มีการส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง 
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2.1.  ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

เพื่อการศึกษาวิจัยให้เป็นไปอย่างถูกต้องและสมบูรณ์ที่สุด ผู้วิจัยจึงได้ท าการค้นคว้าแนวคิด

และทฤษฎีต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับการวิจัย เรื ่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที ่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งผู้วิจัยสามารถรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

2.1.1. ความหมายของภาวะผู้น า 

Jacobs & Jaques (1990) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็น กระบวนการให้จุดมุ่งหมาย (ทิศทาง

ที่มีความหมาย) เพื่อให้เกิดการรวมพลังความพยายามและ ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามนั้น

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

Stogdill (1974) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความริเริ่มและธ ารงไว้ซึ่ง โครงสร้างของความ

คาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม 

Katz & Kahn (1978) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือการใช้อิทธิพล เพิ่มที่สูงกว่าและมากกว่า

กลไกการท างานปกติท่ีใช้ก ากับงานประจ าองค์การ 

Hollander (1978, pp. 1-4) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลของ

บุคคลที่เป็นผู้น ามิได้หมายถึงตัวบุคคลที่เป็นผู้น า ถึงแม้ว่าภาวะผู้น าจะขึ้นอยู่กับอ านาจตามกฎหมาย

ที่ผู ้น ามีก็ตาม แม้กระบวนการภาวะผู ้น านั ้นมีตัวผู ้น าเป็นส่วนส าคัญ และเป็นศูนย์กลางของ

กระบวนการ แต่ในสถานการณ์โดยรวมแล้วผู้ตามนับว่ามีส่วนส าคัญมากเช่นกัน เพราะหากปราศจาก

การตอบสนองจากผู ้ตามแล้วก็ไม่มีภาวะผู ้น าเกิดขึ ้นทั ้งนี ้เพราะภาวะผู้ น าเป็นเรื ่องที ่เกี ่ยวกับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใช้อิทธิพลและผู้รับแรงของอิทธิพล แต่มิได้หมายความว่า อิทธิพลจะถูกใช้โดย

ผู้น าฝ่ายเดียว ในทางกลับกันผู้ตามก็ใช้อิทธิพลต่อผู้น าได้ เช่นกัน 

Richards & Engle (1986) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือการจุดประกายวิสัยทัศน์ให้ผู ้อ่ืน

มองเห็นพร้อมทั้งปลูกฝังเป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จ 

Yukl (1994, p. 2) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้นา หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าวที่มีผล

ต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือกระบวนการการใช้อิทธิ พล กระบวนการ

กระตุ้น พฤติกรรมการท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรือใช้อิทธิพลต่อกลุ่มและ

กระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 

Maxwell (2002) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของผู้น าที่จะ ชักจูงบุคคลอื่นทั้ง

ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ที่อยู่แวดล้อม  
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พระพรหมคุณาภรณ์ ป.อ.ปยุตฺโต (2546, หน้า 22) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าคือ คุณสมบัติ 

เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และ

พากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม  

พระธรรมปิฎก ประยุทธ์ ปยุตฺโต (2546 , หน้า 8) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า ว่าคือ ความเป็น

ผู้น านั้นเป็นผู้มีคุณสมบัติที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานงานกันและน าพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดี

งาม ภาวะผู้น า คือ คุณสมบัติที่ดีงาม ปัญญาความดีงาม ความรู้ ความสามารถที่ดีงาม ของบุคคล ที่

ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่จุดหมายที่ดีงาม 

พระธรรมโกศาจารย์ ประยูร ธมฺมจิตฺโต (2549, หน้า 26) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นศิลปะ

ในการท างาน เพื ่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามต้องการ ภาวะผู ้น าเป็นศิลปะหรือ

กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามในการที่จะท าให้ผู้ตามมีความเต็มใจพร้อมใจในการท างาน และ

มีความกระตือรือร้นในการท่ีจะท างานนั้นและเพ่ือให้งานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2552, หน้า 32) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมที่ผู้น าได้

แสดงออกในรูปของกระบวนการในความสามารถหรือกิจกรรมซึ่งจะก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของคนหรือบุคคลอื่น โดยที่บุคคลอื่นจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพื่อให้การด าเนินการบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งหรือสถานการณ์ท้ังหมด 

พระศรีปริยัติโมลี สมชัย กุสลจิตฺโต (2557, หน้า 49) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความมี

คุณธรรม มีคุณสมบัติในการริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ ในการรวมเอากายเอาใจของมวลชน หรือประสานร้อยรวม

คนจ านวนมากให้เห็นดีเห็นชอบ แล้วด าเนินไปสู่เป้าหมายที่ดีงามพร้อมทั้งเป็นผู้เสียสละ กล้าคิด กล้า

พูด กล้าท าในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรมก่อนบุคคลอื่น ๆ เป็นต้น พูดให้สั้นๆ ว่า ภาวะผู้น าคือคุณความดี

ของบุคคลในทางสร้างสรรค์สิ ่งที ่ดีงามแก่สังคมและมนุษย์ชาติ เช่น ความมีสติปัญญา ความรู้

ความสามารถ ความบากบั ่นเอาจริง เสียสละสรรพสัตว์ทุกรูปทุกนามรวมทั ้งสา มารถในการ

ประสานงาน การชี้แจง แนะน า ชักชวนให้บุคคล หรือกลุ่มคนที่มีความคิดเห็นแตกต่างกันออกไปให้

เห็นร่วมกันเห็นไปในแนวเดียวกัน จนรวมเป็นกลุ่มเดียวกัน มีใจเดียว มุ่งมั่นทุ่มเทด าเนินไปในทิศทาง

เดียวกัน เพื่อเป้าหมายที่ดีงามร่วมกัน คนมีคุณธรรมอย่างนี้เราเรียกว่า ผู้น าหรือมีภาวะผู้น า  

ฉายศิลป์ เชี่ยวชาญพิพัฒน์และคณะ(2557, หน้า 78) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ศิลปะใน

การชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มใจ เต็มความสามารถและกระตือรือร้นหรือภาวะผู้

นา คือ ผู้น าเป็นแบบอย่างและมีความสามารถพิเศษ แสดงบทบาทในการสั่งการและออกค าสั่ง ที่มี

อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน  
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วิทูล แจ่มกลิ้ง (2557, หน้า 50) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น านั้นเป็นการใช้ศาสตร์และศิลป์ด้าน

ภาวะผู้น าที่มีคุณลักษณะเด่นของผู้น า มีวิสัยทัศน์ ความรู้ ทักษะ ค่านิยมท่ีเหมาะสม สามารถปกครอง

บังคับบัญชาจูงใจคนให้ปฏิบัติตาม ค าสั่ง ตามความต้องการของผู้น าได้ สามารถตัดสินใจที่ยากและ

ซับซ้อนได้อย่างเหมาะสม ตั้งแต่จุดเริ่มต้นถึงจุดจบขององค์กร และการชุบชีวิตองค์กรด้วยภาวะผู้น า

ในทางดีด้วยกระบวนการดึงภาวะแห่งการเป็นผู ้น  าที ่มองเห็นในความส าคัญของภาวะผู ้น  า 

(Leadership) ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ ความล้มเหลวขององค์การต่าง ๆ เป็น

ผลสืบเนื่องมาจากการขาดผู้น าที่มีประสิทธิภาพแทบท้ังสิ้น  

สมัย จิตต์หมวด (2557, หน้า 51) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งหรือ

ผู้น าพยายามใช้ก าลังสมอง ก าลังกาย และกาลังใจ เพ่ือจูงใจ หรือบันดาลใจให้ผู้ตาม หรือกลุ่มกระท า

การอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้เป็นไปตามความประสงค์ของตน และเพื่อประโยชน์ส่วนรวม และการจูงใจ

หรือบันดาลใจนั้นจะต้องไม่เป็นการบังคับ ตลอดจนต้องได้รับความยินยอมจากผู้ตามหรือกลุ่มด้วย  

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2557, หน้า 49) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่จะมี

อิทธิพลต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามไปอย่างสัมฤทธิ์ผลหรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้

ผู้อื่นท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ของงานอย่างเหมาะสม  

กวี วงศ์พุฒ, (2550) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้นั้นใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ 

ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่ง

กันและกัน ในอันที่จะบรรลุผลตามเป้าหมายหรือภาวะผู้น า คือ ความสามารถของบุคคลที่จะชักจูง

ผู้อื่นให้ร่วมมือร่วมใจกับตนด าเนินการไปสู่จุดหมายของตนเอง 

ฐิริญญา พรหมศร (2559) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะที่บุคคลใด บุคคล

หนึ่งหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่ม

บุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมี ความส าเร็จของกลุ่ม

หรือองค์กรเป็นเป้าหมาย 

กิติ ตยัคคานนท์ (2560, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือความสามารถของ

บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุ คคลอื่น ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่างๆ 

เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดต่อกันและกันให้ร่วมใจ

กับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้การด าเนินการ

จะเป็นไปในทางดีหรือชั่วก็ได้  
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นิพนธ์ ศศิธรเสาวภา (2560) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการ

บังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น เป็นผู้ท าให้บุคคลอื่นไว้วางใจ

และ ให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้ที ่มีหน้าที่ในการอ านวยการ หรือสั่งการบังคับบัญชา 

ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ ต้องการ 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2561) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า สามารถโน้ม

น้าวหรือจูงใจบุคคลในองค์การให้ท างานด้วยความเต็มใจเพ่ือการบรรลุ เป้าหมายขององค์การร่วมกัน 

ชนาพร พิทยาบูรณ์ (2561) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การน าที่มีกระบวนการ

เกี่ยวข้องกับความรู้ความสามารถ และพฤติกรรมของบุคคลที่เป็น ผู้น า เป็นกระบวนการใช้อิทธิพล

เหนือผู้ตาม เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานตามค าสั่งให้ส าเร็จลุล่วง ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นหลัก ไม่ใช่

การบีบบังคับ กดข่ี แต่เป็นการใช้บารมีพูดชักจูง ใจ สร้างแรงบันดาลใจให้สอดคล้องกับอารมณ์ 

ความรู้สึก ให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความ ตั้งใจ เต็มใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

ศิรประภา อัคราภิชาต (2565) ภาวะผู้น าเป็นบุคคลที่มีความสามารถในการใช้ศิลปะในการ

จูงใจให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาบุคคลอื่นปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

ปรัชญา บุตรสะอาด (2566 ,หน้า 9) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นศิลปะในการสร้างอิทธิพล 

หรือกระบวนการที่น ากระบวนการต่าง ๆ ในองค์กรออกมาใช้ด้วยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้

ตามอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการโน้มน้าวจิตใจ ปฏิบัติตามผู้น า มีความรู้สึกร่วมกันโดยไม่ต้องสั่งการ

จนเกิดบรรยากาศที่ดี ท าให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างกระตือรือร้น ด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งาน

บรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ดีงามเป็นการใช้อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการของตนเองด้วยความเต็มใจยินดีที่จะให้

ความร่วมมือเพื่อที ่จะน าไปสู ่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนด ไว้ ภาวะผู้น าจึงเป็น

ความสามารถของผู้น าในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู ้อื ่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดให้อย่างมีความกระตือรือร้นและเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

พระชาญณรงค์ ประเสริฐศรี (2566) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นเรื่องของศิลปะในการโน้ม

น้าว การจูงใจ และ การให้ก าลังใจ เพื่อให้บุคคลอื่นท างานให้ด้วยความเต็มใจ และเพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จตาม วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กร และความสามารถของบุคคลในการน าพา 

ผู้ติดตามหรือสมาชิกในองค์กร เพ่ือให้ประสบความส าเร็จ ผู้น าที่ดีต้องมีความสามารถใน การตัดสินใจ

ที่ดีสามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนได้ และสามารถชักจูงผู้ติดตาม ไปสู่เป้าหมายร่วมที่ผู้น า

คนเดียวไม่สามารถท าได้ ผู ้น าองค์กรคือคนที่สามารถบริหารและ ชี้น าคนในองค์กรได้ สามารถ
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ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และมีวิสัยทัศน์ สามารถวางแผนระยะยาวให้กับองค์กรได้ 

(พระชาญณรงค ์จุนเจือวงศ์, 2566) 

ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของภาวะผู้นำ ภาวะผู้นำเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่สามารถ
ใช้อิทธิพลของตนเพื่อกระตุ้น ชี้นำ และผลักดันผู้อื่นให้มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการทำงาน
ตามเป้าหมาย ซึ่งเป็นศิลป์ในการสร้างอิทธิพลและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้นำกับผู้ตาม ผู้นำจึง
เป็นความสามารถของบุคคลหรือของตำแหน่งในการโน้มน้าวจิตใจและปฏิบัติตามผู้นําด้วยความเต็ม
ใจ โดยมีการแสดงอิทธิพลของผู้นําในการกระตุ้นและโน้มน้าวผู้อื่นให้ปฏิบัติตามความคิดเห็นหรือ
ความต้องการ โดยใช้บารมีพูดชักจูง ใจ สร้างแรงบันดาลใจให้สอดคล้องกับอารมณ์ ความรู้สึก เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานทำงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นกระบวนการที่นำกระบวนการ
ต่าง ๆ ในองค์กรออกมาใช้ด้วยความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้นำกับผู้ตามอย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้เกิด
การทำงานร่วมกันอย่างกระตือรือร้น ด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ดี
งาม 

 

2.1.2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 

Lussier, R,N. and Achua, Christopher. F. (2001 P.16)  ทฤษฎีภาวะผู ้น า 

(Leadership Theory) คือ การอธิบายถึงลักษณะของความเป็นผู้น า เพื่อที่จะท านายและควบคุม

ความมีประสิทธิภาพของผู้น า กระบวนทัศน์ในการศึกษาภาวะผู้น า มีวิวัฒนาการมาเป็นล าดับ ใน

ระยะแรกให้ความส าคัญกับการศึกษา คุณลักษณะผู้น า ระยะต่อมาสนใจ พฤติกรรมของผู้น าและผู้น า

ตามสถานการณ์ ปัจจุบันกระบวนการทัศน์ในการศึกษาภาวะผู ้น า ได้เปลี่ยนแปลงไปโดยมีการ

ผสมผสานแนวคิดเดิม เกิดเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) หรือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณา

การ (Integrative Leadership Theory) ดังนั้น การแบ่งทฤษฎีภาวะผู้น าตามวิวัฒนาการ จึงแบ่งได้ 

เป็น 4 กระบวนทัศน์ ดังนี้ (Lussier and Achua 2001, P.16 อ้างถึงใน เตือนใจ สุนุกุล 2562, หน้า 25) 

1. ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) 

2. ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) 

3. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 

4. ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 

ซึ่งในแต่ละกระบวนทัศน์ มีรายละเอียดดังนี้ 
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1. ทฤษฎีภาวะผูน้าํดา้นคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theory) ทฤษฎีนีเ้กิดขึน้มาในช่วงปี 

ค.ศ. 1930-1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มีความเชื่อว่า ภาวะผูน้าํเป็นสิ่งที่ติดตวัมาแต่กาํเนิด 

งานวิจยัส่วนใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคณุลกัษณะที่แตกต่างกันระหว่างผูน้าํและผูต้าม หรือระหว่างผูน้าํที่มี

ประสิทธิผลกับที่ไม่มีประสิทธิผลในตวัแปรทัง้กายภาพและจิตวิทยา โดยเชื่อว่า ลกัษณะพิเศษบางอย่าง

ที่ปรากฏในตัวผู้น ํา ซึ่งมีผลทําให้ผู้น ํามีลักษณะที่แตกต่างจากผู้ตาม หรือทําให้ผู้น ําแต่ละคนมี

ประสิทธิผลแตกต่างกนัไป ทฤษฎีลกัษณะผูน้าํไดแ้นวทางศกึษามาจากทฤษฎีมหาบรุุษผูย้ิ่งใหญ่ (Great 

Man Theory) ในสมยักรีกและโรมนัโบราณ ซึ่งถือว่าผูน้าํเป็นมาแต่กาํเนิดสรา้งกันไม่ได ้ดงันัน้ ผูน้าํที่

ประสบความสาํเร็จจะเป็นผู้ที่มีความสามารถเหนือคนธรรมดา(Extra-Ordinary Abilities) จาก

การศึกษาบางงานวิจัยที่รวบรวมได ้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1900-1940 ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่า ลักษณะเฉพาะและ

บุคลิกภาพส่วนตวับางประการของผูน้าํ เช่น ลกัษณะทางกาย ทกัษะทางสงัคม และความสามารถทาง

สติปัญญา เป็นคุณลกัษณะที่ทาํใหบุ้คคลบรรลุถึงความเป็นผูน้าํและเป็นผูน้าํที่มีประสิทธิภาพ (พิมล

พรรณ เพชรสมบตัิ 2555, หนา้ 24 อา้งถึงใน เตือนใจ สนุกุลุ 2562, หนา้ 26) 

2. ทฤษฎีภาวะผูน้าํดา้นพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) ประมาณปี ค.ศ. 1940 

นักวิจัยส่วนมากได้เปลี่ยนกระบวนทัศน์จากทฤษฎีภาวะผู้น ํา ด้านคุณลักษณะมาเป็นการมุ่งไปที่

พฤติกรรมหรือการกระทาํของผูน้าํ โดยนกัวิจยัพยายามวิเคราะห ์ความแตกต่างในพฤติกรรมของผูน้าํที่มี

ประสิทธิผลและไม่มีประสิทธิผล หรืออีกอย่างหนึ่งคือ มุ่งเน้นพฤติกรรมของผู้นาํที่พึงกระ ทาํในการ

บรหิารงาน (Lussier and Achua. 2001, P.16 อา้งถึงใน เตือนใจ สนุกุลุ 2562, หนา้ 30) 

3. ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ ์(Situation Leadership Theory) ทัง้ทฤษฎีคณุลักษณะ

และทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้าํไดพ้ยายามคน้หารูปแบบความเป็นผูน้าํที่ดีที่สุดในสถานการณ์ต่าง ๆ 

เพื่อใหเ้ป็นทฤษฎีสากล (Universal Theory) ปรากฏว่าไม่มีรูปแบบภาวะผูน้าํใดที่เหมาะสมในทุก

สถานการณ ์กระบวนทัศนท์างภาวะผูน้าํจึงเปลี่ยนเป็นการศึกษาที่แบบของผูน้าํที่ขึ ้นอยู่กับผูต้ามและ

สถานการณ ์หรือหมายถึงว่า คุณลกัษณะหรือพฤติกรรมแบบใดจะเป็นผลสาํเร็จของความเป็นผูน้าํใน

สถานการณ์ที่ต่างกัน ทฤษฎีภาวะผู้น ําตามสถานการณ์ จึงเน้นที่ความสาํคัญองค์ประกอบของ

สถานการณ์ ได้แก่ ลักษณะของงานสภาพแวดล้อมภายนอก และลักษณะนิสัยของผู้ตาม เป็ นต้น 

องคป์ระกอบต่าง ๆ เหลา่นีจ้ะมีผลต่อประสิทธิภาพของผูน้าํขึน้อยู่กบัการรบัรูข้องผูน้าํที่มีต่อสถานการณ์

นัน้ ๆ ผูน้าํจะตอ้งปรบัเปลี่ยนแบบของผูน้าํใหเ้หมาะสมหรือสอดคลอ้งกบัสถานการณน์ัน้ (Lussier and 

Achua. 2001, หนา้ 17 อา้งถึงใน เตือนใจ สนุกุลุ 2562, หนา้ 33) 

4. ทฤษฎีภาวะผูน้าํดา้นบรูณาการ (Integrative Leadership Theory) ในช่วงกลางปี ค.ศ.1970 

ไดม้ีการเปลี่ยนแปลงการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นาํ เป็นแบบบูรณาการ โดยทฤษฎีนีไ้ดเ้ชื่อมทั้งทฤษฎี
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คุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น ํา และทฤษฎีภาวะผู้น ําตามสถานการณ์เข้าด้วยกัน เพื่ อ

ความสาํเร็จและสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้าํและผูต้ามได ้อธิบายไวว่้าทาํไมผูต้ามบางคนจึงเต็มใจทาํงาน

อย่างหนักและพยายามอุทิศตัวเองเพื่อความสําเร็จของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือ

ประสิทธิภาพ ผู้นาํมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามอย่างไร ทฤษฎีจะทาํใหวิ้เคราะหพ์ฤติกรรม และ

คณุลกัษณะของผูน้าํที่มีประสิทธิผลไดส้ะดวกยิ่งขึน้ว่าทาํไม พฤติกรรมอย่าง เดียวกันของผูน้าํอาจมีผล

แตกต่างกันต่อผูต้าม ทัง้นีข้ึน้อยู่กับสถานการณด์ว้ย ทฤษฎีภาวะผูน้าํที่สาํคัญตามกระบวนการทศันน์ี ้

ไดแ้ก่ ทฤษฎีภาวะผู้นาํเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ทฤษฎีภาวะผู้นาํการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี่ยน (Trans-actional Leadership) 

ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ ์(Strategic Leadership) และภาวะผูน้าํแบบผูร้บัใช ้(Servant Leadership) 

เป็นตน้ (Lussier and Achua. 2001, หนา้ 375-393 อา้งถึงใน เตือนใจ สนุกุลุ 2562, หนา้ 35) 

สุพจน์ ประไพเพชร (2566, หน้า 59) การพัฒนาการของภาวะในศตวรรษที่ผ่านมา เป็น

การพัฒนาที่ยังไม่ได้มีข้อสรุปที่ชัดเจนในระหว่างนักวิชาการด้วยกัน เช่นเดียวกับการให้ค านิยามภาวะ

ผู้น าก็ปราศจากการยอมรับที่เป็นเอกฉันท์และยังไม่เป็นที่แน่นอนเนื่องจากเป็นการสร้างแนวคิด

ในทางสังคมศาสตร์ และเป็นเรื่องของจิตพิสัย ดังนั้น ผู้น าจึงต้องเลือกทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล

ที่สุดเป็นหรับองค์การของตน ผู้น าที่ต้องการประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น านั้นต้องเข้าใจปรัชญาพ้ืนฐาน

ของทฤษฎี จ าเป็นต้องรู้ว่าภาวะผู้น าที่ เลือกใช้มีความเหมือนหรือแตกต่างจากทฤษฎีภาวะผู้น าอื่นๆ 

ที่ได้น ามาเสนอในศตวรรษที่ผ่านมาอย่างไร เพื่อตัดสินใจว่าภาวะผู้น าดังกล่าวเหมาะสมในองค์การ

ของตนหรือไม่อย่างไร ซึ่งจากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าใน ศตวรรษที่ผ่านมาในทัศนะของ Polleys 

(2002 อ้างถึงใน สุพจน์ ประไพเพชร 2566, หน้า 59-73) จะแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 

ระยะที่ 1 ระหว่าง 1900 ถึงสงครามโลกครั้งที่สอง เป็นการให้ค านิยามภาวะผู้น าจะเน้นที่ตัว

ผู้น าทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิทยาและคุณลักษณะ (trait) หรือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบคุณลักษณะ (Trait 

Theory) จะเห็นว่าในช่วงการเปลี่ยนศตวรรษการศึกษาภาวะผู้น าเน้นที่ตัวผู้น าโดยก าหนดว่าผู้น ามี

คุณลักษณะหรือบุคลิกอย่างไร (characteristics or traits) ซึ่งนักวิจัยต่างๆ เชื่อว่าปัจเจกชนที่ประสบ

ความส าเร็จทางการบริหารมีคุณสมบัติพิเศษนอกเหนือจากผู้อื ่น โดยคุณลักษณะนี้ไม่ว่า จะเสาะ

แสวงหาเองหรือได้รับสืบเนื่องกันมาจะแสดงถึงแนวโน้มที ่ผู ้น าจะตอบสนองต่อสถานการณ์ด้วย

พฤติกรรมที่ท านายได้ แต่หลังจากการวิจัยอย่างกว้างขวางผลการวิจัยกลับไม่พบว่ามีรูปแบบ

คุณลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างผู้น ากับผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า ดังนั้น ระหว่างสงครามโลกครั้งที่ สองถึงปลาย

ทศวรรษ 1960 การศึกษาภาวะผู้น าเปลี่ยนไปเป็นการศึกษาพฤติกรรม 
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ระยะที่ 2 หลังสงครามโลกครั้งที่สองจนปลายทศวรรษ 1960 จะเน้นที่พฤติกรรม (behavior) 

โดยพยายามศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะสมควรเป็นอย่างไร โดยเน้นให้ความส าคัญกับทฤษฎี

พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theory) เช่น ทฤษฎี X และY ของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s 

Theory X and Y) (McGregor, 1960, cited in Polleys, 2002) ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์เน้น

การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าซึ่งระยะหลังได้มีการเสนอทฤษฎี Y เพ่ิมเติมขึ้นมา โดยทฤษฎี X, Y และ

Z (Theory X, Y and Z) มีหลักส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น าแบบนี้เป็นสมมติฐานของผู้บริหารต่อ

พฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ ความเชื่อส่วนตัวของผู้บริหารส่งผลต่อรูปแบบการน าทีมซึ่ง 

McGregor (1960 cited in Bobic and Davis, 2003) เสนอว่าจากสมมติฐานของพฤติกรรมมนุษย์ 

ผู ้บริหารสามารถควบคุม (control) จัดการ (management) น า (lead) และสร้างแรงจูงใจ 

(persuasion) ผู้อื่นได้หลายวิธีโดยทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นมุมมองของความสัมพันธ์มนุษย์ที่

แตกต่างตรงข้ามกัน กล่าวคือทฤษฎี X มีแนวคิดในเรื่องการสั่งการและควบคุม (the traditional 

view of direction and control) โดยทฤษฎีนี้มีข้อสมติฐานที่ว่าคนไม่อยากท างาน และหลีกเลี่ยง

ความรับผิดชอบไม่ทะเยอทะยาน ไม่คิดริเริ่มชอบให้การสั่ง เห็นแก่ตนเองมากว่าองค์การมักต่อต้าน

การเปลี่ยนแปลงมักจะโง่ และถูกหลอกง่าย ดังนั้น ผู้บริหารที่ยอมรับทฤษฎีนี้จะมองคนโดยเฉลี่ยในแง่

ลบว่าคนทั่วไปไม่ชอบและหลีกเลี่ยงการท างาน จึงต้องถูกบังคับและข่มขู่ด้วยมาตรการต่างๆ เพื่อให้

ท างานได้ด้วยดีตามเป้าหมายขององค์การ ในมุมมองดังกล่าวคนโดยทั่วไปหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

มีความทะเยอทะยานต ่า และต้องการแต่ความมั่นคง (Jewell, 2006) ผู้บริหารจึงมีแนวโน้มที่จะ

พัฒนาภาวะผู้น าแบบข่มขู่ด้วยการลงโทษ ควบคุมจากภายนอกตามความเชื่อเชิงลบต่อมนุษย์ (Bobic 

and Davis, 2003)ในทางตรงกันข้ามของสมมติฐานต่อธรรมชาติมนุษย์ตามทฤษฎี Y จะมองคนในเชิง

บวก เมื่อพิจารณาหลักการของทฤษฎี X แล้วจะเห็นว่ามีความเชื่อมโยงกับการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 

(scientific management) ส่วนทฤษฎีY จะสอดคล้องกับมุมมองมนุษยสัมพันธ์ (human relations) 

ที่คล้ายคลึงกับแนวคิดของ Maslow โดยทฤษฎี Y มีมุมมองให้คนเป็นศูนย์กลางในการบริหารภายใต้

สมมติฐานที่ว่าคนไม่ได้หลีกเลี่ยงการท างานโดยธรรมชาติ และมุ่งมั่นในงานเช่นเดียวกับการพักผ่อน

หรือการเล่น ซึ่งในมุมมองของทฤษฎี Y คนส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองโดยจะมี

แนวทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การซึ่งจะเห็นว่าทฤษฎี Y จะให้ความส าคัญทั้งระดับบุคคล 

และเป้าหมายขององค์การ (the integration of individual and organization goal) ทฤษฎีนี้จึงมี

สมติฐานที่ว่าคนมักจะให้ความร่วมมือสนับสนุน รับผิดชอบขยันไม่เกียจคร้าน และไว้วางใจได้มี

ความคิดริเริ่มท างานถ้าได้รับการจูงใจอย่างถูกต้องและคนมักจะพัฒนาวิธีการท างานตลอดจนพัฒนา
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ตนเองอยู่เสมอดังนั้น ผู้บริหารที่มีมุมมองทฤษฎีนี้ในด้านธรรมชาติของมนุษย์ไม่ควบคุมไม่สร้าง

กฎระเบียบ หรือดูแลคนงานอย่างใกล้ชิด แต่ผู ้น  าเหล่านี ้ส ่งเสริมศักยภาพของมนุษย์ในตัว

ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการให้อิสระในการท างาน กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และให้แรงจูงใจคนงาน

ด้วยการสร้างความพึงพอใจ (Bobic and Davis, 2003) ถึงแม้ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์เช่นทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y มีความหลากหลายมากกว่าทฤษฎีทางด้านคุณลักษณะ แต่ทฤษฎีเหล่านี้ก็ยังไม่ได้

ครอบคลุมถึงบริบททางวัฒนธรรมหรือปัจจัยทางสถานการณ์ นักวิจัยจึงได้ยอมรับทั้งการศึกษาในตัว

บุคคลและการศึกษาสถานการณ์ของภาวะผู้น าในระยะต่อมาภายหลังได้มีทฤษฎี Z (Z Theory) ที่

น าเสนอโดย Dr.William Ouchi ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัย UCLA ในช่วงปี 1980 โดยทฤษฎี

ของ Z ของ Ouchi (Ouchi’s Theory Z) เป็นทฤษฎีอธิบายโครงสร้างตามการจัดการผสมผสาน

ระหว่างการบริหารแบบสหรัฐอเมริกาหรือ Theory A กับการบริหารแบบญี่ปุ ่น หรือ Theory J 

กล่าวคือทฤษฎี A เป็นแนวความคิดการจัดการของสหรัฐอเมริกาซึ่งองค์การเน้นการจ้างงานระยะสั้น 

พนักงานมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อองค์การน้อยในขณะที่ทฤษฎี J เป็นแนวความคิดการ

จัดการของญี่ปุ่นซึ่งองค์การเป็นการจ้างงานตลอดชีพ พนักงานมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อ

องค์การสูงโดยทฤษฎี Z เป็นแนวความคิดการจัดการผสมผสานระหว่างญี่ปุ่นและสหรัฐอเมริกาโดย

เน้นการจ้างงานระยะยาวมีการตัดสินใจและความรับผิดชอบร่วมกันดังนั้น จึงมีแนวคิดว่า องค์การ

ต้องมีหลักเกณฑ์ที่ควบคุมมนุษย์แต่มนุษย์ก็รักความเป็นอิสระและมีความต้องการหน้าที่ของผู้บริหาร

จึงต้องปรับเป้าหมายขององค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลในองค์การมีองค์ประกอบที่

ส าคัญ 4 ประการคือ 1) การท าให้ปรัชญาที่ก าหนดไว้บรรลุ 2) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างาน

อย่างมีประสิทธิภาพ 3) การให้ความไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และ4) การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจภายใต้หลักการส าคัญ 3 ประการ คือ 1)คนในองค์กรต้องซื่อสัตย์ต่อกัน 2) คนใน

องค์การต้องมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และ3) คนในองค์การต้องมีความใกล้ชิดเป็นกันเอง 

ระยะที่ 3 เริ่มในทศวรรษท่ี 1970 โดยเปลี่ยนจากการศึกษาพฤติกรรมไปเป็นการให้ค านิยาม

ของ สภาพแวดล้อมของภาวะผู้น า รวมทั้งการพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์ (situational and 

contingency) จนถึงปลายทศวรรษที่ 1970 หรือ 40 ปีที่ผ่านมาจึงได้มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า

แห ่งการแลกเปล ี ่ยน  (transactional leadership) ทฤษฎีภาวะผ ู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลง 

(transformational leadership) ในทัศนะของ Northouse (2017) กล่าวว่า ในความเป็นจริงแล้ว

ภาวะผู้น าได้เป็นที่สนใจในวรรณกรรมต่างๆ มาหลายร้อยปีแล้วโดยเริ่มมีงานเขียนอย่างจริงจังตั้งแต่

หนังสือเรื่อง The Prince (เจ้าชาย) โดย Machiavelli ในปี ค.ศ. 1531 และอัตชีวประวัติของภาวะ
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ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ ซึ่งต่อมาในศตวรรษที่ 20 ก็มีการพัฒนาเรื่องนี้มากมายไม่ว่าจะเป็นด้านสังคมศาสตร์ 

มานุษยวิทยา ธุรกิจ การศึกษา ประวัติศาสตร์ การทหารการพยาบาล พฤติกรรมองค์การ ปรัชญา 

รัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา และศาสนศาสตร์ ซึ่งได้น าเสนอไว้ 6 แนวคิด 

ดังนี้  

1. แนวคิดคุณลักษณะ (trait approach) เป็นทฤษฎีของผู ้น าที ่ยิ ่งใหญ่ (Great Man 

Theory) เน้นที่การศึกษาคุณสมบัติภายในของผู้น าทั้งทางด้านสังคม (social) การเมือง (political) 

และการทหาร(military) เช่น Catherine the Great, Mohandas Gandhi, Abraham Lincoln, 

และ Joan of Arc เริ ่มตั้งแต่ 1900 ถึงต้นทศวรรษ 1940 และเริ่มศึกษาใหม่ในทศวรรษ 1970 

โดยเฉพาะในทศวรรษ 1980 เป็นเรื่องของ “5 คุณลักษณะเด่น (the big five) หรือปัจจัย 5 ด้านที่

ส าคัญของคุณลักษณะ 5 ด้านของผู้น า  

2. แนวคิดพฤติกรรม (behavior approach) ในปลายทศวรรษ 1930 ได้เน้นทางด้าน

พฤติกรรมโดยศึกษาว่าผู้น าท าอย่างไร เช่น งานวิจัยของ Ohio State University และ University 

of Michigan ในทศวรรษ 1940 ถึงทศวรรษ 1950 และมีการศึกษาอย่างจริงจังในต้นทศวรรษ 1960 

โดย Blake and Moulton ที่เขียนหนังสือปี 1964 เป็นการศึกษาในบริบทขององค์การพบว่าผู้จัดการ 

(manager) มีหน้าที่สองประการ คือ พฤติกรรมการท างาน (task behaviors) และพฤติกรรมใน

ความสัมพันธ์ (relationship behaviors)  

3. แนวคิดสถานการณ์ (situational approach) มีแนวคิดว่า ในสถานการณ์ที่แตกต่างย่อม 

ต้องการชนิดของภาวะผู ้น าที ่แตกต่าง โดยเริ ่มตั ้งแต่ปลายทศวรรษ 1960 โดย Hersey and 

Blanchard and Reddin และพัฒนาใหม่ตั้งแต่ทศวรรษ 1970 – ทศวรรษ 1990 หนึ่งในทฤษฎีนั้น 

คือ ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (path goal theory) ที่ศึกษาว่าผู้น าใช้แรงจูงใจสมาชิกเพื่อพัฒนาผล

การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้อย่างไร และมุมมองของ contingency theory 

ที่เน้นการจับคู่ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น ากับตัวแปรด้านสถานการณ์ 

4. แนวคิดความสัมพันธ์ (relational approach) ในทศวรรษ 1990 มีการศึกษาเรื ่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าและผู้ตาม และสร้างทฤษฎีการแลกเปลี ่ยนระหว่างผู ้น าและสมาชิก 

(Leader - Member Exchange : LMX) ที่ท านายว่าความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูงให้ผลลัพธ์เชิงบวก

ต่อผู้น ามากกว่าความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพต ่า มุมมองความสัมพันธ์นี้ยังมีความสนใจศึกษาอยู่จนถึง

ปัจจุบัน 
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5. แนวคิดภาวะผู้น าแบบใหม่ (new leadership approaches) มีการศึกษาภาวะผู้น าแบบ

ใหม่กลางทศวรรษ 1980 เริ ่มตั้งแต่ปี 1985 โดย Bass และคณะที่ได้เขียนทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ

ศรัทธาบารมี (charismatic leadership) และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (visionary leadership) ที่ได้

พัฒนามาเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ที่อธิบายภาวะผู้น าที่

เปลี่ยนคนและองค์การ 

6. แนวคิดภาวะผู้น าที่เข้ามาใหม่ (emerging leadership approaches) มีการศึกษาภาวะ

ผู้น าใหม่ ๆ ในศตวรรษที่ 21 เช่น ภาวะผู้น าที่แท้จริง (authentic leadership) เป็นการศึกษาความ

เป็นผู้น าที่แท้จริงของผู้น า ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ (spiritual leadership) ที่ศึกษาว่าผู้น าใช้ค่านิยม

ความรู้สึกว่าได้รับการเรียกร้องและความเป็นสมาชิกด้วยกันเพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตาม ภาวะผู้น า

แบบบริการ (servant leadership) ที่เน้นหลักของความใส่ใจ (caring principle) โดยผู้น าท าตัวเป็น

ผู้รับใช้สนใจความต้องการของผู้ตามเพื่อการพัฒนาให้ผู้ตามมีอิสระ มีความรู้มากขึ้นและ เป็นผู้รับใช้

เช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม (cultural leadership) ภาวะผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ (global 

leadership) ภาวะผู้น าการเรียนรู้ (learning leadership) อย่างไรก็ดี ได้มีภาวะผู้น าแบบใหม่ที่

เกิดข้ึนในปัจจุบัน และอนาคต อันเนื่องมาจากคนในโลกได้มี การติดตอ่กันมากข้ึนมีสาเหตุมาจากการ

พัฒนาเทคโนโลยีการสื่อสารอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในปัจจุบัน เช่น  ภาวะผู้น าดิจิทัล (digital 

leadership)  

 

ภาพที่ 2.1 พัฒนาการแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น า 
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จากภาพที่ 2.1 แนวคิดที่น าเสนอข้างต้นแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าไม่ได้แยกส่วนขาดจากกัน

ชัดเจน แต่แนวคิดหลายๆ แนวคิดได้มีน าไปใช้หรือการศึกษาไปพร้อมๆ กัน และสนับสนุนซึ่งกันและ

กัน ถึงแม้มีบางแนวคิดได้จางหายไปจากความนิยม แต่ก็ได้มีการน ามาใช้หรือศึกษากันอยู่และยังมี

อิทธิพลต่อแนวคิดใหม่ในอนาคตด้วยเช่นกัน 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้นำ ในช่วงศตวรรษที่ผ่านมาการพัฒนาภาวะผู้นำยังไม่
มีข้อสรุปที่ชัดเจนในวงการวิชาการ และคำนิยามภาวะผู้นำยังไม่แน่นอน เนื่องจากเป็นเรื ่องของ
สังคมศาสตร์และจิตวิทยา ดังนั้น ผู้นำควรเลือกใช้ทฤษฎีภาวะผู้นำที่เหมาะสมและเข้าใจปรัชญา
พ้ืนฐานของทฤษฎี โดยจะต้องศึกษาและตระหนักถึงความแตกต่างของแต่ละทฤษฎี ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 
ช่วงระยะ ซึ่งสอดคล้องกับ Polleys (2002 อ้างถึงใน สุพจน์ ประไพเพชร 2566, หน้า 59-73)  และ
ในแต่ละช่วงเวลาจะมีทฤษฎีภาวะผู้นำที่มีความแตกต่างหลักใหญ่ ๆ ออกไป ทั้งหมด 4 กระบวนทัศน์ 
1) ทฤษฎีภาวะผู้นําด้านคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) 2) ทฤษฎีภาวะผู้นําด้านพฤติกรรม 
(Behavioral Leadership Theory) 3) ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ (Situation Leadership 
Theory) 4) ทฤษฎีภาวะผู้นําด้านบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) ซึ่งสอดคล้องกับ 
Lussier and Achua (Lussier and Achua. 2001, หน้า 375-393 อ้างถึงใน เตือนใจ สุนุกุล 2562, 
หน้า 35)  

2.2. แนวคิดการศึกษาในศตวรรษที่ 21  

2.2.1. ความหมายของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

Unicef ได้กล่าวไว้ว่า การศึกษาในศตวรรษที่ 21 คือการมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่สามารถ

ถ่ายโอนข้ามบริบท เช่น การปรับตัว การคิดเชิงวิพากษ์ ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา และความ

ร่วมมือ เพ่ือเตรียมเยาวชนให้พร้อมส าหรับสังคมในอนาคต (Unicef, 2019) 

National Research Council ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้แห่งศตวรรษที่ 21 ความสามารถ

ของบุคคลในการด ารงชีวิตในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งประกอบด้วยทักษะ 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะการ

เรียนรู้และนวัตกรรม (Learning and Innovation Skills) ทักษะด้านข้อมูล สื่อ และเทคโนโลยี 

(Information, Media and Technology Skills) ทักษะชีวิตและอาชีพ (Life and Career Skills) 

(National Research Council, 2012) 

Partnership for 21st Century Learning (P21) ได้พัฒนา "กรอบการเรียนรู ้ใน

ศตวรรษที่ 21" ซึ่งเน้นการผสมผสานระหว่างความรู้ด้านวิชาการและทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 

ได้แก่ ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม (4Cs): การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical Thinking), การ
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สื ่อสาร (Communication), การท างานร่วมกัน (Collaboration), และความคิดสร้างสรรค์ 

(Creativity) ทักษะด้านข้อมูล สื่อ และเทคโนโลยี ทักษะชีวิตและอาชีพ (Partnership for 21st 

Century Learning, 2009)  

Brookings Institution ได้กล่าวไว้ว่า "ทักษะในศตวรรษที่ 21" เป็นเครื่องมือที่สามารถ

น าไปใช้ได้ทั่วโลกเพื่อเสริมสร้างวิธีการคิด การเรียนรู้ การท างาน และการใช้ชีวิตในโลก โดยรวมถึง

การคิดเชิงวิพากษ์ ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา การตระหนักรู้ในกระบวนการคิด การท างาน

ร่วมกัน การสื่อสาร และการเป็นพลเมืองโลก (Brookings Institution, 2017 ) 

Education Week ได้กล่าวไว้ว่า "การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21" คือแนวทางการสอนที่

ผสมผสานเนื้อหากับทักษะ โดยเน้นการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการประสบความส าเร็จในโลก

ปัจจุบัน เช่น การคิดเชิงวิพากษ์ การสื่อสาร การท างานร่วมกัน และความคิดสร้างสรรค์ (Rich, 2010) 

Harvard Graduate School of Education Fernando Reimers  จาก Harvard 

Graduate School of Education ได้กล่าวไว้ว่า การศึกษาในศตวรรษที่ 21 ควรเตรียมผู้เรียนให้

พร้อมส าหรับการเป็นพลเมืองโลกท่ีมีความรับผิดชอบ โดยการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นส าหรับการมีส่วน

ร่วมในสังคมและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Reimers, 2014) 

Yuval Noah Harari นักประวัติศาสตร์และนักคิดชื่อดัง ได้กล่าวไว้ว่า การศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 ควรมุ่งเน้นที่การพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ ความคิดสร้างสรรค์ การสื่อสาร และการ

ท างานร่วมกัน เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับอนาคตที่ไม่แน่นอนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว   

(Harari , 2018) 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การศึกษาในศตวรรษท่ี 21 หมายถึง แนวทางการจัดการศึกษาเพ่ือ

พัฒนาผู้เรียนให้สามารถปรับตัวและด ารงชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพในโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

โดยมุ่งเน้นการบูรณาการระหว่างองค์ความรู้กับทักษะที่จ าเป็นในอนาคต เช่น ทักษะการคิดเชิง

วิพากษ์ ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา การท างานร่วมกัน การสื่อสาร การใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ การตระหนักรู้ในตนเอง การปรับตัว และความเป็นพลเมืองโลก โดยเน้นการเรียนรู้แบบ

ถ่ายโอนข้ามบริบท (transferable skills) และการเตรียมความพร้อมส าหรับการมีส่วนร่วมในสังคม

และเศรษฐกิจของโลกยุคใหม่ 
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2.2.2. แนวคิดของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ ได้กล่าวไว้ว่า ทิศทางการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 การ

จัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ควรพัฒนาผู้เรียนให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพด้วยกระบวนการ เรียนรู้ โดย

การถ่ายทอดความรู้การฝึกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทาง 

วิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคมแห่งการเรียนรู้และปัจจัย

เกื้อหนุนให้บุคคล ได้เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตโดยเฉพาะในยุคศตวรรษที่21เป็นทักษะแห่ง

อนาคตใหม่ที่ต้องพัฒนาผู้เรียนที่ให้ เป็นยาวชนยุคใหม่ในยุคดิจิทัลได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืนเพ่ือ

ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม ควร ด าเนินการดังนี ้ 1)รัฐก าหนดนโยบายในการจัด

การศึกษาเพื่อทักษะการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 2) พัฒนา หลักสูตร 3) พัฒนาคุณภาพครู 4) 

พัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ และทักษะที่จะประสบความส าเร็จในการท างานและ การด ารงชีวิต 5) 

พัฒนาสื่อและเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 6) วารสนับสนุนเครือข่ายความร่วมมือในการจัด การศึกษา

เพ่ือทักษะส าหรับการด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 (สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ,์ 2560) 

ผศ.ดร.อติพร เกิดเรือง ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 เพ่ือรองรับสังคมไทยในยุค

ดิจิทัล เป็นแนวคิด กลวิธีและแนวทางการจัดการเรียนรู้  เพื่อหาทางออกให้แก่การพัฒนาระบบ

การศึกษาของไทยให้มีความตระหนักรู้ต่อแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมและ  ครอบครัวในยุค

ต่อไปที่ก า ลังมาถึงพร้อมเป็นแนวทางการพัฒนาการศึกษาควบคู่กับการพัฒนาประเทศตามนโยบาย

ของ รัฐบาลเกี่ยวกับเศรษฐกิจยุคดิจิทัล ที่ก าลังเป็นนโยบายหลักในการพัฒนาสังคม เศรษฐกิจ 

วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีใน อนาคต การเสนอแนวทางพัฒนาองค์ความรู้หรือชุดโปรแกรมทาง

การศึกษาให้กับเด็กและเยาวชนนั้น ควรมุ่งเน้นเกี่ยวกับ การรู้หนังสือ (Literacy) เป็นส าคัญ ดังเช่น 

การรู ้เกี ่ยวกับ การคิดค า นวณ ความเป็นเหตุเป็นผล กระบวนการแก้ปัญหา การ  รู ้เกี ่ยวกับ

วิทยาศาสตร์สารสนเทศ และเทคโนโลยีเศรษฐศาสตร์ความรู้เสมือนจริง และความตระหนักต่อตนเอง 

และสังคม โลก ขณะเดียวกัน ควรเน้นการพัฒนาในเรื่องการคิดสร้างสรรค์การปรับตัว การจัดการ

ปัญหาที ่ซับซ้อน การควบคุมตนเอง การจัดการความเสี ่ยง การคิดใช้เหตุผล การสื ่อสารที ่มี

ประสิทธิภาพ การท า งานเป็นทีม การสร้างทักษะความสัมพันธ์ระหว่าง บุคคล ความรับผิดชอบทั้งต่อ

ตนเองและสังคม หากเยาวชนมีความรู้เจตคติและทักษะเหล่านี้แล้ว จะสามารถน า ไปสู่ผลิตผล ที่เกิด

ขึ้นกับผู้เรียนในการเพิ่มศักยภาพ โดยเฉพาะความสามารถในการวางแผน การสรุป การใช้ทักษะ

ควบคุมเครื่องมือและ อุปกรณ์ตลอดจนการใช้กระบวนการทางปัญญาในการด า เนินชีวิตองค์ประกอบ

ดังที่กล่าวมานี้จะน า ไปสู่การพัฒนาการศึกษา แบบเป็นพลวัตรและแปรเปลี่ยนไปตามความผันแปร
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ของสถานการณ์โลกท า ให้คนไทยเกิดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และยัง

เป็นการให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทางการศึกษาได้ตระหนักต่อการเตรียมความพร้อม ในการด า รงสถานะ  ของ

สถาบันการศึกษาและด า เนินไปควบคู่กับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีรวมถึงการตระหนักคิดเชิง

ปรัชญาที่เป็นฐานคติ ในการปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาให้สอดคล้องกับสังคมโลกที่นับวันจะก้าวสู่

ส ังคมดิจ ิท ัลทุกขณะเพื ่อให้ก ้าวทันต่อการ  เปลี ่ยนแปลงในอนาคตต่อไป จึงควรอย่างยิ ่งที่

กระทรวงศึกษาธิการ ต้องเปลี่ยนแปลงแนวทางในการจัดการศึกษาใหม่ ทั้งการ ศึกษาในระบบ 

การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย การอาชีวศึกษา และรวมถึงการจัดการศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษา ให้มีความสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศที่จะก้าวสู่ยุคดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบใน

อนาคต เพื่อเตรียมผู้เรียนให้พร้อมรับมือกับ สังคมในยุคดิจิทัล แนวทางที่ส าคัญในการขับเคลื่อนดัง

กล่าวคือ การน า Digital Age Education เข้ามาเป็นแนวคิดเชิงปรัชญาในการจัดการศึกษาเพ่ือ

พัฒนามนุษย์ให้เป็นคนที่สมบูรณ ์ (ผศ.ดร.อติพร เกิดเรือง, 2560) 

ส านักงานราชบัณฑิตยสภา กล่าวไว้ว่า ปัจจุบันโลกได้เข้าสู่คริสต์ศตวรรษที่ 21 ความ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น อาจท าให้คนในยุคก่อนปรับตัวได้ไม่เท่า ทันกับความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ภาคีเพ่ือทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 (The Partnership for 21st 

Century Skills) จึงได้เสนอแนวคิดทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ซึ่งคณะกรรมการจัดท าพจนานุกรมศัพท์

ศึกษาศาสตร์ ร่วมสมัย ราชบัณฑิตยสถานได้จัดท าค าอธิบายว่า ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 (21st 

century skills; transversal skills) หมายถึง กลุ่มความรู้ ทักษะ และนิสัยการท างาน ที่เชื่อว่ามี

ความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จในการเรียนรู้ตลอด ชีวิต ทักษะดังกล่าวนี้เป็นผลจากการพัฒนากรอบ

ความคิดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 (21st Century Learning Framework) โดยภาคีเพ่ือทักษะแห่ง

ศตวรรษที่ 21 (The Partnership for 21st Century Skills) ประกอบด้วย 3Rs และ7Cs ซึ่งเป็น

เป้าประสงค์ของการจัดการศึกษาและการเรียนรู้ที่ช่วยชี้น าวิธีการสร้างกระบวนการเรียนรู้ที่พัฒนา

ชีวิตของ ผู ้เรียนให้มีคุณภาพและประสบความส าเร็จเพื ่อการด ารงชีวิตในคริสต์ศตวรรษที่ 21 

(สำนักงานราชบัณฑิตยสภา, 2557) 

Unicef กล่าวไว้ว่า “การศึกษาสำหรับศตวรรษที่ 21” ย้ำให้เห็นว่า เรากำลังอยู่ในช่วงเวลา

แห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสภาพแวดล้อมที่ประเทศต่าง ๆ มีความเชื่อมโยงกันมากขึ้นเรื่อย 
ๆ  และระบบการศึกษาจำเป็นต้องปรับตัว โดยไม่ใช่แค่การปฏิรูปเพียงครั้งคราว แต่ต้องเป็นการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  เพื่อตอบสนองความต้องการของเยาวชน สังคมและตลาดแรงงานทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต ซึ่งผู้กำหนดนโยบายและบุคลากรด้านการศึกษาของไทยที่ผู้เขียนมีโอกาสได้รู้จัก
ล้วนตระหนักว่า การศึกษาควรจะมุ่งเน้นการเตรียมความพร้อมให้เยาวชนมีทักษะที่จำเป็นต่อการใช้
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ชีว ิตและสอดคล้องกับสังคมในอนาคต  แม้ในช่วงสองทศวรรษที ่ผ ่านมา ประเทศไทยจะมี
ความก้าวหน้าในด้านการเข้าถึงการศึกษาในระดับอนุบาลจนถึงระดับมัธยมศึกษา รวมทั้งมีการปฏิรูป
เชิงโครงสร้างเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษา แต่ประเทศไทยยังคงประสบความท้าทายอีกหลาย
ประการ เช่น นักเรียนจำนวนมากยังไม่มีทักษะพ้ืนฐานที่ควรจะมี ดังจะเห็นได้จากผลการประเมินต่าง 
ๆ ทั้งในระดับประเทศและในระดับระหว่างประเทศ  หรืออัตราส่วนของเด็กที่ไม่ศึกษาต่อในระดับ
มัธยมศึกษายังค่อนข้างสูง จึงทำให้เยาวชนจำนวนมากขาดทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานในโลกแห่ง
ความเป็นจริง การปรับปรุงระบบการศึกษาและการพัฒนาทักษะมีส่วนสำคัญที่จะทำให้ไทยบรรลุ
เป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี รวมทั้งจะช่วยเพิ่มศักยภาพ โอกาส และความเท่าเทียมทาง
เศรษฐกิจภายในประเทศ  และด้วยแนวโน้มการเป็นสังคมผู้สูงอายุและสัดส่วนของประชากรในวัย
ทำงานที่ลดลงเรื่อย ๆ ทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะคือปัจจัยสำคัญของความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศไทยในอนาคต  ดังนั้น คุณภาพของระบบการศึกษา ตลอดจนสมรรถนะและทักษะของ
ผู้สำเร็จการศึกษา จึงเป็นกุญแจสำคัญที่จะตอบโจทย์ดังกล่าว แม้ยุทธศาสตร์ด้านการศึกษาและการ
พัฒนารวมทั้งการปฏิรูประบบการศึกษาที่กำลังเกิดขึ้นในไทยจะมีเป้าหมายเพื่อตอบสนองต่อปัญหา
ข้างต้น  แต่ความท้าทายของไทยคือจะทำอย่างไรจึงจะสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการให้เกิดข้ึนอย่าง
เป็นรูปธรรมในชั้นเรียนทั่วประเทศ และเราจะเปลี่ยนแปลงวิธีการเรียนการสอนให้มุ่งเน้นการพัฒนา
สมรรถนะและทักษะของผู้เรียนได้อย่างไร ในขณะที่ทักษะพ้ืนฐานต่าง ๆ เช่น การคำนวนและการอ่าน
เขียนยังคงเป็นพื้นฐานสำคัญต่อการเรียนรู้ในอนาคต นักเรียนต้องได้รับการพัฒนาทักษะที่จำเป็น
สำหรับศตวรรษที่ 21 ด้วย เพื่อให้พวกเขาเติบโตได้ในยุคแห่งความไม่แน่นอนและการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา ทักษะที่สำคัญดังกล่าวที่เราควรหันมาให้ความสำคัญ เช่น การ
ปรับตัว การคิดเป็นระบบ การสร้างสรรค์ การแก้ไขปัญหา และการทำงานร่วมกับคนอ่ืน ซึ่งเป็นทักษะ
ที่นำไปใช้ได้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ตามแนวโน้มปัจจุบันที่คนรุ่นใหม่จะเปลี่ยนงานข้ามสาขา
วิชาชีพที่หลากหลาย ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถในการนำทักษะที่มีไปปรับใช้ในสภาพแวดล้อม
ใหม่ ๆ การปฏิรูปหลักสูตรการศึกษาเป็นอีกเรื่องที่สำคัญ เพราะหลักสูตรการศึกษาคือกรอบที่กำหนด
วิสัยทัศน์และแนวทางในการกำหนดเป้าหมายการเรียนรู้และผลลัพธ์ที่คาดหวังให้เกิดขึ้นกับนักเรียน
ทั่วประเทศ  ดังนั้น กระบวนการปฏิรูปหลักสูตรการศึกษาจึงควรจะนำไปสู่การปลูกฝังความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ และค่านิยมต่าง ๆ ที่เยาวชนจำเป็นต้องมี เพ่ือให้พวกเขาเติบโตได้ ไม่ใช่แค่ในโลกปัจจุบัน แต่
รวมถึงอนาคต กระบวนการดังกล่าวควรจะอยู่บนพื้นฐานของผลการศึกษาวิจัย และการใช้ประโยชน์
จากประสบการณ์ด้านการพัฒนาสมรรถนะจากทั่วโลก รวมทั้งต้องตอบสนองต่อความคาดหวังและ
เป้าหมายในการพัฒนาของประเทศ  มันควรเป็นกระบวนการที่ทุกคนมีส่วนร่วม ตอบสนองความ
ต้องการของเยาวชน และสามารถพัฒนาทักษะที่พวกเขาต้องการให้เกิดขึ้นได้ โดยอาศัยวิธีการเรยีนรู้
ที่สอดคล้องกับความสนใจของผู้เรียน  ทั้งนี้ ภาคเอกชนควรมีส่วนร่วมในกระบวนการนี้ด้วย เพื่อให้
การปฏิรูปหลักสูตรการศึกษานำไปสู่การพัฒนาทักษะที่เป็นที่ต้องการของนายจ้างได้อย่างแท้จริง  
ความพร้อมของระบบการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาและความเชื่อมั่นของครูที่จะปฏิบัติตาม
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แนวทางใหม่เป็นอีกเรื่องที่สำคัญต่อความสำเร็จในการนำหลักสูตรที่เน้นการพัฒนาสมรรถนะของ
ผู ้เร ียนไปปฏิบัติ  ดังนั ้น เราจึงต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการปฏิรูปหลักสูตรตั ้งแต่ต้น เพื ่อให้พวกเขาพร้อมที ่จะเดินตามในขั ้นตอนการปฏิบัติ  
นอกจากนั้น ครูควรได้รับการสนับสนุนให้เข้าใจแนวทางใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะของผู้เรยีน 
และเข้าถึงทรัพยากรและความรู้ใหม่ ๆ ในการสร้างสภาพแวดล้อมในชั้นเรียนให้เอื้ออำนวยต่อการ
พัฒนาทักษะการเรียนรู้ และการมีกิจกรรมร่วมกัน เช่น โครงงานเพื่อการเรียนรู้ การวิจัยและการ
วิเคราะห์ และแบบฝึกหัดเพ่ือฝึกฝนการแก้ไขปัญหา กระบวนการประเมินผลการเรียนรู้ควรได้รับการ
ปฏิรูปไปพร้อมกับการปฏิรูปหลักสูตรการศึกษาและวิธีการเรียนการสอน เนื่องจากระบบการสอบและ
ประเมินผลในระดับประเทศในปัจจุบันไม่ได้ถูกออกแบบมาภายใต้กรอบแนวคิดที่ต้องการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะของผู้เรียน  ทั้งนี้ การประเมินผลควรจะเป็นการวัดสมรรถนะและความสามารถ
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ของนักเรียน และควรเป็นส่วนหนึ่งของโครงงานหรือกิจกรรมในชั้นเรียนที่เกิดขึ้น
ตลอดปีการศึกษา องค์การยูนิเซฟยังสนับสนุนให้การปฏิรูประบบการศึกษานำไปสู่โอกาสที่เท่าเทียม
ด้วย เพื่อให้นักเรียนทั่วประเทศได้รับประโยชน์ โดยรัฐบาลต้องกำหนดกรอบให้มีการส่งครูที่มีคุณภาพ
ไปประจำโรงเรียนที่มีความต้องการมากที่สุดก่อน โดยเฉพาะโรงเรียนที่ยังขาดแคลนที่นักเรี ยนส่วน
ใหญ่อยู ่ในกลุ ่มที ่ขาดโอกาส ซึ ่งยังต้องการเครื ่องมือและทรัพยากรที ่จำเป็นต่อการสร้างการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการศึกษาและการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้จริง มาตรการดังกล่าวจะช่วยลดความ
เสี่ยงที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจะเป็นประโยชน์กับเฉพาะโรงเรียนที่มีความพร้อม โดยทิ้งให้
โรงเรียนและนักเรียนที่ยังขาดแคลนไว้ข้างหลัง โดยที่ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้
อย่างเต็มที ่ (Unicef, 2019) 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แนวคิดของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 หมายถึง การจัดการศึกษาท่ี

มุ่งเน้นการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตและประกอบอาชีพใน

โลกยุคใหม่ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยีดิจิทัล การสื่อสาร และเศรษฐกิจ

โลก แนวคิดนี้เน้นการเรียนรู้ตลอดชีวิต การคิดอย่างมีวิจารณญาณ ความคิดสร้างสรรค์ การท างาน

ร่วมกัน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการปรับตัวและการแก้ปัญหาอย่าง

เหมาะสม ทั้งนี้ การพัฒนาทักษะในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ไม่

ว่าจะเป็นรัฐในการก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมทักษะชีวิต การปรับปรุงหลักสูตรให้ทันสมัย การพัฒนา

ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการส่งเสริมสื่อและเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 

นอกจากนี้ยังควรส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านกิจกรรมที่หลากหลายและเน้นการปฏิบัติจริง เพ่ือให้สามารถ

น าความรู้ไปใช้ในชีวิตประจ าวันและสังคมได้อย่างแท้จริง 
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2.3. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21 

2.3.1. ความหมายของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 

จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศทั้งการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 และแนวคิดภาวะผู้นำที่เหมาะสมกับการบริหาร
การศึกษาในโลกศตวรรษท่ี 21 ให้สามารถนำองค์กรให้ประสบความสำเร็จ โดยเฉพาะภาวะผู้นำที่เป็น
แบบอย่าง 

1. Overlap International ได้ให้นิยามว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างคือสไตล์การน าที่ยึด

มั่นในความซื่อสัตย์ (integrity) ความเข้าใจผู้อื ่น (empathy) และความสามารถในการสร้างแรง

บันดาลใจให้กับผู้อื่น ผู้น าที่เป็นแบบอย่างจะท าหน้าที่เป็นต้นแบบ แสดงพฤติกรรมและค่านิยมที่

ต้องการให้ทีมงานปฏิบัติตาม โดยมุ่งเน้นไม่เพียงแต่ผลลัพธ์ แต่ยังให้ความส าคัญกับกระบวนการและ

บุคคลที่ร่วมงานด้วย (Overlap International, (n.d.)) 

2. John Mattone ผู้เชี่ยวชาญด้านความเป็นผู้น า ได้กล่าวว่า ผู้น าที่เป็นแบบอย่างจะแสดง

คุณลักษณะที่แตกต่างจากผู้น าที่ยังขาดความตระหนักรู้ในตนเอง โดยพวกเขาจะเข้าใจถึงพลังของการ

เป็นต้นแบบ และแสดงพฤติกรรมที่สร้างแรงบันดาลใจผ่านการกระท าของตนเอง (Mattone, (n.d.)) 

3. Kouzes and Posner (2023) ซึ ่งเป็นเจ้าของทฤษฎีที ่เขียนไว้ในหนังสือ  The 

leadership challenge(1987) และปรับปรุงให้เข้ากับยุคปัจจุบันในหนังสือ  The Leadership 

Challenge: How to Make Extraordinary Things Happen in Organizations (7th ed.), 2023 

มิได้ให้ความหมายของค าว่า “ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง” (Exemplary Leadership) ไว้อย่างชัดเจน

ในลักษณะของนิยามเฉพาะ แต่ได้อธิบายแนวคิดนี้ผ่านชุดพฤติกรรมที่เรียกว่า “The Five Practices 

of Exemplary Leadership” ได้แก่ จำลองวิธีการ (Model the Way), การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

(Inspire a Shared Vision), การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process), การเปิดโอกาสให้

ผู้อื่นได้แสดงศักยภาพ (Enable Others to Act) และการให้ก าลังใจ (Encourage the Heart) โดย

ทั้งหมดนี้ถือเป็นแนวทางในการแสดงออกถึงภาวะผู้น าที่มีคุณภาพ ซึ่งสามารถใช้เป็นกรอบแนวคิดใน

การศึกษาเรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างได้อย่างเหมาะสม  (Kouzes & Posner, The Leadership 

Challenge: How to Make Extraordinary Things Happen in Organizations (7th ed.), 2023) 
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ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21  หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้บริหารในการบริหารโรงเรียนเชิงรุกให้เหมาะกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ที่

เกิดข้ึน น าสู่การจัดท าแผนนโยบายที่มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน พร้อมทั้งมีแนวปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรได้มี

ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและด าเนินการตามบทบาทหน้าที่ ตลอดจนให้ขวัญและก าลังใจใน

การท างานให้ส าเร็จลุล่วง 

2.3.2. ทฤษฎีภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอย่าง 

ผู้น าเหนือผู้น า The Leadership Challenge หนังสือที่เกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าที ่เป็น
แบบอย่างซึ่งแปลโดย สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย์(2542) กล่าวไว้ว่าทฤษฎีนี้เป็นพื้นฐานข้อพึงปฏิบัติของ
ความเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างซึ่งเหมาะสมกับสภาพสังคมปัจจุบัน โดยผู้น ามีข้อพึงปฏิบัติ 5 ด้าน คือ 
1) การท้าทายกระบวนการ 2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม 3) ปล่อยให้ผู ้อื ่นปฏิบัติ 4) 
จ าลองวิธ ีการ 5) บ ารุงขวัญและก าลังใจ ซึ ่งสมชาย สัมฤทธิ ์ทรัพย์ ได้แปลไว้ในหนังสือ The 
Leadership Challenge ผู้น าเหนือผู้น า ในเรื่องของ Exemplary Leadership theory ดังนี้ 

การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) ผู้นำมีความกล้าได้กล้าเสีย มองหา
โอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย ผู้นำคือผู้ที่บุกเบิก สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือองค์กร และเต็มใจยอมรับ
ความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น ซึ่งในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ นั้น ผู้นำไม่จำเป็นต้องเป็นผู้เริ่มเองแต่เพียงผู้เดียว 
โดยการท้าทายกระบวนการนั้นอาจมาจากผู้ร่วมงาน หรือ ผู้รับบริการ ผู้นำมีหน้าที่ยอมรับความคิด
ดีๆ และให้การสนับสนุนอย่างเต็มใจ มีการท้าทายระบบเพ่ือให้ได้รับแนวคิด กระบวนการ ตลอดจน
การบริการรูปแบบใหม่ๆ และพร้อมยอมรับความเสี่ยงในความล้มเหลวที่จะเกิดขึ้น ผู้นำที่ท้าทาย
กระบวนการจะปฏิบัติ ดังนี้  

1. ค้นหาโอกาสที่ท้าทายเพื่อเปลี่ยนแปลง เติบโต สร้างสรรค์สิ่งใหม่ และท าด้วยความ
ตั้งใจพร้อมปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอ ปฏิบัติต่องานทุกชิ้นเหมือนกับการผจญภัยอย่างหนึ่ง ตั้งข้อสงสัย
ในสิ่งที่ปฏิบัติอยู่เดิม ค้นหาจุดบกพร่องและแก้ไข จัดส่งพนักงานเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะใน
การด าเนินงาน รวบรวมความคิดและรับฟังความคิดเห็นจากหลายฝ่ายทั้งผู้ร่วมงาน ผู้ใช้บริการและ
บุคคลภายนอกเพ่ือปรับปรุงการด าเนินงาน มอบโอกาสให้ผู้ร่วมงานจัดการกับสิ่งท้าทายเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถขององค์กร จัดสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจต่อการด าเนินงาน ทุก
ประเภทให้กับพนักงาน เพิ่มพูนศักยภาพของตนเองโดยการเข้าร่วมการอบรมและสัมมนา (สมชาย 
สัมฤทธิ์ทรัพย,์ 2542, หน้า 83-94)   

2. ทดลองยอมรับความเสี่ยงและเรียนรู ้จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น โดยสร้างการ
ทดลองเล็ก ๆ เพื่อสร้างความมั่นใจในผลลัพธ์  ของความคิดใหม่ ให้ความมั่นใจต่อพนักงานว่าจะมี
ความปลอดภัยในการทดลอง ขจัดความคิดแบบเดิม ๆ เพื่อเริ่มต้นปฏิบัติตามแนวความคิดแบบใหม่ 
ประกาศเกียรติคุณแก่ผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือ เป็นการกระตุ้นให้มีการออกความคิดเห็น เมื่อมี
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ความล้มเหลวต้องมีการตรวจสอบและเรียนรู้จากความล้มเหลวนั้น สนับสนุนความคิดเห็นที่เป็นไปได้
พร้อมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น ขยายโอกาสเพิ่มทางเลือกโดยการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ พิจารณาว่ าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นเป็นการเพิ่มโอกาสไม่สนใจต าแหน่งและฐานะที่เป็นทางการโดยการอนุญาตให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาพูดคุยกับผู้น าแบบเผชิญหน้าดังนั้นผู้ร่วมงานจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และเห็น
คุณค่าของการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น (สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย์, 2542, หน้า 123-138) 

การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) ผู้น ามีแรงบันดาล
ใจให้เกิดวิสัยทัศน์มองไปในอนาคตข้างหน้า และจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดวิสัยทัศน์ร่วม โดยการท าความ
สนิทสนม คุ้นเคยกับผู้ร่วมงาน แสดงให้เห็นถึงความเป็นไปได้ในสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงและประโยชน์ที่
ก าลังจะเกิดขึ้น ชักจูงให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์และมีความกระตือรือร้นต่อวิสัยทัศน์ 
ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายเดียวกันขององค์กร โดยผู้น ามีการปฏิบัติ ดังนี้  

1. สรา้งวิสยัทัศนใ์นการยกระดับอนาคตใหด้ีขึน้ คาํนึงอดีตแลว้กาํหนดสิ่งที่ตอ้งการใน
อนาคต สรา้งจินตนาการถึงความเปลี่ยนแปลงที่กาํลงัจะเกิดขึน้ สรา้งคาํขวัญ สัน้ๆ ซึ่งสามารถช่วยให้
พนักงานจดจาํไดง้่ายและปฏิบัติตามสญัชาตญาณทาํการทคสอบสมมติฐานเพื่อดันหาสิ่งที่เป็นไปได ้
กาํหนดคุณค่าของสมมติฐานในส่วนที่ เก่ียวข้องกับวิสัยทัศน ์ซักซอ้มเพื่อใหแ้น่ใจในภาพลักษณ์ของ
องคก์รที่กาํหนดไวใ้นอนาคต (สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์2542, หนา้ 172-180) 2)  

2. ชักนาํลูกน้องใหเ้กิดวิสัยทัศนร์่วม หมายถึง การดึงดูดใจด้วยค่านิยมผลประโยชน์
ความหวงัและความฝัน โดยกาํหนดผูท้ี่ตอ้งการชกันาํใหเ้กิดวิสยัทศันร์่วม คน้หาสิ่งที่เป็นพืน้ฐานรว่มหรือ 
เปา้หมายเดียวกนั พฒันาความสามารถในการสื่อสารระหว่างบคุคล ทาํใหวิ้สยัทศันก์ลายเป็นจรงิการพดู
อย่างสรา้งสรรค ์แสคงออกถึงความจริงใจ สรา้งอารมณค์วามรูส้ึกที่ผูฟั้งสามารถสมัผสัได้ทาํใหวิ้สยัทศัน์
เป็นจรงิไดแ้ละตัง้ใจรบัฟังความตอ้งการของผูร้ว่มงาน (สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์ 2542,หนา้ 219-231) 

ปล่อยให ้ผ ู ้อ ื ่นปฏ ิบ ัติ  (Enable Others to Act) หมายความว ่า ผ ู ้น  าตระหนักว่า
ความส าเร็จขององค์กรนั ้นไม่สามารถเกิดขึ ้นได้โดยปราศจากความร่วมมือของทุกฝ่าย องค์กร
จ าเป็นต้องได้รับแรงสนับสนุนและความช่วยเหลือจากทุกคนในหน่วยงาน ผู้น าต้องสร้างบรรยากาศใน
การท างานเพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถ สร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็ง มี
ประสิทธิภาพ และมีความความภาคภูมิใจและมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผู้น าต้องมีการปฏิบัติ ดังนี้  

1. สนบัสนนุความรว่มมือ โดยการสง่เสรมิเปา้หมายและสรา้งความไวว้างใจซึ่งกนัและกัน
การมิปฏิสัมพันธ์เนน้ที่ผลไดแ้ทนที่จะเป็นผลเสีย สรา้งสถานการณ์ทางเลือกที่ผูน้าํเป็นผูค้วบคุมและ
สถานการณ์นั้นอาจสนองตอบต่อความตอ้งการของอีกฝ่ายหนึ่ง ทบทวน และตรวจสอบการ ทาํงาน
รว่มกนั สรา้งความไวว้างใจใหก้บัผูร้ว่มงาน(สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์ 2542, หนา้ 266-280)  

2. มีการกระจายอาํนาจ การใหท้างเลือก การพฒันาขีดความสามารถ การมอบหมายงาน
สาํคัญ และการให้ความสนับสนุนสิ่งที่ เป็นรูปธรรม โดยที่ผู้น ําพูดถึงความสนใจ ครอบครัว หรือ
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เอกลกัษณท์ี่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นตวัตนของผูน้าํเอง สิ่งเหล่านีจ้ะเป็นสิ่งที่ดึงดดูใจต่อผูร้่วมงานให้
ปฏิบตัิตาม เพิ่มอาํนาจใหล้กูนอ้งและมอบหมายงานใหล้กูนอ้งอย่างเหมาะสม เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงาน
แสดงผลงานและมีการประเมินผลงานสรา้งสายสมัพนัธก์ับผูท้ี่สามารถใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนนุ
ใหก้บัองคก์ร สรา้งพนกังานดีเด่น(สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์ 2542, หนา้ 312-320) 

จ าลองวิธีการ(Model the Way) สิ่งที่ผู้น าต้องท าคือการมีหลักน าทางที่ชัดเจน มีความเชื่อ
ในบางสิ่งบางอย่างเพ่ือเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย ผู้น าต้องแสดงตัวอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและการ
อุทิศตนให้แก่การปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จ สิ่งที่ผู้น าปฏิบัติมี ดังนี้  

1. สรา้งตัวอย่าง โดยการแสดงใหเ้ห็นถึงวิธีการที่สอดคลอ้งกับค่านิยมร่วมทาํความรูจ้กั
ตนเอง กําหนดแนวทางในการทํางาน มีความเชื่อในการเป็นผู้น ําของตนเอง มีการตรวจสอบการ
ปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตามขอ้ตกลงและมาตรฐานที่วางไวแ้ลกเปลี่ยนหนา้ที่การปฏิบตัิงานเพื่อใหไ้ดข้อ้มลู
ยอ้นกลบัในการปฏิบัติงานของตนเองและผูอ้ื่น แลว้นาํขอ้มูลเหล่านั้นเป็นแนวทางแกไ้ขใหส้ามารถทาํ
ตามแนวทางที่วางไว ้แสคงละครเพื่อจูงใจเพื่อนร่วมงานและลกูนอ้ง เล่าเรื่องราวเก่ียวกับอุทาหรณส์ัน้ๆ 
เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงคุณงามความดีที่สาํคัญๆ ว่าจะตอ้งมีวิธีปฏิบัติอย่างไรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือ 
ค่านิยมรว่ม (สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์2542, หนา้ 358-373) 

2. บรรลุความสาํเร็จทีละน้อย โดยการสรา้งชัยชนะเล็กๆ เลือกทาํในสิ่งที่ง่ายก่อนเพื่อ
นาํพาลูกน้องไปสู่ความสาํเร็จสูงสุด ซึ่งก่อใหเ้กิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง มีการวางแผนกาํหนด
เป้าหมาย เพื่อบรรลุความสาํเร็จ ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนดาํเนินงาน เปิดโอกาสให้
ผูร้ว่มงานแสดงออก ตดัสินใจ มีสว่นรว่มในการวางแผนปฏิบตัิงาน สรา้งความผกูพนัใหก้บัผูร้่วมงานโดย
จดังานเลีย้งสงัสรรคใ์หก้บัพนกังาน (สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์ 2542, หนา้ 403-415) 

บ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) ผู ้น าต้องแสดงออกอย่างชัดแจ้งว่า
ตนเองสามารถเอาชนะอุปสรรคในการท างานได้ ผู้น าจะต้องท าหน้าที่สร้างให้ก าลังใจและยอมรับถึง
ความส าเร็จของลูกน้องมีการให้รางวัล การติดป้ายประกาศ จัดงานฉลอง สร้างก าลังใจให้กับตนเอง
และผู้อ่ืน ผู้น าที่บ ารุงขวัญและก าลังใจมีการปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ยอมรับการมีส่วนร่วมของลูกน้องแต่ละคนในความสาํเร็จทุกโครงการผู้น ําต้องมี
ความคิดสรา้งสรรคเ์ก่ียวกบัการใหร้างวลัและการยอมรบั ทาํใหก้ารยอมรบัพืน้เป็นที่รบัรูโ้ดยทั่วกนั มีการ
ออกแบบระบบการใหร้างวลัและการยอมรบัเป็นการเฉพาะ ใหข้อ้มลูป้อนกลบัถึงความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบัติงาน โดยการเสริมความคาดหวังของผูน้าํในการปฏิบัติงานของลูกนอ้ง ใหค้าํแนะนาํ และเป็ นที่
ปรกึษาในการพฒันาผลงาน พรอ้มทัง้ยกย่องผูท้ี่ทาํงานดี มิการมอบรางวลัและใหส้ิ่งตอบแทน (สมชาย 
สมัฤทธิ์ทรพัย,์ 2542, หนา้ 446-458)  
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2. ฉลองความสาํเรจ็ของทีมงานอย่างสมํ่าเสมอ มีการกาํหนดเวลาการเลีย้งฉลองในโอกาสที่การ

ปฏิบตัิในองคก์รบรรลเุปา้หมาย ผูน้าํใหก้ารสนบัสนนุและมีสว่นรว่มในงานเลีย้งฉลอง เพื่อใหผู้ป้ฏิบตัิงาน

ทกุคนมีความสขุ สนกุใหก้บังานนัน้ๆ (สมชาย สมัฤทธิ์ทรพัย,์ 2542, หนา้ 479-490) 

ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง Kouzes and Posner(2023) เพื่อให้สอดคล้องกับยุค

ปัจจุบัน ในหนังสือ "The Leadership Challenge" ฉบับพิมพ์ครั้งที่ 7 (ปี 2023) โดย James M. 

Kouzes และ Barry Z. Posner ได้กล่าวถึง "5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง" (The 

Five Practices of Exemplary Leadership) ซึ่งเป็นแนวทางที่ผู้น าสามารถใช้เพื่อสร้างความเป็น

เลิศในการน าองค์กรหรือทีมงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ (Kouzes & Posner, The Leadership 

Challenge: How to Make Extraordinary Things Happen in Organizations (7th ed.), 2023) 

1. เป็นแบบอย่างท่ีดี (Model the Way) 

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะก าหนดและชี้แจงค่านิยมหลักของตนเองและองค์กรอย่างชัดเจน 

พวกเขาจะด าเนินการตามค่านิยมเหล่านั้นในทุกสถานการณ์ เพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับทีมงาน การ

ปฏิบัติตนสอดคล้องกับค่านิยมที่ประกาศไว้ช่วยสร้างความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจจากผู้อ่ืน 

2. สร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

ผู้น าที่ดีจะมีความสามารถในการมองเห็นและจินตนาการถึงอนาคตท่ีดีกว่า พวกเขาจะสื่อสาร

วิสัยทัศน์นั้นให้กับทีมงานด้วยความกระตือรือร้นและความเชื่อมั่น เพ่ือให้ทุกคนมีความมุ่งมั่นและแรง

บันดาลใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

3. ท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

ผู ้น าที ่มีประสิทธิภาพจะไม่ยึดติดกับสถานะที่เป็นอยู ่ แต่จะมองหาวิธีการใหม่ ๆ และ

นวัตกรรมเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาองค์กร พวกเขาพร้อมที่จะรับความเสี่ยงที่ค านวณได้และเรียนรู้จาก

ความล้มเหลว เพื่อสร้างความก้าวหน้าและความส าเร็จในอนาคต 

4. เสริมสร้างพลังให้ผู้อ่ืน (Enable Others to Act) 

ผู้น าที่ดีจะสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความร่วมมือและความไว้วางใจ พวกเขาจะให้การ

สนับสนุนและทรัพยากรที่จ าเป็น เพื่อให้ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความ

มั่นใจ การมอบหมายงานและความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมช่วยให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วน

ร่วมในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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5. ให้ก าลังใจและยกย่องความส าเร็จ (Encourage the Heart) 

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะรับรู้และยกย่องความส าเร็จและความพยายามของทีมงาน พวกเขา

จะให้ก าลังใจและสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อให้ทีมงานมีความมุ่งมั่นและพยายามต่อไป การเฉลิมฉลอง

ความส าเร็จและการแสดงความขอบคุณช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและเสริมสร้างความผูกพันในทีม 

 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้ที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21  หมายถึง พฤติกรรมที่
ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการแสดงพฤติกรรมเชิงรุกที่สอดคล้องกับบริบทของการเปลี่ยนแปลง ใน
ศตวรรษท่ี 21 ที่เกิดผลกระทบขึ้นในองค์กรและสังคมโดยรวม ซึ่งส่งผลให้สามารถก าหนดทิศทางการ
บริหารจัดการได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ การบริหารดังกล่าวน าไปสู่การจัดท าแผนนโยบาย
ที่มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มุ่งเน้นการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน และก าหนดแนวปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม เพ่ือ
เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนวทางพัฒนาที่เป็น
ประโยชน์ ตลอดจนสามารถด าเนินการตามบทบาทหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ 
ผู้บริหารที่เป็นแบบอย่างยังมีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร ส่งเสริม
สภาพแวดล้อมการท างานที่เอื ้อต่อความส าเร็จ และกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือกันในองค์กร อัน
น าไปสู่ความก้าวหน้าและความส าเร็จอย่างเป็นระบบและยั่งยืน 
 

2.3.3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21 

1.  Kouzes and Posner (1987) ได ้ศ ึกษาภาวะผ ู ้น  าท ี ่ เป ็นแบบอย ่าง  โดยสรุป

องค์ประกอบมี ดังนี้  

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

2. มาเรียม ตระกูลชัยศรี (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล

ในส่วนกลาง สังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้  

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/ภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่าง/ต้นฉบับ-Kouzes_Posner.pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/ภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่าง/มาเรียม%20ตระกูลชัยศรี%202550.pdf
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2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การชี้แนะแนวทางการท างาน (Guidance on working guidelines) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

3. นางสาวเสารส ประเทองชัยศรี (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าแบบอย่างของ

หัวหน้างานการพยาบาลกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขต 13 

โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

4. กานต์รวี ถาวรพันธุ์(2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ตวามสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมี

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

5. Steve Sider (2014) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง Educational Leadership in Haiti: A Case 

Study of Innovative and Exemplary Leadership in a Fragile State โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 
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4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

6. Wajeeha Ghias (2018) ไดศ้ึกษาวิจัยเรื่อง Does Courageous Followership 

contribute to Exemplary Leadership Practices: Evidence from Pakistan โดยมี

องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

7. รัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร 

และการรับรู้บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์แห่งการเรียนรู้ของกรมสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อืน่ได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

8. Dereje Negesa Hordofa (2019) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง Assessment of Exemplary 

Leadership Practices in Different Government Offices in Nekemte Town, Oromia 

Regional State, Ethiopia โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/ภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่าง/03-CourageousFollowership.pdf
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5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

9. Maina, Rosemary Ngendo (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง An Evaluation of 

exemplary leadership practices and employee engagement in Kenyan insurance firms 

โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้  

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

 

10. Usnul Umi Miftahurrohmah (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง Exemplary Leadership 

practices in early childhood education in preparing the golden generations for 

Indonesia โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การท้าทายกระบวนการ (Challenge the Process) 

2) สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a Shared Vision) 

3) การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

4) การจ าลองวิธีการ (Model the Way) 

5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 
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นักวิชาการและผู้วิจัยหลายท่านได้ให้แนวความคิดของการเป็นภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างไว้

ซึ่งทุกงานวิจัย วารสาร หรือบทความด้านการศึกษาทุกฉบับล้วนแล้วแต่อ้างอิงมาจากทฤษฎีของ 

Kouzes and Posner ซึ่งผู้วจิัยได้จัดท าออกมาในรูปแบบตารางสังเคราะห์ ดังนี้ 

ตารางท่ี 2.1 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบภาภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานใน

ศตวรรษท่ี 21 

คุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าทีเ่ป็นแบบอย่าง 
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1.การทา้ทายกระบวนการ           10  

2.สรา้งแรงบนัดาลใจใหม้ี
วิสยัทศันร์ว่ม           9  

3.การใหผู้อ้ื่นไดป้ฏิบตัิ           10  

4.การจาํลองวิธีการ 
          9  

5.การบาํรุงขวญัและ
กาํลงัใจ           10  

6.การชีแ้นะแนวทางการ
ทาํงาน 

       
 

 
 

1  

รวม 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5   

จากการวิจัยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่
เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 จากงานวิจัยต่าง ๆ ในหลากหลายประเทศ
พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างยังมีผู้ให้ความสนใจในการศึกษาค่อนข้างน้อย ท าให้วิจัยทุกเกือบ
ฉบับที่ผู้วิจัยได้รวบรวมมามีการใช้องค์ประกอบและให้ความหมายไปในทิศทางเดียวกันตามทฤษฎีของ 
Kouzes & Posner ซึ่งประกอบด้วย  
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1.การท้าทายกระบวนการ  

สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย์ (2542) กล่าวไว้ในหนังสือ The Leadership Challenge ผู้น าเหนือ

ผู้น า ว่า การท้าทายกระบวนการ หมายถึง ผู้น ามีความกล้าได้กล้าเสีย มองหาโอกาสและยอมรับสิ่งที่

ท้าทาย ผู้น าคือผู้ที่บุกเบิก สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพื่อองค์กร และเต็มใจยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น 

ซึ่งในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ นั้น ผู้น าไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เริ่มเองแต่เพียงผู้เดียว โดยการท้าทาย

กระบวนการนั้นอาจมาจากผู้ร่วมงาน หรือ ผู้รับบริการ ผู้น ามีหน้าที่ยอมรับความคิดดีๆ และให้การ

สนับสนุนอย่างเต็มใจ มีการท้าทายระบบเพื่อให้ได้รับแนวคิด กระบวนการ ตลอดจนการบริการ

รูปแบบใหม่ๆ และพร้อมยอมรับความเสี่ยงในความล้มเหลวที่จะเกิดขึ้น  

Kouzes and Posner(2023) กล่าวไว้ในหนังสือ The Leadership Challenge: How to 

Make Extraordinary Things Happen in Organizations(7th ed.) ว่า การท้าทายกระบวนการ 

หมายถึง ผู้น ามีประสิทธิภาพจะไม่ยึดติดกับสถานะที่เป็นอยู่ แต่จะมองหาวิธีการใหม่ ๆ และนวัตกรรม

เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองค์กร พวกเขาพร้อมที่จะรับความเสี่ยงที่ค านวณได้และเรียนรู้จากความ

ล้มเหลว เพื่อสร้างความก้าวหน้าและความส าเร็จในอนาคต 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การท้าทายกระบวนการ หมายถึง การที่มีความคิดสร้างสรรค์และการ
น านวัตกรรมมาใช้ กระบวนทัศน์ของภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการแสวงหาแนวทางใหม่และการสร้างสรรค์
นวัตกรรม เพ่ือพัฒนาและยกระดับศักยภาพขององค์กรอย่างยั่งยืน ผู้น าที่มีคุณลักษณะเช่นนี้มักไม่ยึด
ติดกับกรอบคิดหรือวิธีการเดิม แต่พร้อมเปิดรับแนวคิดจากผู ้อื ่น ไม่ว่าจะเป็นผู ้ร ่วมงานหรือ
ผู้รับบริการ รวมถึงกล้าที่จะเผชิญกับความเสี่ยงที่ค านวณได้ และเรียนรู้จากข้อผิดพลาด เพื่อผลั กดัน
ให้เกิดความเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในระดับองค์กรอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิผล 

 
2. การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม  
สมชาย สัมฤทธิ ์ทร ัพย์ (2542) กล่าวไว ้ในหนังส ือ ผ ู ้น  าเหนือผู ้น  า The Leadership 

Challenge ว่า การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง ผู้น ามีแรงดลใจให้เกิดวิสัยทัศน์
มองไปในอนาคตข้างหน้า และจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดวิสัยทัศน์ร่วม โดยการท าความสนิทสนม คุ้นเคย
กับผู้ร่วมงาน แสดงให้เห็นถึงความเป็นไปได้ในสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงและประโยชน์ที่ก าลังจะเกิดขึ้น ชัก
จูงให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์และมีความกระตือรือร้นต่อวิสัยทัศน์ ก่อให้เกิดแรงบันดาล
ใจ เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายเดียวกันขององค์กร  

Kouzes and Posner(2023) กล่าวไว้ในหนังสือ The Leadership Challenge: How to 

Make Extraordinary Things Happen in Organizations(7th ed.) ว่า การสร้างแรงบันดาลใจให้มี

วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง ผู้น ามีความสามารถในการมองเห็นและจินตนาการถึงอนาคตที่ดีกว่า พวกเขา
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จะสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นให้กับทีมงานด้วยความกระตือรือร้นและความเชื่อมั่น เพื่อให้ทุกคนมีความ

มุ่งม่ันและแรงบันดาลใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง กระบวนการภาวะ
ผู้น าที่มุ่งเน้นการถ่ายทอดและสร้างความเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์ของอนาคตร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
โดยผู้น าต้องสามารถจินตภาพถึงอนาคตที่พึงประสงค์ พร้อมทั้งสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นด้วยความมุ่งมั่น 
กระตือรือร้น และจริงใจ เพื่อกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ  ความไว้วางใจ และความผูกพันจาก
ผู้ร่วมงาน ทั้งนี้ ผู้น ายังต้องสร้างความสัมพันธ์อันดี มีปฏิสัมพันธ์ที่เปิดเผย และท าให้ผู้ตามเห็นถึง
ความเป็นไปได้และประโยชน์ของเป้าหมายในอนาคต อันจะน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อน
องค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างมีทิศทางร่วมกัน 

 
3. การให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ (Enable Others to Act) 

สมชาย สัมฤทธิ ์ทร ัพย์ (2542) กล่าวไว ้ในหนังส ือ ผ ู ้น  าเหนือผู ้น  า The Leadership 

Challenge ว่า การปล่อยผู้อื่นปฏิบัติ หมายถึง ผู้ใต้ตระหนักถึงความส าเร็จขององค์กรนั้นไม่อาจ

เกิดขึ้นได้โดยปราศจากความร่วมมือของทุกฝ่าย องค์กรจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนและความ

ช่วยเหลือจากทุกคนในหน่วยงาน ผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศในการท างานเพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถ

ท างานได้อย่างเต็มความสามารถ สร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพ และมีความภาคภูมิใจ

และมีความผูกพันต่อองค์กร  

Kouzes and Posner(2023) กล่าวไว้ในหนังสือ The Leadership Challenge: How to 

Make Extraordinary Things Happen in Organizations(7th ed.) ว ่า การให ้ผ ู ้อ ื ่นได ้ปฏ ิบ ัติ  

หมายถึง ผู้น าที่สร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความร่วมมือและความไว้วางใจ พวกเขาจะให้การสนับสนุน

และทรัพยากรที่จ าเป็น เพื่อให้ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความมั่นใจ การ

มอบหมายงานและความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมช่วยให้ทีมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การปล่อยผู้อื่นปฏิบัติ หมายถึง การท างานร่วมกันและการมอบอ านาจ 
แนวปฏิบัติด้านภาวะผู้น าที่เน้นการเสริมสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือ ความไว้วางใจ และการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร โดยผู้น าจะมอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ พร้อมทั้งจัดสรรทรัพยากรและการสนับสนุนที่จ าเป็น 
เพื่อส่งเสริมความมั่นใจและขวัญก าลังใจในการท างาน ทั้งนี้ การปล่อยให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติยังช่วยสร้าง
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ความรู ้สึกมีคุณค่า ความภาคภูมิใจ และความผูกพันต่อองค์กร ซึ ่งล้วน เป็นปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

 
4.การจ าลองวิธีการ 
สมชาย สัมฤทธิ ์ทร ัพย์ (2542) กล่าวไว ้ในหนังส ือ ผ ู ้น  าเหนือผู ้น  า The Leadership 

Challenge ว่า การจ าลองวิธีการ หมายถึง สิ่งที่ผู้น าต้องท าคือการมีหลักน าทางที่ชัดเจน มีความเชื่อ
ในบางสิ่งบางอย่างเพ่ือเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย ผู้น าต้องแสดงตัวอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและการ
อุทิศตนให้แก่การปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จ  

Kouzes and Posner(2023) กล่าวไว้ในหนังสือ The Leadership Challenge: How to 
Make Extraordinary Things Happen in Organizations(7th ed.) ว่า การจ าลองวิธีการ หมายถึง 
การทีผู่้น ามีประสิทธิภาพจะก าหนดและชี้แจงค่านิยมหลักของตนเองและองค์กรอย่างชัดเจน พวกเขา
จะด าเนินการตามค่านิยมเหล่านั้นในทุกสถานการณ์ เพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับทีมงาน การปฏิบัติตน
สอดคล้องกับค่านิยมที่ประกาศไว้ช่วยสร้างความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจจากผู้อ่ืน 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การจ าลองวิธีการ หมายถึง ความรับผิดชอบและความเป็นผู้น าเชิง
จริยธรรมในยุคดิจิทัล การแสดงออกถึงภาวะผู้น าผ่านการประพฤติปฏิบัติที่ยึดโยงกับค่านิยมหลักของ
ตนเองและขององค์กรอย่างสอดคล้องและต่อเนื่อง ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะก าหนดจุดยืนที่ชัดเจน มี
หลักการเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และยึดมั่นในความเชื่อที่สนับสนุนเป้าหมายขององค์กร พร้อม
ทั้งแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการท างานและพฤติกรรมส่วนบุคคล การกระท าที่สอดคล้อง
กับหลักการที่ประกาศไว้อย่างจริงจังและสม ่าเสมอ เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสร้างความน่าเชื่อถือ ความ
ไว้วางใจ และแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากรในองค์กร 

 
5. การบ ารุงขวัญและก าลังใจ (Encourage the Heart) 

สมชาย สัมฤทธิ ์ทรัพย์ (2542) กล่าวไว้ในหนังสือ ผู ้น  าเหนือผู ้น  า The Leadership 

Challenge ว่า การบ ารุงขวัญและก าลังใจ หมายถึง ผู้น าต้องแสคงออกอย่างชัดแจ้งว่าตนเองสามารถ

เอาชนะอุปสรรคในการท างานได้ ผู้น าจะต้องท าหน้าที่สร้างให้ก าลังใจและยอมรับถึงความส าเร็จของ

ลูกน้องมิการให้รางวัล การติดป้ายประกาศ จัดงานฉลอง สร้างก าลังใจให้กับตนเองและผู้อ่ืน 

Kouzes and Posner(2023) กล่าวไว้ในหนังสือ The Leadership Challenge: How to 

Make Extraordinary Things Happen in Organizations(7th ed.) ว่า การผู้น าที่มีประสิทธิภาพ

จะรับรู้และยกย่องความส าเร็จและความพยายามของทีมงาน พวกเขาจะให้ก าลังใจและสร้างแรง
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บันดาลใจ เพื่อให้ทีมงานมีความมุ่งมั่นและพยายามต่อไป การเฉลิมฉลองความส าเร็จและการแสดง

ความขอบคุณช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและเสริมสร้างความผูกพันในทีม 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การบ ารุงขวัญและก าลังใจ หมายถึง แนวทางการเป็นผู้น าที่มุ่งเน้นการ
เสริมสร้างพลังใจ ความเชื่อมั่น และแรงจูงใจแก่บุคลากรในองค์กร โดยผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะ
แสดงออกถึงความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค พร้อมทั้งให้การยอมรับ ชื่นชม และยกย่องในความ
พยายามหรือความส าเร็จของผู้ร่วมงานผ่านวิธีการที่หลากหลาย อาทิ การกล่าวชื่นชม การมอบรางวัล 
การจัดกิจกรรมเฉลิมฉลอง หรือการแสดงความขอบคุณอย่างจริงใจ ทั้งนี้ การกระท าดังกล่าวช่วย
เสริมสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อความผูกพัน ความร่วมมือ และแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง น าไปสู่ความส าเร็จโดยรวมขององค์กร 

 

2.4. แนวคิดและทฤษฎีการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

2.4.1. ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 

จากการศึกษาค้นคว้ามีนักวิชาการทั้งหลายท่านทั้งในไทยและต่างประเทศได้กล่าวถึงองค์กร
สมรรถนะสูง ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการรวบไว้ ดังนี้ 

Linda Holbeche (2004) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มี
ขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
โดยไม่ยึดระบบ บังคับบัญชาที่เข้มข้นจนเกินไป และท่ีส าคัญคือการกระตุ้นให้คนในองค์กรรักษาความ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างยั่งยืน ปัจจัยที่สามารถ ขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถเปลี่ยนแปลงได้คือ 
การสร้างให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร โดยระบบ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร เช่น 
การสร้างความสมดุลในชีวิตการท างาน เป็นต้น  

Epstein M.J. (2004) ได้ทบทวนวรรณกรรมและให้ค าจ ากัดความขององค์กรสมรรถนะสูง 
หมายถึง องค์การที่ประสบความส าเร็จทางการเงินพนักงานและลูกค้ามีความพึงพอใจ มีความคิดริเริ่ม
ในระดับบุคคลในระดับสูง มีผลิตผลและมีนวัตกรรม และการจัดวางการวัดผลงานและระบบการให้
รางวัลและการมีภาวะที่เข้มแข็ง 

Brokaw and Mullins (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์กรสมรรถนะสูงในภาครัฐว่าเป็น
องค์การที่สามารถผลักดันองค์การไปสู่ภารกิจและวิสัยทัศน์ที่ก าาหนดซึ่งสะท้อน ความสามารถจัดการ
การเปลี่ยนแปลง สร้างพลังและเสริมสร้างความต้องการไปสู่จุดหมายปลายทางใหม่ๆ โดยวิสัยทัศน์ที่มี
ความต่อเนื่องในการสร้างและยกระดับความคาดหวัง HPO ควรเน้นผลลัพธ์มากกว่ากิจกรรม 
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De Waal (2005) ได้ให้ความหมายโดยสรุปไว้ว่า องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่
ประสบ ผลส าเร็จทางการเงินในระยะยาวเมื่อเทียบกับองค์การอื่นตลอดจนมีความสามารถในการ
ปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและมีความสามารถตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็วโดยให้
ความส าคัญกับการด าเนินงานในระยะยาวในลักษณะบูรณาการโครงสร้างในการจัดการให้มีความ
สอดคล้องโดย การปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถหลักขององค์การอย่างต่อเนื ่องและให้
ความส าคัญกับคนในองค์การเยี่ยงสินทรัพย์อย่าง  

พเยาว์ อินทอง (2560) ได้ให้ความหมายของไว้ว่า องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การที่
มีเป้าหมายชัดเจน มีความคล่องตัว มีแผนงานรองรับสภาวการณ์ต่างๆ มีกระบวนการท างาน 
เทคโนโลยีและลักษณะคนที่มีความสอดคล้องกัน สามารถปรับปรุงการด าเนินงานได้ทันต่อ การ
เปลี่ยนแปลง และเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
โดยผลิตสินค้า และบริการได้อย่างมีคุณภาพ 

พรนิภา ธนาธรรมนันท์, จักรกฤษณ์ นรนิติผดุงการ และ อรรณพ โพธิสุข (2561) ได้ให้
ความหมายของ องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนิน
งาน มีขีดความสามารถในการเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยการบริหาร
จัดการ บุคลากรในองค์การปรับปรุงขีดความสามารถขององค์การให้ความส าคัญกับคนในองค์การและ 
ประชาชนมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานขององค์การ ประกอบด้วย  
องค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการน าองค์การ ด้านการให้ความส าคัญ  กับ
ผู้รับบริการ ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการและด้านเทคโนโลยี สารสนเทศ
และการสื่อสาร 

วินุลาศ เจริญชัย และคณะ (2563) ได้สรุปลักษณะความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง ไว้
ในการสังเคราะห์องค์ประกอบองค์การสมรรถนะสูงไว้ ดังต่อไปนี้ 

1. เป็นองค์กรที่มีความสามารถในการแก้ปัญหาได้ดี : องค์การที่ให้ความส าคัญกับการ
แก้ปัญหาองค์การจะบรรลุผลปฏิบัติงานสูงอย่างยั่งยืนได้ พนักงานและผู้บริหารต้องท างานร่วมกัน มี
ความผูกพันกัน มีเป้าหมายในการท างานอย่างเดียวกัน มีการลื ่นไหลข้อมูลในองค์การและมี
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี(Vecchio and Appelbaum, 1995 : 42) 

2. เป็นองค์กรที่สามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ดี : องค์การที่มีการออกแบบเพ่ือให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีที่สุดและเกิดผลดีแก่องค์การแบบยั่งยืน โดยจะต้องมีการพัฒนาด้านสติปัญญา 
ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์การมีศักยภาพการท างานสูง การมุ่งความส าคัญที่ทรัพย์สินทาง
ปัญญาซึ ่งก็คือผลรวมของความรู้ความช านาญและพลังงานที่เกิดจากสมาชิกในองค์การภายใต้
เทคโนโลยีระดับสูง บุคลากรจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการก าหนด
จุดมุ่งหมาย ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์การองค์การสมรรถนะสูง ต้องมีขั้นตอนการท างานเพื่อสร้าง
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ทีมงานที่ส าคัญนโยบายทรัพยากรมนุษย์ จะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการยืดหยุ่น ทักษะ ความรู้ 
และแรงจูงใจ ในขณะเดียวกันก็มุ่งความส าคัญที่การสอนงานการประสมประสานของงาน การสร้าง
ทีมงาน การอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดทีมงานที่ดีที่สุด และการตอบสนองความ
คาดหวังของลูกค้า (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003, p.26-27)เป็นองค์การที่สามารถ
เข้าใจและเข้าถึงตลาดก่อนองค์การอื่นสามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงและสามารถรับมือ
กับแรงกดดันต่างๆ ได้จากภายในและภายนอกองค์การได้ดี (Buytendijk. 2006,P.1) 

3. เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม: องค์การที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์การ
แห่งนวัตกรรม สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบการ บังคับบัญชาที่เข้มข้น
จนเกินไป กระตุ้นให้คนในองค์การสร้างวัฒนธรรมองค์การโดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลภายในองค์การ(Holbeche. 2004, p.36) 

4. เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง : องค์การที่สามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
ในขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจ และมีความมุ่งม่ันต่อความส าเร็จสูงเช่นกัน (Blanchard, 2006 : 4
) องค์การที่มีความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงปรับตัวได้อย่างดีมีประสิทธิภาพมี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และรูปแบบการท างานเพ่ือจะสนับสนุนให้เกิดผลงานที่สูง 
ดึงเอาศักยภาพในตัวของพนักงานเพ่ือสร้างสมรรถนะองค์การท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานสูง (นิสดารก์ 
เวชยานนท์, 2554, หน้า 43) 

5. เป็นองค์กรที่มีประสิทธิผลสูง: องค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง มีผลงานโดด
เด่นเป็นที่ยอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน สร้างผลตอบแทนทางธุรกิจและผลตอบแทนต่อผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียอย่างยั่งยืนและมีความสามารถเด่นชัดในการสร้างมาตรฐานการท างานที่เป็นเลิศ เพ่ือสร้าง
และธ ารงไว้ในความสามารถทางการแข่งขันที่เหนือกว่า (พสุ เดชะรินทร์, 2549, หน้า 3)  

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า องค์กรสมรรถนะสูง คือ องค์กรที่มีความสามารถในการปรับตัวต่อ
สิ่งแวดล้อมและมีความสามารถในการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว โดยให้ความส าคัญกับ
การด าเนินงานในระยะยาวและการปรับปรุงขีดความสามารถหลักขององค์กรอย่างต่อเนื่อง และให้
ความส าคัญกับคนในองค์กรเพื่อให้มีการพัฒนาและประสบความส าเร็จทางการเงิน พนักงานและ
ลูกค้ามีความพึงพอใจ มีความคิดริเริ่มในระดับบุคคลในระดับสูง มีผลิตผลและมีนวัตกรรม และการจัด
วางการวัดผลงานและระบบการให้รางวัลและการมีภาวะที่เข้มแข็ง นอกจากนี้ การสร้างวัฒนธรรม
องค์กรและการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถขับเคลื่อนให้
องค์กรสามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยมีประสิทธิภาพ และสร้างคนในองค์กรให้รักษาความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงได้อย่างยั่งยืน 
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2.4.2. ทฤษฎีขององค์กรสมรรถนะสูง 

ภาคภูมิ ฤกขะเมธ (2563) กล่าวไว้ว่า แนวคิดขององค์การที่มีประสิทธิภาพสูง เป็นปัจจัยที่

ผลักดันให้องค์กรต้องแสวงหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ และความสามารถในการแข่งขัน  

แนวคิดนี้เกิดขึ้นทั้งในภาครัฐและ ภาคเอกชน ในปี ค.ศ. 1990 ได้มีการจัดตั้งรางวัลที่ เรียกว่า The 

President’s Quality Award Program ขึ้นเพ่ือรับรองการปรับปรุงคุณภาพใหม่ในหน่วยงานภาครัฐ

ของอเมริกา  รางวัลนี้เทียบได้กับ  Malcolm Baldrige Award โดยในปี ค.ศ. 1993 ได้มีการออก

พระราชบัญญัติชื่อว่า The Government performanceand Result Acts (GPRA) ที่ระบุให้รัฐบาล

ของมลรัฐต่างๆ  ท าแผนกลยุทธ์สร้างตัวชี้วัดประสิทธิภาพประสิทธิผล  และจัดท าแผนปฏิบัติการ  

รวมทั้งให้รายงานผลความก้าวหน้าของโครงการต่อสภาสูง นอกจากนี้ยังได้ก าาหนดให้องค์การของรัฐ

ต้องท าการส ารวจความพึงพอใจของประชาชนผู ้มาใช้บริการ  และได้มีการปรับเปลี ่ยนวิธีการ

ประเมินผลองค์การโดยเพ่ิมความหลากหลายในแง่ของ การวัดผลเพิ่มข้ึน  เช่น  มิติด้านความพึงพอใจ

ของพนักงาน ของลูกค้าหรือของประชาชน เป็นต้น ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ ท าให้องค์การภาครัฐต้อง

พิจารณาเพิ่มตัวชี้วัดประสิทธิผลขององค์การ เช่น มุมมองลูกค้า และมุมมองของพนักงาน (ภาคภูมิ 

ฤกขะเมธ 2563, หน้า 42) 

Marco Schreurs and Alex Meingast (2015, p.8) ได้เขียนไว้ใน A High Performance 
Organization... What Is It? โดยให้ปัจจัยส าคัญในการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงไว้ทั้งหมด 5 ประการ 
และ 35 แง่มุมที่ องค์กรสามารถน าไปปรับปรุง ได้แก่ (Schreurs และ Meingast,2015) 

1. การบริหารจัดการคุณภาพ ผู้จัดการที่มีประสิทธิภาพสูงองคก์รแสดงความซื่อสัตย์
สจุริต ฝึกสอนพนกังานเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่ดีขึน้ สาธิตวิธีการต่างๆสามารถทาํไดเ้องดีขึน้อย่างรวดเรว็การ
ตดัสินใจที่เป็นประโยชนต์่อองคก์รในระยะยาวและกระทาํการอย่างยุติธรรมและเด็ดขาดมุ่งสู่พนกังานที่
ปฏิบัติงานตํ่ากว่ามาตรฐานอย่างสมํ่าเสมอลกัษณะ 12 ประการ ไดแ้ก่(Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.14) 

1.1. เชื่อมั่น ทุกคนในองคก์รของเรามีความไวว้างใจในระดับสูง ในความจริง ใจ
และความแข็งแกร่งของผูจ้ดัการของตน ทุกคนคนมุ่งมั่นที่จะพัฒนาและรกัษาความสมัพันธ์ส่วนตวักับ
เพื่อร่วมงานโดยแสดงความสนใจในตัวพวกเขาและการเข้าร่วมการสนทนา (Marco Schreurs and 
Alex Meingast, 2015, p.16) 

1.2. ความซื่อสตัย ์ความซื่อสตัยห์มายถึงคณุซื่อสตัยแ์ละจรงิใจ คณุพดูในสิ่งที่คณุ
ทาํและทาํในสิ่งที่คุณพูด คุณดูแลสิ่งที่คุณทาํและทาํงานดว้ยความสุจริตใจ ความซื่อสตัยเ์ช่นเดียวกับ
ความไว้วางใจเป็นคุณลักษณะที่ยุ่งยาก แต่ก็ไม่สามารถปรับปรุงได้ (Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.18) 
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1.3. ตน้แบบที่แข็งแกรง่ ผูจ้ดัการคือบคุคลที่ผูอ้ื่นยกย่อง เขา/เธอเป็นแบบอย่างที่ดี
ใหก้บัผูอ้ื่นในองคก์ร คณุตอ้งการผูจ้ดัการที่พดูในสิ่งที่เขา/เธอทาํ และทาํในสิ่งที่เขา/เธอพดู นั่นคือเหตผุล
ที่ผูจ้ดัการจาํเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างในรูปแบบความเป็นผูน้าํของตนและไม่ใช่แค่ 365 
วนัต่อปี แต่ตลอดไป(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.22) 

1.4. ตัดสินใจอย่างรวดเร็ว ผู้จัดการของเรามีความเด็ดขาด พวกเขาใช้เวลา
เพียงพอในการตดัสินใจอย่างมีขอ้มลูโดยการสรา้งสมดลุระหว่างการคิดและการทาํ พวกเขาดาํเนินการ
ทนัทีในกรณีที่เกิดปัญหาและสามารถดาํเนินการนอกเสน้ทางที่ถกูโจมตีได ้นอกจากนี ้Marco Schreurs 
and Alex Meingast ยังไดเ้ขียนไวว่้า "แนวทางแก้ไขกาํลังถูกคน้หาน้อยลงเรื่อย ๆ ในนโยบายและ
ขัน้ตอนใหม่ๆ และทาํใหเ้กิดปัญหาขึน้สาํหรบัการอภิปรายและการเจรจามากขึน้เรื่อย ๆ ตอนนีเ้รามองหา
วิธีแกปั้ญหาในลกัษณะการทาํงานที่ตอ้งการเราดูว่าเราสามารถทาํอะไรไดบ้า้งเพื่อพัฒนาตนเอง เมื่อ
ระบบราชการลดลงความยืดหยุ่นและความพึงพอใจในการทาํงานก็จะเพิ่มขึน้! จากลกูคา้ของเรา ชุมชน 
เรายงัไดร้บัขอ้บ่งชีจ้าํนวนมากขึน้ว่า เรากาํลงัทาํการตดัสินใจที่รวดเรว็ยิ่งขึน้ ซึ่งโดยปกติแลว้จะไม่นาํไปสู่
การทาํงานพิเศษ" (Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, pp.24-25) 

1.5. การดาํเนินการอย่างรวดเร็ว ผูจ้ัดการสนับสนุนใหเ้พื่อนร่วมงานดาํเนินการ
พวกเขาติดตามความคืบหนา้และผลลพัธ์ของการกระทาํ และไตร่ตรองการตัดสินใจที่เกิดขึน้ตัง้แต่แรก 
เพื่อใหพ้วกเขาสามารถเรียนรูจ้ากพวกเขาได ้การจดัการเป็นศิลปะในการทาํสิ่งต่าง ๆ ใหส้าํเร็จ และนั่น
คือเหตุผลว่าทาํไมการดําเนินการอย่างรวดเร็วจึงมีความสาํคัญมาก (Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.26) 

1.6. การฝึกสอน ผูจ้ัดการฝึกสอนพนกังานโดยใหก้ารสนบัสนุน โดยปกป้องพวก
เขาจากการรบกวนจากภายนอก และโดยพรอ้มใหค้วามช่วยเหลือเมื่อจาํเป็นพวกเขาไม่ไดบ้อกพนกังาน
ถึงวิธีการบรรลุผลสาํเร็จ แต่ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชนเ์ก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา
(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.28) 

1.7. ผลลพัธ์การวางแนวทาง ผูจ้ัดการใหค้วามสาํคัญกับการบรรลุผลเป็นอย่าง
มาก ผลประโยชนข์องทั้งองค์กร (และไม่ใช่แผนกเดียว) ขึน้อยู่กับสิ่งนีพ้วกเขาได้รับสิ่งที่ดีที่สุดจาก
พนกังานและตวัพวกเขาเองอย่างต่อเนื่อง พวกเขาไม่ชอบการเสียเวลา การสญูเสียเงินและไม่ค่อยชอบ
ระบบราชการ (Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.32) 

1.8. ประสิทธิผล ผู้จัดการองค์กรสมรรถนะสูง มุ่งเน้นไปที่เป้าหมายและจะไม่
พกัผ่อนจนกว่าจะบรรลเุปา้หมาย พวกเขาเก่งในการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้อย่างรวดเรว็ และเป็นไปในทางบวก 
มองเห็นทัง้โอกาสและภยัคกุคามตัง้แต่แรก และดาํเนินการกบัสิ่งเหล่านัน้(Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.34) 
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1.9. ความเป็นผูน้าํที่แข็งแกร่ง ผูจ้ัดการในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสูงสะทอ้นถึง
การมีสว่นรว่มความกระตือรือรน้ และความเคารพ พวกเขามีวิสยัทศันข์องตวัเอง แต่ยงัขอความคิดเห็นที่
ขดัแยง้กัน นอกจากนีพ้วกเขาทาํงานหนกัและยืนหยดัเมื่อเผชิญกับความยากลาํบาก พวกเขาไม่ลงัเลที่
จะโทรหาพนักงานหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อรับผิดชอบหากการตัดสินใจไม่ได้รับการติดตาม (Marco 
Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.38) 

1.10. ความมั่นใจ ผูจ้ัดการในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสูงตอ้งรูจุ้ดแข็งและจุดอ่อน
ของตนเอง เป็นคนที่แทจ้ริง ตระหนักรูใ้นตนเอง ถ่อมตน และมีวินัยในตนเอง (Marco Schreurs and 
Alex Meingast, 2015, p.42) 

1.11. ความรบัผิดชอบ ใครก็ตามในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสงูตอ้งการรบัผิดชอบ
ต่อผลลัพธ์ของตนเอง จึงเป็นเช่นนี ้สาํคัญมากที่จะต้องทาํใหทุ้กคนเข้าใจอย่างชัดเจนว่าผลลัพธ์ที่
ตอ้งการคืออะไร(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.44) 

1.12. ความเด็ดขาดต่อผู้ไม่มีผลงาน องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงจะจัดการกับ
พนกังานที่แสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพตํ่ากว่ามาตรฐานอย่างยั่งยืน เด็ดขาด ซึ่งทาํไดโ้ดยการประเมิน
ผลลพัธท์ี่ไดร้บัแลว้ตดัสินใจโดยไม่ลงัเล ร่วมกับบุคคลที่มีปัญหาจะไดพ้ยายามหาแนวทางการแกไ้ข ซึ่ง
อาจจาํเป็นตอ้งอยู่นอกองคก์รดว้ย(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.46) 

2. การเปิดกวา้งและการวางแนวทาง ผูจ้ดัการและพนกังานในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสงู
แบ่งปันการสนทนาระหว่างกัน มีการแบ่งปันความรูแ้ละประสบการณเ์พื่อปรบัปรุงประสิทธิภาพอย่าง
ต่อเนื่องผูจ้ดัการเปิดใหเ้ปลี่ยนแปลงและปอ้นขอ้มลูจากพนกังานของพวกเขา ทัง้ผูจ้ดัการและพนกังานมี
ความอยากรูอ้ยากเห็นอย่าง 'ไม่แน่นอน' คนเป็นอนุญาตใหท้าํผิดพลาดแต่พวกเขาก็เรียนรูจ้ากพวกเขา 
มีเพียงข้อผิดพลาดเดียวที่ไม่เคยมีทาํในองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง และนั่นคือความผิดพลาดแบบ
เดียวกนั(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.48) 

2.1. บทสนทนา บทสนทนาเป็นถนนสองทาง บทสนทนาไม่ไดอ้อกแบบมาเพื่อ
พิสจูนว่์าคณุพูดถูก แต่เพื่อใหค้ณุรบัฟังขอ้โตแ้ยง้ของผูอ้ื่น ผูส้่งและผูร้บัแลกเปลี่ยนขอ้ความที่มีมมุมอง
และรับคุณค่าจากการสนทนาโดยการตัดสินใจอย่างดีที่สุด (Marco Schreurs and Alex Meingast, 
2015, p.50) 

2.2. การแบ่งปันความรู ้องคก์รสมรรถนะสงูมีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการ
แบ่งปันความรู ้ไดร้วบรวมองคค์วามรูแ้ละแนวคิดและแบ่งปันโดยพนักงานทุกคนที่ตอ้งการขอ้มลูนี ้ทุก
คนเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ และนาํสิ่งเหล่านีไ้ปปฏิบัติทุกครั้งที่เป็นไปได้(Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.54) 

2.3. การมีส่วนร่วมของพนักงาน ผูจ้ัดการเก่ียวขอ้งกับพนักงานที่สามารถมีส่วน
ร่วมอย่างมีความหมายในประเด็นเฉพาะไดพ้นักงานเหล่านีค้วรตระหนกัว่าพวกเขาควรมีส่วนร่วมเพื่อ
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ผลประโยชนส์งูสดุขององคก์ร ไม่ใช่แค่เพื่อผลประโยชน์ของแผนกของตนเองเท่านัน้ พนกังานในองคก์ร
สมรรถนะสงูสามารถจดัการกับความไม่แน่นอนได ้เนื่องจากพนกังานมีความเป็นจริงว่าไม่มีหลกัประกนั
ว่าทุกอย่างจะดาํเนินไปในแนวทางที่พวกเขาตอ้งการเสมอ (Marco Schreurs and Alex Meingast, 
2015, p.56) 

2.4. ยอมรบัขอ้ผิดพลาด ผูจ้ดัการยอมรับขอ้ผิดพลาดโดยอนุญาตใหพ้นักงานรบั
ความเสี่ยงและทดลอง ความผิดพลาดถือเป็นโอกาสในการเรียนรูอ้งคก์รที่มีประสิทธิภาพสงูไม่อนุญาต
ใหม้ีขอ้ผิดพลาดเฉพาะขอ้เดียวเท่านัน้: ขอ้ผิดพลาดเดียวกัน(Marco Schreurs and Alex Meingast, 
2015, p.58) 

2.5. พรอ้มรบัความเปลี่ยนแปลง องคก์รที่มีประสิทธิภาพสงูช่วยเหลือพนกังานใน
การดาํเนินการเปลี่ยนแปลงที่แทจ้ริงในวิธีที่ดีที่สุดทุกคนตระหนักดีว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือ
กระบวนการใดๆ ถือเป็นเรื่องเชิงบวก(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.62) 

2.6. วัฒนธรรมที่ขับเคลื่อนด้วยประสิทธิภาพ องค์กรที่ มีประสิทธิภาพสูงมี
วัฒนธรรมที่ขับเคลื่อนดว้ยการปฏิบัติงานและสรา้งวิธีคิดแห่งชัยชนะพวกเขามุ่งเน้นอย่างยิ่งในการ
บรรลุผลลพัธ์ที่ดีที่สดุในทุกสิ่งที่องคก์รทาํ นอกจากนีอ้งคก์รเหล่านีย้งัมีวินัยในการดาํเนินกระบวนการ
ทาํงานและรูวิ้ธีรบัมือกบัความผิดหวงั(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.66) 

3. การวางแนวทางระยะยาว ความสําเร็จระยะยาวมีความสําคัญมากกว่าเสมอ
ผลประโยชนร์ะยะสัน้ในองคก์รสมรรถนะสูง มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ปลอดภัยและมั่นคง ความ
ปลอดภยัไม่ไดเ้ป็นเพียงเก่ียวกับความปลอดภยัของพนกังานทางกายภาพ ทุกคนในองคก์รของคณุควร/
รูส้ึกปลอดภัยที่จะพูดถึงปัญหาและหารือเก่ียวกับปัญหาเหล่านีก้ับเพื่อนร่วมงาน ผู้คน ทาํงานใหก้ับ
องคก์รมาเป็นเวลานานและมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมากมายทุกอย่างมุ่งเนน้ไปที่ความสมัพันธร์ะยะ
ยาวกับลูกค้าซัพพลายเออร์พนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ (Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.68) 

3.1. การวางแนวทางผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงถือว่าการ
จดัลาํดบัความสาํคญัของผูถื้อหุน้เป็นเพียงการจาํกดัมมุมองมากเกินไป และรบัประกนัความสมัพนัธท์ี่ดี
และระยะยาวกบัผูม้ีส่วนไดส้ว่นเสียทัง้หมด (รวมถึงลกูคา้ซพัพลายเออร ์พนกังาน รฐับาล และชมุชน)ซึ่ง
เป็นประโยชนแ์ก่ทกุฝ่ายที่เก่ียวขอ้งกบัความสาํเรจ็ขององคก์ร(Marco Schreurs and Alex Meingast, 
2015, p.70) 

3.2. การวางแนวทางลูกคา้ สิ่งสาํคัญคือตอ้งทราบความตอ้งการของลูกคา้เป็น
อย่างดีและเพื่อรกัษาความสมัพันธ์อนัดีเยี่ยมกับลกูคา้สิ่งนี ้เกิดขึน้ไดจ้ากการติดต่อโดยตรงกับพวกเขา 
เพื่อขอคาํติชมเป็นประจาํ และทาํการปรับปรุงหากจาํเป็น(Marco Schreurs and Alex Meingast, 
2015, p.74) 
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3.3. อายุงานยาวนาน ผูค้นตอ้งการอาชีพที่ยาวนานในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสงู
เพราะพวกเขามีการพฒันาอย่างต่อเนื่องซึ่งทาํใหง้านมีความทา้ทายและสรา้งแรงบนัดาลใจ การอยู่ใน
องคก์รเดียวกันเป็นเวลานานทาํใหพ้นักงานสามารถพัฒนาความรูม้ากมายเก่ียวกับภาคการทาํงาน 
ลกูคา้ และองคก์รได ้ช่วยใหพ้นกังานนาํแนวคิดใหม่ๆ ไปใชไ้ดอ้ย่างรวดเรว็อย่างมีประสิทธิภาพ(Marco 
Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.76) 

3.4. การส่งเสริมจากภายใน ตาํแหน่งงานว่างควรเต็มไปดว้ยผูม้ีความสามารถ
ภายใน คนเหล่านีค้ือผูท้ี่มีความดือ้รัน้พลงังาน และความสามารถที่เหมาะสมในการสรา้งแรงบนัดาลใจ
ใหผู้อ้ื่น องคก์รที่มีประสิทธิภาพสงูจะใหโ้อกาสและสถานการณม์ากมายที่ผูค้นสามารถพฒันาคณุสมบตัิ
ของตนได้ และทําให้ชัดเจนว่าคุณสมบัติที่ต้องการเหล่านี ้คืออะไร (Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.78) 

3.5. สถานทาํงานปลอดภัย องคก์รที่มีประสิทธิภาพสูงคือสถานที่ทาํงานที่มั่นคง
ปราศจากอนัตรายหรือความกลวั เนื่องจากทกุคนไดร้บัโอกาสในการแสดงศกัยภาพของตนอย่างเต็มที่ใน
ที่ทาํงาน จึงมีเพียงไม่ก่ีคนที่ลาออกจากองคก์ร องค์กรคาดหวังว่าพนักงานจะคิดและมีส่วนร่วมใน
ความสาํเรจ็ของวตัถปุระสงคข์ององคก์ร(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.80) 

4. การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง ปัจจัยนีม้ีความเก่ียวขอ้งกับการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องและ
การต่ออายุหรือนวัตกรรม ในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสูง พนักงานมักมีแรงจูงใจที่จะดึงสิ่งที่ดีที่สุดของ
ตนเองเพื่อนร่วมงาน และองคก์รออกมา องคก์รยงัพยายามที่จะทาํทุกอย่างอย่างชาญฉลาดและดีกว่า
องคก์รที่เทียบเคียงได ้นั่นอาจเป็นผลิตภณัฑแ์ละบริการของตน แต่ยงัรวมถึงกระบวนการทาํงานภายใน
องคก์รดว้ย ทัง้หมดนีร้วมกันใหพ้ลงังานมหาศาลและนั่นคือเหตุผลว่าทาํไมผูค้นถึงตอ้งการทาํงานใน 
High Performance Organization หรือเป็นหนึ่งในลูกค้าขององค์กร(Marco Schreurs and Alex 
Meingast, 2015, p.84) 

4.1. กลยุทธมีเอกลกัษณเ์ฉพาะตวั องคก์รในอุตสาหกรรมเดียวกันมกัจะนาํเสนอ
ผลิตภณัฑแ์ละ/หรือบรกิารประเภทเดียวกนัอย่างไรก็ตาม วิธีสง่มอบสิ่งเหลา่นีแ้ละวิธีการจดัการกบัลกูคา้
อาจแตกต่างกันมาก องคก์รสมรรถนะสูงจะตอ้งพิจารณาว่า "อะไรทาํใหเ้ราแตกต่างและดีขึน้ ดังนั้น

ลกูคา้จึงอยากมาที่สหรฐัอเมรกิา"(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.86) 
4.2. กระบวนการ การปรบัปรุง ลดความซบัซอ้น และการจดัตาํแหน่ง เรากาํลงัรวม

คณุลกัษณะสาม ประการไวท้ี่นี่: การปรบัปรุงกระบวนการลดความซบัซอ้นของกระบวนการ และการจดั
แนวกระบวนการ มีการประสานงานกระบวนการทาํงานอย่างต่อเนื่อง ลดขัน้ตอนที่ไม่จาํเป็น และองคก์ร
ลดความซบัซอ้นของกระบวนการดว้ยมาตรฐานอย่างต่อเนื่อง(Marco Schreurs and Alex Meingast, 
2015, p.90) 
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4.3. การจัดการประสิทธิภาพ การจัดการประสิทธิภาพประกอบดว้ยคุณลกัษณะ
องคก์รสมรรถนะสูง สองประการ คือ การวัดและการรายงานประสิทธิภาพ และการรายงานต่อทุกคน
ภายในองคก์ร องคก์รวัดทุกสิ่งที่สาํคัญต่อการติดตามความคืบหนา้มีการแบ่งปันผลลพัธ์ที่เป็นที่สนใจ
ของพนักงานเพื่อใหทุ้กคนสามารถทาํงานในระดับของตนเองเพื่อปรบัปรุงเพิ่มเติม(Marco Schreurs 
and Alex Meingast, 2015, p.92) 

4.4. นวัตกรรม ของผลิตภัณฑ ์บริการ กระบวนการ และความสามารถ พนักงาน
ขององคก์รสมรรถนะสูง พยายามปรบัปรุงการบริการลกูคา้อย่างต่อเนื่อง องคก์รตอ้งการมากกว่าเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป แต่ยงัตอ้งคาดการณส์ิ่งเหลา่นีด้ว้ยองคก์รสมรรถนะ
สงู จึงสนบัสนนุใหเ้ปิดกวา้งต่อการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม ทาํใหง้านมีความหลากหลายมากขึน้และ
สนกุสนานยิ่งขึน้(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.96) 

5. คณุภาพของพนกังาน  พนกังานในองคก์รที่มีประสิทธิภาพสงูตอ้งการไดร้บัแรงบนัดาล
ใจเพื่อใหบ้รรลุผลลพัธท์ี่ดีขึน้สาํหรบัแผนกและองคก์รของตนพวกเขารบัผิดชอบต่อผลลพัธท์ี่พวกเขาทาํ
บรรล;ุ ทัง้บวกและลบ คนเหล่านีค้ือพนกังานที่พยายามอย่างหนกัอีกเล็กนอ้ยเพื่อใหไ้ดป้ระโยชนส์ูงสุด
จากตนเองและองคก์รพนกังานของพวกเขามีความหลากหลายพวกเขาเสริมซึ่งกันและกันในดา้นความ
แข็งแกรง่และความอ่อนแอ(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.98) 

5.1. แรงบันดาลใจของพนักงานไดร้บัแรงบันดาลใจให้ทาํหน้าที่อย่างเต็มที่และ
ปรบัปรุงตนเองอย่างต่อเนื่อง พวกเขาภูมิใจในผลงานของตนเองและขององคก์รพวกเขารูวิ้ธีปรับปรุง
ประสิทธิภาพดว้ยการยกระดับมาตรฐานในแต่ละครัง้ พนักงานคน้หางานที่น่าสนใจและทา้ทาย และ
ตอ้งการความรบัผิดชอบมากขึน้ในเรื่องนีอ้ยู่เสมอ(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, 
p.100) 

5.2. ความสามารถในการปรบัปรุงตวัและความยืดหยุ่น องคก์รที่มีประสิทธิภาพสงู
สามารถรับมือกับความไม่มั่นคงและการเปลี่ยนแปลงไดด้ี พวกเขาสรา้งสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่
ความลม้เหลวไม่เคยหมายถึงการยอมแพ ้แต่หมายถึงการมองหาวิธีใหม่ๆ เพื่อบรรจุวตัถุประสงคเ์สมอ

(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.102) 
5.3. แรงงานที่หลากหลายและส่งเสริมซึ่งกันและกัน คนที่ทาํงานใหก้ับองคก์รที่มี

ประสิทธิภาพสงูมีความแตกต่างกันในหลายดา้น จึงรวมจุดแข็งโดยรวมที่องคก์รตอ้งการเขา้ดว้ยกันซึ่ง
บรรจผุลสาํเรจ็ไดด้ว้ยแรงงานที่แตกต่างกนัทัง้ในดา้นอาย ุเพศ แหลง่กาํเนิด การศกึษา และประสบการณ์
การทาํงาน(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.106) 

5.4. หุน้ส่วน พนกังานของ HPO มองหาวิธีในการร่วมมือกับลกูคา้ ซพัพลายเออร ์
และพนัธมิตรอย่างต่อเนื่องพวกเขารูว่้าพวกเขาสามารถเรียนรูม้ากมายจากกนัและกนัเพื่อบรรลผุลลพัธท์ี่
ดีที่สดุสาํหรบัทกุคนฝ่าย(Marco Schreurs and Alex Meingast, 2015, p.110) 
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ดร. อังเดร เดอ วาล (Dr. André de Waal) เป็นนักวิชาการและที่ปรึกษาด้านการจัดการองค์กรที่มี

ชื่อเสียง โดยเฉพาะในเรื่องขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization หรือ HPO) 

เขาเป็นผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการของ HPO Center และเคยด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ด้าน

องค์กรสมรรถนะสูงที่ Maastricht School of Management  

André de Waal กรอบแนวคิด HPO เป็นโครงสร้างที่ได้รับการยืนยันทางวิทยาศาสตร์ ซึ่ง

ผู้จัดการสามารถใช้เพ่ือวิเคราะห์และปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ยั่งยืน กรอบแนวคิดนี้ไม่ได้

เป็นชุดค าสั่งที่ต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด แต่เป็นแนวทางที่ต้องปรับใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์

เฉพาะของแต่ละองค์กร (Waal, 2012)  

ปัจจัยหลัก 5 ประการของ HPO 

1. คุณภาพของการจัดการ (Management Quality): ผู้จัดการในองค์กร HPO มีความเป็น

ผู้น าที่มีคุณภาพสูง มีความซื่อสัตย์และโปร่งใส สร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงาน และมี

ความสามารถในการตัดสินใจที่ดี 

2. ความเปิดกว้างและการมุ่งเน้นการปฏิบัติ (Openness & Action-Orientation): องค์กร

ส่งเสริมวัฒนธรรมที่เปิดกว้างส าหรับการสื่อสารและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พนักงาน

ได้รับการสนับสนุนให้น าเสนอความคิดใหม่ ๆ และมีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว 

3. การมุ่งเน้นระยะยาว (Long-Term Orientation): องค์กรให้ความส าคัญกับความยั่งยืน

และการสร้างคุณค่าในระยะยาว มากกว่าการมุ่งเน้นผลลัพธ์ในระยะสั้น มีการลงทุนในการ

พัฒนาพนักงานและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. การปรับปรุงและนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement & Renewal): 

องค์กรมีวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับปรุงกระบวนการและนวัตกรรมอย่างสม ่าเสมอ เพื่อ

รักษาความสามารถในการแข่งขันและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาด 

5. คุณภาพของพนักงาน (Employee Quality): องค์กรให้ความส าคัญกับการสรรหา พัฒนา 

และรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูง พนักงานมีความมุ่งมั่นและมีส่วนร่วมในการบรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 
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แนวคิดขององค์การที่มีประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization - HPO) เป็น

แรงผลักดันส าคัญให้ทั ้งภาครัฐและเอกชนมุ ่งแสวงหาแนวทางในการเพิ ่มประสิทธิภาพและ

ความสามารถในการแข่งขัน (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ , 2563) แนวคิดนี้เริ่มมีการพัฒนาอย่างชัดเจนในชว่ง

ทศวรรษ 1990 โดยมีการริเริ่มรางวัลและการออกกฎหมายในสหรัฐอเมริกา เช่น The President’s 

Quality Award Program และ The Government Performance and Result Acts (GPRA) ซึ่ง

เน้นย ้าถึงความส าคัญของการวัดผลประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่หลากหลาย รวมถึงความพึงพอใจ

ของผู้รับบริการและพนักงาน (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, 2563) 

เมื่อน าแนวคิดนี้มาบูรณาการกับกรอบแนวคิด HPO ที่ได้รับการยืนยันทางวิทยาศาสตร์ของ 

André de Waal (2012) และปัจจัยส าคัญท่ีระบุโดย Marco Schreurs และ Alex Meingast (2015) 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์กรที่จะบรรลุสมรรถนะสูงอย่างยั่งยืนนั้น ต้องให้ความส าคัญและพัฒนาใน 5 ด้าน

หลัก ที่มีความเชื่อมโยงและส่งเสริมซึ่งกันและกัน โดยขยายขอบเขตให้ครอบคลุมทั้งภาครัฐและ

เอกชน ดังนี้: 

1. ความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการ (Superior Management Quality): ผู้บริหารต้อง

เป็นผู้น าที่มีคุณภาพ มีความซื่อสัตย์ โปร่งใส สร้างความไว้วางใจ และเป็นแบบอย่างที่ดี 

(Schreurs & Meingast, Waal) มีความสามารถในการตัดสินใจที่รวดเร็ว เด็ดขาด และมี

ประสิทธิภาพ (Schreurs & Meingast, Waal) พร้อมทั้งสามารถฝึกสอน พัฒนาทีมงาน และ

มุ่งเน้นผลลัพธ์ (Schreurs & Meingast) มีความเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง กล้าตัดสินใจ รับผิดชอบ 

และจัดการกับผู้ที่มีผลงานต ่ากว่ามาตรฐานได้อย่างเด็ดขาด (Schreurs & Meingast, Waal) 

2. วัฒนธรรมแห่งความเปิดกว้างและการลงมือท า (Culture of Openness and Action 

Orientation): องค์กรต้องส่งเสริมการสื่อสารสองทาง การแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการเปิดรับความคิดเห็นใหม่ๆ (Schreurs & Meingast, 

Waal) ยอมรับข้อผิดพลาดเพ่ือการเรียนรู้ พร้อมปรับเปลี่ยน และมีวัฒนธรรมที่ขับเคลื่อน

ด้วยผลงาน สนับสนุนการลงมือท าอย่างรวดเร็วและการติดตามผล (Schreurs & Meingast, 

Waal) รวมถึงการให้ความส าคัญกับการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและน าข้อมูลมา

ปรับปรุง (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, 2563) 

3. การมุ่งเน้นระยะยาวและความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Long-Term Focus and 

Stakeholder Orientation): ให้ความส าคัญกับความส าเร็จและความยั่งยืนในระยะยาว 
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รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า ผู้รับบริการ 

(ในภาครัฐ) ซัพพลายเออร์ พนักงาน และชุมชน (Schreurs & Meingast, Waal) สร้าง

สภาพแวดล้อมการท างานที่มั่นคง ส่งเสริมการเติบโตของบุคลากร และให้ความส าคัญกับการ

รักษาบุคลากรที่มีความสามารถไว้ในระยะยาว (Schreurs & Meingast) รวมถึงการสร้าง

ความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการซึ่งเป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพที่ส าคัญ (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, 

2563) 

4. การพัฒนาและนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement and 

Innovation): องค์กรต้องมุ่งเน้นการปรับปรุงกระบวนการท างาน ลดความซับซ้อน และ

แสวงหาวิธีการที่ดียิ่งข้ึนอย่างสม ่าเสมอ (Schreurs & Meingast, Waal) มีการวัดผลและ

รายงานประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือน ามาปรับปรุง (Schreurs & Meingast) ส่งเสริม

นวัตกรรมในทุกด้านเพ่ือรักษาความสามารถในการแข่งขันและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

รวมถึงการน าแนวทางการวัดผลที่หลากหลาย เช่น ความพึงพอใจของลูกค้าและพนักงาน มา

ใช้ในการประเมินและปรับปรุง (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, 2563) 

5. คุณภาพและแรงจูงใจของบุคลากร (Quality and Motivation of Employees): ให้

ความส าคัญกับการสรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูง มีแรงจูงใจ และ

มุ่งม่ันสร้างผลลัพธ์ที่ดีที่สุด (Schreurs & Meingast, Waal) ส่งเสริมความรับผิดชอบ 

ความสามารถในการปรับตัว ความหลากหลาย และความร่วมมือ (Schreurs & Meingast) 

รวมถึงการให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งเป็นอีกหนึ่งตัวชี้วัดประสิทธิภาพ

ที่ส าคัญขององค์กร (ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, 2563) 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีองค์กรสมรรถนะสูงเป็นการผสมผสานปัจจัยด้านการบริหาร

จัดการ วัฒนธรรมองค์กร การมองการณ์ไกลระยะยาว การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และคุณภาพของ

บุคลากร โดยขยายขอบเขตให้ครอบคลุมทั้งการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและความพึง

พอใจของพนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อสร้างองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง

และสามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
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2.4.3. องค์ประกอบของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

ในการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมีผู้ที่ให้แนวทางและองค์ประกอบไว้หลากหลายรูปแบบ จาก

การศึกษาค้นคว้า พบว่า รูปแบบขององค์กรสมรรถนะสูงขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์กร ( john R 

Schermerhorn, jr. , James G.Hunt and Richard N. Osborn  2002, PP. 79-80) ด้วยเหตุนี้

ผู้วิจัยจึงได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง และรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 

พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูง : กรณีศึกษาศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค พบว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพล

ต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในภาพรวม มี 6 องค์ประกอบเรียงตามล าดับ ดังนี้ 

1. ด้านมุ่งเน้นการปฏิบัติการ 

2. ด้านมุ่งเน้นบุคลกร 

3. ด้านน าองค์การ 

4. ด้านให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 

5. ด้านโครงสร้างองค์การ 

6. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

จรัสศรี ฮะฮวด (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง การพัฒนาตัวบ่งชี ้องค์กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบองค์

สมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบหลัก ดังต่อไปนี้ 

1. การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

2. การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 

3. การวางแผลกลยุทธ์ 

4. ความรับผิดชอบต่อสังคม (ฮะฮวด, 2561) 
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รังสรรค์ ตรงฉาก (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง : 

ศึกษากรณีกองบังคับการปราบปรามการกระท าความผิดเกี ่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 

ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซึ่งมีองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง ดังนี้ 

1. ด้านการน าองค์การ 

2. ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

3. ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. ด้านการวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ 

5. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

6. ด้านการจัดการกระบวนการ 

7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 

อภินันต์ อันทวีสิน (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง องค์ประกอบขององค์การที่มีสมรรถนะสูงของ

มหาวิทยาลัยเอกชน กรณีศึกษามหาวิทยาลัยคริสเตียน พบว่า องค์ การที ่มีสมรรถนะสูงของ

มหาวิทยาลัยเอกชนเชิงยืนยันมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  

1. การน าอย่างมีกลยุทธ์ 

2. การให้บริการที่เป็นเลิศ 

3. นวัตกรรมการจัดการ 

สุนิสา ธิปัตย์ (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงของกรมแพทย์ทหารบก และก าหนดองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง ไว้ดังนี้ 

1. การจัดการที่มีคุณภาพสูง 

2. ความเปิดเผยและเน้นการปฏิบัติ 

3. การมุ่งเป้าหมายระยะยาว 

4. การปรับปรุงและคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 

5. ก าลังที่มีคุณภาพสูง 

ปัสรินญา ผ่องแผ้ว (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างาน

เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชี้องค์กรสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนสังกัดเทศบาล มีดังต่อไปนี้ 
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1. การไว้วางใจ 

2. การยอมรับนับถือ 

3. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

4. การติดต่อสื่อสาร 

5. การสร้างความร่วมมือ 

วราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง และ สาธร ทรัพย์รวงทอง (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การ

พัฒนารูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน เขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ และได้กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง 

ดังต่อไปนี้ 

1. เสริมสร้างสมรรถนะผู้บริหารสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล 

2. มุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

3. การปรับปรุงคุณภาพท้ังองค์กรมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลสร้างคุณค่าเพ่ิมแก่ผู้เกี่ยวข้อง 

5. การจัดการกระบวนการและทรัพยากร 

6. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานสร้างนวัตกรรม 

สมพงษ์ เชือกพรม (2565) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียสังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี และได้กล่าวถึง

องค์ประกอบส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านระบบโครงสร้างองค์กร 

2. ด้านกลยุทธองค์กร 

3. ด้านการมุ่งเน้นผู้รับริการ 

4. ด้านการจัดการความรู้ 

 พิชยา เจริญสุขใส (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

สู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง โดยมีองค์ประกอบส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง ดังต่อไปนี้ 

1. คุณภาพการบริหารจัดการ 

2. เปิดเผยและเน้นการปฏิบัติ 
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3. เน้นความยาวนาน 

4. พัฒนาต่อเนื่อง 

5. คุณภาพบุคลากร 

สุรีพร อย่างสวย (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ

ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

อุดรธานี โดยมีองค์ประกอบส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านการน าองค์การ 

2. ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

3. ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. ด้านการวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ 

5. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

6. ด้านการจัดการกระบวนการ 

7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 

เจษฎาภรณ์ พุฒป่า (2565) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่

ส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธร โดยมีองค์ประกอบส าคัญของ

องค์กรสมรรถนะสูง ดังต่อไปนี้ 

1. การน าองค์การ 

2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

3. การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. การวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ 

5. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

6. ด้านการจัดกระบวนการ 

7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินงาน 

วินุลาศ เจริญชัย และคณะ (2565, อ้างถึงใน Journal of Modern Learning 
Development ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 2, หน้า 443) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การสังเคราะห์องค์ประกอบองค์การ
สมรรถนะสูงซึ่งมีลักษณะ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการแก้ปัญหาได้ดี 
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2. สามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ดี 
3. เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 
4. เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง 
5. เป็นองค์กรที่มีประสิทธิผลสูง 
6. ด้านการจัดการกระบวนการ 
7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 
จักรพงศ์ มณีรัตน์ และ บุญช่วย ศิริเกษ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แบบภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยมีองค์ประกอบส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน มีดังต่อไปนี้ 

1. กลยุทธ์องค์กร 
2. โครงสร้างองค์กร 
3. บุคลากร 
4. การมุ่งเน้นผลลัพธ์ 
5. การมุ่งเน้นผู้รับบริการ 

มยุรี ค าภิรมย์ และ ฉัตรรัชดา วิโรจน์รัตน์ (2566, กล่าวถึงใน Journal of Modern 

Management Science 16(2) 2023 pp. 3) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบขององค์กรสมรรถนะ

สูงที่มีต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของส านักงานอัยการสูงสุด และได้ให้แนวคิดองค์กรสมรรถนะ

สูงไว้ ซึ่งประกอบด้วย 

1. ด้านการน าองค์กร 

2. ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธศาสตร์ 

3. ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ 

4. ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

5. ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

6. ด้านการจัดกระบวนการ 

7. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

Schermerhorn, jr. , Hunt and Osborn (Organization Behavior Seventh Edition 

2002, PP. 79-80) ได้เขียนไว้ใน Organization Behavior Seventh Edition  กล่าวไว้ว่า รูปแบบ

ขององค์กรสมรรถนะสูงขึ ้นอยู ่กับลักษณะขององค์กร แต่องค์กรที ่มีสมรรถนะสูงส่วนใหญ่มี

องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
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1. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

2. การมีอ านาจในการตัดสินใจของทีมงาน 

3. เทคโนโลยีการผลิตแบบผสมผสาน 

4. การเปน็องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5. การจัดการคุณภาพโดยรวม 

Blanchard (2007) พบว่า การที่องค์กรจะเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้ ควรมีองค์ประกอบที่
ส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ 

1. การสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรในองค์กร 
2. การมีวิสัยทัศน์ที่ทุกคนในองค์กรมองเห็นภาพ 
3. การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
4. การให้ความส าคัญต่อผู้รับบริการเป็นส าคัญ 
5. ระบบโครงสร้างและกระบวนการการท างานสนับสนุนวิสัยทัศน์ 
6. การแบ่งปันอ านาจและการมีส่วนร่วม 

De Waal (2012, pp. 23 - 27) ได้เสนอกรอบแนวคิดประกอบด้วย 5 ประการ ที ่ เป็น
พ้ืนฐาน ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ได้แก่ 

1. คุณภาพการบริหารจัดการ 
2. เปิดเผยและเน้นการปฏิบัติ 
3. เน้นความยาวนาน 
4. พัฒนาต่อเนื่อง 
5. คุณภาพบุคลากร 
Schreurs and Meingast (2015, p.8) ได้เขียนนไว้ใน A high Performance Organization 

โดยให้ปัจจัยส าคัญในการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงไว้ทั้งหมด 5 ประการได้แก ่
1. การบริหารจัดการคุณภาพ 
2. การเปิดกว้างและการวางแผน 
3. การวางแผนระยะยาว 
4. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
5. คุณภาพของพนักงาน 
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จากการศึกษาที่กล่าวมาข้างต้น พบว่าองค์กรสมรรถนะสูงมีความหลากหลายขึ้นกับลักษณะของ
องค์กร ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการรวบรวมข้อมูลการวิจยั วารสาร และเอกสารวิชาการต่าง ๆ ดังตารางต่อไปนี้ 
ตารางท่ี 2.2 สังเคราะห์องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูง 

คุณลักษณะของ
องค์กรสมรรถนะ

สูง 
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 (2
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ษฎ
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ฒ

ปา่
 (2

56
5)

 

วิน
ุลา

ศ 
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ริญ
ชัย

 (2
56

5)
 

จัก
รพ

งศ
์ ม

ณ
ีรัต

น์ 
(2

56
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มย
ุรี 

ค า
ภิร

มย
์ (2

56
6)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1.การน าองค์การ    
       

    
 6 5.16 

2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์  

 
      

  
   

  7 6.02 
3.การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย  

  
    

   
   

  9 8.6 

4.การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้  

  
     

  
    

 5 4.3 

5.การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล    
    

  
      10 9.46 

6.การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

      
        2 1.72 

7.การจัดการกระบวนการ    
    

   
    

 7 6.88 
8.การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
สร้างนวัตกรรม 

   
   

     
   3 3.44 

9.ผลลัพธ์การด าเนินการ  

  
       

     5 4.3 
10.มีความสามารถในการ
แก้ปัญหาได้ดี 

           
   1 0.86 

11.มีประสิทธิภาพสูง            
   1 0.86 

12.มีประสิทธิผลสูง            
   1 0.86 

13.โครงสร้างองค์การ        
     

  3 2.58 
14.มีเทคโนโลยีสารสนเทศ              

 2 1.72 
15.การเสริมสร้างสมรรถนะ
ผู้บริหาร 

      
        2 1.72 

15.คุณภาพการบริหารจัดการ         
      2 1.72 

16.เปิดเผยและเน้นการปฏิบัติ    
     

      4 3.44 
17.มุ่งเป้าหมายในระยะยาว         

      2 1.72 
18.พัฒนาอย่างต่อเน่ือง         

      2 1.72 
19.การบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กร 

 
             1 0.86 

20.การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
             1 0.86 

21.ความรับผิดชอบต่อสังคม  
             1 0.86 

22.การไว้วางใจ      
         1 0.86 

23.การยอมรับนับถือ      
         1 0.86 

24.การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน      
         1 0.86 

24.การติดต่อสื่อสาร      
         1 0.86 

25.การสร้างความร่วมมือ      
         1 0.86 

รวม 7 4 7 4 5 5 6 4 5 7 7 7 5 7   

จากการรวบรวมข้อมูลดังตารางที่ 2.2 สังเคราะห์องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูง ผู้วิจัยได้

ท าการเลือกองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ซึ่งได้แก่ 

1. การน าองค์กร  

จันทกัญญา วรรณวงศ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสถานภาพและประสิทธิผลการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวังวิเศษ จังหวัดตรัง โดยใช้แนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ได้กล่าวไว้ว่า การน าองค์กร พิจารณาใน 2 ส่วนดังนี้ 1) การน า
องค์กร คือ การพิจารณาถึงการด าเนินงานของผู้บริหารของส่วนราชการในการชี้น าองค์กร การก ากับ

file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/พรณิภา%20ธนาธรรมนันท์.pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/จรัสศรี%20ฮะฮวด.pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/รังสรรค์%20ตรงฉาก%20(2562).pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/อภินันต์%20อันทวีสิน%20(2562).pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/สุนิสา%20ธิปัตย์%20(2563).pdf
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file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/วราภรณ์%20ทรัพย์รวงทอง.pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/สมพงษ์%20เชือกพรม%20(2565).pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/252/พิชยา%20เจริญสุขใส%20(2565).pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/253/สุรีพร%20อย่างสวย%20(2565)%20.pdf
file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/253/เจษฎาภรณ์++พุฒป่า.pdf
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ดูแลตนเองที่ดี และการทบทวนผลการด าเนินงานของผู้บริหาร 2) ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ การ
พิจารณาว่าส่วนราชการด าเนินการอย่างไรเพื่อแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม และมีการด าเนินงาน
อย่างมีจริยธรรมและเป็นองค์กรที่ค านึงถึงสังคม 

ณัฏฐนันท์ ทองนุ่น (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การยอมรับนวัตกรรม PMQA ไปใช้ของส่วนราชการ
จังหวัดปัตตานี ได้กล่าวว่า การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ คือการที่ผู้บริหารระดับสูงมีบทบาทส าคัญ
ที่จะขับเคลื่อนให้องค์การประบความส าเร็จ โดยต้องให้ความส าคัญกับเรื่อง 1)การก าหนดทิศทาง 2) 
การจัดท ากลยุทธ์ 3) การก าหนดให้มีระบบการติดตามและทบทวนผลการด าเนินงานขององค์การเพ่ือ
น าผลดังกล่าวมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การ 4) การก ากับดูแลตนเองที่ดี และเสริมสร้าง
จริยธรรมภายในองค์การให้มีความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 5) การสร้างแรงบันดาลใจ 6) การ
มีส่วนร่วมในการวางแผน การสื่อสาร การสอนงาน การพัฒนาผู้น าในอนาคต การยกย่องชมเชย และ
การเป็นแบบอย่างที่ด ี

หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการกำหนดนโยบาย
ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ การนำองค์กร เป็นการตรวจ
ประเมินว่าผู้บริหารของส่วนราชการ ดำเนินการอย่างไร ในเรื่องวิสัยทัศน์ เป๊าประสงค์ระยะสั้นและ
ระยะยาว ค่านิยม และความคาดหวัง ในผลการดำเนินการ รวมถึงการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลาย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรม และการเรียนรู้
ในส่วนราชการ รวมทั้งตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีการกำกับดูแลตนเองที่ดี และเนินการเกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชนอย่างไร ประกอบด้วย 1) การนำองค์กร คือ ถึงการดำเนินการของ
ผู้บริหารของส่วนราชการในการ ชี้นำองค์กร การกำกับคูแลตนเองที่ดี และให้อธิบายว่าผู้บริหารของ
ส่วนราชการทบทวนผลการดำเนินการอย่างไร ได้แก่ ก) การกำหนดทิศทางของส่วนราชการ ข) การ
กำกับดูแลตนเองที่ดี และ ค) การทบทวนผลการดำเนินการของส่วนราชการ 2) ความรับผิดชอบต่อ
สังคม คือ การดำเนินการของส่วนราชการที่แสดง ความรับผิดชอบต่อสังคม และมีการดำเนินงาน
อย่างมีจริยธรรมและเป็นองค์กรที่คำนึงสังคม ได้แก่ ก) ความรับผิดชอบต่อสังคม ข) การดำเนินงาน
อย่างมีจริยธรรม และ ค) การให้การสนับสนุนต่อชุมชนที่สำคัญ 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , 
หน้า 14-15) กล่าวไว้ว่า การนำองค์การ ประกอบไปด้วย 1) การนำองค์การโดยผู้บริหาร ผู้บริหาร
องค์การกำหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และความคาดหวังที่ชัดเจน มีวิธีการถ่ายทอด วิสัยทัศน์และขั้นตอน
ปฏิบัติงานกับบุคลากร องค์การที่เกี่ยวข้อง ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้เป็นอย่างดี ผู้บริหาร
มีความมุ่งมั่นต่อการประพฤติตามนิติธรรม ความโปร่งใส และความมีจริยธรรม มีวิ ธีในการสร้าง
บรรยากาศการทำงานที่ดี และผลักดันบุคลากรให้ทำงานบรรลุตามภารกิจที่ได้รับ มอบหมาย มีการ
กระจายอำนาจให้บุคลากรในระดับต่างๆ มีวิธีการสื่อสารและสร้างความผูกพัน กับบุคลากรทั่วทั้ง
องค์การ พันธมิตรและกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่สำคัญทุกกลุ่ม มีการกระตุ้นให้เกิดการ
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สื่อสารที่ตรงไปตรงมาและเป็นไปในลักษณะสองทิศทาง รวมถึงใช้เทคโนโลยี สารสนเทศในการสื่อสาร
ให้ทราบถึงการตัดสินใจที่สำคัญอย่างมีประสิทธิผล มีการสร้าง สภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดการบรรลุ
พันธกิจการปรับปรุงผลการดำเนินการและการเรียนรู้ระดับ องค์การและบุคคล และเพื่อการสร้าง
นวัตกรรมการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ความคล่องตัว ขององค์การ เพ่ือมุ่งสู่ความสำเร็จของ
องค์การ 2) การกำกับดูแลและการสร้างคุณูปการต่อสังคม องค์การมีการกำกับดูแลองค์การที่ดีในด้าน
ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบด้านการเงิน และการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ การปกป้องประเทศ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความรับผิดชอบต่อการนำองค์การของ
ผู้บริหาร ความรับผิดชอบต่อการวางแผน ยุทธศาสตร์ มีการทบทวนผลการดำเนินการขององค์การ 
และมีการเตรียมการเชิงรุก มีกระบวนการ ตัวชี้วัด และเป้าประสงค์ที่สำคัญในการดำเนินการ มีการ
คำนึงถึงความผาสุกและประโยชน์สุขของ สังคม รวมถึงมีส่วนในการสร้างความสมบูรณ์ให้กับระบบ
สิ่งแวดล้อม สังคม และเศรษฐกิจ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การนำองค์กร หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์กรมีการดำเนินการใน
เรื ่องวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ ค่านิยม และความคาดหวัง ในผลการดำเนินการ รวมถึงการให้
ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลาย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ สร้าง
นวัตกรรม ซึ่งจะช่วยสร้างองค์กรที่มีความมุ่งมั่นต่อการประพฤติตามนิติธรรม ความโปร่งใส และเป็น
องค์กรที่มีความสำคัญต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ด้วยการดำเนินงานอย่างมีจริยธรรม มีการให้บริการที่ดี 
และการสร้างความสุขให้กับคนในสังคม ทั้งนี้องค์กรยังต้องมีการกำกับดูแลและสร้างคุณูปการต่อ
สังคมที่ดีในด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบด้านการเงิน และการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยต้องมีการทบทวนผลการดำเนินงานขององค์กร และมีการเตรียมการ
เชิงรุกอย่างเป็นกระบวนการ มีตัวชี้วัดที่ชัดเจน และมีการสร้างพันธมิตรและร่วมมือกับผู้อื่นในการ
ดำเนินงานให้เกิดผลลัพธ์ที่ดียิ่งขึ้น 
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2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์  

รศ.ดร.พสุ เดชะรินทร์ (2551) ได้กล่าวใน ชุดเครื่องมือการพัฒนาองค์การตามแนวทางการ

พัฒนาคุณภาพการบริการจัดการภาครัฐไว้ว่า การวางแผนเชิงกลยุทธ์ คือ วิธีการในการวางแผน

ยุทธศาสตร์ของผู้บริหารขององค์กร ซึ่งจะต้องมีการวิเคราะห์ถึงปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก 

เพื่อเป็นข้อมูลประกอบในการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์หลัก รวมทั้ง

แผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ และน าไปสู่การปฏิบัติและการวัดผลความก้าวหน้า 

จันทกัญญา วรรณวงศ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสถานภาพและประสิทธิผลการ

ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวังวิเศษ จังหวัดตรัง โดยใช้แนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ พิจารณาใน 2 ส่วน

ดังนี้ 1) การจัดท ายุทธศาสตร์ คือส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์หลัก รวมถึงการยกระดับความสามารถในการแข่งขัน ผลการ

ด าเนินงานโดยรวมและความส าเร็จในอนาคต 2) การถ่ายทอดกลยุทธ์หลัก เพื่อน าไปปฏิบัติคือ

ความสามารถในการแปลงเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลักไปสู่การปฏิบัติอย่างไรโดยการ

สรุปแผนปฏิบัติการและตัวชี้วัดที่ส าคัญ และคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตตามตัวชี้วัด 

หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบาย

ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์

เป็นการตรวจประเมินวิธีการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก 

รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ และการถ่ายทอดเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์

หลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที ่ได้จัดท าไว้ เพื ่อน าไปปฏิบัติ และการวัดผลความก้าวหน้า 

ประกอบด้วย 1) การจัดท ายุทธศาสตร์ คือ การมีว ิธ ีการในการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมถึงการยกระดับความสามารถในการแข่งขัน ผลการ

ค าเนินงานโดยรวม และความส าเร็จในอนาคต ได้แก่ ก) กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ และ ข) 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 2) การถ่ายทอดกลยุทธ์หลักเพื่อน าไปปฏิบัติ คือ การสามารถแปลง

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลักไปสู่การปฏิบัติอย่างไร มีการสรุปแผนปฏิบัติการและ

ตัวชี้วัดที่ส าคัญ และคาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคตตามตัวชี้วัดดังกล่าว ได้แก่ ก) การถ่ายทอด

แผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติ และ ข) การาดการณ์ผลการด าเนินการ 

อารณีย์ วิวัฒนาภรณ์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนกับองค์

ที่มีขีดสมรรถนะสูง ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) หมายถึง การพัฒนา
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แผนระยะยาวขององค์กร บนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคจากการประเมินสภาวะแวดล้อม

ภายนอก และทราบจุดแข็งและ จุดอ่อนขององค์กรจากการประเมินสภาวะแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่ง

ประกอบไปด้วย ประกอบด้วย 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ คือ จุดหมายปลายทางที่องค์กรแสวงหา 

เพ่ือการบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน การอยู่รอด และการพัฒนาวัตถุประสงค์ขององค์กร มีการ

จ าแนกเป็นระดับตามสายการบัญชาในองค์กร 2) ก าหนดทิศทาง หรือภารกิจหลัก เป้าหมาย หมายถึง 

ผลลัพธ์สุดท้าย ที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้น เป็นผลลัพธ์ที่เฉพาะเจาะจงขององค์กร สามารถวัดได้และ

มีระยะเวลาที่แน่นอน 3) การก าหนดนโยบาย หมายถึง แนวปฏิบัติ อย่างกว้าง เพื่อเชื่อมโยงระหว่าง

การก าหนดกลยุทธ์ และการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , 

หน้า 15) ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบไปด้วย 1) การจัดท ายุทธศาสตร์องค์การ

มีการก าหนดและถ่ายทอดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติงานเพ่ือ

น าไปปฏิบัติและวัดผลความก้าวหน้าของการด าเนินการ มีการพิจารณาการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต มีการกระตุ ้นการสร้างนวัตกรรมและมีการบูรณาการนวัตกรรม ก าหนดโอกาสเชิง

ยุทธศาสตร์ มีการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล และพัฒนาสารสนเทศเกี่ยวกับองค์ประกอบ ส าคัญ 

เช่น ความท้าทายและความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ ความเสี่ยงที่คุกคามต่อความส าเร็จในอนาคต 

ความสามารถในการน าแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ เป็นต้น เพื ่อใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์ที่

ตอบสนอง ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ 2) การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติองค์การมีการจัดท าแผนปฏิบัติ

การโดยค านึงถึงความพร้อมของทรัพยากรขององค์การ และน าแผนไปสู่การปฏิบัติเพื่อบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ องค์การมีแผนกลยุทธ์ ด้านบุคลากรที่สนับสนุนการบรรลุความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ โดยค านึงถึงผลกระทบ ต่อบุคลากร และความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น

เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและ อัตราก าลังบุคลากร องค์การมีระบบการก ากับ

และติดตามความส าเร็จและประสิทธิผลของ การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงาน 

มีการคาดการณ์ผลการด าเนินการตามกรอบ ระยะเวลา มีการทบทวนและปรับแผนให้มีความ

สอดคล้องกับสถานการณ์และน าแผนปฏิบัติการใหม่ ไปปฏิบัติได้อย่างรวดเร็ว 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมายถึง วิธีการวางแผนยุทธศาสตร์ของ

ผู้บริหารองค์กร โดยการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอก เพื่อก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ และกลยุทธ์หลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ และน าไปสู่การปฏิบัติและ

การวัดผลความก้าวหน้า การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ประกอบไปด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 1) การจัดท า
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ยุทธศาสตร์ คือ องค์กรมีวิธีการในการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลัก เพ่ือ

น าไปปฏิบัติการยกระดับความสามารถและน าไปวัดผลการด าเนินงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่อาจ

เกิดขึ้นในอนาคต และ 2) การถ่ายทอดกลยุทธ์หลัก คือ การสามารถแปลงเป้าประสงค์ และ กลยุทธ์

หลัก เพ่ือน าไปปฏิบัติและการยกระดับความสามารถในการแข่งขัน มีผลการด าเนินงานโดยรวม มีการ

สรุปแผนปฏิบัติการและตัวชี้วัดที่ส าคัญ อีกทั้งยังคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตตามตัวชี้วัด  

เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

3. การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

จันทกัญญา วรรณวงศ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสถานภาพและประสิทธิผลการ

ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวังวิเศษ จังหวัดตรัง โดยใช้แนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ได้กล่าวไว้ว่า การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย พิจารณาจาก 2 ส่วน ได้แก่ 1) ด้านความรูเกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือ กา

รพิจาราณาว่าส่วนราชการก าหนดความต้องการความนิยมชมชอบของผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียอย่างไร เพ่ือให้การบริการตอบสนองผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) ความสัมพันธ์และความ

พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย คือการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีสว่น

ได้ส่วนเสียของส่วนราชการ ซึ่งน าไปสู่การกล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดี และวิธีการในการหาความ

พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ณัฏฐนันท์ ทองนุ่น (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การยอมรับนวัตกรรม PMQA ไปใช้ของส่วนราชการ

จังหวัดปัตตานี ได้กล่าวว่า องค์การที่มุ่งเน้นผู้รับบริการควรให้ความส าคัญเรื่องเกี่ยวกับ 1) การให้

ความส าคัญกับผู้รับบริการในปัจจุบันและอนาคต คือ การเข้าใจความต้องการของผู้รับบริการใน

ปัจจุบันและการคาดการณ์ความต้องการของผู้รับบริการที่พึงมีในอนาคต 2) การสร้างความพึงพอใจ

ในคุณภาพการบริการ สามารถค าเนินการได้ในทุกขั้นตอนตั้งแต่การเข้าถึงการบริการ คุณภาพ ตั้งแต่

การเข้าถึงการบริการสามารถด าเนินการได้ในทุกขั ้นตอน ตั ้งแต่การเข้าถึงการบริการ การลด

ข้อผิดพลาดในการให้บริการ การลดข้อร้องเรียนจากผู้รับบริการ รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ

กับผู้รับบริการ ซึ่งช่วยสร้างความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ ทั้งนี้ 

องค์กรที่จะสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการได้นั้นจ าเป็นต้องรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้รับบริการ สามารถคาดการณ์ความเปลี่ยนแปลงในอนาคต และตระหนักถึงการพัฒนาทางเทคโนโลยี 

รวมทั้งการตอบสนองอย่างรวดเร็วและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลงของผู้รับบริการ  
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หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบาย

ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ การให้ความส าคัญกับ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการก าหนดความต้องการ ความ

คาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร รวมถึงส่วนราชการมี

การด าเนินการอย่างไรในการสร้างความสัมพันธ์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การก าหนด

ปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ และน าไปสู่การกล่าวถึงส่วน

ราชการในทางที่ดีประกอบด้วย 1) ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีก าหนดความ

ต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไรเพื่อให้

การบริการตอบสนองผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย 2) ความสัมพันธ์และความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  มีการสร้าง

ความสัมพันธ์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร เพ่ือให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

มีความพึงพอใจ และ น าไปสู่การกล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดีและอธิบายถึงวิธีการการหาความพึง

พอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ก) การสร้างความสัมพันธ์ของผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย และ ข) การวัดความพึงพอใจของผู้รรับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , หน้า 

15-16) ได้กล่าวไว้ว่า การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ประกอบไปด้วย 2 ปัจจัยได้แก่ 1) 

ความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย องค์การมีการรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศที่

เกี่ยวข้องกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยองค์การมีวิธีการในการรับฟัง ปฏิสัมพันธ์ และ

สังเกตุผู ้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อให้ได้สารสนเทศที่สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุง

ผลผลิตและบริการได้ มีการประเมิน ความต้องการและน าสารสนเทศไปใช้ตอบสนองผู้รับบริการและ

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) การสร้างความผูกพัน องค์การมีการสื่อสารกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียเพื่อรักษาความสัมพันธ์ และ ตอบสนองความต้องการ มีการจัดการและการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี

ขององค์การ ผู ้รับบริการหรือผู้มี ส่วนได้ส่วนเสียสามารถเข้าถึงสารสนเทศการบริการและการ

สนับสนุนจากองค์การ มีการจัดการ ข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ ท าให้

มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไข อย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิผล มีการประเมินความพึงพอใจ ไม่

พึงพอใจและความผูกพันของ ผู ้ร ับบริการและผู ้มีส่ วนได้ส่วนเสียและน าไปใช้เพื ่อตอบสนอง

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การมุ ่งเน้นผู ้รับบริการและผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการจัดการ

กระบวนการและการด าเนินการในความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยมีการรับฟัง

ความต้องการ ความคาดหวัง และการออกแบบกระบวนการเพื่อสร้างความเข้าใจและก าหนดวิธีการ

ปฏิบัติ มีการวัดความพึงพอใจที่เกิดจากกระบวนการตอบสนองความต้องการ ซึ่งประกอบไปด้วย 3 

องค์ประกอบ คือ 1) รู้ความต้องการ 2) รู้กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 3) ผลที่ได้จากการด าเนินการ โดย

เจ้าของกระบวนการเป็นผู้รับผิดชอบหลัก และผู้บริหารองค์เป็นผู้สนับสนุน การให้ความส าคัญกับ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการพิจารณาจากด้านความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย และความสัมพันธ์และความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งช่วยสร้าง

ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ อีกทั้งยังต้องให้ความส าคัญกับ

ผู้รับบริการในปัจจุบันและอนาคต คือ การเข้าใจความต้องการของผู้รับบริการในปัจจุบันและการ

คาดการณ์ความต้องการของผู้รับบริการที่พึงมีในอนาคต และ 2) การสร้างความพึงพอใจในคุณภาพ

การบริการ โดยการด าเนินการตั้งแต่การเข้าถึงการบริการ คุณภาพในทุกขั้นตอน การลดข้อผิดพลาด

ในการให้บริการ การลดข้อร้องเรียนจากผู ้รับบริการ รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับ

ผู้รับบริการ  

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

จันทกัญญา วรรณวงศ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสถานภาพและประสิทธิผลการ
ดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอวังวิเศษ จังหวัดตรัง โดยใช้แนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ได้กล่าวไว้ว่า การวัด วิเคราะห์และการจัดการความรู้ พิจารณา
ใน 2 ส่วนดังนี้ 1) การวัดและวิเคราะห์ผลการดำเนินงานของส่วนราชการ คือ ส่วนราชการมีวิธีการ 
อย่างไรในการวัดวิเคราะห์ ทำให้สอดคล้องและเชื่อมโยงกัน และปรับปรุงข้อมูล สารสนเทศของผล
การดำเนินงานในทุกระดับและทุกส่วนของส่วนราชการ 2) การจัดการสารสนเทศและความรู้ คือ การ
ดำเนินการของส่วนราชการเพ่ือให้ข้อมูลและสารสนเทศที่บุคลากรส่วนราชการหรือ องค์กรอ่ืนที่
ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกัน ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต้องการนั้น มีคุณภาพและพร้อมใช้งานและ
ส่วนราชการดำเนินการอย่างไรในการสร้างและจัดองค์ความรู้ 

หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการกำหนดนโยบาย
ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมิน ระบบในการวัดผลการดำเนินงานของส่วนราชการ การเลือก 
รวบรวม วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลสารสนเทศ และจัดการความรู้ ซึ่งรวมถึงวิธีการที่ใช้ใน
การบริหารสารสนเทศและ ข้อมูลเพื่อปรับปรุงสมรรถะการดำเนินงานขององค์การ ประกอบด้วย 1) 
การวัดวิเคราะห์ผลการดำเนินการของส่วนราชการ อธิบายวิธีการในการวัดวิเคราะห์ทำให้สอดคล้อง
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และเชื่อมโยง และปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศของผลการคำเนินการในทุกระดับและทุกส่วน
ราชการ ได้แก่ การผลลัพธ์การดำเนินการ และ การวิเคราะห์ผลการดำเนินการ 2) อธิบายว่าส่วน
ราชการดำเนินการอย่างไรเพื่อให้ข้อมูลและสารสนเทศที่บุคลากรส่วนราชการหรือองค์กรอื่นที่
ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกันผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต้องการนั้น มีคุณภาพและพร้อมใช้งาน และ
อธิบายวิธีการสร้างและจัดการองค์ความรู้ ได้แก่ ความพร้อมใช้งานของข้อมูลและสารสนเทศ และ 
การจัดการความรู้ 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , 
หน้า 16-17) ได้กล่าวถึง การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้  พิจารณาใน 2 ส่วน ดังนี้ 1) การ
วัด การวิเคราะห์และการปรับปรุงผลการดำเนินการขององค์การ องค์การมีการเลือก รวบรวม ตัว
วัดผลการดำเนินงาน เพื่อติดตามความก้าวหน้า ในการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ องค์การมี
วิธีการดำเนินการเพ่ือให้มั่นใจว่าระบบการวัดผล ดำเนินการสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็ว หรือท่ีไม่คาดคิดท้ังภายใน และภายนอกองค์การ และสามารถเตรียมข้อมูลได้
อย่างทันกาล มีการวิเคราะห์และทบทวนผล การดำเนินการเพ่ือประเมินผลสำเร็จขององค์การ เพื่อ
การแลกเปลี่ยน เรียนรู้แนวปฏิบัติที่ดีและ นำไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและนำไปเป็นโอกาสใน
การสร้างนวัตกรรม 2) การจัดการสารสนเทศและการจัดการความรู้องค์การทำให้มั่นใจว่าข้อมูลและ
สารสนเทศขององค์การมีความแม่นยำ ถูกต้อง สมบูรณ์ เชื่อถือได้ และทันกาล มีเทคโนโลยี
สารสนเทศที่มีรูปแบบที่ใช้งานง่ายสำหรับผู้ใช้งาน ทั้งภายในและ ภายนอกองค์การ องค์การมีการ
รวบรวมและถ่ายทอดองค์ความรู้ที่จำเป็นและเป็นประโยชน์แก่ บุคลากร องค์การ บุคคลภายนอก 
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการแบ่งปันและนำวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศไป ดำเนินการ และเพ่ือใช้ในการสร้าง
นวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมายถึง การประเมินผลการ

ดำเนินงานขององค์กร การจัดการสารสนเทศ และความรู้องค์กร เพ่ือให้องค์กรมีความมั่นใจในระบบ
การประเมินผลการดำเนินการ สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว มีการ
ปรับปรุงผลการดำเนินงานขององค์กร เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แนวปฏิบัติที่ดีและนำไปสู่การ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และนำไปเป็นโอกาสในการสร้างนวัตกรรม อีกท้ังการจัดการสารสนเทศและ
การจัดการความรู้จะทำให้ข้อมูลและสารสนเทศขององค์กรมีความแม่นยำ ถูกต้อง สมบูรณ์ เชื่อถือได้ 
และทันกาล มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีรูปแบบที่ใช้งานง่ายสำหรับผู้ใช้งาน ทั้งภายในและภายนอก
องค์กร องค์กรมีการรวบรวมและถ่ายทอดองค์ความรู้เพ่ือใช้ประโยชน์ในการแบ่งปัน นำวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลิศไปใช้ในการสร้างนวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
5. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  

จันทกัญญา วรรณวงศ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสถานภาพและประสิทธิผลการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวังวิเศษ จังหวัดตรัง โดยใช้แนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ได้กล่าวไว้ว่า การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล พิจารณาใน 3 ส่วน
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ดังนี้ 1) ระบบงาน ประกอบด้วยการจัดและบริหารงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร การจ้างงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับก าลังคน ซึ่งเอ้ือ
ให้บุคลากรและส่วนราชการมีผลการด าเนินงานที่ดี 2) การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ
คือ การพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุเป้าประสงค์โดยรวมและส่งผลให้มี
การปฏิบัติราชการที่เป็นเลิศรวมทั้งการช่วยสร้างความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคลากร 3) การ
สร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากรคือวิธีการของส่วนราชการในการรักษาสภาพแวดล้อม
ในการท างานและบรรยากาศที่สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีความพึงพอใจและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ณัฏฐนันท์ ทองนุ่น (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การยอมรับนวัตกรรม PMQA ไปใช้ของส่วนราชการ
จังหวัดปัตตานี ได้กล่าวว่า การให้ความส าคัญกับบุคลาการ หมายถึง การมีความมุ่งมั่นที่จะท าให้
บุคลากรความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุก ซึ่งเกี่ยวข้องกับวิธีปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่น
และมีผลการค าเนินการที่ดีที่ปรับให้เหมาะสมกับความต้องการ ของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน ใน
ด้านสถานที่ท างานและชีวิตครอบครัว ความช ้าทายที่ส าคัญในหารให้ความส าคัญกับบุคลากร มีดังนี้  
1) การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของผู้น าองค์การที่มีความส าเร็จของบุคลากร  2) การยกย่องชมเชย
บุคลากรที ่มากกว่าการให้ค าตอบแทนตามปกติ 3) การสนับสนุนการพัฒนาและความก้าวหน้า
บุคลากร 4) การแบ่งปันความรู้ขององค์การเพื่อให้บุคลากรสามารถให้บริการผู้รับบริการได้ดียิ่งขึ้น
และสนับสนุนให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  5) การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้
บุคลากรกล้าคิดกล ้าาท าและมีนวัตกรรม 6) การสร้างสภาพแวดล้อมสนับสนุนเพื ่อบุคลากรที่
หลากหลาย องค์การต้องสร้างความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์การเพื่อให้สามารถบรรถ
เป้าประสงค์โดยรวมได้ดีขึ้น ความร่วมมือภายในองค์การ อาจร่วมมือระหว่างบุคลากรและผู้รับบริหาร
ซึ้งอาจน าไปสู่การพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมข้ามหน่วยงาน หรือการปรับโครงสร้างงาน เช่น การ
พัฒนาทีมงาน ความร่วมมือภายในองค์การ อาจเกี่ยวข้องกับการสร้างเครือข่าย ความสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ เพื่อปรับปรุงความยืดหยุ่น การตอบสนอง และการแบ่งปันความรู้ ความร่วมมือ
ภายนอกองค์การอาจเป็นการร่วมมือกับผู้รับบริการและหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ความร่วมมือใน
รูปแบบเครือข่ายเป็นความร่วมมือภายนอกที่มีความส าคัญมากขึ้น ความร่วมภายในและภายนอก
องค์การที่ดีจะก่อให้เกิดการ พัฒนาต่อเป้าประสงค์ ระยะยาว ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญของการพัฒนา
และปรับปรุงองค์การ ดังนั้น องค์การควรค านึงถึงความต้องการที่ส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน มี
วิธีการสื่อสารอย่างสม ่าเสมอ มีแนวทางในการประเมินความก้าวหน้า และวิธีการปรับให้เข้ากับสภาวะ
ที่เปลี่ยนแปลง ในบางกรณีการให้การศึกษาแลนะ การฝึกอบรมร่วมกัน อาจเป็นวิธีการหนึ่งที่คุ ้มค่า
หรับการพัฒนาบุคลากรเรื่อย ๆ 
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หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบาย
ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล
เป็นการตรวจประเมินว่า ระบบงานบุคคลและระบบการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 
ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที ่ เพื ่อให้มุ ่งไปในแนวทางเดียวกันกับ
เป้าประสงค์และแผนปฏิบัติการ โดยรวมของส่วนราชการ รวมทั้งตรวจประเมินความเอาใจใส่ การ
สร้างและรักษาสภาพแวดล้อมบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ผลการ
ด าเนินการที ่เป็นเลิศและความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและส่วนราชการ ประกอบด้วย 1) 
ระบบงาน คือการจัดและบริหารงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การจ้างงาน
และความก้าวหน้าในการหน้าที่การงาน และวิธีปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับก าลังคน เอ้ือให้บุคลากรและส่วน
ราชการมีผลการด าเนินการที่ดีได้อย่างไร ได้แก่ ก) การจัดและบริหารงาน ข) ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร และ ค) การจ้างงานและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   2) การเรียนรู้
ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ คือ การพัฒนาบุคลากรได้สนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุป้า
ประสงค์โดยรวมและส่งผลให้มีการปฏิบัติราชการที่เป็นเลิศอย่างไร รวมทั้งช่วยสร้างความรู้ ทักษะ
และความสามารถของบุคลากรอย่างไร ได้แก่ ก) การพัฒนาบุคลากร และ ข) การสร้างแรงจูงใจและ
การพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และ 3) การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่
บุคลากร  คือ ส่วนราชการมีวิธีการในการรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานและบรรยากาศที่
สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมี ความผาสุก มีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ก) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และ ข) การให้การสนับสนุนและสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , 
หน้า 15-17) ได้กล่าวถึง การมุ ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล ไว้ว ่า บุคลากรประกอบไปด้วย 2 
องค์ประกอบได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร องค์การมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการ
ประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นที่ เกี ่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและ
อัตราก าลังบุคลากร องค์การมีการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุและพิจารณาความพร้อมในการปฏิบัติของ
บุคลากรใหม่ และมั่นใจได้ว่าบุคลากรมี ความเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์การ มีการดูแลปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และสวัสดิภาพในการท างานของบุคลากร 
2) ความผูกพันของบุคลากรองค์การมีการประเมินความผูกพันของบุคลากร มีการสร้างวัฒนธรรมให้
เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี และความร่วมมือของบุคลากร มี
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพิจารณาถึงการบริหารค่าตอนแทน การให้รางวัล 
การยกย่องชมเชยและ การสร้างแรงจูงใจ มีการจัดท าระบบการเรียนรู้และการพัฒนาที่สนับสนุน
ความต้องการขององค์การ และการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่าง
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เต็มที่ตามทิศทางองค์การ นอกจากนั้นองค์การมีการวางแผนความก้าวหน้าให้กับบุคลากรทั่วทั้ง
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล หมายถึง องค์ประกอบ 3 ส่วน ที่
มุ ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ 1) ระบบงาน เป็นการจัดและบริหารงาน มีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ความก้าวหน้างานและวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับก าลังคน 2) 
การเรียนรู้ของบุคลากร เป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุเป้าประสงค์
โดยรวม และส่งผลให้มีการปฏิบัติราชการที ่เป็นเลิศ รวมทั้งการช่วยสร้างความรู ้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร หรือให้การศึกษาและการฝึกอบรมซึ่งเป็นวิธีการหนึ่งที่คุ ้มค่าหรับการ
พัฒนาบุคลากร 3) การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร เป็นวิธีการในการรักษา
สภาพแวดล้อมในการท างานและบรรยากาศที่สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีความพึง
พอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พิจารณาการให้รางวัล ยกย่อง และชมเชย ซึ่งองค์กรควร
ค านึงถึงความต้องการที่ส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน  
6. การจัดการกระบวนการ  

จันทกัญญา วรรณวงศ์ (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสถานภาพและประสิทธิผลการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอวังวิเศษ จังหวัดตรัง โดยใช้แนวคิด
และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ได้กล่าวไว้ว่า การจัดการกระบวนการ พิจารณาใน 2 ส่วน ดังนี้ 
1) กระบวนการที่สร้างคุณค่า คือ วิธีการ ของส่วนราชการในการก าหนดและจัดกระบวนการที่ส าคัญ
ต่าง ๆ เพื่อสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ  2) 
กระบวนการสนับสนุน คือ วิธ ีการที ่ส ่วนราชการจัดการกับกระบวนการที ่ส  าคัญที ่สนับสนุน
กระบวนการที่สร้างคุณค่า 

นารถ จันทวงศ์ (2554) ที่ปรึกษาส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ ได้เขียน
ใน การจัดคลินิกให้ค าปรึกษาการพัฒนาองค์การตามเกณฑ์ PMQA ระดับพื้นฐาน ฉบับที่ 2 ส่วน
ราชการ ส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ ไว้ว่า แนวคิดของการจัดการกระบวนการ 
คือ การระดมทรัพยากร ในการด าเนินงานอันได้แก่ บุคลกร วัสดุ แรงงาน และเครื่องจัก เพื่อการ
ท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือตอบสนองความต้องการของวัตถุประสงค์หลักของ
องค์การ 

อารณีย์ วิวัฒนาภรณ์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการยุติธรรมเด็กและเยาวชนกับองค์
ที่มีขีดสมรรถนะสูง ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการการจัดการประกอบไปด้วยขั้นตอนที่ส าคัญอยู่  4 
ขั้นตอน คือ 1) การวางแผน เป็นกิจกรรมอันดับแรกที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องมีการตัดสินใจ เรื่อง
ต่างๆ เตรียมการไว้ล่วงหน้า เช่น มีการก าหนดเป้าหมายในการด าเนินการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์  
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และพันธกิจ เพื่อให้การบริหารงานประสบผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องมีการวางแผน อย่าง
รอบคอบและรัดกุม 2) การจัดองค์กร เพื่อให้เป้าหมายขององค์กรที่วางแผนไว้ล่วงหน้าประสบ
ผลส าเร็จ ผู้บริหารจะมีการจัดโครงสร้างองค์กร มีการแบ่งงาน มอบหมายงาน จัดพนักงานในการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ขององค์กร เพื่อให้การประสานงานระหว่างหน่วยงานเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ 3) การน า  หมายถึง การสั่งการ การชี้แนะ ของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ให้ท างานตามค าสั่ง หรือค าชี้แนะของผู้บังคับบัญชา เพื่อให้การท างานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วง 
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้น เครื่องมือส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องค านึงถึง ได้แก่ ภาวะผู้น า การ
จูงใจ การท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร 4) การควบคุม เป็นกิจกรรมขั้นสุดท้ายของกระบวนการ
บริหาร เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ ดังนั้นผู้บริหาร
จะต้องก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผล 

ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2562) ได้กล่าวไว้ใน การจัดกระบวนการ 
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ปีงบประมาณ 2562 ว่า  การจัดการกระบวนการ คือ 
การระดมทรัพยากรในการด าเนินงานอันได้แก่ บุคลากร วัสดุ แรงงานและเครื่องจักร เพื่อให้องค์การ
สามารถบริหารงานได้อย่างเป็น ระบบและการท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการหลักและบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบาย
ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ ว่า การจัดการกระบวนการ 
เป็นการตรวจประเมินแง่มุมที ่ส าคัญทั ้งหมดของการจัดการกระบวนการ การให้บริการ และ
กระบวนการอ่ืนที่ส าคัญที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุพันธกิจของ
ส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญต่างๆ หมวดนี้ครอบคลุมกระบวนการที่ส าคัญ
และหน่วยงานทั้งหมด ประกอบด้วย 1) กระบวนการที่สร้างคุณค่า คือ การในการก าหนดและจัดการ
กระบวนการที่ส าคัญต่างๆ เพื่อสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุพันธกิจ
ของส่วนราชการ 2) กระบวนการสนับสนุน อธิบายวิธีการจัดการระบวนการที่ส าคัญที่สนับสนุน
กระบวนการสร้างคุณค่า 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , 
หน้า 15-16) ได้กล่าวถึง การจัดการกระบวนการ พิจารณาใน 2 ส่วน ดังนี้ 1) กระบวนการที่สร้าง
คุณค่า คือ วิธีการของส่วนราชการในการก าหนดและจัดกระบวนการที่ส าคัญต่าง ๆ เพื่อสร้างคุณค่า
แก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ  2) กระบวนการสนับสนุน 
คือ วิธีการที่ส่วนราชการจัดการกับกระบวนการที่ส าคัญท่ีสนับสนุนกระบวนการที่สร้างคุณค่า 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การจัดการกระบวนการ หมายถึง การวิธีการในการก าหนดและ
จัดการกระบวนการส าคัญต่าง ๆ ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ 1) กระบวนการที่สร้างคุณค่า เป็นการ
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file:///F:/0000วิจัย/องค์กรสมรรถนะสูง/ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง-สังเคราะห์แล้ว/2563-อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ%20(สำนักงาน%20.pdf
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ใช้วิธีการก าหนดและจัดการกระบวนการ เพื่อสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร และ 2) กระบวนการสนับสนุน เป็นการใช้วิธีการจัดการกระบวนการที่
ส  าคัญที ่สนับสนุนกระบวนการหลักที ่ใช้ในกระบวนการสร้างคุณค่า การจัดการกระบวนการ
ประกอบด้วย 4 ขั ้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผน คือ การเตรียมการไว้ล่วงหน้า เช่นการก าหนด
เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ 2) การจัดองค์กร คือ มีการจัดโครงสร้าง แบ่งงาน มอบหมายงาน
ต าแหน่ง 3) การน า คือ การสั่งการ ชี้แนะ การจูงใจ หรือการมีภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา เพื่อให้
งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ และ 4) การควบคุม คือ กิจกรรมการประเมินว่าเป็นไปตามแผนหรือ
ตัวชี้วัดตามเกณฑ์หรือไม่ 
7. ผลลัพธ์การด าเนินการ 

ณัฏฐนันท์ ทองนุ่น (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การยอมรับนวัตกรรม PMQA ไปใช้ของส่วนราชการ

จังหวัดปัตตานี ได้กล่าวว่า การผลลัพธ์การด าเนินการขององค์การจ าเป็นต้องมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่ส าคัญ 

ได้แก่ ผู้รับบริการ บุคลากร พนักงานที่เกี่ยวข้อง และชุมชน จากการสร้างคุณค่าให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียที่ส าคัญเหล่านี้ ท าให้องค์การสามารถสร้างภาพลักษณ์ที่ดีทั้งนี้ กลยุทธ์ขององค์การควรระบุความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญอย่างชัดเจน เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายซึ่งบางครั้งอาจมี

ความขัดแย้งหรือมีการเปลี่ยนแปลงไปกลยุทธ์ดังกล่าวจะช่วยให้มั่นใจว่าแผนงานและการปฏิบัติการ

ต่างๆ ตอบสนองต่อความต้องการที่แดกต่างกันของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหลีกเลี่ยงผลกระทบในเชิง

ลบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใดๆการใช้ตัวชี้ผลลัพธ์การด าเนินการแบบน าและแบบตาม (Leading & 

Lagging)ร่วมกันอย่างสมดุล เป็นวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผล เพื่อให้เห็นการจัดล าดับความส าคัญ

ระยะสั้นและ ระยะยาวขององค์การ การตรวจติคตามผลการค าเนินการจริงและเป็นพื้นฐานที่เด่นชัด

ในการปรับปรุงผลลัพธ์ต่าง ๆ 

หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบาย

ในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ว่า ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็น

การประเมินผลการด าเนินการและแนวโน้มในมิติต่าง ๆ ได้แก่มิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการ

ให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร  ซึ่งแต่ละมิติมี

รายละเอียดดังต่อไปนี้ 1) มีการสรุปผลด้านประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ โดยแสดงผลการ

ด าเนินการในปัจจุบัน โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมาย แนวโน้มผลการด าเนินการ 2) มีผลลัพธ์ด้าน

คุณภาพการให้บริการที่ส าคัญ โดยแสดงผลในปัจจุบันเปรียบเทียบกับเป้าหมายแนวโน้มของผลการ

ด าเนินการ 3) การสรุปผลลัพธ์ค้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการที่ส าคัญ โดยแสดงผลการ

ด าเนินการในปัจจุบันเปรียบเทียบกับเป้าหมายแนวโน้มผลการด าเนินการ 4) มีการสรุปผลลัพธ์ด้าน

file:///C:/Users/treetasedtraiyotee/AppData/Roaming/Microsoft/Word/บรรณานุกรม/บทที่%202/ณัฏฐนันท์%20ทองนุ่น%20(2554).pdf
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การพัฒนาองค์กรที่ส าคัญ โดยแสดงผลการด าเนินการในปัจจุบันเปรียบเทียบกับเป้าหมายแนวโน้ม

ของผลการด าเนินการ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็นการมุ่งเน้นผลลัพธ์ที่ส าคัญต่อผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย เพ่ือสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กลยุทธ์ควรระบุ

ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างชัดเจน เพื่อบรรลุเป้าหมายโดยประสานงานกับความ

ต้องการต่าง ๆ และหลีกเลี่ยงผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จากการใช้ตัวชี้ผลลัพธ์การด าเนินการ

หรือการตรวจติดตามและผลการค านวณจากผลการด าเนินการ เพื่อปรับปรุงผลลัพธ์ต่าง ๆ โดยการ

สรุปผลด้านประสิทธิผล คุณภาพการให้บริการ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และการพัฒนา

องค์กร 

2.5. สภาพพื้นที่วิจัย 

2.5.1. สภาพทั่วไป 

บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ตั้งอยู่ที่ 201 ถนนเลย - เชียงคาน 

ต าบลเมือง อ าเภอเมืองเลย จังหวัดเลย 42000. โทร. 0 4281 3112 - 4 มีโรงเรียนในสังกัดทั้งหมด 

139 โรงเรียน แบ่งเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 88 โรงเรียน ขนาดกลาง 48 โรงเรียน ขนาดใหญ่ 1 

โรงเรียน และขนาดใหญ่พิเศษ 2 โรงเรียน ห้องเรียน 1,295 ห้องเรียน นักเรียน 19,429 คน ครูและ

บุคลากร 1,663 คน แบ่งเป็นภายในส านักงาน 81 คน ภายในโรงเรียน 1,537 คน ผู้อ านวยการ 101 

คน สภาพอัตราก าลังข้าราชการขาด 10 คน อัตรา -25% (ข้อมูล ณ วันที่ 14 ส.ค. 2566)  

วิสัยทัศน์  

สร้างคุณภาพ สู่วิถีใหม่ที่ยั่งยืน 

พันธกิจ   

1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

2. จัดการศึกษาให้ผู ้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับความ

ปลอดภัย จากภัยพิบัติ ภัยคุกคามทุกรูปแบบเพื่อรองรับวิถีชีวิตใหม่ 

3. พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมธรถนะตามหลักสูตรและ คุณลักษณะใน

ศตวรรษท่ี 21 
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4. พัฒนาผู ้ เร ียนให้ม ีความสามารถและมีความเป็นเลิศทางวิซาการ เพื ่อสร ้างขีด 

ความสามารถ ในการแข่งขัน 

5. สร้างโอกาส ความเสมอกาค ลดความเหลื ่อมล ้า ให้ผู ้เรียนทุกคนได้รับบริการ ทาง

การศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

6. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะด้านกาษา 

และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

7. จัดการศึกษาเพื ่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที ่เป็นมิครกับสิ ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

8. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา ทุกระดับระดับ และจัดการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยี

ดิจิทัล (Digital Technology) 

เป้าประสงค์ 

1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึด

มั่น การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู้สิทธิและ

หน้าที่ อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย 

2. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ ตามมาตรฐาน

สอดคล้องกับศักยภาพ ให้เป็นผู้มีสมรรถนะและทักษะที่จ าเป็น ส าหรับอนาคค มีความรู้ ความเข้าใจ 

สามารถวางแผนในการศึกษาต่อเพื่อการมีงานท า และสามารถปรับตัวในการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม

อย่างมีความสุข 

3. ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับการดูแลความปลอดภัย 

จากภัยพิบัติและภัยคุกมทุรูปแบบ สามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ ไรคอุบัติซ ้า และรองรับวิกีชีวิตใหม่ 

รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดี 

4. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีสมรรถนะ ความรู้ 

ความเชี่ยวชาญ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

5. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 

Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ สิ่งแวดล้อม ตามหลัก

ปรัชญา ของเศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาครูให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เชื่อมโยงนโยบาย

ด้านดิจิทัล ของระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายด้านปัญญาประดิษฐ์ตามบริบท 
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6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษา มีสมดุลในการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ มี

การก ากับ ติดตาม ประเมินผล มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และการรายงานผลอย่าง

เป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยี และนวัดกรรมในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 

กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 

กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียนทุกคน 

กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 

กลยุทธ์ที่ 4 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 

2.5.2. สภาพปัญหา 

ด้วยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีโรงเรียนในสังกัดทั้งหมด 139 

โรงเรียนแต่มีผู้อ านวยการโรงเรียนเพียง 101 โรงเรียน ท าให้ผู้อ านวยการบางโรงเรียนต้องดูแลหลาย

โรงเรียนไปพร้อมกันซึ่งสามารถท าหน้าที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ หรืออาจเกิดการสูญเปล่าของ

ทรัพยากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการใช้เวลาในการเดินทางเพื่อไปปฏิบัติหน้าแต่ละโรงเรียน การวาง

ระบบงานที่ซ ้าซ้อน การตัดสินใจและระบบราชการที่ล่าช้า ประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละ

โรงเรียนในสังกัดจึงเป็นไปได้ไม่ดีเท่าที่ควร ซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความส าคัญอย่างมากใน

การไปสู ่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานหากองค์กรใดมีบุคลากรที ่มีความรู ้ความสามารถในการ

บริหารงาน ทั้งด้านการวางแผน การวางระบบงานและการให้ความส าคัญกับตัวบุคลากรที่ส่งเสริมและ

พัฒนาด่านทักษะ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติของบุคลากรให้เกิดความรู้ความเชี่ยวชาญในการ

ปฏิบัติงาน ที่ตนเองเกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

คุณภาพของการปฏิบัติกิจกรรม หรือการด าเนินงานที่ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เกิดการสูญเปล่าน้อย

ที่สุด โดยใช้เวลาการปฏิบัติงานระยะเวลาก าหนดการในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเวลาและ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดมีการด าเนินงานที่เป็นไปตามข้อก าหนดที่ต้องการ โดยใช้สินค้าหรือบริการนั้น 

ให้ได้คุณภาพตามมาตรฐานสร้างความพอใจให้กับลูกค้าหรือผู้รับบริการ บุคลากรมีความสามารถใน

การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาให้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จเต็ม

ศักยภาพตามที่ได้รับมอบหมายโดยใช้ทรัพยากรด้านคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี อย่าง

ประหยัดเหมาะสม คุ้มค่า ลดความเสี่ยงจากความเสียหายหรือความฟุ่มเฟือยและข้อผิดพลาดจากการ

ท างาน อีกทั้งมีความมุ่งมั่นต่อการท างานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จ

อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ทั้งนี้ประสิทธิภาพของงานวัดได้จากการประเมิน หรือ
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วัดผลในการปฏิบัติงานทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เช่น คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมาย การ

ท างานได้ส าเร็จอย่างถูกต้องและตามเวลาที่ก าหนด มีความคุ้มค่าของงานเมื่อเปรียบเทียบในการใช้

ทรัพยากรที่ประหยัดที่สุด จนไปสู่ความส าเร็จของงานหรือการบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่ก าหนดไว้ 

โดยประสิทธิภาพของงานของบุคลากรจะส่งผลให้องค์กรมีศักยภาพที่เหนือกว่าและส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กรในที่สุด(ชัยวัฒน์ เพ็งกรูด,2564) ซึ่งสอดคล้องกับหนึ่งในองค์ประกอบย่อยของ

ทฤษฎีการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ Marco Schreurs and Alex Meingast ได้กล่าวไว้ใน A High 

performance Organization เกี ่ยวกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในปัจจัยการบริหารจัดการ

คุณภาพ และผลลัพธ์การวางแนวทาง ว่าหนึ่งในคุณลักษณะที่น าไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง คือ

การที่บุคลลากรไม่ชอบการเสียเวลา การสูญเสียเงินและไม่ค่อยชอบระบบราชการ (Marco Schreurs 

and Alex Meingast, 2015, p.32) การจะเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงจ าเป็นต้องประกอบไปด้วย

ระบบการบริหารจัดการภายในที่ดี มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีความผูกพันมั่นคงต่อองค์กร 

มุ่นมั่นต่อความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร จึงจะเป็นองค์กรที่มีศักยภาพการท างานสูงและ

เกิดความยั่งยืนในการท างานระยะยาว(ดุษณย์ ยศทอง,2561) 

ด้วยปัญหาดังกล่าวและทฤษฎีต่าง ๆ ที่มีความสอดคล้องกับสิ่งที่เกิดขึ้นอยู่ ณ ปัจจุบัน ผู้วิจัยจึง

ได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่กับการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ขึ้น เพื่อใช้ในการค้นคว้าหาข้อมูล และหาทางออกในการขยายขอบความสามารถในระดับต่าง 

ๆ ขององค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

2.6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.6.1. วิจัยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง 

พ.ต.ต.หญิง ศรีสุภา พิทักษ์วรรัตน์ (2545) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารการพยาบาล วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ และความเป็น

องค์การแห่งสติปัญญาของกลุ่มงานพยาบาล พบว่า 1. ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารการ

พยาบาล อยู่ในระดับปานกลาง วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของกลุ่มงานการพยาบาล อยู่ใน

ระดับสูง และความเป็นองค์การแห่งสติปัญญาของกลุ่มงานการพยาบาล อยู่ในระดับสูง 2.  ภาวะผู้น า

ที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหารการพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่ง  

สติปัญญาของกลุ่มงานการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3. วัฒนธรรมองค์การ

file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/ศรีสุภา%20พิทักษ์วรรัตน์.pdf


 

 

 

 

85 
 

 

แบบสร้างสรรค์ของกลุ่มงานการพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งสติปัญญา

ของกลุ่มงานการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติติท่ีระดับ .05 

สิริพร ทองบุญเกื้อ (2547) ไดศ้ึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง

ของหัวหน้าหอผู้ป่วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล

ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า  1. ภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย อยู่ในระดับปานกลาง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ อยู่ในระดับสูง กับความเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล อยู่ในระดับปานกลาง 2. ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

หัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ของฝ่ายการพยาบาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

เสาวรส ประเทืองชัยศรี (2552) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของหัวหน้างานการพยาบาลกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชน เขต 13 พบว่า ภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้างานการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาล

วิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับสูง ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

ภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้างานการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกระดับปานกลางกับความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติระดับ .01  

กานต์รวี ถาวรพันธุ ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าที ่เป็น

แบบอย่างกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า 1.ภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก 2.การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้

ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อยู่ในระดับปานกลาง และ 3.ความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู ้บริหารการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยพบว่า มี

ความสัมพันธ์กันในระดังสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสิติที่ระดับ .01 

Steve Sider and Gaetane Jean-Marie (2014) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง Educational 

Leadership in Haiti: A Case Study of Innovative and Exemplary Leadership in a Fragile 
State พบว่า จากการสัมภาษณ์และสังเกตการณ์การท างานของผู้น าเหล่านี้ รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียทางการศึกษาภายในชุมชน พบหลักสามประการที่สะท้อนถึงการปฏิบัติภาวะผู้น าที่

เป็นนวัตกรรมและเป็นแบบอย่าง ได้แก่ 1)ความส าคัญของเครือข่ายสังคมและวิชาชีพ ผู ้น าให้

ความส าคัญกับการสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับเครือข่ายทั้งในและนอกชุมชน เพื่อสนับสนุนการ
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พัฒนาการศึกษา 2)อุปสรรคและโอกาสในการปฏิบัติภาวะผู้น าที่เป็นนวัตกรรม การระบุและจัดการ

กับอุปสรรคที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งการใช้โอกาสที่มีอยู่ในการส่งเสริมการปฏิบัติภาวะผู้น าที่เป็นนวัตกรรม

3)ความร่วมมือกับพันธมิตรในระดับชุมชน ภูมิภาค ชาติ และนานาชาติ  การสร้างความร่วมมือกับ

พันธมิตรในหลายระดับ เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและความยั่งยืนของการศึกษา  การศึกษานี้เสนอ

แนวทางส าหรับการส ารวจเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศึกษาในรัฐที่เปราะบาง เช่น เฮติ โดย

เน้นถึงความส าคัญของเครือข่ายสังคมและวิชาชีพ การจัดการอุปสรรคและโอกาสในการปฏิบัติภาวะ

ผู้น าที่เป็นนวัตกรรม และความร่วมมือกับพันธมิตรในหลายระดับ 

Wajeeha Ghias and Shazia Hassan  (2018) ได้ศึกษาเรื ่อง Does Courageous 

Followership contribute to Exemplary Leadership Practices: Evidence from Pakistan 
พบว่า ความเป็นผู้น าทุกประเภทขึ้นอยู่กับการที่มีผู้ติดตามเห็นในสิ่งสอดคล้องกันหลากหลายอย่าง 

ต าแหน่งผู้น าและผู้ตามต่างมีความส าคัญ ในองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง ทั้งผู้น าและผู้ติดตามจะมี

ความเข้าใจและน าไปปฏิบัติ สร้างพฤติกรรมการจัดการและโครงสร้างองค์กร หากองค์ประกอบ

พื้นฐานของการอยู่ใต้บังคับบัญชาถูก ทิ้งไว้ในเงามืดของความเป็นผู้น า จะท าให้กลายองค์กรนั้นเป็น

องค์กรที่แทบจะไม่สามารถพัฒนาได้ ประเด็นส าคัญ คือ ไม่ว่าผู้ตามจะมีต าแหน่งหรือไม่ก็ตาม ควรใช้

ผู้ตามที่มีความกล้าหาญ ผู้ติดตามที่กล้าหาญจะไม่ท าตามโดยที่ไม่คิดให้ถี่ถ้วน แต่พวกเขามีอิทธิพล มี

ส่วนร่วม และยึดมั่นในคุณค่าทางศีลธรรมซึ่งช่วยในการพัฒนาความเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างซึ่งท าให้

บุคคลมีความซื่อสัตย์ มีความสามารถ และเป็นผู้น าในอนาคต ด้วยจิตวิญญาณที่จะพัฒนาผู้น าใน

อนาคต ผู้น าที่มีอยู่ควรได้รับการฝึกฝนให้สังเกต ใช้ประโยชน์ รับรู้ และให้รางวัลแก่พฤติกรรมเชิงรุก

ของพนักงาน 

รัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และ

การรับรู้บรรยากาศขององค์กรที ่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของกรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารการรับรู้บรรยากาศ

องค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ในขณะที่

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่าง

กัน มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน ในขณะที่ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างข้อง

ผู้บริหาร ในด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ ด้านการจ าลองวิธีการ และด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการตั้งมาตรฐานในการ

ท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึก

ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และสุดท้าย ภาวะผู้น าที่
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เป็นแบบอย่างด้านการให้ผู้อื่นปฏิบัติ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ได้แก่ ด้านการตั้งมาตรฐานในการ

ท างาน ด้านความรับผิดชบอในการท างาน ด้านการชื่นชมท ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึก

ผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยสามารถพยากรณ์

ความเป็นองค์กรแห่งการเรีนรู้ได้ร้อยละ 77.8 

Ogboso, Olivia Chinwe, Edwinah, Amah (2016) ได ้ศ ึกษาว ิจ ัย เร ื ่ อง  Exemplary 

Leadership and Employee Engagement in Commercial Banks in Nigeria พบว่า ภาวะผู้น า

ที่เป็นแบบอย่าง ซึ่งประกอบด้วย 3 มิติหลัก คือ การเป็นแบบอย่าง การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และการ

ส่งเสริมผู้อื ่นให้ลงมือปฏิบัติ มีอิทธิพลอย่างมากต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน ท าให้เกิดความ

กระตือรือร้น ความมุ่งมั่น และความทุ่มเทของพนักงานเพิ่มขึ้น ผลกระทบจากการค้นพบนี้สามารถ

น าไปใช้ประโยชน์ได้ดังนี้ 

Salleh and Khalid (2018) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง European Journal of Education Studies 

พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะผู้อ านวยการ ซึ่งมีบทบาทส าคัญใน

การน าพาโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ และความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับรูปแบบและบทบาทของผู้น าในการ

ท างานเป็นอย่างมาก ผู้น าที่ดีต้องสามารถปรับสมดุลระหว่างความสามารถส่วนบุคคลกับการท างาน

ร่วมกับผู้อื่น รวมถึงการยึดมั่นในค่านิยมและบรรทัดฐานของกลุ่มผู้น า นอกจากนี้ เนื้อหายังเน้นย ้าถึง

บทบาทส าคัญของการศึกษาในการพัฒนาประเทศ โดยการผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพในหลากหลาย

สาขา และรัฐบาลมาเลเซียเองก็ให้ความส าคัญกับการศึกษาเป็นอย่างมาก โดยมีนโยบายและแผนงาน

ที่มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการพัฒนาประเทศ 

Dereje Negesa Hordofa (2019) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง Assessment of Exemplary 

Leadership Practices in Different Government Offices in Nekemte Town, Oromia 
Regional State, Ethiopia พบว่า การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการประเมินการปฏิบัติของผู้น าที่

เป็นแบบอย่างในส านักงานรัฐบาลต่างๆ ในเมืองเนเกมเต้รัฐโอโรเมียตามแนวทางปฏิบัติของ Kouzes 

และ Posers จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลและผลการศึกษา ผู้ด ารงต าแหน่ง/ผู้น า/ ของส านักงาน

รัฐบาลต่างๆ ในเมืองเนเกมเต้ เป็นแบบอย่างที่ดีพอสมควร โดยมีองค์ประกอบทั้งหมด 4 องค์ประกอบ

ซึ่งได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน การท้าทายกระบวนการ การปล่อยให้ผู้อ่ืน

ปฏิบัติ และส่งเสริมจิตใจ นักวิจัยขอเสนอค าแนะน าส าหรับส านักงานรัฐระดับภูมิภาคโอโรเมียในการ

วางแผนและลงทุนทรัพยากรในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้จัดการและสมาชิกทีม

ภาวะผู้น าทั้งหมดในระดับโซนของภูมิภาค ซึ่งส่งผลต่อผลผลิตในทุกด้าน สุดท้ายนี้ จะมีการเสนอแนะ
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รูปแบบการปฏิบัติภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลง 5 แบบแก่ผู้ด ารงต าแหน่ง/ผู้น า/ส านักงานรัฐบาลต่างๆ 

เพ่ือน าไปปฏิบัติและกลายเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลส าหรับความส าเร็จขององค์กรและธรรมาภิบาลที่ดี 

Usnul Umi Miftahurrohmah (2021, pp.253-268) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง Exemplary 

leadership practices in early childhood education in preparing the golden generations 
for Indonesia พบว่า การจัดการศึกษาปฐมวัย อย่างมีคุณภาพเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจาก ในระดับ

การศึกษานี้พัฒนาการ 6 ด้านได้รับการกระตุ้นอย่างดี ความส าเร็จที่ส าคัญของการรักษาคุณภาพ

การศึกษาปฐมวัยแบบเรียนรวมคือความร่วมมือระหว่างฝ่ายการศึกษา (รัฐบาล โรงเรียน ผู้ปกครอง 

และชุมชน) โรงเรียนต้องการผู้บริหารที่สามารถปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 5 ประการเพื่อช่วยให้ 

“อินโดนีเซียยุคทอง 2045” เป็นจริงได้ ในการด าเนินการการศึกษาปฐมวัยแบบครอบคลุมที่มี

คุณภาพสูง จ าเป็นต้องมีผู้น าที่ดีซึ่งเราเรียกว่า “ผู้อ านวยการ” ซึ่งต้องมีรูปแบบความเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพ ผู้อ านวยการต้องสามารถเป็นผู้น าของศตวรรษที่ 21 และน าโรงเรียนในฐานะสถาบัน

เพื่อเตรียมเด็กสู่ยุคทอง เพื่อท าให้ประเทศอินโดนีเซียเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว จากการทบทวน

วรรณกรรมพบว่ารูปแบบความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลที่ผู้อ านวยการต้องน าไปปฏิบัติคือรูปแบบความ

เป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้องกับรูปแบบความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล รูปแบบความเป็น

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับแนวทางการเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ Kouzes 

และ Posner (Keith & Levin, 2002; Kouzes & Posner, 2007; Kuznetsov & Fedorchuk, 2019; 

Posner, 2015, 2016; Posner & Kouzes,1988) 
Kelsey Hirsch , Summer F. Odom and Lori L. Moore (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 

An Examination of the Impact of Peer Mentoring on First-Generation College Student 
Peer Mentors’ Development of the Five Practices of Exemplary Leaders  ซึ่งจุดประสงค์

ของการศึกษานี ้คือเพื ่อตรวจสอบว่าที ่ปรึกษาของนักศึกษาระดับปริญญาตรีที ่ Texas A&M 

University รับรู้ถึงพัฒนาการของพฤติกรรมความเป็นผู้น าผ่านประสบการณ์การเป็นที่ปรึกษาของ

นักศึกษา ผู้เข้าร่วมคือนักศึกษารุ่นแรกของวิทยาลัยที่ท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาของวิทยาลัยที่ Texas 

A&M University มีการใช้แนวทางเชิงคุณภาพเพื่อตรวจสอบการสะท้อนความคิดจากที่ปรึกษาของ

นักศึกษาเกี่ยวกับประสบการณ์ความเป็นผู้น าที่ดีที่สุดในฐานะที่ปรึกษาของนักศึกษา และแนวปฏิบัติที่

ได้รับคะแนนสูงสุดตามแบบประเมิน Student Leadership Practices Inventory (SLPI) การศึกษา

นี้มีรากฐานมาจากแบบจ าลอง Five Practices of Exemplary Leadership ของ Kouzes และ 

Posner (1987, 2002) มีที่ปรึกษาของนักศึกษา 33 คนที่เข้าร่วมการศึกษานี้ การสะท้อนความคิด

ของที่ปรึกษาแสดงให้เห็นหลักฐานของพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงแนวปฏิบัติความเป็นผู้น าที่เป็น
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แบบอย่างทั้งห้าประการผ่านการท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาของนักศึกษา พบว่า ที่ปรึกษาของนักศึกษา

ระดับปริญญาตรีที่ Texas A&M University ไม่เพียงแต่แสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าผ่านการพบปะ

ตัวต่อตัวเท่านั้น แต่ยังแสดงในการประชุมฝึกอบรมประจ าสัปดาห์และการประชุมกับกลุ่มเพื่อนด้วย 

ใน FSP(โปรแกรมความส าเร็จส าหรับนักศึกษาใหม่) นี้ เราสามารถสรุปได้ว่าประสบการณ์การให้

ค าปรึกษาแบบเพื่อนเป็นมากกว่าการมีปฏิสัมพันธ์แบบตัวต่อตัวกับผู ้รับการปรึกษา สิ่งนี้อาจมี

ผลกระทบในด้านของการให้ค าปรึกษาแบบเพื่อนในการยอมรับว่าเป็นกระบวนการ และไม่ใช่แค่

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสองคน 

Maina and Rosemary Ngendo (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง An Evaluation of exemplary 

leadership practices and employee engagement in Kenyan insurance firms พบว่า การเป็นผู้น า

มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส าคัญกับการมีส่วนร่วมของพนักงานในอุตสาหกรรมประกันภัยของ

เคนยา จากการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างมีแนวทางปฏิบัติทั้ง 5 ด้านมีความส าคัญและ

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันของพนักงานภายในบริษัทประกันภัย การวิจัยพบว่าผู้น าที่

เป็นแบบอย่างมีอิทธิพลอย่างมากต่อพนักงานการว่าจ้าง การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีสิ่งที่คาดหวังให้

ยึดมั่น มีหลักการและมาตราฐาน มีปรัชญาการเป็นผู้น าที่ชัดเจน ความมั่งมุ่นและการสร้างฉันทามติ

เกี่ยวกับค่านิยมมีร่วมกันสามารถปรับปรุงความแข็งแกร่งได้อย่างมีนัยส าคัญต่อความทุ่มเท การเอาใจ

ใส่ การรับรู้และซึมซับในตัวพนักงาน 

Rodney Lee Perryman (2021) ได ้ศ ึกษาว ิจ ัยเร ื ่อง Exemplary Leadership During 

Turbulent Times: A Study of Wartime Navy Submarine Commanders from 2001 to 2009 

พบว่า การจัดการช่วงเวลาอันวุ่นวายอย่างมีสิทธิภาพของผู้บังคับบัญชาการเรือด าน ้าที่เป็นแบบอย่าง

ของกองทัพเรือต้องใช้การสื่อสารโดยตรงบ่อยมากยิ่งขึ้น พร้อมทั้งส่งเสริมความรู้สึกของกลุ่ม มีการชื่น

ชมในหมู่ลูกเรือของพวกเขา รักษาความซื่อสัตย์ สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม และรับผิดชอบด้วย

ตนเอง มีการให้รางวัลที่มีคุณค่าทางจริยธรรมและความถูกต้องทางศีลธรรมเสมอ 

M. Rosul Asmawi and Seno Santoso (2023) ได ้ศ ึกษาว ิจ ัยเร ื ่อง พบว ่า  Exemplary 

Leadership in Higher Education: Study at Universitas Islam Syekh-Yusuf Tangerang  พบว่า 

อธิการบดี ยังคงสามารถดึงเอาแบบอย่างที่ดีได้ โดยสามารถสังเกตได้จากด้านต่างๆ ดังนี้  (ก) ความ

ใกล้ชิดในการสนทนาของอธิการบดี มีความเข้มข้นน้อยกว่า เนื่องจากอธิการบดี ในฐานะผู้น าสูงสุด 

ไม่สามารถรู้สึกใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอไป ยกเว้นความสัมพันธ์ของอธิการบดี กับ YIS(

หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย หรือบุคคลเฉพาะกลุ่มภายในมหาวิทยาลัย)  ซึ่งเป็นเรื ่องปกติและ
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เกิดขึ้นได้บ่อยทุกที่ (ข) การมีส่วนร่วมแบบโต้ตอบของอธิการบดี นั้นมีความเข้มข้นน้อยกว่าเมื่อเกิด

ขึ้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา ยกเว้นกับ YIS ซึ่งมักเกิดข้ึนได้บ่อยที่ UNIS Tangerang (ค) เมื่อพิจารณาจาก

ด้านการมีส่วนร่วมของอธิการบดี พบว่า อธิการบดี มีความรู้สึกเป็นเจ้าของและรับผิดชอบต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้น จากมุมมองของอ านาจหน้าที่ จึงปรากฏว่าสามารถตรวจสอบงานทั้งหมด

ได้อย่างเหมาะสม ท าให้การมีส่วนร่วมของอธิการบดี ค่อนข้างดี แม้ว่าอธิการบดี จะไม่ได้อยู่ใน

ส านักงานเสมอไป แต่สามารถติดตามการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดได้อย่างใกล้ชิด  (ง) ความตั้งใจนี้มี

ความส าคัญอย่างยิ่ง แม้จะต้องยอมรับว่ากิจกรรมของอธิการบดี มีจ านวนมาก ท าให้ไม่สามารถ

ตรวจสอบได้อย่างละเอียด แต่สามารถติดตามทุกสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเป็นผู้น าของอธิการบดี ได้ 

อธิการบดี ควรมีเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อที่จะสามารถสังเกตการณ์เปลี่ยนแปลงได้อย่าง

รอบคอบ และทราบถึงความก้าวหน้าได้อย่างชัดเจน  และพบว่าภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างมี

ความส าคัญอย่างยิ่งในระดับอุดมศึกษา เนื่องจากมีบทบาทส าคัญในการสร้างผู้น าและส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กร อย่างไรก็ตาม การวิจัยยังชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าของอธิการบดีในด้านความใกล้ชิด

และการมีปฏิสัมพันธ์ยังคงต้องการการปรับปรุงเพิ่มเติม เพื่อให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น  

2.6.2. วิจัยองค์กรสมรรถนะสูง 

พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง การวิเคราะห์องค์ประกอบการเป็น

องค์การสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาศาลในสังกัด  ส านักงานอธิบดีผู ้พิพากษาภาค 2 พบว่า 1. 

องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ในภาพรวมมี 6 องค์ประกอบเรียงตามล าดับ

ดังนี้ 1) ด้านมุ่งเน้นการปฏิบัติการ 2) ด้านมุ่งเน้นบุคลากร 3) ด้านน าองค์การ 4) ด้านให้ความส าคัญ

กับผู้รับบริการ 5) ด้านโครงสร้างองค์การและ 6) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2. ผลการ

ตรวจสอบความกลมกลืนในองค์ประกอบการเป็นองค์การสมรรถนะสูงกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า มี

ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3. ศาลในสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 2 มีระดับการ

เป็นองค์การสมรรถนะสูงทุกด้านโดยด้านการน าองค์การมีระดับที่สูงที่สุด รองลงมาตามล าดับคือ ด้าน

การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ, ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ, ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร, ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 4. แนวทางในการพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ของศาลในสังกัดส านักงานศาลยุติธรรมจะต้องให้ความส าคัญทั้ง 7 ด้าน มากน้อยตามล าดับ ดังนี้  1) 

ด้านโครงสร้างองค์การ 2) ด้านการน าองค์การ 3) ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ  4) ด้านการ
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มุ่งเน้นบุคลากร 5) ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 6) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร7) 

ด้านแรงจูงใจ 

จรัสศรี ฮะฮวด (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง การพัฒนาตัวบงชี ้องค์กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 1) องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 19 

องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) การเป็นองค์กรแหง การเรียนรู มี 7 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การบริหาร

จัดการสารสนเทศ การมีวิสัยทัศนร่วมกัน การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล การเรียนรูร่วมกัน

เป็นทีม การคิดอย่างเป็นระบบ การปรับเปลี่ยน วัฒนธรรมการบริหาร และการจัดการความรู 2) การ

บริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร มี 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การให้ความส าคัญกับลูกคา การปรับปรุง

อย่างต่อเนื่อง และการมีส่วนร่วมของบุคลากร 3) การวาง แผนกลยุทธ มี 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

การวิเคราะห์สถานการณ การก าหนดทิศทางขององค์กร การก าหนดกลยุทธ การด าเนินกลยุทธ และ

การควบคุมกลยุทธ และ 4) ความรับผิดชอบต่อสังคม มี 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การสนับสนุน

ทรัพยากร การค านึงถึงสิทธิมนุษยชน การประกอบกิจการ อย่างเป็นธรรม และการประกอบกิจการ

เพื่อพัฒนาสังคม 2) ตัวบงชี้องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษา ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 19 องค์ประกอบย่อย และ 49 ตัวบงชี้ ได้แก่ 1) 

หลักการเป็นองค์กรแหงการเรียนรู มี 18 ตัวบงชี้ 2) การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร มี 10 ตัวบงชี้ 

3) การวางแผนกลยุทธ มี 12 ตัวบงชี้ และ 4) ความรับผิดชอบต่อสังคม มี 9 ตัวบงชี้ 3) ผลการ

ทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสรางตัวบงชี ้องค์กร สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา การทดสอบสมมติฐาน การวิจัยพบว่า 

โมเดลมีความสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจักษดีมาก โดยมีคาไคสแควรเท่ากับ 118.64 คาชั้นแห่ง

ความเป็นอิสระเท่ากับ 80 คาระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.31 ค่าดัชนี วัดระดับความกลมกลืน

เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลวเท่ากับ 0.94 และค่าดัชนีรากที่สองเฉลี่ย

ของความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาเท่ากับ 0.02  

อภินันต์ อันทวีสิน (2563, หน้า 199 ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง องค์ประกอบขององค์การที่มี

สมรรถนะสูงของมหาวิทยาลัยเอกชน : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยคริสเตียน พบว่า โมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ข้างต้น จะได้องค์การที่มีสมรรถนะสูงของมหาวิทยาลัยเอกชน ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
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ด้านการน าอย่างมีกลยุทธ์ ด้านการให้บริการที่เป็นเลิศ และด้านองค์ประกอบด้านนวัตกรรมการ

จัดการ 

ปัสรินญา ผ่อนแผ้ว (2563, หน้า13) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็น

ทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล พบว่า 1. องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ

สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การไว้วางใจ 2) การยอมรับนับ

ถือ 3) การก าหนดเป้าหมาย ร่วมกัน 4) การติดต่อสื่อสาร และ 5) การสร้างความร่วมมือ 2. ตัวบ่งชี้

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ประถมศึกษา ประกอบไป

ด้วย 22ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 1) การไว้วางใจ มี 4ตัวบ่งชี้ ได้แก่ การสร้างมนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการ

ท างาน รักษาความเชื่อมั่น และการยึดหลักความซื่อสัตย์ 2) การยอมรับนับถอื 

วราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง และ สาธร ทรัพย์รวงทอง (2564, หน้า 48) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง 

การพัฒนารูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ พบว่า การพัฒนารูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุค

ดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ 

1.ผลการศึกษาองค์ประกอบองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 

องค์ประกอบ ขององค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษานครสวรรค์ มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1)เสริมสร้างสมรรถนะผู้บริหารสู่ความเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล 2) มุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3) การปรับปรุงคุณภาพทั้ง

องค์กรมุ่งเน้นประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 4) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลสร้างคุณค่าเพิ ่มแก่

ผู ้เกี ่ยวข้อง 5) การจัดการกระบวนการและทรัพยากร และ 6) การพัฒนาผลการปฏิบัติงานสร้าง

นวัตกรรม 

2. ผลการสร้างรูปแบบความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 

รูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษานครสวรรค์ มีองค์ประกอบ 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 หลักการของรูปแบบ 

ส่วนที่ 3 วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ส่วนที่ 4 กระบวนการของรูปแบบ และ ส่วนที่ 5 การประเมินผล 

3. ผลการประเมินรูปแบบความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 

การประเมินรูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ที่สร้างขึ้น มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความ

เป็นไปได้ของรูปแบบอยู่ในระดับมาก 
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ชัยวัฒน์ เพ็งกรูด และ ภัทริยา พรหมราษฎร์ (2564, หน้า 130) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง 

คุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูง ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ พบว่า คุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อ

คุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ขณะ ที่ระดับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน และผลการทดสอบความ สัมพันธ์ ของ

สัมประสิทธิ์การถดถอยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับ

ต ่าถึงระดับ ปานกลางและคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงด้านการมุ ่งเน้นการท างานร่วมกันมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกมากที่สุด ระดับปานกลาง (r = 0.401) กับประสิทธิภาพปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พิชยา เจริญสุขใส (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

สู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง พบว่า การบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สู่การเป็น

องค์การสมรรถนะสูง ควรอาศัยแนวคิดองค์การสมรรถนะสูง โดยการปรับปรุงและพัฒนาขีด

ความสามารถหลักขององค์กร อย่างต่อเนื่อง มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม และ

มีความสามารถตอบสนอง ต่อสิ่งแวดล้อมอย่างรวดเร็วซึ่งมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่คุณภาพการบริหารจัดการ 

เปิดเผยและเน้นการปฏิบัติเน้นความยาวนาน พัฒนาต่อเนื่อง และคุณภาพบุคลากร เนื่องจากแนวคิด

องค์การสมรรถนะสูง เป็นการพัฒนาการบริหาร จัดการแบบบูรณาการในระยะยาว โดยการอ านวย

ความสะดวกในการบริการภาครัฐ เพื่อให้ประชาชน และผู้รับบริการทุกกลุ่มสามารถเข้าถึงได้โดยงา่ย 

สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส หลากหลายช่องทางตรวจสอบ ได้ไม่มีข้อจ ากัดของเวลา พื้นที่และกลุ่มคน 

รวมทั้งน านวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิม ประสิทธิภาพลดค่าใช้จ่ายของประชาชน 

วินุลาศ เจริญชัย (2565, หน้า 453) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การสังเคราะห์องค์ประกอบองค์การ

สมรรถนะสูง ผบว่า การสังเคราะห์องค์ประกอบองค์การสมรรถนะสูง องค์การสมรรถนะสูงจะท าให้

องค์การมีขีดความสามารถในการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบ ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด นอกจากนั้นยังท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้กลายเป็น องค์การแห่งการเรียนรู้ที่เป็น

วัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ซึ่งเมื่อพิจารณาองค์ประกอบขององค์การ สมรรถนะสูงแล้วสามารถ

จ าแนกออกเป็น 5 มิติซึ่งได้แก่ 
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มิติปัจจัยน าเข้า ได้แก่ (1) มีภาวะผู้น า (2) มีพันธกิจที่ชัดเจน (3) มีการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ผลลัพธ์และ มุ ่งเน้นที ่ผลลัพธ์ (4) มีกระจายอ านาจให้บุคลากรหลัก (5) ปรับปรุงโครงสร้าง
กระบวนการให้ผลการด าเนินงาน ตรงกับความต้องการของลูกค้า (6) มีการสื่อสารเปิดเผยและมีการ
สื่อสารระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (7) มุ่งม่ัน ต่อการพัฒนาความสามารถโดยใช้ระบบการเรียนรู้ (8) มี
อ านาจและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (9) ระบบ โครงสร้างกระบวนการและการปฏิบัติในองค์การ
ที่มีสมรรถนะสูงจะมีความสอดคล้องและสนับสนุนวิสัยทัศน์ 

มิติกระบวนการ ได้แก่ (1) การจัดการกระบวนการ (2) พัฒนาระบบและโครงสร้างองค์กร 
(3) การ พัฒนาบุคลากร (4) สร้างกระบวนการใหม่เพ่ือกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจสู่ความส าเร็จให้
บุคลากร (5) พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง (6) ส่งเสริมการแข่งขันกันที่ผลการด าเนินงาน (7) การ
บริหารเชิงกลยุทธ์และ เชื่อมโยงกลยุทธ์ทั่วทั้งองค์การ 

มิติผลผลิต ได้แก่ (1) การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผลการปฏิบัติงาน (2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (3) 
ความ รับผิดชอบต่อผลส าเร็จของงานและกลุ ่มเป้าหมาย (4) ความสามารถในการปรับตัวต่อ
สภาพแวดล้อมอย่าง รวดเร็ว  

มิติเป้าหมายผลลัพธ์ ได้แก่ (1) การสร้างสรรค์นวัตกรรมและมีความยืดหยุ่น ( Innovative 
and flexible) (4) เปิดกว้างพร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอื่นในลักษณะเครือข่ายและหุ้นส่วน
การพัฒนา (3) ความมุ่งมั่นท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (4) ความมุ่งมั่นและให้
ความส าคัญต่อลูกค้า (5) การแบ่งปันค่านิยมกับบุคลากรที่อยู่ในองค์การ 

มิติรูปแบบขององค์การ ได้แก่ (1) องค์การจัดการตนเอง (2) วัฒนธรรมองค์การเป็นการสร้าง

และ ปลูกฝังค่านิยมขององค์การไปยังบุคลากร (3) องค์การแบบสิ่งมีชีวิต (4) องค์การแบบเครื่องจักร  

มยุรี ค าภิรมย์ และ ฉัตรรัชดา วิโรจน์รัตน์ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบขององค์กร

สมรรถนะสูงที่มีต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า องค์กรสมรรถนะ

สูง ประกอบด้วย ด้านการน าองค์กร ด้านการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านการให้ความส าคัญกับ

ผู้รับบริการ ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัด

กระบวนการ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ซึ่งองค์กรสมรรถนะสูงด้านการวางแผน

ยุทธศาสตร์ ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัด

กระบวนการ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสารมีผลกระทบต่อความส าเร็จในการ

ด าเนินงานของส านักงานอัยการสูงสุด ส่วนด้านการน าองค์กร และด้านการวัด วิเคราะห์และการ

จัดการความรู้ไม่มีผลกระทบต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของส านักงานอัยการสูงสุดดังนั้น

ผู้บริหารองค์กรสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์กรให้มีสมรรถนะสูงโดยการให้

ความส าคัญกับด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์โดยมีการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรให้ตรงตาม
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เป้าหมายขององค์กร ด้านการให้บริการกับผู้ใช้บริการผู้บริหารควรมีการส่งเสริมให้องค์กรมีการ

บริการที่มีความสะดวก รวดเร็ว รวมถึงการบริหาร ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ โดยการเพ่ิม

ค่าตอบแทนต่างๆจนเป็นที่น่าพอใจ อีกท้ังมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานและติดต่อสื่อสาร

เพ่ือลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และประสบผลส าเร็จอย่างยั่งยืน 

2.6.3. วิจัยท่ีมีการส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง 

จันทรรัตน สิทธิสมจินต์ และคณะ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลการพัฒนากลยุทธ์การ

บริหารงานห้องสมุดมหาวิทยาลัยสู่องค์กรสมรรถนะสูง : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยขอนแก่น ประกอบ 

ด้วย 4 กลยุทธ์ระดับนโยบาย พบว่า 

1) พัฒนาแหล่งเรียนรู้เพื่อการเรียนการสอนและการวิจัยให้แก่ประชาคมมหาวิทยาลัย  

พัฒนาแหล่งเรียนรู้เพื่อการเรียนการสอนและการวิจัยให้แก่ประชาคมมหาวิทยาลัย และ 

พัฒนา ARC-IIC เพ่ือเป็นแหล่งเรียนรู้ด้านประชาคมอาเซียนและนานาชาติ โดยมีการเพิ่มช่องทางและ

รูปแบบการสื่อสารกับผู้ใช้บริการ และส่งเสริมกระบวนการจัดการข้อร้องเรียนที่มีประสิทธิผล เพ่ื อ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของหลักสูตรการเรียนการสอนและทิศทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย และ

จัดบริการเชิงรุกเพ่ิมขึ้นไปยังคณะ/สาขาวิชาต่าง ๆ ทั้งในรูปแบบการจัดอบรมและการประชาสัมพันธ์

ทรัพยากรสารสนเทศและบริการที่ห้องสมุดจัดเตรียม โดยมีการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริ การ

สนับสนุนการให้บริการสารสนเทศที่มีประสิทธิผลกับกลุ่มผู้รับบริการเดิมผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์

และส่งเสริมการประชาสัมพันธ์เพื ่อหาลูกค้าใหม่ ส่งเสริมกระบวนการจัดการข้อร้องเรียนที ่มี

ประสิทธิผล และเพิ่มช่องทางและรูปแบบการสื่อสารกับผู้ใช้บริการเพื่อสร้างความผู กพันในแต่ละ

กลุ่มเป้าหมาย 

2) แสวงหาและสร้างกลไก เครื่องมือ เทคโนโลยีและสิ่งอ านวยความสะดวก 

สร้างความเข้มแข็งให้กับหลักสูตรอบรมการใช้สารสนเทศที่สนับสนุนการเรียนการสอนและ
การวิจัย เพื่อช่วยให้ผู้เรียนสร้างสมรรถนะการรู้สารสนเทศและความสามารถด้านการเรียนรู้ พัฒนา
รูปแบบบริการเพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่ผู ้ใช้บริการรายบุคคล โดยจัดบริการ ARC-RRR เพ่ือ
สนับสนุนการเรียนการสอนและการวิจัย และจัดบริการบรรณารักษ์เฉพาะสาขาในการตอบสนอง
ความต้องการสารสนเทศของแต่ละสาขาวิชา นอกจากนี้ยังมีการจัดหาและสร้างเครื่องมือกลไกที่
ทันสมัยทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื ่อความสะดวกรวดเร็วในการเข้าถึงและค้นหาทรัพยากร
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สารสนเทศ การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและปรับปรุงสภาพทางกายภาพเพื่อการเรียนรู้รายบุคคลและ
เรียนรู้ร่วมกันโดยค านึงถึงสิ่งแวดล้อมและประหยัดพลังงาน ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน
และอาชีวอนามัยส าหรับบุคลากรเพ่ือความเข้มแข็งในทั้งชุมชนและตลาด 

3) พัฒนาระบบบริหารจัดการที่ด ี
การปรับโครงสร้างองค์กร เพื ่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์และรองรับกลยุทธ์ พัฒนา

กระบวนการจัดท ากลยุทธ์ที่มีประสิทธิผล สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
และสนับสนุนให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและทักษะที่จ าเป็น เพื่อสนับสนุนด้านการวิจัยและการ
ให้บริการที่เหมาะสม ภาพลักษณ์ของบรรณารักษ์ และพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยยึด
หลักคล่องตัว ยึดหยุ่น และเป็นสากล เพ่ือลดรายจ่ายที่ไม่จ าเป็น ควบคุมต้นทุนในการด าเนินงาน และ
เพ่ิมประสิทธิผลของทีมงาน ส่งเสริมการถ่ายทอดความรู้และสร้างความผูกพันต่อองค์กร ให้บุคลากรมี
ขีดความสามารถมากข้ึนและมีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 

4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือและจัดบริการวิชาการแก่ชุมชนและสังคม 
สร้างเครือข่ายกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและร่วมมือด้านวิชาการกับเครือข่ายห้องสมุด โดยมุ่งเน้น

ให้เกิดประสิทธิผลด้านงบประมาณและการเรียนรู้ร่วมกัน นอกจากนี้ยังมีส่วนร่วมกับชุมชนที่กว้างขึ้น
ในการเผยแพร่ความรู ้ของมหาวิทยาลัยผ่าน KKU-IR หรือมุมอีสานสนเทศส าหรับทรัพยากร
สารสนเทศท้องถิ่น นอกจากนี้ยังมีการฝึกประสบการณ์ด้านวิชาชีพให้กับหน่วยงานต่างๆ และผู้บริหาร
ระดับสูงร่วมมือกับองค์กรเอกชนเพื่อให้ค าปรึกษาและแนะน าด้านห้องสมุดแก่ชุมชนในพ้ืนที่ 

วรพิชญ์ ลิขิตายน (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรี ให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง พบว่า  

1. การบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรี
มีการใช้หลักการบริหารจัดการ ด้านน าองค์กร ด้านวางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านมุ่งเน้นผู้รับบริการและมีผู้
ส่วนได้เสีย ด้านการวัดการวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการ
จัดการกระบวนการและด้านผลลัพธ์การด าเนินการ โดยการบริหารงานดังกล่าวมีผลต่อ ด้าน
ประสิทธิภาพ ด้านประสิทธิพล คุณภาพการให้บริการ และการพัฒนาองค์กร 

2. ภายหลังจากการน าเสนอ(ร่าง)รูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ให้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 11 
คน ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงเพื่อให้ (ร่าง) รูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีความถูกต้อง
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

รัชณี สิทธิด ารงค์ , ศิรวิทย์ กุลโรจนภัทระ และดวงสมร โสภณธ าด า (2562) ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีโครงข่ายสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง พบว่า 
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ทฤษฎีโครงสรางตามสถานการณ์มององค์การเป็นระบบที ่มีเหตุผล ท่ามกล างสิ ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงองค์การจ าเป็นต้องปรับตัวตอบสนองและควบคุมสิ่งแวดล้อม การประเมินติดต ามและท า
ความเข้าใจตลอดจนสามารถท านายการเปลี่ยนแปลงได้ถูกต้องรวดเร็วและ แม่นย าเพ่ือวางแผนเชิงรุก
เป็นสิ่งที่เป็นคุณสมบัติพื้นฐานขององค์การแบบ HPO นอกจ ากนี้สิ ่งแวดล้อม เกี่ยวกับงานได้แก่
ผู้รับบริการคู่แข่งขันผู้ส่งมอบวัตถุดิบตลอดจนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียก็เป็นสิ่งที่ HPO ค านึงถึงโดยห าข้อมูล
ต่างๆ เช่นความต้องการของผู้รับบริการข้อมูลเกี่ยวกับคู่แข่งขันและข้อมูลของ ผู้ส่งมอบวัตถุดิบเพ่ือ
พัฒนายุทธศาสตร ์ท ี ่ เก ิดจากความเช ื ่อมโยงในลักษณะห่วงโซ ่ร ้อยคุณค ่า ( Value Chain 
Management) การตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกนี้ท าให้องค์กรสามารถห ายุทธศาสตร์ให้อยู่
รอดและสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอีกทั้งยังก าหนดวิสัยทัศน์ในระยะย าวขององค์กร
สิ่งที่ปรากฏในองค์การแบบ HPO ในปัจจุบันคือการพยายามสร้างความสอดคล้องระหว่างองค์กรกับ
ปัจจัยภายนอกที่เห็นเป็นรูปธรรมได้แก่กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที ่อาศัยการวิเคราะห์
สิ ่งแวดล้อมภายในและภายนอกรวมทั้งตัวองค์การเองวิธีการที่องค์การควบคุมสิ่งแวดล้อมที ่อยู่
ภายนอกสะท้อนถึงกลไกในการปรับตัวขององค์การแบบHPO รูปแบบหนึ่งเพื่อให้สามารถด ารงอยู่ใน
สิ่งแวดล้อมภายนอก ขณะที่ความสอดคล้องยังต้องค านึงถึงความเชื่อมโยงขององค์ประกอบภายใน
องค์กรเริ่มตั้งแต่การก าหนดวิสัยทัศน์ซึ่งต้องมีความเชื่อมโยงกับพันธกิจและก าหนดเป ้าประสงค์หรือ
ผลลัพธ์ให้มีความชัดเจนทั้งระยะสั้นและระยะย าวสอดรับกับยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการขณะที่ยัง
ต้องมีความเชื ่อมโยงกับการดึงศักยภาพของบุคคลที่มีความแตกต ่างกันเพื ่อน ำ าไปสู ่การสร้าง
สมรรถนะหลักขององค์การอีกด้วย ความสามารถเหล ่านี้ล้วนเป็นสิ่งที่ HPOสามารถผลักดันให้เกิดขึ้น
ผ่านระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานและการวัดผลที่มีความเชื่อมโยงกับระบบการให้แรงจูงใจความ
เชื่อมโยงนี้เป็นบ่อเกิดส าคัญขององค์การแบบ HPO เนื่องจ ากจะท าให้พฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์การตระหนักถึงการยกระดับคุณภาพการท างาน  

ฤทธิชา บัวศิริ และ เด่น ชะเนติยัง (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบสมรรถนะ
ผู้บริหารสังกัดส านักบริห ารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง ผลการศึกษาผู้วิจัย
น าเสนอข้อค้นพบตามวัตถุประสงค์ พบว่า 

1. องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ เพื ่อเข้าสู ่องค์กรสมรรถนะสูง ด้วยเทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) ประกอบด้วย
กระบวนการ 3 รอบ พบว่า รอบท่ี 1 วิเคราะห์โดยหาค่าร้อยละ ข้อใดที่มีผู้ตอบตั้งแต่ 10 ขึ้นไป ถือว่า
ใช้ได้ข้อใดที่มีผู้ตอบต ่ากว่า ร้อยละ 10 จะท าการตัดออกไป ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็น 
พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูง ควรมีองค์ประกอบหลักดังนี้ อันดับที่ 1 คือ สมรรถนะหลัก, อันดับที่ 2 คือ สมรรถนะ
การวางแผนการบริหารจัดการ, อันดับที่ 3 คือ สมรรถนะสายบริหาร อันดับที่ 4 คือ สมรรถนะด้าน
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ความคิด อันดับที่ 5 คือ สมรรถนะตามสายงาน อันดับที่ 6 คือ สมรรถนะการบริหารงานวิชาการ รอบ
ที่ 2 และรอบที่ 3 ในส่วนรอบที่ 2 เป็นแบบสอบถามที่พัฒนาจากค าถามในรอบแรก และ ส่วนรอบที่ 
3 พัฒนาจากค าถามในรอบที่ 2 โดยจะน าความคิดท้ังหมดของผู้เชี่ยวชาญมาสร้างข้อค าถามใหม่ในรูป
ของแบบสอบถามมาตรประมาณค่า (Rating Scale Questionnaire) และน ามาหาค่ามัธยฐาน 
(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ( Interquartile Range) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของ
องค์ประกอบทั้ง 6 ด้าน คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะการวางแผนการบริหารจัดการ สมรรถนะสาย
บริหาร สมรรถนะด้านความคิด สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะการบริหารงานวิชาการ พบว่า 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 21 คน ต่อรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง มีข้อที่ค่ามัธยฐานตั้งแต่ 
3.50 ขึ้นไป และมีค่าพิสัยควอไทล์ตั้งแต่ 1.50 ลงมา ทั้ง 6 ด้าน ในทุกรายองค์ประกอบ 

2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง ผู้วิจัยได้เชิญผู้เชี่ยวชาญการจัดการศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
จ านวน 9 คน มาร่วมอภิปราย เพิ่มรูปแบบ พบว่า 

สมรรถนะหลัก พบว่า ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษต้องมีการพัฒนา
ตนเองให้มากขึ้น เกี่ยวกับด้านจริยธรรม คุณธรรม ไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเองมากเกินไป มีจิตใจ
อ่อนโยน อุทิศเวลาในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์แก่ทางราชการให้มากที่สุด มีจรรยาบรรณแห่ง
วิชาชีพไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและรับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความถูกต้องเป็นธรรมแม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผู้เสียประโยชน์  

สมรรถนะตามสายงาน พบว่า ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ควรเข้าใจ
โครงสร้างองค์กร สายการบังคับบัญชา กฎ ระเบียบนโยบาย และข้ันตอนการปฏิบัติงานรับรู้ว่า ผู้ใดมี
อ านาจตัดสินใจหรือผู้ใดมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในระดับต่างๆ และน าความเข้าใจนี้มาใช้ประโยชน์
โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรเป็นส าคัญ และเข้าใจข้อจ ากัดขององค์กร รู้ว่าสิ่งใดอาจกระท าได้หรือไม่
อาจกระท าให้บรรลุผลได้  

สมรรถนะการวางแผนการบริหารจัดการ พบว่า ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษควรติดต่อประสานงานกับผู้อื่นที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับประเด็นปัญหาเพื่อมุม มองอื่น ๆ  และ
เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาในมุมมองของคนเหล่านั้น รวมทั้งรวบรวมข้อมูลที่มีอยู่แล้ว เพ่ือท าความเข้าใจ
กับปัญหาให้มากขึ้น และมุ่งตรวจสอบท าความเข้าใจในประเด็นปัญหา และค้นหาค าตอบด้วยตนเอง 
   

สมรรถนะสายบริหาร พบว่า ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษควรวางแผน
พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบโดยมีเป้าหมายการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบาย
และวิสัยทัศน์ขององค์กร รวมทั้งสนับสนุน แสวงหาช่องทาง โอกาส และทรัพยากร เพื่อพัฒนา
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ผู้ปฏิบัติงาน โดยการส่งไปอบรม/ฝึกงาน/ดูงาน เพิ่มเติม รวมทั้งมอบหมายงานเพื่อขยายโอกาสการ
เรียนรู้งานของผู้ปฏิบัติงาน    

สมรรถนะด้านความคิด พบว่า ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษควรมีการ
ประเมินสถานการณ์โดยอาศัยข้อมูลรอบด้าน ทั้งข้อมูลในอดีตและปัจจุบัน รวมทั้งข้อมูลแวดล้อม
ต่างๆ เพื่อวางแผนป้องกันและตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ทันท่วงที และคิดรอบด้านเพ่ือ
หาทางเลือกหรือวิธีการที่สามารถกระท าได้จริง และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน  

สมรรถนะการบริหารงานวิชาการ พบว่า ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
ควรให้ครูจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผลแต่ละรายวิชาให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
การศึกษา สาระการเรียนรู้ หน่วยการเรียนรู้ แผนการจัดการเรียนรู้ และมีการวัดผลและประเมินผล 
ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ระเบียบก าหนดด้วยวิธีการที่หลากหลาย โดยน าเครื่องมือวัดผลและ
ประเมินผลที่มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพไปใช้ความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง ผู้วิจัยได้น ารูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงให้
ผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 123 คน ประเมินความคิดเห็น ซึ่งพบว่า 
สมรรถนะหลัก โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับดี
มาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้ จริยธรรม หลักธรรมาภิบาล
รองลงมาคือสั่งสมความเชี่ยวชาญ ทักษะในงาน และการท างานเป็นทีม   

สมรรถนะตามสายงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้าน
อยู่ในระดับดีมาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้  ความเข้าใจองค์กร 
รองลงมาคือการสืบเสาะหาข้อมูล และการด าเนินการในเชิงรุก 

สมรรถนะการบริหารงานวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับดีมาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้ การ
ประกันคุณภาพการศึกษา รองลงมาคือการจัดการเรียนการสอน และการพัฒนาหลักสูตร 

สมรรถนะการวางแผนและการบริหารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับดีมาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้
ดังนี้มีทักษะในการแก้ปัญหา รองลงมาคือการบริหารเวลา และการบริหารโครงการ 

สมรรถนะทางความคิดโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้าน
อยู่ในระดับดีมาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้ การคิดละเอียด
รอบคอบรองลงมาคือการคิดสร้างสรรค์ และการคิดเชิงบวก   
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สมรรถนะสายบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้าน
อยู่ในระดับดีมาก เรียงตามล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้ดังนี้ ความสามารถในการ
พัฒนาคนรองลงมาคือการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ 

สรุปองค์ประกอบของการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
เพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง มี 6 องค์ประกอบ คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะการวางแผนการบริหาร
จัดการ สมรรถนะสายบริหาร สมรรถนะด้านความคิด สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะการ
บริหารงานวิชาการ 

สุนิสา ธิปัตย์ , พร้อมพิไล บัวสุวรรณ และ สุดารัตน์ สารสว่าง (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก พบว่า  

1. ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมี
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก โดยผ่าน
สมรรถนะสมาชิกองค์กร และความผูกพันองค์กรแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัย
ที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูงผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
งานวิจัยนี้ คือ ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารหน่วยสายแพทย์ กรมแพทย์ทหารบก ที่มีองค์ประกอบทั้ง 
4 ด้าน (Avalio and Bass,1995) ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลแสดงว่าผู้บริหารที่มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างความเข้าใจและความรู้สึกและสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรสาย
แพทย์ให้มีวิสัยทัศน์และค่านิยมใหม่ ๆ กระตุ้นให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจของหน่วย ใช้สติปัญญา
และจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อร่วมกัน เพ่ือเป้าหมายขององค์กร มีการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วม จึงเป็นปัจจัยส่งเสริมให้เป็นองค์กรที ่ม ีประสิทธิภาพ ซึ ่งสอดคล้องกับ Hersey and 
Blanchard,(1993) ที่กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองตามความต้องการเน้นการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการกระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนสามารถเปลี่ยนผู้ตามให้กลายเป็นผู้น าไ ด้
ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีส่วนส าคัญในการสร้างผลการด าเนินงานที่ดีให้กับองค์กร (Wang 
et al., 2010)และมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรเป็นอย่างมาก 

2. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการเป็น
องค์กร สมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก ผ่านตัวแปรสมรรถนะ สมาชิกองค์กรและความผูกพัน
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผล องค์กรของ Hasting 
(1993) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร จะมีลักษณะคือเน้นการท างานเป็นทีมการมีความร่วมมือกัน ใน
หน่วยงาน มีการติดต่อสัมพันธ์กันเพื่อสร้างให้เกิด ความไว้วางใจระหว่างกัน เน้นจุดส าคัญที่ภายนอก
องค์กร เพื่อการเรียนรู้และพัฒนาการปฏิบัติงานการเสริมสร้างพลัง ด้วยการสร้างความร่วมมือกันทั้ง
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ในหน่วยงานและระหว่าง หน่วยงาน มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันอันจะน าไปสู่การ ปฏิบัติงานที่มี
ความพร้อมและความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกัน ในการบรรลุเป้าหมาย วัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือใน 
การควบคุมกลยุทธ์ขององค์กรอย่างหนึ่ง และยังใช้เป็น เครื่องมือในการสื่อสารระหว่างบุคลากรใน
องค์กร พันธกิจ ในการปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมสนับสนุนทั้งจากผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน มีการลง
มือปฏิบัติงานตามเป้าหมาย พันธกิจ วิสัยทัศน์ที่มีร่วมกัน กล้าคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้เกิด ผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ โดยวัฒนธรรมองค์กรท าหน้าที่ ในฐานะที่เป็นกลไกในการสร้างเพื่อให้องค์กรมี
เสถียรภาพ สามารถอยู่รอด และเติบโตต่อไปได้ 

3. ปัจจัยสมรรถนะของสมาชิกองค์กร ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะของสมาชิกองค์กร มี
บทบาทเป็นตัวแปร ส่งผ่าน ที่ส่งผลให้เกิดองค์กรสมรรถนะสูง แสดงให้เห็นว่า การที่บุคลากรสาย
แพทย์มีคุณภาพสูง ซึ่งดูได้จากสมรรถนะ ในการท างาน ความมีประสิทธิภาพของงาน ทักษะการ 
ท างานที่หลากหลาย และความสามารถในการปรับตัวตาม การเปลี่ยนแปลงและความรับผิดชอบ 
บุคลากรที่มีศักยภาพ และความสามารถในด้านต่าง ๆ สูง สามารถปรับตัวเข้า กับการเปลี่ยนแปลงได้
เป็นอย่างดี เช่นเดียวกับ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) และวิชดา ประชุมทอง (2551) ซึ่งได้
กล่าวว่า องค์กรมีความจ าเป็นจะต้องอาศัยบุคลากร ที่มีความรู้และทักษะในการท างาน ผลการวิจัย
พบว่า ประสิทธิผลขององค์การจะมีประสิทธิภาพก็ข้ึนอยู่กับ บุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร โดยให้
มีความรู้สึกว่าองค์กรที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความมั่นคง และมีความ เจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง ส่งผลท า
ให้สามารถพัฒนา กระบวนการผลิตที่ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยรวมทั้งพัฒนา กระบวนการท างานของ
บุคลากรเพ่ือความอยู่รอดของ องค์กรได้ สามารถใช้บุคลากรได้อย่างเต็มที่ และดูแล บุคลากรเหล่านั้น
อย่างดีที่สุด ในขณะเดียวกันองค์กรต้อง มีลักษณะยืดหยุ่นสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
ได้ดี คนมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ บรรลุตามเป้าหมายและเป็นบุคคลที่สามารถ
เรียนรู้และ พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็นบุคคลที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ สามารถเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
ดังนั้นองค์กรจึงพยายาม สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เพื่อมาพัฒนาองค์กร
ให้มีสมรรถนะสูง และท าทุกวิถีทางเพื่อ รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร รวมถึงสร้างความ 
ผูกพันอันดีต่อองค์กร มีการเสริมสร้างและพัฒนาความรู้ และทักษะด้านต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอ โดย
การปรับเปลี่ยน รูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรให้ทันสมัยและตอบสนอง ยุทธศาสตร์การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง ซึ่งการที่องค์กร มีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความรักความผูกพันต่อองค์กร จะท าให้
บุคลากรดังกล่าวสามารถเรียนรู้สิ ่งต่างๆ ได้รวดเร็ว กล้าเสี่ยงและมีผลการปฏิบัติงานดีเสมอ มี
ศักยภาพใน การเติบโตและมีพลังเชิงบวกในการท างาน (Schumacher, 2009) นอกจากผลการ
ด าเนินงานขององค์กรจะเกิดจาก ความสามารถ สมรรถนะของบุคลากรและความผูกพัน ต่อองค์กร
แล้ว (Drous, 2004) ได้เสนอว่า การท างานให้มี ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นและส่งผลให้องค์กรเกิดการ
พัฒนา ต้องอาศัยความสามารถของบุคลากร ทั้งทางด้านร่างกาย และทางด้านจิตใจ ซึ่งงานแต่ละงาน
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นั้นต้องอาศัยความ สามารถที่หลากหลายโดยเฉพาะการท างานที่มีความ หลากหลายทางวิชาชีพด้วย
ความสามารถที่แตกต่างกัน ในแต่ละวิชาชีพจะช่วยให้งานส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะ
บุคลากรที่มีศักยภาพหลากหลายและมีความส ามารถสูง จะช่วยให้องค์กรเจริญเติบโตและมีสมรรถนะ
ที่มั่นคง 

4. ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรง
ต่อองค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความทุ่มเท
แรงกายแรงใจและภาคภูมิใจในองค์กร เป็นการจุดประกายความรักความห่วงใยในองค์กร มีความรู้สึก
ถึงความเป็นเจ้าขององค์กรพร้อมที่จะพัฒนาองค์กร ความผูกพันองค์กรที่เกิดขึ้นส่วนหนึ่งเกิดจากการ
ที่บุคลากรได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์กรได้รับเบี้ยเลี้ยง สวัสดิการให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี มี
ความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน มีรายได้ และผลตอบแทนที่เหมาะสมกับการเป็นอยู่ และมีแนวทาง
ในการก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรมีความผูกพันและท างานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน 
โดยจะเห็นได้ว่าบุคลากรโดยส่วนใหญ่มีอายุงานเฉลี่ยค่อนข้างสูงเนื่องจากการท างานเป็นระยะ
เวลานานและเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ ้นสอดคล้องกับการค้นพบของ Bin Dost et al. 
(2011) และแนวความคิดของ Steers and Porter (1979) ที่พบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร
สูง จะมีความปรารถนาที่จะลาออกจากองค์กรต ่า  ซึ ่งบุคลากรในกลุ ่มนี ้จะทุ ่มเทท างานให้กับ
องค์กร และมุ่งมั่นท างานหนักตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้เกิดทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กรท า
ให้เกิดผลผลิตที ่ม ีประสิทธิภาพให้กับองค์กร หรือแม้แต่ผลการศึกษาของ Konosky and 
Cropanzano (1991)ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะทุ่มเทและท างานหนักเพื่อให้องค์กรบรรลุ
ถึงความส าเร็จ เช่นเดียวกับการศึกษาของ Chugtai and Zafar (2006) ซึ่งพบว่า คนที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการตั้งใจทุ่มเทท างาน และสร้างผลงานให้กับองค์กร 
ดังนั้น จึงมีอัตราการขาดงานที่ค่อนข้างต า นอกจากนั้น กลุ่มคนเหล่านี้ยังแสดงผลงานที่เหนือความ
คาดหวังขององค์กร ซึ่งส่งผลให้องค์กรนั้นด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิผล รวมถึงผลการศึกษาของ 
Kim (2004) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรที่ดีขึ้น ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร จะท าให้องค์กรมีข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน และส ามารถด าเนินงานได้
อย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ การที่บุคลาการในหน่วยส ายแพทย์มีความผูกพันต่อองค์กรสูง เกิด
จากการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะถ้าผู้บังคับบัญชามีภาวะความเป็นผู้น าการ
เปลี ่ยนแปลง ที ่ม ีอ ุดมการณ์ มีความส ามารถในการสร้างแรงจูงใจ และแรงบันดาลใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความส ามารถ ได้รับการยอมรับเป็นบุคลากรที่มีคุณค่า 
ส่งผลให้บุคลากรยินดีทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มที่ในการท างาน ได้รับผลตอบแทน รางวัลและการ
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เลื่อนยศ การพิจารณาความดีความชอบ ซึ่งเป็นไปตามขีดความส ามารถของแต่ละบุคคลที่เกิดจากการ
ทุ่มเทในการท างาน มีทัศนคติที่ดีและพฤติกรรมการท างานเพ่ือให้องค์กรพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ 

ศริญญา ผันอากาศ และ และ สมใจ ภูมิพันธุ์ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าเชิง
นวัตกรรมของผู ้บริหารต่อความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 พบว่า  

1. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านเทคโนโลยีและการสื่อสารมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X=4.18) 
รองลงมาคือ ด้านการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านการสร้าง
บรรยากาศองค์กร ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 

1.1 ด้านเทคโนโลยีและการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรติดต่อประสานงาน 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านช่องทางออนไลน์ เช่น Line และ Facebook และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
คือ ผู้บริหารจัดให้มีระบบสารสนเทศที่บุคลากรสามารถเข้าถึง เพื่อการสืบค้น และแบ่งปันความคิด
ใหม่ๆ 

1.2 ด้านการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผู้บริหารมอบหมายอ านาจ หน้าที่ ความ
รับผิดชอบ ได้ชัดเจนมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงานร่วมกัน  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
ผู้บริหารร่วมกับครูจัดระบบขั้นตอน และจัดสรรทรัพยากรการท างาน เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน  

1.3 ด้านการสร้างบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ  ผู้บริหารมีความสามารถในการวางแผนการ
ปฏิบัติงาน ท าให้งานบรรลุว ัตถุประสงค์ที ่วางไว้ และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุดคือ ผู ้บริหารมี
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.4 ด้านการมีวิสัยทัศน์แห่งการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผู้บริหารตระหนักถึงความส าคัญของ
ทรัพยากรบุคคลต่อความส าเร็จของการเปลี ่ยนแปลง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ผู้บริหาร
สามารถขับเคลื่อนสถานศึกษา ตามวิสัยทัศน์สู่องค์การแห่งนวัตกรรม 

1.5 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุก
ข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผู้บริหารมุ่งผลักดันแนวคิดให้เกิดนวัตกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ แนวคิดของผู้บริหารท าให้ได้สิ่งประดิษฐ์
หรือนวัตกรรมใหม่ท่ีเป็นประโยชน์  
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2. ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านการน าองค์การ รองลงมาคือ 
ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการจัดกระบวนการ และด้าน
ผลลัพธ์การด าเนินการ ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้ 

2.1 ด้านการน าองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานศึกษามีการก าหนดทิศทางที่สอดคล้องกับนโยบาย
ของรัฐ โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรและคณะกรรมการสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร คณะกรรมการสถานศึกษา และชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ก ากับติดตาม ตรวจสอบ 

2.2 ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์โดยรวมและรายข้อ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานศึกษามีแผนกล
ยุทธ์ที่ก าหนดกระบวนการขั้นตอนหรือกลยุทธ์การปฏิบัติงานที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจ
พร้อมตัวบ่งชี้ความส าเร็จ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สถานศึกษาแปลงแผนกลยุทธ์สู่แผนปฏิบตัิ
ราชการที่รองรับการเปลี่ยนแปลง และสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน 

2.3 ด้านการจัดกระบวนการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อ
อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานศึกษาพัฒนาระบบการบริหารที ่เชื ่อมโยง
กระบวนการ และตัวบ่งชี้ความส าเร็จ เพื่อมุ่งสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการและข้อที่มีค่าเฉลี่ยนน้อยที่สุดคือ 
สถานศึกษาการประเมินผลความรู้คุ้มค่าคุ้มทุนของการด าเนินงาน เพ่ือนไปสู่การลดค่าใช้จ่ายและการ
ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.4 ด้านให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ สถานศึกษามีการศึกษาความต้องการของ
ครู นักเรียน ผู้ปกครอง และชุมชน เพ่ือน ามาปรับปรุงและพัฒนาระบบบริการ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ สถานศึกษามีการวางแผนเชิงรุกในการตอบสนองความต้องการและความคาดหวัง ของกลุ่ม
ผู้รับบริการ 

2.5 ด้านการวัดและการจัดการความรู้  โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานศึกษามีการใช้ความรู้และองค์ความรู้ของสถานศึกษาในการ
แก้ปัญหา และตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทันเวลาและเชิงรุก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
สถานศึกษามีการปรับปรุงการบริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศและระบบการท างานให้เป็นดิจิทัลเต็ม
รูปแบบ มีประสิทธิภาพ และใช้งานได้ 

2.6 ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานศึกษาส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม 
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จริยธรรมของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สถานศึกษาส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรให้ก้าวทันเทคโนโลยีและมีทักษะแก้ปัญหา 

2.7 ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้อ
อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานศึกษาผลการด าเนินงานที่สะท้อนความสามารถ
ในการบริหารจัดการกระบวนการ การแก้ไขปัญหาและการพัฒนา  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
สถานศึกษามีการตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย 

3. ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม

ของผู้บริหาร ด้านเทคโนโลยีและการสื่อสาร (X₁) 1 ด้านการท างานเป็นทีมและมีส่วนร่วม (X₂) และ

ด้านการสร้างบรรยากาศองค์กร (X₃) สามารถพยากรณ์ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง (Y) สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนดิบ คือ 0.375, 0.303, และ 0.178 ตามล าดับ และมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 0.389, 0.317, และ 0.206 ตามล าดับ โดยตัว
แปรพยากรณ์ดังกล่าว สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง
ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 ได้ร้อยละ 79.60 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะ
สูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 ได้ดังนี้  

สมการพยากรณ์ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 ในรูปของคะแนนดิบ 

Y = 0.694 + 0.375X1 + 0.303X5 + 0.178X3 
สมการพยากรณ์ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z´y = 0.389ZX4 + 0.317ZX3 + 0.206ZX5 
 
สมพงษ์ เชือกพรม (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษาเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี พบว่า 1) ภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน
การสร้างบรรยากาศองค์การ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านความคิดสร้างสรรค์ และด้านการมีส่วนร่วม 2) 
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ด้านกลยุทธ์องค์การ ด้านการจัดการความรู้ ด้านระบบโครงสร้างองค์การ และด้านการ
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มุ่งเน้นผู้รับบริการ 3) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารกับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) ถาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน คือ ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ด้านการสร้างบรรยากาศองค์การ ด้านการมีวิสัยทัศน์ และด้านการมีส่ วนร่วม สามารถ
ร่วมกันท านายการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนได้ร้อยละ 63.90 เขียนเป็นสมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนมาตรฐานคือ Z’y= .488Z4+.313Z3   

สุรีพร อย่างสวย (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี พบว่า ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร โดย
ศึกษาจากแบบปฏิบัติการที่เป็นเลิศ เป็นผู้บริหาร จ านวน 3 คน ที่มาจากการเลือกแบบเจาะจงโดย
การสัมภาษณ์เชิงลึก และยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า   เชิงนวัตกรรมโดยผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 คน เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ แบบไม่มีโครงสร้างตายตัว  และแบบยืนยัน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหาและร้อย
ละ ระยะที่ 2 ศึกษาภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร กลุ่มตัวอย่างเป็นครูผู้สอน จ านวน 368 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ มีความเชื่อมั่น เท่ากับ .989 และ .993 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจก
แจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และ
วิเคราะห์ถดดอยพหุคูณแบบขั้นตอนผลการวิจัยพบว่า 1)องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของ
ผู้บริหาร มี 4 องค์ประกอบ 30 ตัวชี้วัด คือ (1) องค์ประกอบการมีส่วนร่วม/การท างานเป็นทีมมี
จ านวน 7 ตัวชี้วัด (2) องค์ประกอบการมีวิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลงมีจ านวน  7 ตัวชี้วัด (3) 
องค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์มีจ านวน 7 ตัวชี้วัด (4) องค์ประกอบการสร้างบรรยากาศองค์การ
นวัตกรรมมีจ านวน 9 ตัวชี้วัด 2) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี อยู่ในระดับมาก3)ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี อยู่ในระดับมาก 4) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม
ของผู้บริหารกับความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี  มีความสัมพันธ์กัน 5) สมการพยากรณ์ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารที่
ส ่งผลต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี โดยใช้ภาวะผู้น า เชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร เป็นตัวแปรพยากรณ์ ได้อ านาจ
พยากรณ์ร้อยละ 70.00 

เจษฎาภรณ์ พุฒป่า (2565) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธร โดยมีองค์ประกอบส าคัญของ
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องค์กรสมรรถนะสูง พบว่า 1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ยโสธร โดยรวมอยู ่ในระดับมาก (�̅�=4.47) 2) ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเร ียน

มัธยมศึกษาจังหวัดยโสธรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.48) และ 3) ภาวะผู้น า เชิงวิชาการของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธร จากตัวแปรทั้งหมด 
5 ตัวแปร มีตัวแปรที่ทดสอบแล้วมีความสามารถในการพยากรณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
มีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย หรือพยากรณ์ร้อยละ 79.00 โดยเขียนสมการณ์พยากรณ์ได้ ประกอบด้วย 
สมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ Y´= 0.621 + 0.220X5 + 0.259X4 + 0.167X3+ 0.137X2+ 
0.082X1 สมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน Z´y = 0.267Zx5+ 0.280x4 + 0.213Zx3+ 
0.166Zx2+ 0.104Zx1 

บัณฑิตา สิทธิพงศากุล และ ประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม  พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาสมุทรสงคราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 

พิชยา เจริญสุขใส (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
สู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหนึ่งในหน่วยงานของภาครฐัที่
ได้รับการส่งเสริมการกระจาย อ านาจและสนับสนุนบทบาทชุมชนท้องถิ่นให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะ
สูง ตั้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล ในการ ที่จะจัดท าบริการส าธารณะและกิจกรรมส าธารณะ โดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของประเทศ ประชาชน และ ความต้องการของคนทุกกลุ่ม ทุกวัย และทุกเพศสภาวะใน
ท้องถิ่นได้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อพัฒนา พื้นที่โดยอาศัยหลักการพัฒนาการบริหารจัดการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น สู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง ตามแนวทางของยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มีเป้าหมาย การพัฒนาที่ส าคัญเพื่อปรับเปลี่ยน
ภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ ส่วนรวม” อ านวยความสะดวก
ในการบริการภาครัฐ เพื่อให้ประชาชนและผู้รับบริการทุกกลุ่มส ามารถ เข้าถึงได้โดยง่าย สะดวก 
รวดเร็ว โปร่งใส หลากหลายช่องทาง ตรวจสอบได้ไม่มีข้อจ ากัดของเวลา พ้ืนที่ และกลุ่มคน รวมทั้งน า
นวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพลดค่าใช้จ่ายของ ประชาชน ประกอบ
ไปด้วย 5 แผนย่อย ได้แก่ การพัฒนาบริการประชาชน การบริหารจัดการการเงินการคลัง การปรับ
สมดุลภาครัฐ เน้นการให้ภาคส่วนอ่ืน ๆ การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ การสร้างและพัฒนา 
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บุคลากรภาครัฐ สอดคล้องกับแนวคิดแนวคิดองค์การสมรรถนะสูงของ De Waal (2012, pp. 23-27) 
ที่ได้ เสนอกรอบแนวคิดองค์การสมรรถนะสูง โดยให้ความส าคัญกับการด าเนินงานในระยะยาวใน
ลักษณะ การบูรณาการโครงสร้างในการจัดการให้มีความสอดคล้อง โดยการปรับปรุงและพัฒนาขีด
ความส ามารถ หลักขององค์กรอย่างต่อเนื่อง มีความส ามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม และ
มีความส ามารถ ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ คุณภาพการบริหารจัดการ 
เปิดเผยและเน้นการปฏิบัติ เน้นความยาวนาน พัฒนาต่อเนื่อง และคุณภาพบุคลากร  

รินทร์ลภัส ศักดิ์ชัยวัฒนา (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงส า
เหตุที ่ส ่งอิทธ ิพล ต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้นพื้นฐาน ตามกรอบแนวความคิดนั้น ภาวะผู้น าดิจิทัล 
สมรรถนะบุคลากร และกลยุทธ์ขององค์กร ส่ง อิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง โดย
ภาวะผู้น าดิจิทัลส่งอิทธิพลทางตรงต่อการเป็น องค์กรสมรรถนะสูงมากที่สุด และวัฒนธรรมองค์กรไม่
ส่งอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ สูง ยิ่งไปกว่านั้น ภาวะผู้น าดิจิทัลยังส่งอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้วยเช่นกัน โดย ส่งผ่านสมรรถนะบุคลากร วัฒนธรรมองค์กร 
และกลยุทธ์ขององค์กร 

ประสิทธิ์ ธนานันต์ , สะเทพ เมยไธสง และ จิราภรณ์ ผันสว่าง (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาแบบจ าลองสมรรถนะของผู้บริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง ของเทศบาลเมืองภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ผลการศึกษาสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วยหลักการบริหาร 
7 ปัจจัย คือ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) การบริหารแบบเครือข่าย 3) การบริหารคุณภาพทั้ง
องค์กร 4) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5) การ บริหารแบบทุนทางสังคม 6) การบริหารแบบไคเซ็น 
7) การบริหารแบบโฮเร็นโซ 

1.การหาอ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้หรือตัวแปรพยากรณ์หรือตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวแปร 
(ปัจจัย) โดยแยกได้ ดังนี้ 

1.1 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.343-0.515 ซึ่ง
อยู่ใน เกณฑ์ท่ีจะน าไปวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ 

1.2 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบเครือข่าย มีค่าอยู่ระหว่าง 0.248-0.612 ซึ่งอยู่
ใน เกณฑ์ที่จะน าไปวัดการบริหารแบบเครือข่าย ได้จ านวน 19 ตัวบ่งชี้ 

1.3 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร มีค่าอยู่ระหว่าง 0.327-
0.584 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะน าไปวัดการบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ได้จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ 
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1.4 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.311 -0.632 
ซึ่งอยู่ ในเกณฑ์ท่ีจะน าไปวัดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ 

1.5 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบทุนทางสังคม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.299 -0.644 
ซึ่งอยู่ ในเกณฑ์ท่ีจะน าไปวัดการบริหารแบบทุนทางสังคม ได้จ านวน 15 ตัวบ่งชี้ 

1.6 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบไคเซ็น มีค่าอยู่ระหว่าง 0.347-0.636 ซึ่งอยู่ใน
เกณฑ์ ที่จะน าไปวัดการบริหารแบบไคเซ็น ได้จ านวน 22 ตัวบ่งชี้ 

1.7 อ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบโฮเร็นโซ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.205-0.451 ซึ่งอยู่
ใน เกณฑ์ที่จะน าไปวัดการบริหารแบบโฮเร็นโซ ได้จ านวน 13 ตัวบ่งชี้ 

การหาอ านาจจ าแนกของตัวบ่งชี้หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ จ านวน 7 ตัวแปรหรือตัวแปรตาม 
โดยภาพรวม ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าร่วมสมัย มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 16 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.212-0.447 
2. การก าหนดวิสัยทัศน์ มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 10 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.201-0.540 
3. การจัดการความรู้ มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 10 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.328-0.521 
4. การจัดการกระบวนการ มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 13 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.348-0.533 
5. การให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 9 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 

0.334-0.502 
6. การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 8 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.334 -

0.554 
7. การท างานเป็นทีม มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 14 ตัวบ่งชี้ มีค่าอ านาจจ าแนก 0.328-0.514 

สรุปผลการวิเคราะห์ตัวแปรตามหรือปัจจัยที่ถูกพยากรณ์ จ านวน 7 ตัวแปร และมีตัวบ่งชี้ทั้งหมด ที่
ผ่านเกณฑ์ จ านวน 80 ตัวบ่งชี้ ส าหรับวัดตัวแปรตามหรือตัวแปรถูกพยากรณ์ 

 
2. ผลการคัดสรรหรือคัดเลือกปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่

องค์กร สมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง ประกอบด้วย 
2.1 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression Method) และแบบขั้นบันได้ 

(Stepwise Regression Method) ได้ปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารของปัจจัยหรือตัวแปร
ที่ดีที่สุด 4 ตัว แปร (ปัจจัย) ได้แก่ 

2.1.1 การบริหารแบบไคเซ็น (b=0.248, 𝛽=0.252)  

2.1.2 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (b=0.217, 𝛽=0.238) 

2.1.3 การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (b=0.212, 𝛽=0.225)  
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2.1.4 การบริหารแบบเครือข่าย (b=0.204, 𝛽=0.207) 
ปัจจัยคัดสรรสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพื่อพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง

ของ เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากค่ามากไปน้อย ได้แก่ จากค่ามากไปน้อย ได้แก่ การ
บริหารแบบไคเซ็น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร และการบริหาร
แบบเครือข่าย 

2.2 การสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานของการพยากรณ์การ
เข้าสู่ องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ 

y = a + b6x6 + b4x4 + b3x3 + b2x2 
y = 0.488 + 0.248xb + 0.217x4 + 0.212x3 + 0.204x2  

z = 𝛽6z6 + 𝛽4z4 + 𝛽3z3 + 𝛽2z2 
z = 0.252z6 + 0.238z4 + 0.225z3 + 0.207z2 
 
3. ผลการสร้างแบบจ าลอง (Model) และแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของ

ผู้บริหาร เพื่อ เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยพัฒนา
แบบจ าลอง ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) ปัจจัยน าเข้า 2) ประกอบด้วย การบริหารแบบไคเซ็น 2) 
ปัจจัยกระบวนการ ประกอบด้วย PDCA Model และหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 และ 3) ปัจจัยส่งออก 
ได้แก่ องค์กรสมรรถนะสูง แนวทางการเสริมสร้างองค์กรให้มี สมรรถนะสูง ดังนี้ 

3.1 ปัจจัยน าเข้า ( Inputs) ผู ้ว ิจ ัยได้พัฒนาแบบจ าลอง (Model) เพื ่อเกิดนวัตกรรม 
(Innovation) ซึ่งได้ตั้งชื่อว่า 4P-KATN : Prasit Model มีส่วนประกอบ ดังนี้ 

3.1.1 P1 = Product หมายถึง คุณภาพของบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่  
3.1.2 P2 = Price หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพ 
3.1.3 P3 = Place หมายถึง จุดยืนที่ก้าวหน้าเพื่อเพ่ิมมูลค่าทางสังคม  
3.1.4 P4 = Promotion หมายถึง การสร้างแรงจูงใจ 
3.1.5 K = การบริหารแบบไคเซ็น (Kaizen) 
3.1.6 A = การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement)  
3.1.7 T = การบริหารแบบมุ่งคุณภาพท้ังองค์กร (Total Quality) 
3.1.8 N = การบริหารแบบเครือข่าย (Network)  
3.2 ปัจจัยกระบวนการ (Transformation Process) 
เป็นการสร้างนวัตกรรมหรือแบบจ าลองโดยผู้วิจัยได้พัฒนาได้  4P-KATN : Prasit Model 

โดยขับเคลื่อนจากทฤษฎีระบบ (System Theory) ทฤษฎีการบริหารจัดการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง 
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PDCA ทฤษฎีหลักการบริหารการตลาด 4P Marketing-Mix และใช้หลักพุทธธรรมที่เรียกว่า หลัก
พรหมวิหาร 4 ส าหรับ บูรณาการเพื่อให้เกิดแบบจ าลอง (Model) 

3.3 ปัจจัยน าออกหรือผลผลิต (Output) 
ระยะที่ 3 ผู้วิจัยใช้สถิติวิเคราะห์แบบพหุตัวแปร และเสริมด้วยการวิจัย เชิงคุณภาพ โดยใช้

เทคนิคสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 15 คน ได้ แบบจ าลองที่เรียกว่า 4P-KATN: 
Prasit Model  

จักรพงศ์ มณีรัตน์ และ บุญช่วย ศิริเกษ (2566 อ้างถึงใน วารสารวิชาการรัตนบุศย์ ปที่ 
5 ฉบับท่ี 2 : พฤษภาคม – สิงหาคม 2566, หน้า 557-561 ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แบบภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ระดับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ ในระดับมาก ทุก
ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ  รองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบสั่งการ 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม 

ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ ในระดับมาก
ทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมุ่งเนนผู้รับบริการ  รองลงมา คือ ด้านกลยุทธ์องค์กร  และ
ด้านที่มีค่า เฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านโครงสร้างองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู ้น าของผู ้บริหารกับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช การ
ทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของ Pearson พบว่า แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนโดยรวมมีค่า ซึ่งมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .01 ในระดับสูง ส่วนแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้นื ที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ระหว่างตัวแปร 
ทำัำ้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวก 

เมื ่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรแบบภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร (X) พบว่า ทุกคู มี
ความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากบั .01 คูที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด คือ ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุนกับภาวะผู้น าแบบสั่งการ คูที่มีค่าความสัมพันธ์ต ่า สุด คือ ภาวะผู้น าแบบสั่งการกับภาวะผ
ำูน าแบบมุ่งความส าเร็จ  

เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน (Y) พบว่า 
ทุกคูมีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .01 คูที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด คือ ด้าน
บุคลากรกับด้านการมุ่งเนนผลลัพธ์ (ry3y4 = 0.642) คูที่มีค่าความสัมพันธ์ต ่า สุด คือ ด้านการมุ่งเน
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นผลลัพธ์กับด้านการมุ่งเนนผู้รับบริการความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่าทุก
คูมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .01  

ดังนั้นผลการทดสอบสมมุติฐานข้อที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับ
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑการแปลผลที่ก าหนดไว พบว่า มีความสัมพันธ์กันเชิงบวก ในระดับระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองการสมมตฐิ านของการวิจัยผลวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอนเพ่ือสรางสมการพยากรณทักษะของผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 ส่งผลต่อชุมชนการ
เรียนรูทางวิชาชีพของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอนตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสมการ เรียงล าดับ
ความส าคัญ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ  ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  และภาวะผู้น าแบบให้มี
ส่วนร่วม  ตามล าดับสามารถอธิบายความแปรปรวนของแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.577 ซึ่งตัวแปรทั้ง 
3 องค์ประกอบได้แก่ ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ  ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน และภาวะผู้น าแบบให้มี
ส่วนร่วม ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของแบบภาวะผู้น าของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 58.20 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นพบว่า ภาวะผู้น าแบบสั่งการ ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

2.6.4. วิจัยความพร้อมในการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

บวรนันท์ ทองกัลยา (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงบริษัทในธุรกิจอ้อยและตาล ของกลุ่มมิตรผลประเทศไทย สปป.ลาว และจีน  

ผลการวิจัย พบว่า 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มมิตรผลจีนเป็นจ านวนมาก

ที่สุด ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุโดยเฉลี่ยอยู่ในช่วงตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่ถึง 50 

ปี ส่วนใหญ่มีอายุงานในองค์กร 5 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี และอยู่ในต าแหน่งพนักงานวิชาชีพ 

2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพร้อม ในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที ่มี

สมรรถนะสูง บริษัทในธุรกิจอ้อยและน ้าตาล ของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทยสปป.ลาว และจีน การ

file:///H:/0000วิจัย(จริงรองโน็ตบุ๊ค)/บรรณานุกรม/บทที่%202/254/01ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงบริษัทในธุรกิจอ้อยและตาล%20ของกลุ่มมิตรผลประเทศไทย%20สปป.ลาว%20และจีน%20ผลการวิจัย%20สรุปผลการวิจัยได้.pdf
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เปรียบเทียบความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของกลุ่มมิตรผล 

ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ในแต่ละด้าน โดยรวมมีความแตกต่างกันทุกด้าน  

โดยสรุป จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการเป็นองค์กร

ที่มีสมรรถนะสูงของกลุ่มมิตรผล ประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ในภาพรวมแต่ละด้าน พบว่า กลุ่ม

มิตรผล ประเทศไทย และจีน มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงใน

ทุกด้านอยู่ในระดับสูง เป็นหรับสปป.ลาว ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูงด้านการเรียนรู้ของพนักงาน (Learning employee) และด้านการสื่อส าร มีระดับความ

พร้อมปานกลาง ทั้งนี้กลุ่มมิตรผลประเทศไทย สปป.ลาว และจีน ให้ความส าคัญกับความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

3. การทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการวิเคราะห์

เส้นทางความสัมพันธ์เชิงส าเหตุระหว่างตัวแปร ของความพร้อมของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรที่

มีสมรรถนะสูงบริษัทในธุรกิจอ้อยและน ้าตาลประเทศไทย สปป.ลาวและจีน ของกลุ่มน ้าตาลมิตรผล 

พบว่า แบบจ าลองมีค่า Chi-square/df (X2/df) มีค่าเท่ากับ 1.224 ค่าดัชนีวัด ระดับความกลมกลืน 

(Goodness of Fit : GFI) มีค่าเท่ากับ 0.988 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที ่ปรับแก้แล้ว 

(Adjusted Goodness of FIT: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.979 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative fit index: CFI) มีค่าเท่ากับ 0.999 ค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Normed Fit 

Index :NFI) มีค่าเท่ากับ 0.993 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.013 และค่า

ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean Square Residual: RMR)มีค่าเท่ากับ 0.007 ซึ่ง

เป็นโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากที่สุด และตัว

แปรทั้งหมดในโมเดลส ามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความพร้อมเพื่อการเป็นองค์กรที่มี

สมรรถนะสูงได้ร้อยละ 94.8 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยการวิเคราะห์เส้นทาง

ความสัมพันธ์เชิงส าเหตุระหว่างตัวแปรที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลง(RDI) มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง(HPO) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทาง (Path coefficient) 0.606 ทั้งนี้ด้านภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (CL)ด้านความส ามารถ

ของพนักงาน (EC) ด้านการสื่อส าร (CM)ไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงแต่มี

อิทธิพลโดยอ้อม โดยผ่านความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง (RDI) ทั้งนี้เพราะ p = 0.036, 0.253 และ

0.469 ตามล าดับ)ในขณะที่ด้านองค์กรและการจัดการ (OM)มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อการเป็น
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องค์กรที่มีสมรรถนะสูง (HPO) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ0.741 และด้านการเรียนรู้ของ

พนักงาน (LN) มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อการเป็นองค์กรที ่มีสมรรถนะสูง (HPO)โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.443 

 

  
 

 



 

 

 

 

บทที ่3 

วิธีการด าเนินงาน 

การศึกษาวิจัย เรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 ในครั ้งนี ้ มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื ่อศึกษาระดับภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 2) เพ่ือ

ศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต 1   3) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ที่ส่งผล

ต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน 

ดังต่อไปนี้ 

  3.1 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3.3 การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 3.4 การรวบรวมข้อมูล 

 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

  3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวนปีการศึกษา 2566 จาก
โรงเรียนทั้งหมด 139 โรงเรียน จ าแนกเป็นสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 2 โรงเรียน ขนาดใหญ่ 1 
โรงเรียน ขนาดกลาง 48 โรงเรียน และขนาดเล็ก 88 โรงเรียน ซึ่งมีผู้บริหารจ านวน 113 คน และ
ครูผู้สอนจ านวน 1,140 คน รวมประชากรทั้งสิ้น 1,253 คน (งานวางแผนอัตราก าลังข้าราชการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1,2566) 

กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ เครจซี่ 
และมอร์แกน (Krejcie and Morgan 1970:607-610)  ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 294 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่ม
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แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ก าหนดขนาดโรงเรียน และท าการเทียบสัดส่วนตาม
ชั้นภูมิ แล้วก าหนดผู้ให้ข้อมูลด้วยการจับสลาก จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 27 คน และครูผู้สอน
จ านวน 267 คน ดังแสดงในตารางที่ 3.1 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดโรงเรียนและต าแหน่งหน้าที่ 

ที ่ ขนาดโรงเรียน 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร ครูผู้สอน รวม ผู้บริหาร ครูผู้สอน รวม 
1 ขนาดเล็ก 50 362 412 12 85 97 
2 ขนาดกลาง 50 593 643 12 139 151 

3 
ขนาดใหญ่และ
ใหญ่พิเศษ 

13 185 198 3 43 46 

รวมทั้งหมด 113 1140 1253 27 267 294 
ที่มา : งานวางแผนอัตรากำลังข้าราชการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1,2566 
(ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2566) 

3.2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม เรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และศึกษาค้นคว้า 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพ้ืนฐาน อันเป็น

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของแต่ละบุคคล  ซึ ่งประกอบไปด้วย ต าแหน่งหน้าที่ 

และขนาดสถานศึกษา ซึ ่งเป็นแบบสอบถามในรูปแบบปลายเปิด จ านวนทั้งหมด 2 ข้อ ให้ตอบ

แบบสอบถามโดยเลือกในข้อที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหารสถานศึกษาใน

ศตรวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด จ านวนทั้งหมด 26 ข้อ โดยแบบเป็นข้อค าถามเป็น 

5 ด้าน คือ 1) การท้าท ายกระบวนการ 2) การสร้างแรงบันดาลใจในวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การให้ผู้อ่ืน

ได้ปฏิบัติ 4) การจ าลองวิธีการ และ 5) การบ ารุงขวัญและก าลังใจ โดยทั้ง 5 ด้าน เป็นแบบสอบถาม

ประมาณค่า 5 ระดับ ในรูปแบบของ Likert’s Scale (Likert,1976, pp.175-176) ใช้ระดับการวัด

ประเภทอันตรภาคชั้น แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดระดับการให้คะแนนไว้ ดังตาราง

ต่อไปนี้  
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ตารางท่ี 3.2 แปลความหมาย และหาค่าคะแนนเฉลี่ยของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

คะแนน ระดับการปฏิบัติการ 
5 มีระดับภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่างอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4 มีระดับภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่างอยู่ในระดับมาก 
3 มีระดับภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่างอยู่ในระดับปานกลาง 
2 มีระดับภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่างอยู่ในระดับน้อย 
1 มีระดับภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่างอยู่ในระดับที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งได้มีการแบ่งข้อค าถามออกเป็น  

7 ด้าน ได้แก่ 1) การน าองค์กร 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย 4) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 5 ) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 6) การ

จัดการกระบวนการ และ 7) ผลลัพธ์การด าเนินงาน โดยมีข้อค าถามให้เลือกตอบ จ านวน 20 ข้อ  ซึ่ง

เป็นแบบสอบถามแบบมาตรฐานประมาณค่า ตามวิธีคิดของ Likert Scale (Likert,1976, pp.175-

176)  ใช้ระดับการวัดประเภทอันตรภาคชั้น แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ตารางท่ี 3.3 แปลความหมาย คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรสมรรถนะสูง 

คะแนน ระดับของการปฏิบัติหรือการมีสภาพที่เป็นจริง 

5 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับมาก 
3 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับปานกลาง 
2 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับน้อย 
1 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3.3. การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

การสร้างเครื่องมือและเกณฑ์การก าหนดค่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา โดยเครื่องมือที่ใช้ใน

การศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งท างผู้วิจัยได้จัดท าตามขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่อง ดังวิธีการต่อไปนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต ารา และงานวิจัยต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้อง ใน

เรื่องภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษท่ี 21 และการองค์กรสมรรถนะสูง 
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 ขั้นตอนที่ 2 ท าการก าหนดขอบเขตและนิยามตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง แล้วสร้าง

แบบสอบถามให้ครอบคุลมเนื้อหาของงานวิจัย น าแบบสอบถามให้ที่ปรึกษาได้ตรวจสอบข้อค าถาม

ในด้านการครอบคลุมเนื้อแล้วน ามาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของที่ปรึกษาวิจัย 

 ขั้นตอนที่ 3 ทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหาในข้อค าถามโดยวิธีการหาความสอบคล้องของ

แบบสอบถาม (IOC) ซึ่งได้ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน เป็นผู้ประเมินความสอดคล้องของเนื้อหาใน

แต่ละข้อค าถามว่ามีความเหมาะสมกับสิ่งที่ต้องการวัดในแต่ละด้านและตรงกับประเด็นที่ต้องการ

ศึกษาหรือไม่ แล้วจึงน าแบบสอบถามที่ได้มาท าการหาค่า IOC ของแต่ละข้อ หากข้อค าถามใดที่มีค่า 

IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าข้อค าถามนั้นมีประสิทธิภาพและสามารถน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล

แบบสอบถามได้ แต่หากข้อคถามใดที่มีค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ข้อค าถามนั้นจะต้องมีการน าไปปรับปรุง

แก้ไข้เพ่ือให้ได้ค่า IOC ที่อยู่ในเกณฑ์ท่ีสามารถน าข้อค าถามไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง 

 

โดยการใช้สูตร  IOC = 
∑𝑅

𝑁
 

 
เมื่อ   IOC หมายถึง  ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

∑R หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

N หมายถึง  จ านวนของผู้เชี่ยวชาญ 

 หมายเหตุ +1 หมายถึง  ข้อค าถามที่สามารถน าไปใช้ในการวัดผลได้ 

   0 หมายถึง  ไม่แน่ใจข้อค าถามสามารถน าไปใช้ในการวัดผลได้หรือไม่ 

   -1 หมายถึง  ข้อค าถามที่ไม่สามารถน าไปใช้ในการวัดผลได้ 

 
โดยผลจากการหาค่า IOC ในครั้งนี้มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.8 – 1.0 จึงสามารถน าแบบสอบถามใน

การวัดผลการวิจัยไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้ 

 ขั้นตอนที่ 4 ทดสอบความเที่ยง โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา (try out) จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์ Cronbach’s 

Alpha โดยมีค่า 0.7 ขึ้นไป (Eunseong และ Seongho, 2015) ซึ่งความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่

ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ผลค่าความเชื่อม่ันสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha  0.979  
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 ขั้นตอนที่ 5 ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม เรื่องภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของที่ปรึกษาอีกครั้งก่อนน า

แบบสอบถามนั้นไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง 

 ขั้นตอนที่ 6 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และด าเนินการเก็บข้อมูลจากการท างแบบ

ฟอร์มระบบออนไลน์ 

3.4. การรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมด้านต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับการวิจัย เพ่ือน ามาประกอบให้เป็นข้อมูลก่อนที่จะน าผลเหล่านั้นมาค านวณ โดยมีขั้นตอน

ดังต่อไปนี้ 

1. ผู้วิจัยยื่นหนังสือขอความอนุเคราะห์จัดเก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช

วิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง ต่อส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เพ่ือการอนุมัติ

การใช้แบบสอบถามในการสอบถามข้อมูลตามแบบสอบถาม 

2. ผู้วิจัยจัดท าแบบสอบถามภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในรูปแบบออนไลน์โดยใช้ Google form 

3. ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลในระบบโดยใช้เวลา 1 เดือน ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2567 

ถึง 31 มกราคม 2567 

4. ตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับคืนร้อยละ 100 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจความเรียบร้อย

ของแบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์ 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากท่ีผ่านกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์และ

ประมวลผลท างสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งเป็นโปรแกรมส าหรับการวิจัยข้อมูลท าง

สังคมศาสตร์โดยเฉพาะ สถิติที่ผู้วิจัยได้ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้มีทังหมด 2 ประเภท ได้แก่ 

1. วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย

ประกอบไปด้วยขนาดของสถานศึกษา และต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้

ค่าความถ่ีและร้อยละ  

2. วิเคราะห์แบบสอบถาม ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 

ซึ่งประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1)การท้าทายกระบวนการ (2)การสร้างแรงบันดาลใจใน 
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วิสัยทัศน์ร่วมกัน (3)การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ (4)การจ าลองวิธีการ และ (5)การบ ารุงขวัญและก าลังใจ โดย

ใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้สูตรการค านวณค่า

คะแนนเฉลี่ยโดยอิงจากความกว้างของอันตรภาคชั้น (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2550) ซึ่งค านวณได้เป็น 

0.8 ทั้งนี้ ค่านี้ถูกน ามาใช้เพ่ือก าหนดเกณฑ์การจ าแนกผลการประเมินแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น า

ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 3.4 แปลความหมาย คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่าง 

คะแนนเฉลี่ย ระดับระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.21-5.00 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41-4.20 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
2.61-3.40 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81-2.60 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
1.00-1.80 ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์แบบสอบถาม ตอนที่ 3 องค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งประกอบไปด้วย 7 

องค์ประกอบ ได้แก่ (1)การน าองค์กร (2)การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (3)การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย (4)การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (5)การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (6)การ

จัดการกระบวนการ (7)ผลลัพธ์การด าเนินการ ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้สูตรการ

ค านวณค่าคะแนนเฉลี่ยโดยอิงจากความกว้างของอันตรภาคชั้น (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2550) ซ่ึง

ค านวณได้เป็น 0.8 ทั้งนี้ ค่านี้ถูกน ามาใช้เพ่ือก าหนดเกณฑ์การจ าแนกผลการประเมินแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 3.5 แปลความหมาย และหาค่าคะแนนเฉลี่ยของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

คะแนนเฉลี่ย ระดับระหว่างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

4.21-5.00 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41-4.20 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับมาก 
2.61-3.40 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81-2.60 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับน้อย 
1.00-1.80 มีระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 เพื่อตรวจสอบข้อมูลโดยใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

5. วิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับ

การส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

เลย เขต 1 ข้อมูลตามแบบสมมติฐานของการวิจัย โดยใช้สมการถดถอยพหุคูณ 

 

3.6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากท่ีผ่านกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์และ

ประมวลผลทางสถิติ ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในครั้งนี้มีทังหมด 2 ประเภท ได้แก่ 

1. สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive statistics) ใช้ในการอธิบายปัจจัยพื้นฐานของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ได้ท าการตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย ต าแหน่งและขนาดสถานศึกษา

ของผู้ตอบแบบสอบถาม หลังจากนั้นน าข้อมูลดังกล่าวมาค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย

(�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เพ่ือน าไปประกอบการสรุปผลในขั้นตอนถัดไป 

2. สถิติเชิงอนุมาน(Inferential statistics) ใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สันในการตรวจสอบ

ข้อมูลโดยใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และในการอธิบายการทดสอบสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้

ตั้งไว้ ส ารวจตวัแปรต้นว่าส่งผลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใดและอย่างไร ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้

การวิเคราะห์เพ่ือท าการทดสอบสมมติฐานในแต่ละข้อโดยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย

ของค่า และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regresstion) 

 

 



 

 

 

 

บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา

ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลยเขต 1 2) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 3) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ เครจซี่ 

และมอร์แกน (Krejcie and Morgan 1970:607-610)  ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ ้น 294 คน การวิจัยในครั้งนี ้ใช้

แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ ในรูปแบบของ Likert’s Scale ผู้วิจัยได้น าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์

และประมวลผลท างสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ดังนี้  

 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 𝑛   แทน จ านวนตัวอย่าง 

�̅�   แทน ค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง 

 𝑆. 𝐷.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 𝑆𝑖𝑔.   แทน ค่าระดับสถิติทดสอบที่มีระดับนัยส าคัญ 

 ∗    แทน การมีนัยส าคัญท างสถิติที่ระดับ 0.1 

 𝑅   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 𝑟   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

 𝑅 𝑠𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

 𝐴𝑑𝑗𝑢𝑠𝑡𝑒𝑑 𝑅2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 

𝐵   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนดิบ 

𝛽    แทน สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของมาตรฐาน 
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4.2. การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู ้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากการใช้แบบสอบถามพร้อมทั ้งการตรวจสอบความถูกต้องของ

แบบสอบถามทั้งหมด 294 ชุด และจัดล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

 4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

 4.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

4.2.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานของการวิจัย 

 

4.2.1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถามที่จ าเป็นต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย

ต าแหน่งและขนาดของสถานศึกษาโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ ดังตารางที่ 4.1 

ตารางท่ี 4.1 แสดงความถี่และร้อยละข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง(คน) คิดเป็นร้อยละ 
ต าแหน่งหน้าที่   
  ผู้บริหาร 27 9.2 
  ครูผู้สอน 267 90.8 

รวม 294 100 
ขนาดสถานศึกษา   
  ขนาดเล็ก 97 33.0 
  ขนาดกลาง 151 51.4 
  ขนาดใหญ่/ขนาดใหญ่พิเศษ 46 15.6 

รวม 294 100 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้จ านวน 294 คน พบว่า ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามมี

ทั้งหมด 294 คน ซึ่งเป็นบริหารสถานศึกษาจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 และเป็นครูผู้สอนจ านวน 

267 คน คิดเป็นร้อยละ 90.8 ขนาดของสถานศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามทั้ง 294 คน  
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ซึ่งประกอบด้วยขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก 97 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 ขนาดกลาง 151 คน คิดเป็น

ร้อยละ 51.4 ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษรวมกัน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 

4.2.2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลการตอบแบบสอบถามที่เก่ียวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ตามทฤษฎีของ Kouzes and Posner แล้วท าการหาค่าเฉลี่ยและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานมาแปลผลเป็นระดับต่าง ๆ ได้ดังตารางที่ 4.2 

ตารางท่ี 4.2 แสดงผลวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 

โดยรวม 

ล าดับ 
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 
1 ด้านการท้าทายกระบวนการ 4.053 0.345 มาก 
2 ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.034 0.309 มาก 
3 ด้านปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ 4.065 0.370 มาก 
4 ด้านจ าลองวิธีการ 3.852 0.346 มาก 
5 ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ 3.839 0.422 มาก 

 ภาพรวม 3.969 0.113 มาก 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.969, 

S.D.=0.113) เมื่อพิจารณารายด้าน สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านปล่อยให้

ผู้อื่นปฏิบัติ (�̅�=4.065, S.D.=0.370) ด้านการท้าทายกระบวนการ (�̅�=4.053, S.D.=0.345) ด้าน

สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (�̅�=4.034, S.D.=0.309) ด้านจ าลองวิธีการ (�̅�=3.852, 

S.D.=0.346) และด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ (�̅�=4.839, S.D.=0.422) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการท้าทาย

กระบวนการ 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21  ด้านการ

ท้ายทายกระบวนการ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1. ผู้บริหารสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มี
ประโยชน์ เพ่ือมาด าเนินการพัฒนาองค์กร 
รับฟังความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ผู้รับบริการ 

3.95 0.742 มาก 

2. ผู้บริมองหาโอกาสในการพัฒนาองค์กร 
ส่งเสริม สนับสนุน จัดท าผลงาน โครงการ 
หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับองค์กร 

4.02 0.759 มาก 

3.ผู้บริหารยอมรับและรับผิดชอบต่อผลที่เกิด
จากการตัดสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ 

4.06 0.770 มาก 

4.ผู้บริหารพัฒนาแนวคิด กระบวน และการ
บริหารงานด้านต่าง ๆ ขององค์กร 

4.07 0.692 มาก 

5. ผู้บริหารค้นหาข้อบกพร่อง และ
ด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่องนั้น ๆ  

4.15 0.812 มาก 

ภาพรวม 4.053 0.345 มาก 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการท้าทายกระบวนการ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.053, S.D.=0.345)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ 

ข้อที่ผู้บริหารค้นหาข้อบกพร่องและด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่องนั้น ๆ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.15, 

S.D.=0.812) รองลงมา คือ ข้อที่ผู้บริหารพัฒนาแนวคิด กระบวน และการบริหารงานด้านต่าง ๆ ของ

องค์กร อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.07, S.D.=0.692) ผู้บริหารสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ  ที่ดี มีประโยชน์ เพ่ือ

มาด าเนินการพัฒนาองค์กร รับฟังความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการ อยู่ในระดับมาก 

(�̅�=3.95, S.D.=0.742)  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21   

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคนใน
หน่วยงานร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
งานนั้น ๆ ได้เป็นอย่างมาก 

4.09 0.644 มาก 

2.ผู้บริหารคอยกระตุ้น จูงใจ เพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วยความ
กระตือรือร้น 

4.02 0.784 มาก 

3.ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน  

4.06 0.715 มาก 

4.ผู้บริหารให้โอกาส และแสดงให้เห็นถึง
ความเชื่อมั่นต่อตัวผู้ใต้บังคับชา  

3.95 0.771 มาก 

5.ผู้บริหารสามารถจูงใจ หรือแสดงให้เห็นถึง
เป้าหมายและผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับ
องค์กรในการท างานด้านต่าง ๆ  

4.05 0.709 มาก 

ภาพรวม 4.034 0.309 มาก 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.034, S.D.=0.309)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่สูงที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของงานนั้น ๆ ได้เป็นอย่างมาก อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, 

S.D.=0.644) รองลงมา คือ ข้อที่ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับ
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มาก (�̅�=4.06, S.D.=0.715) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่ผู้บริหารให้โอกาส และแสดงให้เห็นถึงความ

เชื่อมั่นต่อตัวผู้ใต้บังคับชา อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.95, S.D.=0.771) 

ตารางท่ี 4.5 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21   

ด้านการให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.ผู้บริหารกระจายอ านาจ มอบหมายงานต่าง ๆ 
ให้กับฝ่ายหรือบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้งาน
ส าเร็จ 

4.06 0.676 มาก 

2.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มี
สิทธิหรือมีทางเลือกในการท างาน 

4.00 0.771 มาก 

3.ผู้บริหารให้โอกาสในการแสดงผลงาน หรือ
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.09 0.759 มาก 

4.ผู้บริหารให้การสนับสนุนหรือให้ความ
ร่วมมือในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.09 0.781 มาก 

5.ผู้บริหารทบทวน ตรวจสอบการท างาน
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานนั้นมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

4.08 0.882 มาก 

ภาพรวม 4.065 0.370 มาก 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 

21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (�̅�=4.065, S.D.=0.370)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดมีทั้งหมด 2 ข้อ คือข้อ

ที่ผู้บริหารให้โอกาสในการแสดงผลงาน หรือการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, 

S.D.=0.759) และข้อที่ผู้บริหารให้การสนับสนุนหรือให้ความร่วมมือในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, S.D.=0.781)  รองลงมา คือ ข้อที่ผู ้บริหารทบทวน ตรวจสอบการท างาน

ร่วมกับผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื ่อให้งานนั ้นมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น   อยู ่ในระดับมาก (�̅�=4.08, 
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S.D.=0.882) ข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีสิทธิหรือมีทางเลือกใน

การท างาน อยู่ในระดับมาก  (�̅�=4.00, S.D.=0.759) 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจ าลองวิธีการ 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21   

ด้านการจ าลองวิธีการ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.ผู้บริหารพูดคุย ยกตัวอย่างหรือเล่าเรื่องใน
การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นภาพและปฏิบัติตาม 

4.09 0.708 มาก 

2.ผู้บริหารเป็นตัวอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและ
การอุทิศตนในด้านต่าง ๆ เพ่ือความส าเร็จใน
เป้าหมายขององค์กร 

3.81 0.905 มาก 

3.ผู้บริหารก าหนดแนวทางในการท างาน มี
ความเชื่อมั่นในการเป็นผู้น าขององค์กร 

3.75 0.908 มาก 

4.ผู้บริหารตรวจสอบการท างานเพื่อให้ได้
ข้อมูลย้อนกลับ และน ามาเป็นข้อมูลในการ
แก้ไขปัญหา 

3.99 0.826 มาก 

5.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการวางเป้าหมายและแผนการ
ด าเนินงาน 

3.80 0.916 มาก 

6.ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์ด้วยการเลี้ยง
สังสรรค์ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.69 0.954 มาก 

ภาพรวม 3.852 0.346 มาก 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 

21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจ าลองวิธีการ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (�̅�=3.852, S.D.=0.346) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ ข้อที่ผู้บริหาร

พูดคุย ยกตัวอย่างหรือเล่าเรื่องในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นภาพและ

ปฏิบัติตาม อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, S.D.=0.708) รองลงมา คือ ข้อที่ผู้บริหารตรวจสอบการท างาน

เพื ่อให้ได้ข้อมูลย้อนกลับ และน ามาเป็นข้อมูลในการแก้ไขปัญหา อยู ่ในระดับมาก (�̅�=3.99, 



 

 

 

 

130 
 

 

S.D.=0.828) และข้อที ่ต ่าที ่สุด คือ ข้อที่ผู ้บริหารสร้างความสัมพันธ์ด้วยการเลี ้ยงสังสรรค์ให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.69, S.D.=0.954) 

ตารางท่ี 4.7 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการบ ารุงขวัญและ

ก าลังใจ 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21   

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยให้รางวัล
บุคลากรที่มีผลงาน 

3.91 0.776 มาก 

2.ผู้บริหารออกแบบระบบหรือแนวทางการ
ให้รางวัลที่ชัดเจนในแต่ละกรณี 

3.78 0.975 มาก 

3.ผู้บริหารให้ค าปรึกษาในการพัฒนาผลงาน
ของบุคลากร 

3.84 0.893 มาก 

4.ผู้บริหารให้นโยบายหรือแนวทางการ
ส่งเสริมจูงใจการท างานด้วยผลตอบแทนที่
บุคลากรพึงพอใจ 

3.74 1.012 มาก 

5.ผู้บริหารจัดงานยกย่องชมเชยและให้
ก าลังใจบุคลากรเมื่อโรงเรียนมีผลงานได้รับ
รางวัล 

3.95 0.905 มาก 

ภาพรวม 3.839 0.422 มาก 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=3.839, S.D.=0.422) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ 

ผู้บริหารจัดงานยกย่องชมเชยและให้ก าลังใจบุคลากรเมื่อโรงเรียนมีผลงานได้รับรางวัล อยู่ในระดับ

มาก (�̅�=3.95, S.D.=0.905) รองลงมา คือ ข้อที่ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยให้รางวัลบุคลากรที่มี

ผลงาน อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.91, S.D.=0.776) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่ผู้บริหารให้นโยบายหรือ
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แนวทางการส่งเสริมจูงใจการท างานด้วยผลตอบแทนที่บุคลากรพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.74, 

S.D.=1.012) 

 

  

4.2.3. ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลการตอบแบบสอบถามที่เก่ียวข้องกับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงจากการ

สังเคราะห์องค์ประกอบ แล้วท าการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมาแปลผลเป็นระดับต่าง ๆ 

ได้ดังตารางที่ 4.8 

ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง

ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 โดยรวม 

ล าดับ การเป็นองค์กรสมรรณนะสูง 
ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1 ด้านการน าองค์กร 4.049 0.258 มาก 
2 ด้านการวางแผนกลยุทธ์ 4.043 0.341 มาก 
3 ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4.068 0.371 มาก 
4 ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 4.065 0.312 มาก 
5 ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 4.087 0.313 มาก 
6 ด้านการจัดการกระบวนการ 4.075 0.324 มาก 
7 ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 3.979 0.382 มาก 
 ภาพรวม 3.979 0.748 มาก 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.979, S.D.=0.748) เมื่อพิจารณาราย

ด้านพบว่าการเป็นองค์กรสมารรถนะสูงทุกด้านอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

น้อยได้ ดังนี้ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล(�̅�=4.087, S.D.=0.313)  ด้านการจัดการกระบวนการ

(�̅�=4.075, S.D.=0.324)  ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย(�̅�=4.068, S.D.=0.371)  

ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้(�̅�=4.065, S.D.=0.312)  ด้านการน าองค์กร(�̅�=4.049, 
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S.D.=0.258) ด้านการวางแผนกลยุทธ์(�̅�=4.043, S.D.=0.341) และด้านผลลัพธ์การด าเนินการ

(�̅�=3.979, S.D.=0.382) ตามล าดับ       
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการน าองค์กร 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการน าองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์หรือความ
คาดหวัง ในการด าเนินงาน 

4.10 0.716 มาก 

2.องค์กรกระจายอ านาจให้กับฝ่าย หรือบุคลากร
ต่าง ๆ รวมไปถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการ
ตัดสินใจในการด าเนินงาน 

3.93 0.703 มาก 

3.องค์กรน าความรู้มาใช้ในการสร้างนวัตกรรม
ต่าง ๆ   

4.06 0.713 มาก 

4.องค์กรประพฤติตนตามหลักนิติธรรม มีความ
โปร่งใส และมีจริยธรรมต่อสังคม 

4.07 0.651 มาก 

5.องค์กรให้บริการที่ดี และสร้างความสุขให้คน
ในสังคม 

4.03 0.757 มาก 

6.องค์กรก ากับดูแลที่ดีในความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงาน 

4.08 0.711 มาก 

7.องค์กรก ากับดูแลที่ดีในความรับผิดชอบในด้าน
การเงิน 

4.05 0.635 มาก 

8.องค์กรก ากับดูแลที่ดีในความรับผิดชอบในด้าน
การป้องกันการทุจริตและประพฤติโดยมิชอบ 

4.09 0.681 มาก 

9.องค์กรทบทวนผลของการด าเนินงาน 4.08 0.679 มาก 

10.องค์กรมีกระบวนการการเตรียมการเชิงรุก 
โดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน 

4.03 0.747 มาก 

11.องค์กรมีพันธมิตรที่สามารถให้ความร่วมมือ
ในการด าเนินงาน 

4.01 0.653 มาก 

ภาพรวม 4.049 0.258 มาก 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการน าองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.049, S.D.=0.258) 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์หรือความคาดหวัง 

ในการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.10, S.D.=0.716) รองลงมา คือ ข้อที่องค์กรก ากับดูแลที่ดีใน

ความรับผิดชอบในด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติโดยมิชอบ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, 

S.D.=0.681) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่องค์กรกระจายอ านาจให้กับฝ่าย หรือบุคลากรต่าง ๆ รวมไปถึงผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียในการตัดสินใจในการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.93, S.D.=0.703)  

ตารางท่ี 4.10 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรวิเคราะห์ปัจจัยทั้งจากภายในและภายนอก เพ่ือ
ก าหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลัก และแผน
ปฏิบัติงาน  

4.04 0.662 มาก 

2.องค์กรก าหนดวิธีการยกระดับความสามารถขององค์กร 
เพ่ือน าไปปฏิบัติและวัดผลการด าเนินงาน  

4.10 0.649 มาก 

3.องค์กรสามารถแปลงเป้าประสงค์และกลยุทธไปสู่การ
ปฏิบัติ 

4.09 0.650 มาก 

4.องค์กรรวบรวมผลการด าเนินงาน สรุปแผนปฏิบัติการ 
และตัวชี้วัดต่าง ๆ  

4.02 0.706 มาก 

5.องค์กรคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตเพ่ือให้
สอดคล้องหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนใน
อนาคต 

3.97 0.665 มาก 

ภาพรวม 4.043 0.341 มาก 

จากตารางที่ 4.10 พบวา่ ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.043, 

S.D.=0.35713) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ องค์กรก าหนดวธิีการยกระดับ

ความสามารถขององค์กร เพ่ือน าไปปฏิบัติและวัดผลการด าเนนิงาน อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.10, S.D.=0.649) 

รองลงมา คือ ข้อทีอ่งค์กรสามารถแปลงเป้าประสงค์และกลยทุธไปสู่การปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, 
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S.D.=0.650) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่องค์กรคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตเพ่ือให้สอดคล้องหรือ

รองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.97, S.D.=0.665)  

ตารางท่ี 4.11 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรรับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.11 0.757 มาก 

2.องค์กรออกแบบกระบวนการสร้างความเข้าใจ 
และวิธีการปฏิบัติ กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ 
ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.02 0.676 มาก 

3.องค์กรสรุปผลการด าเนินการเกิดจากกิจกรรม
ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.04 0.735 มาก 

4.องค์กรมีกระบวนที่ให้ความส าคัญกับความพึง
พอใจของผู้รับบริการและผู้ที่อาจจะเข้ารับ
บริการในอนาคต 

4.10 0.659 มาก 

5.องค์กรมีกระบวนการในการสร้างความพึง
พอใจในคุณภาพการบริการให้กับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.07 0.662 มาก 

ภาพรวม 4.068 0.371 มาก 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (�̅�=4.068, S.D.=0.371) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ ข้อที่องค์กร

รับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.11, 

S.D.=0.757) รองลงมา คือ ข้อที่องค์กรมีกระบวนที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของผู้รับบริการ

และผู้ที่อาจจะเข้ารับบริการในอนาคตอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.10, S.D.=0.659) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ 
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ข้อที่องค์กรออกแบบกระบวนการสร้างความเข้าใจ และวิธีการปฏิบัติ กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ ให้แก่

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.02, S.D.=0.676) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร 4.08 0.629 มาก 

2.องค์กรปรับปรุงผลการด าเนินงานเพื่อเรียนรู้
แนวปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

4.06 0.637 มาก 

3.องค์กรน าผลการปรับปรุงมาใช้ในการจัดการ
สารสนเทศ จัดการความรู้ และสร้างนวัตกรรม 

4.07 0.687 มาก 

4.องค์กรมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้งานง่าย
ส าหรับผู้ใช้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

4.09 0.676 มาก 

5.องค์กรถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่
องค์กร บุคลากร หรือบุคคลภายนอก 

 4.02 0.632 มาก 

ภาพรวม 4.065 0.312 มาก 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (�̅�=4.065, S.D.=0.312) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ ข้อที่องค์กรมี

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้งานง่ายส าหรับผู้ใช้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.09, 

S.D.=0.676) รองลงมา คือ ข้อที่องค์กรประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.08, 

S.D.=0.629) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่องค์กรถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่องค์กร บุคลากร 

หรือบุคคลภายนอก อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.02, S.D.=0.312) 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรจัดระบบการบริหารงานที่ชัดเจน 4.03 0.665 มาก 
2.องค์กรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ความก้าวหน้าของงานในหน้าที่ หรือวิธีปฏิบัติที่
ชัดเจน 

4.11 0.685 มาก 

3.องค์กรสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 

4.08 0.613 มาก 

4.องค์กรสร้างวัฒนธรรมการร่วมมือของบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดผลการท างานที่ดี 

4.07 0.636 มาก 

5.องค์กรมีวิธีการพิจารณาการให้รางวัล ยกย่อง 
หรือการชมเชย 

4.14 0.641 มาก 

ภาพรวม 4.087 0.313 มาก 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(�̅�=4.087, S.D.=0.313) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ ข้อที่องค์กรมีวิธีการ

พิจารณาการให้รางวัล ยกย่อง หรือการชมเชย อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.14, S.D.= 0.641) รองลงมา คือ 

ข้อที่องค์กรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าของงานในหน้าที่ หรือวิธีปฏิบัติที่

ชัดเจน อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.11, S.D.= 0.685) และข้อที่ต ่าท่ีสุด คือ ข้อที่องค์กรจัดระบบการ

บริหารงานที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.03, S.D.=0.665)  
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ตารางท่ี 4.14 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจัดการกระบวนการ 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการจัดการกระบวนการ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรมีวิธีการก าหนดและจัดการกระบวนการ 
เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ และเพ่ือผู้รับบริการและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.05 0.605 มาก 

2.องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธ
กิจ 

4.05 0.627 มาก 

3.องค์กรจัดการโครงสร้างงาน แบ่งงาน และการ
มอบหมายงานแต่ละต าแหน่งที่ชัดเจน 

4.10 0.679 มาก 

4.องค์กรชี้แนะ จูงใจ สั่งการเพ่ือให้งานส าเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

4.10 0.627 มาก 

5.องค์กรประเมินตามแผน หรือตัวชี้วัดที่ตั้ง
เกณฑ์ไว้ 

4.08 0.629 มาก 

ภาพรวม 4.075 0.324 มาก 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจัดการกระบวนการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(�̅�=4.075, S.D.=0.324) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดมีทั้งหมด 2 ข้อ คือ ข้อที่องค์กร

จัดการโครงสร้างงาน แบ่งงาน และการมอบหมายงานแต่ละต าแหน่งที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก 

(�̅�=4.10, S.D.= 0.679) และข้อที่องค์กรชี้แนะ จูงใจ สั่งการเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.10, S.D.= 0.679) รองลงมา คือ ข้อที่องค์กรประเมินตามแผน หรือตัวชี้วัดที่ตั้ง

เกณฑ์ไว้ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.04, S.D.=0.702) ข้อที่ต ่าที่สุดมีทั้งหมด 2 ข้อ คือ ข้อที่องค์กรมีวิธีการ

ก าหนดและจัดการกระบวนการ เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ และเพ่ือผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่

ในระดับมาก (�̅�=4.05, S.D.=0.605) และข้อที่องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจ อยู่ใน

ระดับมาก (�̅�=4.05, S.D.=0.627) 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลวิเคราะห์ข้อมูลระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวัดผลการด าเนินการ 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ด้านการวัดผลการด าเนินการ 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. แปลผล 

1.องค์กรใช้ตัวชี้วัดตรวจสอบติดตามผลการ
ด าเนินการเพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ 

4.02 0.653 มาก 

2.องค์กรสรุปผลด้านประสิทธิภาพการท างาน
จากตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ 

4.11 0.622 มาก 

3.องค์กรสรุปผลด้านคุณภาพการให้บริการจาก
ตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ 

4.14 0.709 มาก 

4.องค์กรสรุปผลด้านการพัฒนาองค์กรจาก
ตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ 

4.08 0.696 มาก 

ภาพรวม 4.088 0.344 มาก 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวัดผลการด าเนินการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(�̅�=4.088, S.D.=0.344) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด คือ ข้อที่องค์กรสรุปผลด้าน

คุณภาพการให้บริการจากตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.14, S.D.=0.709) รองลงมา คือ 

ข้อที่องค์กรสรุปผลด้านประสิทธิภาพการท างานจากตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.11, 

S.D.=0.622) และข้อที่ต ่าที่สุด คือ ข้อที่องค์กรใช้ตัวชี้วัดตรวจสอบติดตามผลการด าเนินการเพ่ือ

ปรับปรุงผลลัพธ์ อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.02, S.D.=0.653) 

4.2.4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานของการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสัมพันธ์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ 

ที่ 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 ก่อนการวิเคราะห์ ดังตาราง 4.16 

ตารางที่ 4.16แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา

ในศตวรรษท่ี 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลยเขต 1 
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 ภาวะผู้ที่น าที่เป็นแบบอยา่งของ
ผู้บริหารสถานในศตวรรษที่ 21 

องค์กรสมรรถนะสูง 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอยา่ง
ของผู้บริหารสถานศึกษาใน
ศตวรรษที่ 21 

Pearson Correlation 1 .517** 
Sig. (2-tailed)  .000 

องค์กรสมรรถนะสูง Pearson Correlation .517* 1 
Sig. (2-tailed) .000  

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลยเขต 1 มีค่าสหสัมพันธ์ .517 นั ่นคือภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดย

มีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (Cohen, 1988, pp.79-81) และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ดังนั้น

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร

สมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที ่ระดับ .01  จึงได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาใน

ศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ดังตารางที่ 4.16 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ (𝐵) สัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐานและการทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยวิธี Enter 

Model 𝐵 Std. Error 𝛽 t Sig. 
(Constant) 2.392 .161  14.871 .000 

ด้านการท้าทายกระบวนการ(𝑥1) .128 .024 .291 2.377 .000 

ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(𝑥2) .072 .027 .147 2.661 .008 

ด้านปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ(𝑥3) .075 .022 .182 3.475 .001 

ด้านการจ าลองวิธีการ(𝑥4) .060 .023 .137 2.642 .009 

ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ(𝑥5) .086 .019 .239 4.559 .000 

R=.529a , R Square=.279 , Adjusted R Square=.267 F=22.3288 
** p < .01  

จากตารางที่ 4.17 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ (𝐵) สัมประสิทธิ์

การถดถอยมาตรฐานและการทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยวิธี  Enter พบว่า 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ทั้งหมดสามารถ

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .529 ซึ่งตัว

แปรทั้งหมดองค์ประกอบการ อธิบายความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมร

รณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 27.9 (R 

Square=.279)  ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 องคประกอบ สามารเรียงล าดับตามความส าคัญ ได้แก่ ด้านการท้าทาย

กระบวนการ(𝑥1) มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน β = 0.291 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 𝐵=0.128 ด้าน

บ ารุงขวัญและก าลังใจ(𝑥5) มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน β = 0.239 และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 

𝐵=0.086 ด้านปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ(𝑥3) มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน β = 0.182 และค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอย B=0.075 ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(𝑥2) มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน β = 0.147 

และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 𝐵=0.072 และจ าลองวิธีการ(𝑥4) มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน β = 0.137 และ

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 𝐵=0.060 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ(𝐵) และสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐานและการทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยวิธี Stepwise 

Model 𝐵 Std. Error β t Sig. 
(Constant) 2.392 .161  14.871 .000 

ด้านการท้าทายกระบวนการ(𝑥1) .128 .024 .291 5.377 .000 

ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ(𝑥5) .086 .019 .239 4.559 .000 

ด้านปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ(𝑥3) .075 .022 .182 3.475 .001 

ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(𝑥2) .072 .027 .147 2.661 .008 

ด้านจ าลองวิธีการ(𝑥4) .060 .023 .137 2.642 .009 

R=.529e , R Square=.279 , Adjusted R Square=.267 F=22.328 
** p < .01  

จากตารางที ่ 4.18 ค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ(𝐵) และ

สัมประสิทธิ์การถดถอย มาตรฐานและการทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยวิธี  

Stepwise พบว่า ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือกเขาสมการเรียงล าดับความส าคัญ ได้แก่ ด้านการท้าทาย

กระบวนการ(𝑥1) ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ(𝑥5) ด้านปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ(𝑥3) ด้านสร้างแรงบันดาล

ใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(𝑥2) และด้านการจ าลองวิธีการ(𝑥4) ตามล าดับ ซึ่งสามารถน ามาใช้อธิบาย

ความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .267 ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 องคประกอบ สามารเรียงล าดับตามความส าคัญ ได้แก่ 

ด้านการท้าทายกระบวนการ(𝑥1) ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ(𝑥5) ด้านปล่อยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ(𝑥3) ด้าน

สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(𝑥2) และจ าลองวิธีการ(𝑥4) ร่วมกันอธิบายความแปรปรวน

ของแบบภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 27.9 (R Square=.279) โดยเขียนแสดงความสัมพันธ์ใน

รูปสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ 
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สมการพยาการณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
Ŷ = 𝐵0 + 𝐵1𝑥1 + 𝐵2𝑥2+. . . +𝐵n𝑥n 
Ŷ = 2.392 + 0.128(𝑥1)+ 0.086(𝑥5) + 0.75(𝑥3) + 0.72(𝑥2) +0.60(𝑥4) 

 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  
�̂� = 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 + ⋯ + 𝛽n𝑥n 

�̂�= 0.291(𝑥1)+ 0.239(𝑥5) + 0.182(𝑥3) + 0.147(𝑥2) +0.137(𝑥4) 

ดังนั้น ผลการทดสอบสมมุติฐาน ตัวแปรพยากรอย่างน้อย 1 องค์ประกอบส่งผลต่อการเป็น
องค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  โดยการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ แบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple  Regression Analysis) พบว่า
สอดคล้องกับสมมุติฐานของการวิจัย 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเพื ่อศึกษาปัจจัยภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บร ิหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาโดยมีวัตุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับ

ภาวะผู้ที ่น าที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 2) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 และ 3) เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าที ่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่ม

ตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา  ได้แก่ ต าแหน่งครูผู้สอน

ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 1140 คน และ

ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 จ านวน 113 คน รวมทั้งหมด 1,253 คน และท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยใน

ครั้งนี้ เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยใช้วิธีค านวณสูตรของ เครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan 

1970:607-610)  ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 294 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 

Sampling) ก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 27 คน และครูผู้สอนจ านวน 

267 คน 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาปรับปรุง

มาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามกรอบแนวคิดและนิยามศัพท์เฉพาะ จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน 

ซึ่งได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลพื้นฐาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนของครูและบุคคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

มีทั้งหมด 5 ระดับ ตามมาตรการวัดของ Linkert และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีลักษณะเป็น

แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 5 ระดับ ตามมาตรการวัดของ Linkert สถิติที่
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ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ใช้เทคนิควิธีการคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรเกณฑ์ 

โดยวิธี Stepwise ผลการวิเคราะห์ได้ข้อค าถามที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 หาค่าความเที่ยง 

(Reliability) ของแบบสอบถามทุกตอนโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ Cronbach (Alpha 

coefficient of Cronbach) ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 26 ข้อ เท่ากับ 0.98 ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความคิดเห็น

เกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูง จ านวน 40 ข้อ เท่ากับ 0.99 ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 และกาเป็นองค์กรสมรรถนะสูงรวมกันทั้งหมด 

66 ข้อ เท่ากับ 0.987 และค่าความเชื่อมั่นที่จากการเก็บข้อมูลจากผู้ที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายของการท า

แบบทดสอบเรื่องภาวะผู้บริหารที่เป็นแบบอย่างในศตวรรษท่ี 21 ที่มีผลต่อการเป็นองกรสมรรถนะสูง

ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เท่ากับ 0.979 ซึ่งมากกว่า 

0.7 จากทฤษฎี Cronbach’s Alpha (Eunseong & Seongho, 2015) ซึ่งถือว่าแบบทดสอบนี้มีความ

เชื่อมั่นและสามารถน าไปใช้ในการวิจัยได้จริง ในบทนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 

  5.1 สรุปผล 

  5.2 อภิปรายผล 

  5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1. สรุปผล 

5.1.1. ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1  

ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้าน สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านปล่อยให้ผู ้อ่ืน

ปฏิบัติ ด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกันด้านจ าลอง

วิธีการ และด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
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ด้านการให้ผู ้อื ่นได้ปฏิบัติ  พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ด้านการให้ผู้อืน่ได้ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่

ส ูงท ี ่ส ุดค ือข ้อที่ผ ู ้บร ิหารให ้การสน ับสนุนหร ือให ้ความร ่วมมือในการ ท  างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือ ข้อที่ผู้บริหารทบทวน ตรวจสอบการท างาน

ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานนั้นมีประสิทธิภาพมาก อยู่ในระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อ

ทีผู่้บริหารกระจายอ านาจ มอบหมายงานต่าง ๆ ให้กับฝ่ายหรือบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้งาน

ส าเร็จ อยู่ในระดับมาก 

ด้านการท้าทายกระบวนการ พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ด้านการท้าทายกระบวนการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารค้นหาข้อบกพร่องและด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่องนั้น ๆ อยู่ใน

ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ข้อผู้บริหารยอมรับและรับผิดชอบต่อผลที่เกิดจากการตัดสินใจ

ในการด าเนินงานต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อผู้บริหารสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ 

ที่ดี มีประโยชน์ เพื่อมาด าเนินการพัฒนาองค์กร รับฟังความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา และ

ผู้รับบริการ อยู่ในระดับมาก  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารสามารถจูงใจ หรือ

แสดงให้เห็นถึงเป้าหมายและผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในการท างานด้านต่าง ๆ อยู่

ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคนในหน่วยงานร่วมมือ

ร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของงานนั้น ๆ ได้เป็นอย่าง

มาก อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารให้โอกาส และแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่น

ต่อตัวผู้ใต้บังคับชา อยู่ในระดับมาก 

ด้านการจ าลองวิธ ีการ  พบว่า ระดับภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บร ิหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ด้านการจ าลองวิธีการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูง
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ที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารพูดคุย ยกตัวอย่างหรือเล่าเรื่องในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้

ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นภาพและปฏิบัติตาม อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่ผู ้บริหาร

ตรวจสอบการท างานเพ่ือให้ได้ข้อมูลย้อนกลับ และน ามาเป็นข้อมูลในการแก้ไขปัญหา อยู่ใน

ระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารก าหนดแนวทางในการท างาน มีความเชื่อมั่นในการ

เป็นผู้น าขององค์กร อยู่ในระดับมาก 

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่บุคลากรพึงพอใจ อยู่ในระดับ

มาก รองลงมาคือ ข้อที่ผู้บริหารจัดงานยกย่องชมเชยและให้ก าลังใจบุคลากรเมื่อโรงเรียนมี

ผลงานได้รับรางวัล อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารออกแบบระบบหรือแนว

ทางการให้รางวัลที่ชัดเจนในแต่ละกรณี อยู่ในระดับมาก 

5.1.2. ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน การเป็นองค์กรสมารรถนะสูง

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านการมุ่งเน้น

ทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการ ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ด้านการน าองค์กร ด้านการวางแผนกล

ยุทธ์ และด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 

ด้านการมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการมุ่งเน้นด้าน

ทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุด

คือข้อทีอ่งค์กรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าของงานในหน้าที่ หรือวิธี

ปฏิบัติที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะ 

ความรู้ ความสามารถของบุคลากร อยู่ในระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรจัดระบบการ

บริหารงานที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก 

ด้านการจัดการกระบวนการ  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการจัดการกระบวนการ โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมา เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กร ชี้แนะ จูง

ใจ การสั่งการเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่

องค์กรประเมินตามแผน หรือตัวชี้วัดที่ตั ้งเกณฑ์ไว้  อยู่ในระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่

องค์กรมีวิธีการก าหนดและจัดการกระบวนการ เพื่อบรรลุเป้าประสงค์ และเพื่อผู้รับบริการ

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก 

ด้านการมุง่เน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พบว่า ระดับการเป็นองค์กร

สมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการ

มุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรมีกระบวนการในการสร้างความพึงพอใจในคุณภาพการ

บริการให้กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรมี

กระบวนการที่ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้ที่อาจจะเข้ารับบริการใน

อนาคต อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรรับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก  

ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณ

สูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวัด 

วิเคราะห์ และการจัดการความรู้  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก 

รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้งานง่ายส าหรับผู ้ใช้ทั ้งภายในและ

ภายนอกองค์กร อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรน าผลการปรับปรุงมาใช้ในการ

จัดการสารสนเทศ จัดการความรู้ และสร้างนวัตกรรม อยู่ในระดับมาก 

ด้านการน าองค์กร  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการน าองค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรประพฤติตนตามหลัก

นิติธรรม มีความโปร่งใส และมีจริยธรรมต่อสังคม อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กร

ทบทวนผลของการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารออกแบบระบบ

หรือแนวทางการให้รางวัลที่ชัดเจนในแต่ละกรณี อยู่ในระดับมาก 

ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรก าหนด

วิธีการยกระดับความสามารถขององค์กร เพื่อน าไปปฏิบัติและวัดผลการด าเนินงาน  อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรรวบรวมผลการด าเนินงาน สรุปแผนปฏิบัติการ และ

ตัวชี้วัดต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก และข้อที่องค์กรวิเคราะห์ปัจจัยทั้งจากภายในและภายนอก 

เพื่อก าหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติงาน   และต ่าสุดคือ ข้อที่

องค์กรคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตเพ่ือให้สอดคล้องหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่

อาจเกิดข้ึนในอนาคต อยู่ในระดับมาก 

ด้านการผลลัพธ์การด าเนินการ  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการผลลัพธ์การ

ด าเนินการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่

องค์กรสรุปผลด้านประสิทธิภาพการท างานจากตัวชี ้ว ัดที ่ก าหนดไว้  อยู ่ในระดับมาก 

รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรใช้ตัวชี้วัดตรวจสอบติดตามผลการด าเนินการเพื่อปรับปรุงผลลัพธ์  

อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรสรุปผลด้านการพัฒนาองค์กรจากตัวชี้วัดที่ก าหนด

ไว้ อยู่ในระดับมาก 

 

5.1.3. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า การท้าทายกระบวนการ และการจ าลองวิธีการ  ซึ่งสามารถ

น ามาใช้อธิบายความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .267 จึงสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 27.9 (R Square=.279) 
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5.1.4. ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านแล้ว พบว่า ด้านการจัดการกระบวนการ คือ ด้านที่มี

ระดับที่ดีที่สุด และตามด้วยด้านการวางแผนกลยุทธ์ ด้านการน าองค์กร ด้านผลลัพธ์การ

ด าเนินการ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

และด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ด้านการน าองค์กร ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก พบว่า 

ผู้บริหารขององค์กรมีการด าเนินการในเรื่องวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ ค่านิยม และความ

คาดหวังในผลการด าเนินการ ให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยการ

กระจายอ านาจในการตัดสินใจ สร้างนวัตกรรม เพ่ือสร้างองค์กรที่มุ่งมั่นต่อการปฏิบัติตามนิติ

ธรรม ความโปร่งใส และเป็นองค์กรที่มีความส าคัญต่อสังคม ด้วยความมีจริยธรรม การ

ให้บริการที่ดี และการสร้างความสุขให้กับคนในสังคม องค์กรมีการก ากับดูแลและสร้างความ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน การเงิน และการป้องกันการทุจริตและการประพฤติมิชอบ 

ทบทวนผลการด าเนินการขององค์กร และเตรียมการเชิงรุกอย่างเป็นกระบวนการ มีตัวชี้วัด

ชัดเจน และสร้างพันธมิตรร่วมมือกับผู้อื ่นเพื่อให้ผลลัพธ์ที่ดีขึ ้นอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , 

หน้า 14-15) ผู้บริหารองค์การก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และความคาดหวังที่ชัดเจน มีวิธีการ

ถ่ายทอด วิสัยทัศน์และขั้นตอนปฏิบัติงานกับบุคลากร องค์การที่เกี่ยวข้อง ผู้รับบริการและผู้

มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้เป็นอย่างดี ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นต่อการประพฤติตามนิติธรรม ความ

โปร่งใส และความมีจริยธรรม มีวิธีในการสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี และผลักดัน

บุคลากรให้ท างานบรรลุตามภารกิจที่ได้รับ มอบหมาย มีการกระจายอ านาจให้บุคลากรใน

ระดับต่างๆ มีวิธีการสื่อสารและสร้างความผูกพัน กับบุคลากรทั่วทั้งองค์การ พันธมิตรและ

กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญทุกกลุ่ม มีการกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารที่

ตรงไปตรงมาและเป็นไปในลักษณะสองทิศทาง รวมถึงใช้เทคโนโลยี สารสนเทศในการสื่อสาร

ให้ทราบถึงการตัดสินใจที่ส าคัญอย่างมีประสิทธิผล มีการสร้าง สภาพแวดล้อมเพ่ือให้เกิดการ
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บรรลุพันธกิจการปรับปรุงผลการด าเนินการและการเรียนรู้ระดับ องค์การและบุคคล และ

เพื่อการสร้างนวัตกรรมการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ความคล่องตัว ขององค์การ 

เพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์การ 

ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า องค์กรเน้นการวิเคราะห์ปัจจัยทั้งภายในและภายนอก ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 

เป้าหมาย และกลยุทธ์หลัก รวมถึงการท าแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ เพื่อปฏิบัติ

และวัดผลการด าเนินงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต มีการถ่ายทอดกล

ยุทธ์หลัก เป็นกระบวนการแปลงเป้าหมายและกลยุทธ์หลัก เพ่ือปฏิบัติและเพ่ิมความสามารถ

ในการแข่งขัน ซึ่งมีผลการด าเนินงานโดยภาพรวม และสรุปแผนปฏิบัติการและตัวชี้ว ัดที่

ส  าคัญ นอกจากนี ้ย ังคาดการณ์ผลการด าเนินงานตามตัวชี ้ว ัด เพื ่อให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ที่ก าลังเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับ อารณีย์ วิวัฒนาภรณ์ (2561) การ

พัฒนาแผนระยะยาวขององค์กร บนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคจากการประเมินสภาวะ

แวดล้อมภายนอก และทราบจุดแข็งและ จุดอ่อนขององค์กรจากการประเมินสภาวะแวดล้อม

ภายในองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย ประกอบด้วย 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ คือ จุดหมาย

ปลายทางที่องค์กรแสวงหา เพื่อการบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน การอยู่รอด และการ

พัฒนาวัตถุประสงค์ขององค์กร มีการจ าแนกเป็นระดับตามสายการบัญชาในองค์กร 2) 

ก าหนดทิศทาง หรือภารกิจหลัก เป้าหมาย หมายถึง ผลลัพธ์สุดท้าย ที่องค์กรต้องการให้

เกิดขึ้น เป็นผลลัพธ์ที่เฉพาะเจาะจงขององค์กร สามารถวัดได้และมีระยะเวลาที่แน่นอน 3) 

การก าหนดนโยบาย หมายถึง แนวปฏิบัติ อย่างกว้าง เพื่อเชื่อมโยงระหว่างการก าหนดกล

ยุทธ์ และการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร 

ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติ

เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า องค์กรมีการจัดการกระบวนการและการด าเนินการในความรู้

เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ให้ความส าคัญโดยการรับฟังความต้องการ ความ

คาดหวัง และการออกแบบกระบวนการเพื่อสร้างความเข้าใจและก าหนดวิธีการปฏิบัติ ช่วย

ให้มีการวัดความพึงพอใจที่เกิดจากกระบวนการตอบสนองความต้องการ และพิจารณา

ความสัมพันธ์และความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ช่วยสร้างความ

ไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ นอกจากนี้ยังให้ความส าคัญกับ

การเข้าใจความต้องการของผู้รับบริการในปัจจุบันและอนาคต สร้างความพึงพอใจในคุณภาพ
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การบริการ โดยการลดข้อผิดพลาดในการให้บริการ และลดข้อร้องเรียนจากผู้รับบริการ 

รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับผู้รับบริการ ซึ่งสอดคล้องกับ หทัยชนก กาญจนวงศ์ 

(2557) ได้ท าการศึกษา เรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบายในแผนพัฒนาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้

มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจประเมินว่าหน่วยงานก าหนดความต้องการ ความคาดหวัง 

และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร รวมถึงส่วนราชการมี

การด าเนินการอย่างไรในการสร้างความสัมพันธ์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การ

ก าหนดปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ และน าไปสู่

การกล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดีประกอบด้วย 1) ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย มีก าหนดความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้

มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไรเพื่อให้การบริการตอบสนองผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ 

ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) ความสัมพันธ์และความพึงพอใจของ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการสร้างความสัมพันธ์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียอย่างไร เพื่อให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ และน าไปสู่การ

กล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดีและอธิบายถึงวิธีการการหาความพึงพอใจของผู้รับบริการและ

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ ก) การสร้างความสัมพันธ์ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

และ ข) การวัดความพึงพอใจของผู้รรับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และสอดคล้องกับ พรน

ภัสส์ พราหมณ์โชติ(2563) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการ

คุณภาพองค์การวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล สู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงด้าน

สถาบันการศึกษานานาชาติ ได้กล่าวไว้ว่า วิทยาลัยฯ มีวิธีการรับฟังความต้องการของลูกค้า

ปัจจุบันและลูกค้าในอนาคตด้วยวิธีการที่ เหมาะสมกับแต่ละกลุ่ม โดยมีการใช้สารสนเทศที่

ทันสมัย เหมาะสม และหลากหลายช่องทาง เช่น website, social media, สื่อสารโดยตรง, 

กล่องรับความคิดเห็น เป็นต้น เพื่อช่วยในการปรับปรุง รวมถึงค้นหาโอกาสสร้างความผูกพัน

กับกลุ่มลูกค้า และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้วย และสอดคล้องกับ พงษ์ศธร ชมท่าไม้ และ มิตภาณี 

พุ่มกล่อม (2567) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สมรรถนะของผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ได้กล่าวไว้ว่า ด้านการมีส่วน

ร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนผู้รับบริการและผู้มี ส่วนได้ส่วนเสีย

เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ร่วมปฏิบัติ หรือตัดสินใจตลอดจนร่วมสนับสนุน ติดตาม 



 

 

 

 

154 
 

 

และตรวจสอบการปฏิบัติตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มี

การแบ่งปัน ผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล เพื่อให้การท างานบรรลุผลตามท่ี

หน่วยงานหรือองค์การได้ก าหนดไว้ 

ด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ย

อยู ่ในระดับมาก พบว่า องค์กรมีการประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร การจัดการ

สารสนเทศและความรู้ขององค์กร เพ่ือให้องค์กรมั่นใจในระบบการประเมินผลการด าเนินงาน 

ท าให้องค์กรสามารถปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว พัฒนาผลการด าเนินงานเพ่ือ

ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และส่งเสริมการปรับปรุงต่อเนื่อง และสร้างโอกาสในการสร้าง

นวัตกรรม จัดการสารสนเทศและความรู้เพื่อให้ข้อมูลและสารสนเทศขององค์กรมีความ

แม่นย า ถูกต้อง สมบูรณ์ เชื่อถือได้ และทันสมัย มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ง่ายส าหรับผู้ใช้

ภายในและภายนอกองค์กร สร้าง รวบรวม และแลกเปลี่ยนความรู้เพื่อการแบ่งปัน ใช้วิธี

ปฏิบัติที่ดีเพื่อสร้างนวัตกรรมและวางแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งสอดคล้องกับ หทัยชนก กาญจน

วงศ์ (2557) ได้ท าการศึกษา เรื่อง การวิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบายในแผนพัฒนา

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้ตอนบน ได้กล่าวไว้ การวัด การวิเคราะห์ และการ

จัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมิน ระบบในการวัดผลการด าเนินงานของส่วนราชการ การ

เลือก รวบรวม วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลสารสนเทศ และจัดการความรู้ ซึ่งรวมถึง

วิธีการที่ใช้ในการบริหารสารสนเทศและ ข้อมูลเพื่อปรับปรุงสมรรถะการด าเนินงานของ

องค์การ ประกอบด้วย 1) การวัดวิเคราะห์ผลการด าเนินการของส่วนราชการ อธิบายวิธีการ

ในการวัดวิเคราะห์ท าให้สอดคล้องและเชื่อมโยง และปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศของผล

การค าเนินการในทุกระดับและทุกส่วนราชการ ได้แก่ การผลลัพธ์การด าเนินการ และการ

วิเคราะห์ผลการด าเนินการ 2) อธิบายว่าส่วนราชการด าเนินการอย่างไรเพื่อให้ข้อมูลและ

สารสนเทศที่บุคลากรส่วนราชการหรือองค์กรอ่ืนที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกันผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียต้องการนั้น มีคุณภาพและพร้อมใช้งาน และอธิบายวิธีการสร้างและจัดการ

องค์ความรู้ ได้แก่ ความพร้อมใช้งานของข้อมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู้ 

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า องค์กรมีระบบงานการจัดการและบริหารงาน รวมถึงการประเมินผลงานของบุคลากร 

ความกา้วหน้าในงาน และวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร มีการเรียนรู้ของบุคลากรเป็น

การพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสร้างการปฏิบัติราชการ
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ที่เป็นเลิศ พร้อมสร้างความรู้ ทักษะ และความสามารถให้กับบุคลากร มีการสร้างความผาสุก

และความพึงพอใจให้บุคลากร และความกระตือรือร้นในการท างาน โดยการพิจารณาให้

รางวัล ยกย่อง และชมเชย เพ่ือสร้างความส าเร็จร่วมกันขององค์กร ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , หน้า 15-17) ได้กล่าวถึง 

การมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล ไว้ว่า บุคลากรประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบได้แก่ 1) 

สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร องค์การมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการประเมินความ

เปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นที่ เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง

บุคลากร องค์การมีการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุและพิจารณาความพร้อมในการปฏิบัติของ

บุคลากรใหม่ และม่ันใจได้ว่าบุคลากรมี ความเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์การ มีการดูแล

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และสวัสดิภาพในการท างาน

ของบุคลากร 2) ความผูกพันของบุคลากรองค์การมีการประเมินความผูกพันของบุคลากร มี

การสร้างวัฒนธรรมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี และ

ความร่วมมือของบุคลากร มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพิจารณาถึงการ

บริหารค่าตอนแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชยและ การสร้างแรงจูงใจ มีการจัดท า

ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาที่สนับสนุนความต้องการขององค์การ และการพัฒนาตนเอง 

เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ตามทิศทางองค์การ นอกจากนั้น

องค์การมีการวางแผนความก้าวหน้าให้กับบุคลากรทั่วทั้งองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านการจัดการกระบวนการ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า องค์กรมีการก าหนดและจัดการกระบวนการ มีการใช้วิธีการก าหนดและจัดการ

กระบวนการเพ่ือสร้างคุณค่าแก่ผู้ใช้บริการ และเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรการสนับสนุน 

มีวิธีการจัดการกระบวนการสนับสนุนกระบวนการหลักในการสร้างคุณค่า มีการวางแผน 

เตรียมการไว้ล่วงหน้า เช่นก าหนดเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจการจัดองค์กร มีการจัด

โครงสร้าง แบ่งงาน และมอบหมายงานต าแหน่งการน า สั่งการ ชี้แนะ และจูงใจเพื่อให้งาน

บรรลุตามวัตถุประสงค์ มีการควบคุม ประเมินกิจกรรมเพื่อตรวจสอบว่าเป็นไปตามแผน

หรือไม่ ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

(2562 , อ้างถึงใน อาจารี ฤทธิชัย , 2563 , หน้า 15-16) ได้กล่าวถึง การจัดการกระบวนการ 

พิจารณาใน 2 ส่วน ดังนี้ 1) กระบวนการที่สร้างคุณค่า คือ วิธีการของส่วนราชการในการ

ก าหนดและจัดกระบวนการที่ส าคัญต่าง ๆ เพ่ือสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ 2) กระบวนการสนับสนุน คือ วิธีการที่ส่วนราชการ

จัดการกับกระบวนการที่ส าคัญที่สนับสนุนกระบวนการที่สร้างคุณค่า 

ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า องค์กรมีการเน้นผลลัพธ์ที่ส าคัญส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อสร้างภาพลักษณ์ที่ดีและ

ตอบสนองความต้องการ มีกลยุทธ์ที่ระบุความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างชัดเจนเพ่ือ

ประสบความส าเร็จโดยการผสานกับความต้องการต่าง ๆ และลดผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วน

เสีย โดยใช้การผลลัพธ์การด าเนินการหรือติดตามและค านวณผลการด าเนินการเพ่ือปรับปรุง

ผลลัพธ์ต่าง ๆ และสรุปผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพ คุณภาพการบริการ ประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงาน และการพัฒนาองค์กร หทัยชนก กาญจนวงศ์ (2557) ได้ท าการศึกษา เรื่อง การ

วิเคราะห์กระบวนการก าหนดนโยบายในแผนพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคใต้

ตอนบน ได้กล่าวไว้ว่า ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็นการประเมินผลการด าเนินการและ

แนวโน้มในมิติต่าง ๆ ได้แก่มิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้าน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร ซึ่งแต่ละมิติมีรายละเอียด

ดังต่อไปนี้ 1) มีการสรุปผลด้านประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ โดยแสดงผลการ

ด าเนินการในปัจจุบัน โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมาย แนวโน้มผลการด าเนินการ 2) มีผลลัพธ์

ด้านคุณภาพการให้บริการที่ส าคัญ โดยแสดงผลในปัจจุบันเปรียบเทียบกับเป้าหมายแนวโน้ม

ของผลการด าเนินการ 3) การสรุปผลลัพธ์ค้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการที่ส าคัญ 

โดยแสดงผลการด าเนินการในปัจจุบันเปรียบเทียบกับเป้าหมายแนวโน้มผลการด าเนินการ 4) 

มีการสรุปผลลัพธ์ด้านการพัฒนาองค์กรที่ส าคัญ โดยแสดงผลการด าเนินการในปัจจุบัน

เปรียบเทียบกับเป้าหมายแนวโน้มของผลการด าเนินการ 

5.1.5. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 

21 มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 

ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา

ในศตวรรษท่ี 21 มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
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ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) มีค่าสหสัมพันธ์ .517 นั่นคือ 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างและการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ซึ่งมี

ระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง(Cohen, 1988, pp.79-81)  และมีค่า Sig. เท่ากับ .000 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ .01 ดังนั้น จึงตอบรับสมมุติฐานที่ผู้วิจัยตั้งไว้ว่า ภาวะผู้ที่น าที่

เป็นแบบอย่างของผู้บริหารส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

5.1.6. ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า มีตัวแปรที่สามารถส่งผลต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 ดังนี้ 

1.การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เป็นการวิเคราะห์ดูภาพรวมโดยน าตัวแปรทั้งหมด 

5 ตัวแปร มาพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยวิธี Enter พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่าง ได้แก่ ด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ด้านปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ ด้านการจ าลองวิธีการ  และด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ สามารถใช้

อธิบายความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูง ของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่

ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .529 ซึ่งตัวแปรทุกองค์ประกอบ 

อธิบายความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 27.9  

2. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ์เพ่ือสร้างสมการ

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 โดยวิธีการวิเคราะห์แบบ Stepwise พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถพยากรณ์การ

เป็นองค์กรณ์สมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 ซึ่งตัวแปรพยากรณ์ที่สามารถพยากรณ์การเป็น

องค์กรณ์สมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 



 

 

 

 

158 
 

 

1 โดยการเรียงล าดับความส าคัญ ได้แก่ ด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านบ ารุงขวัญและ

ก าลังใจ ด้านปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ ด้านสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการ

จ าลองวิธีการ เมื่อพิจารณค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ต่อการเป็นองค์กรสมรรถสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ทุกองค์ประกอบมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยที่มีค่าเป็น

บวก หมายถึง เมื่อผู้บริหารมีการท้าทายกระบวนการ มีการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ปล่อยให้

ผู้อื่นได้ปฏิบัติหน้าที่ สร้างแรงบันดาลใจให้ทุกคนมีวิสัยทัศร่วมกัน หรือมีการจ าลองวิธีการ 

แต่ละองค์ประกอบจะส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงเพิ่มขึ้นตามไปด้วย ซึ่งสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 27.9 ดังนั้น จึงตอบรับ

สมมุติฐาน ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาทั้ง 5 ด้าน ซึ่งได้แก่ 1) การท้า

ทายกระบวนการ 2) สร้างบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) ปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ 4) จ าลอง

วิธีการ 5) บ ารุงขวัญและก าลังใจ มีอย่างน้อย 1 ตัวแปรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1  

ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จากการศึกษา พบว่า 

ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวบรวมจากผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้จ านวน 294 คน พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านการปล่อยให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ คือ ด้านที่มีระดับสูงที่สุดโดย และ

ตามด้วยด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้าน

จ าลองวิธีการ และด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ ตามล าดับ ซึ่งมีประเด็นส าคัญในแต่ละด้าน 

ดังนี้ 

ด้านการท้าทายกระบวนการ  ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ผู้บริหารมองหาโอกาสในการพัฒนาองค์กรโดยส่งเสริมและสนับสนุนการจัดท าผลงาน

โครงการหรือนวัตกรรมใหม่ให้กับองค์กร โดยยอมรับและรับผิดชอบต่อผลที่เกิดจากการ

ตัดสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ พัฒนาแนวคิดกระบวนและการบริหารงานด้านต่าง ๆ ของ

องค์กร และค้นหาข้อบกพร่องเพ่ือด าเนินการแก้ไข ซึ่งเป็นหน่วยเทคนิคให้กับโรงเรียนในการ
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ท างาน เพื่อให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสน าเสนอแนวคิดหรือความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานใหม่เพ่ือปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน เพ่ือลดภาระการท างาน ลดการ

ใช้งบประมาณ ขั ้นตอนและระยะเวลาในการท างาน นอกจากนี้การส่งเสริมสนับสนุน

นวัตกรรมยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานในมิติต่าง ๆ อีกมากมาย 

แม้ว่ายังมีบางโรงเรียนที่ยังคงใช้งานในรูปแบบหรือแบบเดิมบ้าง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

ภูวนาถ วิสุทธากร และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2558) ไดท้ าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์เพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน 

มหาวิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ รัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา

(2562) ไดท้ าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษา และการรับรู้

บรรยากาศขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและ

เทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ผู้บริหารที่สนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มีประโยชน์ มา

แก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สามารถลดการใช้ทรัพยากร การใช้

งบประมาณ รวมถึงขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก พบว่า ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจใน

การปฏิบัติงาน โดยการก าหนดวิสัยทัศน์และแผนที่ชัดเจน เพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายของงานนั้น ๆ เป็นไปอย่างดี. คอยกระตุ้นและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานดว้ย

ความกระตือรือร้น ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน , ให้โอกาส

และแสดงความเชื ่อมั ่นต่อตัวผู ้ใต้บังคับบัญชา สามารถจูงใจหรือแสดงเป้าหมายและ

ผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในการท างานด้านต่าง ๆ ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับแรง

กระตุ้นอยู่เป็นระยะ และมีการท างานด้วยความดึงดูดใจด้วยค่านิยมผลประโยชน์ ความหวัง 

และความคาดฝันที่เดียวกัน. พัฒนาความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคคล ท าให้วิสัยทัศน์

กลายเป็นจริงการพูดอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับ พิทักษ์ รัชกิจประการ (2561) การจะ

ท าให้บุคลากรภายในองค์กรมองเห็นเป้าหมายที่เป็นภาพเดียวกัน ผู้บริหารจะต้องมีแผนงาน

ที่มีความชัดเจน ซึ่งต้องเกิดมาจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 

และสอดคล้องกับ มานิตย์ อาษานอก (2550) วิธีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีทั้งหมด 5 ขั้นตอน 

(1) การสั่งการ ซึ่งเป็นการสั่งการจากผู้บริหารองค์กร (2) การโน้มน้าวคนในองค์กรสนใจ 
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ผู้บริหารต้องอธิบายถึงวิสัยทัศน์ขององค์กรเพื่อให้คนในองค์กรทราบข้อเท็จจริง (3)การ

ทดสอบความคิดเห็นคนในองค์กร เพื ่อแลกเปลี ่ยนข้อมูลความคิดเห็นต่าง ๆ (4) การ

ปรึกษาหารือ เป็นการขอความคิดเห็นจากคนในองค์กรว่าควรจะขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ไปใน

ทิศทางใด (5) การสร้างสรรค์ร่วมกันเพื่อให้วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง  

ด้านการปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคน และตระหนักถึงความส าเร็จขององค์กรว่าไม่

สามารถเกิดขึ้นได้โดยไม่มีความร่วมมือจากทุกฝ่าย มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน

เพื่อให้ผู้ร่วมงานสามารถท างานอย่างเต็มที่ สร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพ 

และมีความคุ้มค่าและผูกพันต่อองค์กร สนับสนุนความร่วมมือ โดยการส่งเสริมเป้าหมายและ

สร้างความเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน การมีความร่วมมือเน้นไปที่ผลลัพธ์ที่ดี มีการกระจายอ านาจ 

การให้ทางเลือก การพัฒนาทักษะ การมอบหมายงานส าคัญ และการให้การสนับสนุนที่เป็น

เชิงบวกและสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับ ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ (2561) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารที่มี

ภาวะผู้บริหารจะสามารถพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ได้ เมื่อผู้บริหารสามารถสร้าง

ความเชื่อมั่น เชื่อมือ เชื่อถือ เชื่อใจและศรัทธาในตัวผู้บริหาร ท าให้สามารถรวมพลังให้เกิด

ความร่วมมือร่วมใจน าไปสู่การะเปลี่ยนแปลงการท างานที่ก่อให้ให้เกิดความส าเร็จ บรรลุตาม

เป้าหมายที่ต้องการ 

ด้านการจ าลองวิธีการ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่ า 

ผู้บริหารมีหลักน าทางชัดเจนและเชื่อในบางสิ่งเพ่ือเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย แสดงตัว

เป็นแบบอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและการอุทิศตนเพื่อความส าเร็จ โดยมีการสร้างตัวอย่างและ

แสดงถึงวิธีการที่สอดคล้องกับค่านิยมและมาตรฐาน ก าหนดแนวทางการท างานและมีความ

เชื่อในการเป็นผู้บริหารของตนเอง นอกจากนี้ยังมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้

ข้อมูลย้อนกลับและเป็นการแลกเปลี่ยนหน้าที่ข้อมูลการปฏิบัติงานกับผู้อื่น เพื่อให้ได้มาซึ่ง

แนวทางในการแก้ไขปัญหา สร้างแรงบันดาลใจให้กับเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา มี

การพูดคุยอุทาหรณ์สั้น ๆ เพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณค่า ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมการวางแผน

เป้าหมายและการวางแผนด าเนินงาน และมีสร้างความผูกพันให้กับผู้ร่วมงานผ่านการจัด

กิจกรรมที่เหมาะสม สอดคล้องกับ สอดคล้องกับ ปาริชาติ ชัยอินทร์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า 

ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม มีค่านิยมและมาตรฐานที่ชัดเจน มีความคง
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เส้นคงวาและชัดเจนในหลักการต่าง ๆ เพื่อเป้นตัวแบบแก่ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติ

ตนเป็นตัวอย่างตามท่ีผู้ร่วมงานคาดหวังเอาไว้  

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ผู ้บริหารสร้างก าลังใจและยอมรับความส าเร็จของผู ้ใต้บังคับบัญชา มีความคิด

สร้างสรรค์ในการให้รางวัลและการยอมรับ ออกแบบระบบการให้รางวัลและการยอมรับ

เฉพาะ เป็นที่ปรึกษาในการพัฒนาผลงาน ยกย่องผู้ท างานดี มีส่วนร่วมในการเลี้ยงฉลอง 

เพื่อให้คนท างานทุกคนมีความสุขและรู้สึกถึงการเข้าถึงง่ายของผู้บริหาร สอดคล้องกับ 

ธนวรรธน์  อนุเวช (2564) ได้ศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  ซึ่งพบว่า ครูในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ดมีความต้องการจ าเป็นในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยต้องการให้มีการสร้างเสริมแรงจูงใจในด้าน

ความสัมพันธ์ในองค์กร  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล 

ด้านความส าเร็จในการท างานและด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ และสอดคล้องกับ พระครู

วิธานธรรมสุนทร (2566) การพัฒนาองค์กรตามแนวพุทธ : กรณีศึกษา แนวคิดการสร้างโซ

ล่าเซลล์ของเจ้าคุณเสียดายแดด (พระปัญญาวชิรโมลี)เจ้าอาวาสวัดป่าศรีแสงธรรม ภาวะผู้น า

แนวพระพุทธศาสนา คือ พรหมวิหาร 4ประกอบด้วย 1) เมตตา ความรัก ผู้บังคับบัญชาหรือ

หัวหน้ามีความรักและห่วงใยต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ท างานด้วยความรับผิดชอบสั่งงาน 2) 

กรุณา ความสงสาร ผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความสามัคคีกันและกันช่วยแบ่ง

เบาภาระซึ่งกันและกัน 3) มุทิตา (ความพลอยยินดี) ในบางโอกาสที่เหมาะสมมีการให้รางวัล 

หรือแสดงความยินดียกย่องผู้ที่ท างานดี 4) อุเบกขา (ความมีใจเป็นกลาง) คือ องค์กรมีการ

ปลูกฝังให้รับผิดชอบต่อสังคม 

 

5.2. อภิปรายผล 

ในการศึกษาภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ที่ส่งผลต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีผล

การวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ ดังนี้ 
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5.2.1. ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 

ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายด้าน สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านปล่อยให้ผู ้อ่ืน

ปฏิบัติ ด้านสร้างบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  ด้านการท้าทาย ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

และด้านจ าลองวิธีการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลยเขต 1 มีความชัดเจน ในการท างานในการสร้างการมีส่วนร่วมและไว้ใจ

บุคลากรในการท าหน้าที ่อย่างเต็มที ่ สอดคล้องกับ รัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้

ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่

มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ 

พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารการรับรู้บรรยากาศองค์กร และการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ มีระดับการปฏิบัติในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ กานต์รวี 

ถาวรพันธุ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างกับการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง

ของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรมหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก  

ด้านการท้าทายกระบวนการ พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตรวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหาร

ค้นหาข้อบกพร่องและด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่องนั้น ๆ อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ 

ข้อผู้บริหารยอมรับและรับผิดชอบต่อผลที่เกิดจากการตัดสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ อยู่ใน

ระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อผู ้บริหารสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที ่ดี มีประโยชน์ เพื ่อมา

ด าเนินการพัฒนาองค์กร รับฟังความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการ อยู่ในระดับ

มาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 มีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์และแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด นอกจากนี้ 

ยังเปิดรับแนวคิดใหม่ๆ และพร้อมที่จะรับผิดชอบต่อการตัดสินใจของตนเอง ท าให้เกิด

บรรยากาศการท างานที่สร้างสรรค์และส่งเสริมการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนสอดคล้องกับ รัฐ

วิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และ
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การรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสาร

และเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า ความท้ายทายกระบวนการ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยที่ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มีประโยชน์ มาแก้ไข ปรับปรุง

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และมีการเปิดโอกาสให้ทุกคนในหน่วยงานมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ บัณฑิตา สิทธิพงศากุล (2565)  ได้

ศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารกับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  พบว่า การท้าทายกระบวนการ 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารมีการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน และภายนอกเพื่อน ามาเป็น

ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาการบริหาร สถานศึกษา มีการจัดการกับความเครียดทางบวก 

ผู้บริหารยอมรับความเสี่ยง และสามารถจัดการความเสี่ยงในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง 

ผู้บริหารมองหาโอกาสเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ ้นของสถานศึกษา มีการปรับ

กระบวนการบริหารด้วยวิธีการใหม่ ๆ มาบริหารสถานศึกษา  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็น

แบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่

สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารสามารถจูงใจ หรือแสดงให้เห็นถึงเป้าหมายและผลประโยชน์ที่จะเกิด

ขึ้นกับองค์กรในการท างานด้านต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่ผู้บริหารสามารถ

ประสานงานให้ทุกคนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมายของงานนั้น ๆ ได้เป็นอย่างมาก อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารให้

โอกาส และแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นต่อตัวผู้ใต้บังคับชา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากผู้บริหารในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 เป็นผู้น า

ที่สามารถสร้างวิสัยทัศน์และผลประโยชน์ที่ชัดเจนให้กับทีมงาน สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

และสามารถประสานงานกับทุกฝ่ายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ ผู้บริหารยังให้โอกาสและสนับสนุนการพัฒนาแสดงให้เห็นถึงความเชื่อม่ันในตัว

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน สอดคล้องกับ กานต์รวี ถาวรพันธุ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า การสร้างบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับ
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มาก โดยที่ผู้บริหารเป็นผู้มีความคิดกว้างไกล มีการถ่ายทอดความคิดและวิธีการด าเนินงาน

ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้านการให้ผู ้อื ่นได้ปฏิบัติ  พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารให้การ

สนับสนุนหรือให้ความร่วมมือในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก  รองลงมา

คือ ข้อที่ผู้บริหารทบทวน ตรวจสอบการท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้งานนั้นมี

ประสิทธิภาพมาก อยู่ในระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารกระจายอ านาจ มอบหมาย

งานต่าง ๆ ให้กับฝ่ายหรือบุคลากรในองค์กรเพื่อให้งานส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากผู้บริหารในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 มีส่วนร่วม

ในการท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด โดยให้ค าแนะน าและสนับสนุนเพ่ือให้การ

ท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ผู้บริหารยังมอบหมายงานและอ านาจให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละระดับ ท าให้เกิดความรับผิดชอบและส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 

สอดคล้องกับ รัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง

ของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า การให้ผู้อื่นได้ปฏิบัติ ในภาพรวม

อยู ่ในระดับมาก โดยที่ผู ้บังคับบัญชาสามารถประสานให้ทุกคน ร่วมมือร่วมใจในการ

ปฏิบัติงาน และมอบหมายงานส าคัญต่าง ๆ โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ และสอดคล้อง

กับ บัณฑิตา สิทธิพงศากุล (2565)  ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับองค์กร

สมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  

พบว ่า ภาวะผู ้น  าของผ ู ้บร ิหาร ส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา 

สมุทรสงคราม ด้านการมอบอ านาจให้ผู้อื่นสามารถปฏิบัติงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเต็มตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

ผู้บริหารมีการส่งเสริม สนับสนุนช่วยเหลือให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน และผู้บริหารมี

การสร้างความสัมพันธ์ ที่ดี และให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รองลงมาคือผู้บริหารมีการ

มอบ อ านาจให้ผู้อื่นสามารถปฏิบัติงานได้ ผู้บริหารมีการสนับสนุนความร่วมมือและความ
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ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และผู้บริหารมีการกระจายอ านาจข้อมูลให้ ผู้ตามมีภาวะผู้น าในการ

ปฏิบัติงาน 

ด้านการจ าลองวิธ ีการ  พบว่า ระดับภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บร ิหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารพูดคุย 

ยกตัวอย่างหรือเล่าเรื่องในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาได้เห็นภาพ

และปฏิบัติตาม อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่ผู้บริหารตรวจสอบการท างานเพื่อให้ได้

ข้อมูลย้อนกลับ และน ามาเป็นข้อมูลในการแก้ไขปัญหา อยู่ในระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่

ผู้บริหารก าหนดแนวทางในการท างาน มีความเชื่อม่ันในการเป็นผู้น าขององค์กร อยู่ในระดับ

มาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ

องค์กรให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจอย่างชัดเจน ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ 

และน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นและ

ความมั่นคงในองค์กร สอดคล้องกับรัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะ

ผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่มีผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า การ

จ าลองวิธีการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มี

การอุทิศตนและเวลา เพื่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เมื่อการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

ผู้บังคับบัญชามีการจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ แสดงความยินดี และสอดคล้องกับ บัณฑิตา สิทธิ

พงศากุล (2565)  ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับองค์กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม  พบว่า ภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สมุทรสงคราม ด้านการ

แสดงเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสามารถสร้างความ

ผู้กพันต่อ การปฏิบัติภารกิจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อสถานศึกษา มีการปฏิบัติตามนโยบาย

ที่แจ้งต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ เป็นแบบอย่างที่ดี ให้กับบุคลากรในสถานศึกษา ลดขั้นตอน

การท างานที่ ไม่ส าคัญลง เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว มีการก าหนด ค่านิยมองค์กร

อย่างเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน 

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่ผู้บริหารให้

นโยบายหรือแนวทางการส่งเสริมจูงใจการท างานด้วยผลตอบแทนที่บุคลากรพึงพอใจ  อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่ผู ้บริหารจัดงานยกย่องชมเชยและให้ก าลังใจบุคลากรเมื่อ

โรงเรียนมีผลงานได้รับรางวัล อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารออกแบบระบบ

หรือแนวทางการให้รางวัลที่ชัดเจนในแต่ละกรณี อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

ผู้บริหารให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ผ่านการออกแบบระบบสวัสดิการ

และผลตอบแทนท่ีน่าพึงพอใจ รวมถึงการจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ก าลังใจเมื่อมี

ผลงานโดดเด่น ท าให้บุคลากรรู้สึกได้รับการยอมรับและมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร 

สอดคล้องกับรัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศขององค์กรที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

กรมการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศทหารเรือ พบว่า การจ าลองวิธีการ ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก โดยที่ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับในความส าเร็จจากการท างานบรรลุเป้าหมาย

ของผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่องานประสบความส าเร็จ ผู้บังคับบัญชามีการยกย่องให้รางวัลตอบ

แทน หรือจัดงานฉลองให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

5.2.2. ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูงทุกด้านอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้าน

การจัดการกระบวนการ คือ ด้านที่มีระดับที่ดีที่สุด และตามด้วยด้านการวางแผนกลยุทธ์ 

ด้านการน าองค์กร ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการวัด 

วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ และด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ด้านการน าองค์กร  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรประพฤติตนตามหลักนิติธรรม มีความ

โปร่งใส และมีจริยธรรมต่อสังคม อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรทบทวนผลของ

การด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่ผู้บริหารออกแบบระบบหรือแนวทางการ

ให้รางวัลที่ชัดเจนในแต่ละกรณี อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรยึดมั่นในหลัก
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ธรรมาภิบาล บริหารงานอย่างโปร่งใส และรับผิดชอบต่อสังคม โดยมีการทบทวนผลการ

ด าเนินงาน และก าหนดแนวทางการให้รางวัลที่ชัดเจนโดยผู้บริหาร เพื่อเป็นแรงจูงใจในการ

ท างาน  สอดคล้องกับ นางสาวสุลาลักษณ์ ขาวผ่อง (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหาร

คณะวิจิตรศิลป์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่สู่การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง พบว่า การน า

องค์กรของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก มีการส่งเสริมให้บุคลากร

ปฏิบัติงานอย่าง ถูกต้องตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และหลักจริยธรรม คณะวิจิตรศิลป์ มีการ

กาหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และทิศทางการด าเนินงานขององค์การอย่างชัดเจน มีการตรวจ

ติดตามและทบทวนผลการด าเนินงาน ขององค์การ เปิดเผยข้อมูลข่าวสารและ บริหารงาน

ด้วยความโปร่งใส ตรวจสอบได้ สื่อสารวิสัยทัศน์และทิศทางการด าเนินงานขององค์การให้

บุคลากรเข้าใจและมองเห็นเป้าหมายใน การปฏิบัติงานร่วมกัน สร้างแรงบันดาลใจและ

กระตุ้นให้บุคลากรมีความมุ่งมันในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และสอดคล้อง

กับ ศริญญา ผันอากาศ และ สมใจ ภูมิพันธุ ์ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู ้น าเชิง

นวัตกรรมของผู้บริหารต่อความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2  พบว่า ด้านการน าองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

สถานศึกษามีการก าหนดทิศทางที่สอดคล้องกับนโยบายของรัฐ โดยการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรและคณะกรรมการสถานศึกษา และส่งเสริมให้บุคลากร คณะกรรมการสถานศึกษา 

และชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม ตรวจสอบ 

ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรก าหนดวิธีการยกระดับความสามารถ

ขององค์กร เพื่อน าไปปฏิบัติและวัดผลการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก รองลงมาคื อ ข้อที่

องค์กรรวบรวมผลการด าเนินงาน สรุปแผนปฏิบัติการ และตัวชี้วัดต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก 

และข้อที ่องค์กรวิเคราะห์ปัจจัยทั ้งจากภายในและภายนอก เพื ่อก าหนดยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติงาน  และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรคาดการณ์ผลการ

ด าเนินงานในอนาคตเพ่ือให้สอดคล้องหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต อยู่

ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเนื ่องมาจากองค์กรวางแผนยกระดับศักยภาพ โดยเริ ่มจากการ

วิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ 

รวมถึงตัวชี้วัดผลส าเร็จ จากนั้นจึงน าไปปฏิบัติ ติดตาม ประเมินผล และคาดการณ์แนวโน้ม
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ในอนาคต เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ จ านงค์ แก้วนุช (2565) ได้ศึกษาวิจัย

เร ื ่อง การบริหารแบบมีส ่วนร่วมของผู ้บร ิหารกับความเป็นองค กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษาขนาดใหญ่ในอ าเภอบ้านด่านลานหอย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา

ประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ด้านการวางแผนกลยุทธ  อยู ่ในระดับมาก ผู ้บร ิหารมี

ความสามารถใน การสร้างความสมดุลของสภาพแวดลอมภายในและภายนอก ผู้บริหารมีการ

วิเคราะห์ การตรวจสอบปัจจัยต่าง ๆ ผู้บริหารมีแนวทางในการตัดสินใจในการใชทรัพยากร 

และสอดคล้องกับ ศริญญา ผันอากาศ และ สมใจ ภูมิพันธุ์ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะ

ผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารต่อความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 พบว่า ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สถานศึกษามีแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดกระบวนการข้ันตอนหรือกลยุทธ์

การปฏิบัติงานที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจพร้อมตัวบ่งชี้ความส าเร็จ มีการแปลง

แผนกลยุทธ์สู่แผนปฏิบัติราชการที่รองรับการเปลี่ยนแปลง และสร้างขีดความสามารถในการ

แข่งขัน 

ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  พบว่า ระดับการเป็นองค์กร

สมรรถณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรมี

กระบวนการในการสร้างความพึงพอใจในคุณภาพการบริการให้กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรมีกระบวนการที่ให้ความส าคัญกับความ

พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้ที่อาจจะเข้ารับบริการในอนาคต อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ 

ข้อที่องค์กรรับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรให้ความส าคัญกับการรับฟังความต้องการและความ

คาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการและสร้างความพึง

พอใจอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ จ านงค แก้วนุช (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารแบบ

มีส่วนร่วมของผู้บริหารกับความเป็นองคกรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาขนาดใหญ่ในอ าเภอ

บ้านด่านลานหอย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ด้านผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ในระดับมาก ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความคาดหวังให  สถานศึกษาประสบ

ความส าเร็จอย่างยั่งยืน การปฏิบัติงานเป็นไปตามข้ันตอนอย่างเป็นระบบ และผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียนั้นได้รับความไววางใจจากหัวหนางานหรือผู้บริหาร 
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ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณ

สูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรประเมินผลการ

ด าเนินงานขององค์กร อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้

งานง่ายส าหรับผู้ใช้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กร

น าผลการปรับปรุงมาใช้ในการจัดการสารสนเทศ จัดการความรู้ และสร้างนวัตกรรม อยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรมีการประเมินผลการด าเนินงาน มีการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศที่เข้าถึงง่ายส าหรับทุกคน และน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาการจัดการ

สารสนเทศ ความรู้ และสร้างนวัตกรรม สอดคล้องกับ รังสรรค์ ตรงฉาก (2562) ได้ศึกษาวิจัย

เรื่อง การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง:ศึกษากรณีกองบังคับการปราบปราม

การกระท าความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส านักงานต ่ารวจแห่งชาติ พบว่า 

เจ้าหน้าที่ต ารวจมีความเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณารายข้อพบว่า องค์กรมี

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศจัดเก็บข้อมูล จัดองค์ความรู้ และวิเคราะห์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

รองลงมาได้แก่ มีการเก็บข้อมูลอย่างต่อเนื่องในหน่วยงานเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์แก้ไขปัญหา 

และองค์กรมีการใช้ข้อมูลที่วิเคราะห์มาประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ

มาก และน้อยที ่สุดได้แก่ การที ่องค์กรมีการสร้างนวัตกรรมใหม่เพื ่อการท างาน และ

สอดคล้องกับ ศริญญา ผันอากาศ และ สมใจ ภูมิพันธุ์ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น า

เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารต่อความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 พบว่า ด้านการวัดและการจัดการความรู้ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สถานศึกษามีการใช้ความรู้และองค์ความรู้ของสถานศึกษาในการ

แก้ปัญหา และตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทันเวลาและเชิงรุก มีการปรับปรุงการ

บริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศและระบบการท างานให้เป็นด ิจ ิท ัลเต็มร ูปแบบ มี

ประสิทธิภาพ และใช้งานได้ 

ด้านการมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรมีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าของงานในหน้าที่ หรือวิธีปฏิบัติที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก รองลงมา

คือ ข้อที่องค์กรสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร อยู่ใน
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ระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรจัดระบบการบริหารงานที่ชัดเจน อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

อาจเนื่องมาจากองค์กรมีระบบการประเมินผลงานที่โปร่งใส มีเกณฑ์วัดความก้าวหน้าในที่

ชัดเจน และมีแนวทางการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ นอกจากนี้ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนา

บุคลากร โดยสนับสนุนการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้  และความสามารถ สอดคล้องกับ จ านงค 

แก้วนุช (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารกับความเป็นองค

กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาขนาดใหญ่ในอ าเภอบ้านด่านลานหอย สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ด้านการใหความส าคัญแกบุคลากร อยู่ในระดับ

มาก  ผู้บริหารมีการจูงใจเพื่อใหบุคลากรมีการพัฒนาทักษะความรูในการปฏิบัติงาน มีการ

มอบอ านาจในการรับผิดชอบงานต่าง ๆ ใหบุคลากร และจูงใจเพื่อใหบุคลากรมีการพัฒนา

ทักษะในด้านความคิดสร้างสรรคในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ ศริญญา ผันอากาศ 

และ สมใจ ภูมิพันธุ์ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารต่อความ

เป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร 

เขต 2 พบว่า ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สถานศึกษา

ส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมการพัฒนา

บุคลากรให้ก้าวทันเทคโนโลยีและมีทักษะแก้ปัญหา 

ด้านการจัดการกระบวนการ  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมา เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กร ชี้แนะ จูงใจ การสั่งการเพื่อให้งาน

ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรประเมินตามแผน 

หรือตัวชี้วัดที่ตั้งเกณฑ์ไว้ อยู่ในระดับมาก  และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กรมีวิธีการก าหนดและ

จัดการกระบวนการ เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ และเพ่ือผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อยู่ใน

ระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรมีกระบวนการท างานที่ชัดเจน เริ่มตั้งแต่การก าหนด

เป้าประสงค์ การชี้แนะ จูงใจ และสั่งการให้งานส าเร็จ การประเมินผลตามแผนหรือตัวชี้วัด 

ไปจนถึงการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สอดคล้องกับ จ านงค 

แก้วนุช (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารกับความเป็นองค

กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาขนาดใหญ่ในอ าเภอบ้านด่านลานหอย สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ด้านการบริหารกระบวนการ อยู่ในระดับมาก 

ผู้บริหารมีการบริหาร จัดการกระบวนการต่าง ๆ มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ควบคุม และ
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ตรวจสอบหนาที่ต่าง ๆ ของสถานศึกษา มีกระบวนการท างาน เทคโนโลยีและ บุคลากรที่

สอดคลองกันเป็นอย่างดี และสอดคล้องกับ ศริญญา ผันอากาศ และ สมใจ ภูมิพันธุ์ (2565) 

ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารต่อความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 พบว่า ด้านการจัด

กระบวนการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สถานศึกษาพัฒนาระบบการบริหารที่เชื่อมโยง

กระบวนการ และตัวบ่งชี ้ความส าเร็จ เพื ่อมุ ่งสู ่ผลลัพธ์ที ่ต ้องการ สถานศึกษามีการ

ประเมินผลความคุ้มค่าคุ้มทุนของการด าเนินงาน เพื่อน าไปสู่การลดค่าใช้จ่าย และการใช้

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านการผลลัพธ์การด าเนินการ  พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถณสูงของ

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่สูงที่สุดคือข้อที่องค์กรสรุปผลด้านประสิทธิภาพการ

ท างานจากตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ข้อที่องค์กรใช้ตัวชี้วัดตรวจสอบ

ติดตามผลการด าเนินการเพื่อปรับปรุงผลลัพธ์ อยู่ในระดับมาก และต ่าสุดคือ ข้อที่องค์กร

สรุปผลด้านการพัฒนาองค์กรจากตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

องค์กรใช้ตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้เพื่อติดตามผลการด าเนินงาน ประเมินประสิทธิภาพ สรุปผล 

และวางแผนพัฒนาองค์กร สอดคล้องกับ รังสรรค์ ตรงฉาก (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การ

พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง:ศึกษากรณีกองบังคับการปราบปรามการกระท า

ความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ พบว่า เจ้าหน้าที่

ต ารวจมีความเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลลัพธ์การด าเนินการขององค์กรพบปรากฏ

จากคุณภาพการให้บริการ ผลลัพธ์การด าเนินการขององค์กรเป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์ของ

องค์กร ผลลัพธ์ที่เกิดการพัฒนาและประสิทธิภาพของหน่วยงานโดยภาพรวม เป็นผลมาจาก

จากระบบการท างานที่มีทั้งหมด และสอดคล้องกับ ศริญญา ผันอากาศ และ สมใจ ภูมิพันธุ์ 

(2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารต่อความเป็นองค์การขีด

สมรรถนะสูงโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 2 พบว่า  

ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สถานศึกษาผลการด าเนินงานที่

สะท้อนความสามารถในการบริหารจัดการกระบวนการ การแก้ไขปัญหาและการพัฒนา และ

มีการตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย 
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5.2.3. การวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

การวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า องค์ประกอบทุกด้านของภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 ซึ่งได้แก่ การท้าทายกระบวนการ (x_"1" ) และการจ าลองวิธีการ (x_"4" ) สามารถ

ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

พหุคูณเท่ากับ .529 ซึ่งตัวแปรทุกตัวองค์ประกอบอธิบายความแปรปรวนของระดับปัจจัยที่

ส ่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรณสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 1 ได้ร้อยละ 27.9 (R Square = .279)  ซึ่งผลการวิเคราะห์นี้สามารถ

อธิบายได้อย่างมีหลักการในเชิงทฤษฎีและสอดคล้องกับงานวิชาการระดับสากลที่เกี่ยวข้อง 

ตามแนวคิดของ Cohen (1988) ซึ่งได้น าเสนอในหนังสือ Statistical Power Analysis for 

the Behavioral Sciences ได้แสดงให้เห็นว่า ในการวิเคราะห์เชิงพฤติกรรมศาสตร์ การวัด

ขนาดของผลกระทบ (effect size) สามารถใช้ค่า f² ซึ่งได้จากการค านวณโดยสูตร f² = R² / 

(1 – R²) เมื่อค านวณจากผลการวิจัยนี้จะได้ค่า f² ประมาณ 0.387 ซึ่งอยู่ในระดับที่ Cohen 

จัดว่าเป็นขนาดใหญ่ (Large effect size) แสดงให้เห็นว่าแม้ความแปรปรวนจะเกิดจาก

หลายปัจจัย แต่ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างก็มีอิทธิพลที่ชัดเจนและส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร

ไปสู ่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (Cohen, 1988,2nd ed.) นอกจากนี ้ หนังสือ 

Multivariate Data Analysis โดย Hair, Black, Babin และ Anderson (2010) ยังได้กล่าว

ไว้ว่า ในการวิจัยด้านสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ การที่โมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนได้ในระดับประมาณร้อยละ 20–30 ถือว่าเป็นสิ่งที่สามารถพบได้ทั่วไป และขึ้นอยู่

กับลักษณะของตัวแปร รวมถึงบริบทขององค์กรและปัจจัยเชิงพฤติกรรม ซึ่งมักซับซ้อนและมี

ตัวแปรแทรกซ้อนจ านวนมาก โดยเฉพาะเมื่องานวิจัยมุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยที่เป็นนามธรรม 

เช่น ภาวะผู้น าหรือคุณลักษณะขององค์กร (Hair Jr., Black, Babin, และ Anderson, 2010) 

ด้วยเหตุนี้ ผลการวิจัยที่ได้จึงสะท้อนถึงความสอดคล้องกับแนวคิดและเกณฑ์การวิเคราะห์
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เชิงสถิติที่ยอมรับในระดับสากล และสามารถน าผลการวิเคราะห์ไปใช้ประกอบการตัดสินใจ

และพัฒนาภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างเหมาะสม 

ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จากการศึกษา พบว่า 

ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 โดยรวบรวมจากผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้จ านวน 294 คน พบว่า ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านการปล่อยให้ผู้อ่ืน

ได้ปฏิบัติ คือ ด้านที่มีระดับสูงที่สุดโดย และตามด้วยด้านการท้าทายกระบวนการ ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านจ าลองวิธีการ และด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ 

ตามล าดับ ซึ่งมีประเด็นส าคัญในแต่ละด้าน ดังนี้ 

ด้านการท้าทายกระบวนการ  ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ผู้บริหารมองหาโอกาสในการพัฒนาองค์กรโดยส่งเสริมและสนับสนุนการจัดท าผลงาน

โครงการหรือนวัตกรรมใหม่ให้กับองค์กร โดยยอมรับและรับผิดชอบต่อผลที่เกิดจากการ

ตัดสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ พัฒนาแนวคิดกระบวนและการบริหารงานด้านต่าง ๆ ของ

องค์กร และค้นหาข้อบกพร่องเพ่ือด าเนินการแก้ไข ซึ่งเป็นหน่วยเทคนิคให้กับโรงเรียนในการ

ท างาน เพื่อให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสน าเสนอแนวคิดหรือความคิดสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงานใหม่เพ่ือปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน เพ่ือลดภาระการท างาน ลดการ

ใช้งบประมาณ ขั ้นตอนและระยะเวลาในการท างาน นอกจากนี้การส่งเสริมสนับสนุน

นวัตกรรมยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานในมิติต่าง ๆ อีกมากมาย 

แม้ว่ายังมีบางโรงเรียนที่ยังคงใช้งานในรูปแบบหรือแบบเดิมบ้าง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

ภูวนาถ วิสุทธากร และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2558) ไดท้ าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์เพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน 

มหาวิทยาลัยราชภัฎกาญจนบุรี พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ รัฐวิชญ์ อัครพิมพ์วรา

(2562) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร และการรับรู้บรรยากาศ

ขององค์กร ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมการสื ่อสารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทหารเรือ พบว่า ผู้บริหารที่สนับสนุนแนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มีประโยชน์ มาแก้ไข 
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ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่ งขึ ้น สามารถลดการใช้ทรัพยากร การใช้

งบประมาณ รวมถึงขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก พบว่า ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจใน

การปฏิบัติงาน โดยการก าหนดวิสัยทัศน์และแผนที่ชัดเจน เพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายของงานนั้น ๆ เป็นไปอย่างดี. คอยกระตุ้นและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานดว้ย

ความกระตือรือร้น ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน , ให้โอกาส

และแสดงความเชื ่อมั ่นต่อตัวผู ้ใต้บังคับบัญชา สามารถจูงใจหรือแสดงเป้าหมายและ

ผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในการท างานด้านต่าง ๆ ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับแรง

กระตุ้นอยู่เป็นระยะ และมีการท างานด้วยความดึงดูดใจด้วยค่านิยมผลประโยชน์ ความหวัง 

และความคาดฝันที่เดียวกัน. พัฒนาความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคคล ท าให้วิสัยทัศน์

กลายเป็นจริงการพูดอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับ พิทักษ์ รัชกิจประการ (2561) การจะ

ท าให้บุคลากรภายในองค์กรมองเห็นเป้าหมายที่เป็นภาพเดียวกัน ผู้บริหารจะต้องมีแผนงาน

ที่มีความชัดเจน ซึ่งต้องเกิดมาจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร 

และสอดคล้องกับ มานิตย์ อาษานอก (2550) วิธีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีทั้งหมด 5 ขั้นตอน 

(1) การสั่งการ ซึ่งเป็นการสั่งการจากผู้บริหารองค์กร (2) การโน้มน้าวคนในองค์กรสนใจ 

ผู้บริหารต้องอธิบายถึงวิสัยทัศน์ขององค์กรเพ่ือให้คนในองค์กรทราบข้อเท็จจริง (3)การ

ทดสอบความคิดเห็นคนในองค์กร เพื ่อแลกเปลี ่ยนข้อมูลความคิดเห็นต่าง ๆ (4) การ

ปรึกษาหารือ เป็นการขอความคิดเห็นจากคนในองค์กรว่าควรจะขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ไปใน

ทิศทางใด (5) การสร้างสรรค์ร่วมกันเพื่อให้วิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง  

ด้านการปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคน และตระหนักถึงความส าเร็จขององค์กรว่าไม่

สามารถเกิดขึ้นได้โดยไม่มีความร่วมมือจากทุกฝ่าย มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน

เพื่อให้ผู้ร่วมงานสามารถท างานอย่างเต็มที่ สร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็ง มีประสิทธิภาพ 

และมีความคุ้มค่าและผูกพันต่อองค์กร สนับสนุนความร่วมมือ โดยการส่งเสริมเป้าหมายและ

สร้างความเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน การมีความร่วมมือเน้นไปที่ผลลัพธ์ที่ดี มีการกระจายอ านาจ 

การให้ทางเลือก การพัฒนาทักษะ การมอบหมายงานส าคัญ และการให้การสนับสนุนที่เป็น

เชิงบวกและสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับ ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ (2561) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารที่มี
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ภาวะผู้บริหารจะสามารถพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ได้ เมื่อผู้บริหารสามารถสร้าง

ความเชื่อมั่น เชื่อมือ เชื่อถือ เชื่อใจและศรัทธาในตัวผู้บริหาร ท าให้สามารถรวมพลังให้เกิด

ความร่วมมือร่วมใจน าไปสู่การะเปลี่ยนแปลงการท างานที่ก่อให้ให้เกิดความส าเร็จ บรรลุตาม

เป้าหมายที่ต้องการ 

ด้านการจ าลองวิธีการ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า 

ผู้บริหารมีหลักน าทางชัดเจนและเชื่อในบางสิ่งเพ่ือเป็นจุดยืนในการบรรลุเป้าหมาย แสดงตัว

เป็นแบบอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและการอุทิศตนเพื่อความส าเร็จ โดยมีการสร้างตัวอย่างและ

แสดงถึงวิธีการที่สอดคล้องกับค่านิยมและมาตรฐาน ก าหนดแนวทางการท างานและมีความ

เชื่อในการเป็นผู้บริหารของตนเอง นอกจากนี้ยังมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้

ข้อมูลย้อนกลับและเป็นการแลกเปลี่ยนหน้าที่ข้อมูลการปฏิบัติงานกับผู้อื่น เพื่อให้ได้มาซึ่ง

แนวทางในการแก้ไขปัญหา สร้างแรงบันดาลใจให้กับเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา มี

การพูดคุยอุทาหรณ์สั้น ๆ เพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณค่า ให้ผู้ใต้บั งคับบัญชาร่วมการวางแผน

เป้าหมายและการวางแผนด าเนินงาน และมีสร้างความผูกพันให้กับผู้ร่วมงานผ่านการจัด

กิจกรรมที่เหมาะสม สอดคล้องกับ สอดคล้องกับ ปาริชาติ ชัยอินทร์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า 

ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม มีค่านิยมและมาตรฐานที่ชัดเจน มีความคง

เส้นคงวาและชัดเจนในหลักการต่าง ๆ เพื่อเป้นตัวแบบแก่ผู้ร่วมงาน ผู้บริหารจะต้องปฏิบัติ

ตนเป็นตัวอย่างตามท่ีผู้ร่วมงานคาดหวังเอาไว้  

ด้านการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า ผู้บริหารสร้างก าลังใจและยอมรับความส าเร็จของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความคิดสร้างสรรค์

ในการให้รางวัลและการยอมรับ ออกแบบระบบการให้รางวัลและการยอมรับเฉพาะ เป็นที่

ปรึกษาในการพัฒนาผลงาน ยกย่องผู้ท างานดี มีส่วนร่วมในการเลี้ยงฉลอง เพื่อให้คนท างานทุก

คนมีความสุขและรู้สึกถึงการเข้าถึงง่ายของผู้บริหาร สอดคล้องกับ ธนวรรธน์  อนุเวช (2564) ได้

ศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด  ซึ่งพบว่า ครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ดมี

ความต้องการจ าเป็นในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด โดยต้องการให้มีการสร้างเสริมแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ในองค์กร  ด้านลักษณะงานที่

ปฏิบัติ  ด้านเงินเดือน สวัสดิการและการให้รางวัล ด้านความส าเร็จในการท างานและด้านความ

ก้าวหน้าในหน้าที่ และสอดคล้องกับ พระครูวิธานธรรมสุนทร (2566) การพัฒนาองค์กรตาม
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แนวพุทธ : กรณีศึกษา แนวคิดการสร้างโซล่าเซลล์ของเจ้าคุณเสียดายแดด (พระปัญญาวชิรโมลี)

เจ้าอาวาสวัดป่าศรีแสงธรรม ภาวะผู้น าแนวพระพุทธศาสนา คือ พรหมวิหาร 4ประกอบด้วย 1) 

เมตตา ความรัก ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้ามีความรักและห่วงใยต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ท างาน

ด้วยความรับผิดชอบสั่งงาน 2) กรุณา ความสงสาร ผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความ

สามัคคีกันและกันช่วยแบ่งเบาภาระซึ่งกันและกัน 3) มุทิตา (ความพลอยยินดี) ในบางโอกาสที่

เหมาะสมมีการให้รางวัล หรือแสดงความยินดียกย่องผู้ที่ท างานดี 4) อุเบกขา (ความมีใจเป็น

กลาง) คือ องค์กรมีการปลูกฝังให้รับผิดชอบต่อสังคม 

5.3. ข้อเสอนแนะ 

5.3.1. ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปปฏิบัติ 

1. ด้านการน าองค์กร พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ องค์กรกระจายอ านาจให้กับฝ่าย หรือ

บุคลากรต่าง ๆ รวมไปถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการตัดสินใจในการด าเนินงาน ดังนั้น ผู้บริหารควรจะมี

การกระจายอ านาจให้กับฝ่ายหรือบุคลากรต่าง ๆ รวมไปถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการตัดสินใจในการ

ด าเนินงานให้มากยิ่งข้ึน 

2. ด้านการวางแผนกลยุทธ์ พบว่า ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุด คือ องค์กรคาดการณ์ผลการ

ด าเนินงานในอนาคตเพ่ือให้สอดคล้องหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  ดังนั้น 

ผู้บริหารควรมีคาดการณ์และการวางแผนเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในอนาคตในด้านต่าง 

ๆ อย่างรอบครอบและสมบูรณ์  

3. ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ องค์กร

รับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดังนั้น  ผู้บริหารควรมีการ

เปิดรับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างเป็นรูปธรรมและ

ความชัดเจนให้มากยิ่งข้ึน 

 4. ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ องค์กรน าผล

การปรับปรุงมาใช้ในการจัดการสารสนเทศ จัดการความรู้ และสร้างนวัตกรรม ดังนั้น ผู้บริหารควรมี

การน าผลการด าเนินงานมาปรับปรุง และใช้ในการจัดการสารสนเทศ จัดการความรู้ และสร้าง

นวัตกรรมให้มากยิ่งขึ้น 
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5. ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ องค์กรจัดระบบการ

บริหารงานที่ชัดเจน ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการจัดระบบการบริหารงานองค์กร มีการแบ่งหน้าที่ แบ่ง

ฝ่าย ให้มีรูปแบบที่ชัดเจนให้มากยิ่งข้ึน 

6. ด้านการจัดการกระบวนการ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ องค์กรมีวิธีการก าหนดและ

จัดการกระบวนการ เพื ่อบรรลุเป้าประสงค์ และเพื ่อผู ้ร ับบริการและผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ดังนั้น 

ผู้บริหารควรมีวิธีการก าหนด การจัดการกระบวนการ เพ่ือบรรลุเป้าประสงค์ และเพ่ือผู้รับบริการและ

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

7. ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ องค์กรสรุปผลด้านการพัฒนา

องค์กรจากตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ผู้บริหารควรให้มีการสรุปผลด้านการพัฒนาองค์กรจากตัวชี้วัดที่

ก าหนดไว้ เพ่ือใช้เป็นองค์ประกอบในการบริหารจัดการและปรับปรุงองค์กรในอนาคตให้มากยิ่งขึ้น 

 

5.3.2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

1. จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ  

ที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 ด้านการปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติมี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด ดังนั้น ควรมีการศึกษารูปแบบการกระจายอ านาจของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 

2. จากผลการวิจัย การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู ้น าที ่เป็นแบบอย่างของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบว่า ด้านการท้าทายกระบวนการส่งผลสูงสุด ดังนั้น ควรมี

การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการท้าทายกระบวนการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 

1) นายสวัสดิ ์ชานุชิต  
การศึกษา  ศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบรหิารการศกึษา)  

ต าแหน่งปัจจุบัน  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนบา้นกกดู่ 

 

2) นายณรงคช์ัย บุตรวัง  
การศึกษา  ศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบรหิารการศกึษา)  

ต าแหน่งปัจจุบัน  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนบา้นกกดู่ 

 
3) นายเกรียงศักดิ ์เข่ือนแก้ว  

การศึกษา  ศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบรหิารการศกึษา)  

ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านกกดู่ 

 

4) นายกิติศักดิ ์เสนานุช 
การศึกษา  ศกึษาศาสตรดษุฎีบณัฑิต (การศกึษา) 

ต าแหน่งปัจจุบัน  ผูอ้าํนวยการโรงเรียนบา้นกกดู่ 

 
5) นางสาวชฏาพร ยืนยงกิตติชัย 

การศึกษา  ศกึษาศาสตรมหาบณัฑิต (การบรหิารการศกึษา)  

ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านกกดู่ 
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แบบสอบถามเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ท่ีส่งผล

ต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบและพัฒนาคุณภาพของแบบสอบถาม ที่จะใช้เก็บ ข้อมูลในการ

วิจัย เพ่ือท าวิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

การศึกษา ในหัวข้อเรื่อง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ที่ส่งผล

ต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

1 แบบสอบถามชุดนี้ มี 3 ตอน เพ่ือท าการประเมินตามล าดับ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ข้อค าถาม 

โปรดท าเครื่องหมาย (🗸) ลงในช่อง □ หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงส าหรับ ตัวท่าน 

1. ต าแหน่งหน้าที่ 

□ ผู้บริหาร 

□ ครูผู้สอน 

2. ขนาดสถานศึกษา 
□ ขนาดเล็ก 
□ ขนาดกลาง 
□ ขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ 
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ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้นำที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 
21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 จำนวน 5 องค์ประกอบ ซึ่งได้แก่ 1) 
การท้าทายกระบวนการ 2) สร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม 3) ปล่อยให้ผู้อื่นปฏิบัติ 4) จำลองวิธีการ 
5) บำรุงขวัญและกำลังใจ แบบสอบถามประกอบด้วยลักษณะคำถามเป็นแบบปลายปิดแบบมาตรา
ส่วน(Rating Scale) 5 ระดับ โดยเรียงจากน้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด 

1. การท้าทายกระบวนการ  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 
1 ผู้บริหารสนับสนุนนวัตกรรม แนวคิดใหม่ ๆ ที่ดี มี

ประโยชน์ เพ่ือมาด าเนินการพัฒนาองค์กร รับฟัง
ความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการ 

     

2 ผู้บริหารมองหาโอกาสในการพัฒนาองค์กร ส่งเสริม 
สนับสนุน จัดท าผลงาน โครงการ หรือนวัตกรรม
ใหม่ ๆ ให้กับองค์กร 

     

3 ผู้บริหารยอมรับและรับผิดชอบต่อผลที่เกิดจากการ
ตัดสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ 

     

4 ผู้บริหารพัฒนาแนวคิด กระบวน และการ
บริหารงานด้านต่าง ๆ ขององค์กร 

     

5 ผู้บริหารค้นหาข้อบกพร่อง และด าเนินการแก้ไข
ข้อบกพร่องนั้น ๆ  
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2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจในวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 ผู้บริหารสามารถประสานงานให้ทุกคนในหน่วยงาน
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของงานนั้น ๆ ได้เป็น
อย่างดี 

     

2 ผู้บริหารคอยกระตุ้น จูงใจ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ท างานด้วยความกระตือรืนร้น 

     

3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน  

     

4 ผู้บริหารให้โอกาส และแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่น
ต่อตัวผู้ใต้บังคับชา  

     

5 ผู้บริหารสามารถจูงใจ หรือแสดงให้เห็นถึงเป้าหมาย
และผลประโยชน์ที่จะเกิดข้ึนกับองค์กรในการ
ท างานด้านต่าง ๆ  

     

3. การให้ผู้อ่ืนได้ปฏิบัติ  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

1 ผู้บริหารกระจายอ านาจ มอบหมายงานต่าง ๆ 
ให้กับฝ่ายหรือบุคลากรในองค์กรเพ่ือให้งานส าเร็จ 

     

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีสิทธิหรือ
มีทางเลือกในการท างาน 

     

3 ผู้บริหารให้โอกาสในการแสดงผลงาน หรือการ
ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

4 ผู้บริหารให้การสนับสนุนหรือให้ความร่วมมือในการ
ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

5 ผู้บริหารทบทวน ตรวจสอบการท างานร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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4.การจ าลองวิธีการ  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 ผู้บริหารพูดคุย ยกตัวอย่างหรือเล่าเรื่องในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เห็นภาพและปฏิบัติตาม 

     

2 ผู้บริหารเป็นตัวอย่างทั้งเรื่องส่วนตัวและการอุทิศตน
ในด้านต่าง ๆ เพ่ือความส าเร็จในเป้าหมายของ
องค์กร 

     

3 ผู้บริหารก าหนดแนวทางในการท างาน มีความ
เชื่อมั่นในการเป็นผู้น าขององค์กร 

     

4 ผู้บริหารตรวจสอบการท างานเพ่ือให้ได้ข้อมูล
ย้อนกลับ และน ามาเป็นข้อมูลในการแก้ไขปัญหา 

     

5 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การวางเป้าหมายและแผนการด าเนินงาน 

     

6 ผู้บริหารสร้างความสัมพันธ์ด้วยการเลี้ยงสังสรรค์
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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5.การบ ารุงขวัญและก าลังใจ  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยให้รางวัลบุคลากรที่มี
ผลงาน 

     

2 ผู้บริหารออกแบบระบบหรือแนวทางการให้รางวัลที่
ชัดเจนในแต่ละกรณี 

     

3 ผู้บริหารให้ค าปรึกษาในการพัฒนาผลงานของ
บุคลากร 

     

4 ผู้บริหารให้นโยบายหรือแนวทางการส่งเสริมจูงใจ
การท างานด้วยผลตอบแทนที่บุคลากรพึงพอใจ 

     

5 ผู้บริหารจัดงานยกย่องชมเชยและให้ก าลังใจ
บุคลากรเมื่อโรงเรียนมีผลงานได้รับรางวัล 
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ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับ การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาเลย เขต 1 จ านวน 7 ด้าน ได้แก่ 1) การน าองค์กร 2) การวางแผน

เชิงกลยุทธ์ 3) การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการ

ความรู้ 5) การมุ ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 6) การจัดการกระบวนการ 7) ผลลัพธ์การด าเนินการ  

แบบสอบถามประกอบด้วยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบมาตราส่วน (Rating  Scale) 5 

ระดับ โดยเรียงจากน้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด 

 

1.การน าองค์กร  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 
1 องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์หรือความคาดหวัง ในการ

ด าเนินงาน 
     

2 องค์กรกระจายอ านาจให้กับฝ่าย หรือบุคลากรต่าง ๆ รวมไปถึง
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการตัดสินใจในการด าเนินงาน 

     

3 องค์กรน าความรู้มาใช้ในการสร้างนวัตกรรมต่าง ๆ        
4 องค์กรประพฤติตนตามหลักนิติธรรม มีความโปร่งใส และมี

จริยธรรมต่อสังคม 
     

5 องค์กรให้บริการที่ดี และสร้างความสุขให้คนในสังคม      

6 องค์กรก ากับดูแลที่ดีในความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน      

7 องค์กรก ากับดูแลที่ดีในความรับผิดชอบในด้านการเงิน      

8 องค์กรก ากับดูแลที่ดีในความรับผิดชอบในด้านการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติโดยมิชอบ 

     

9 องค์กรทบทวนผลของการด าเนินงาน      

10 องค์กรมีกระบวนการการเตรียมการเชิงรุก โดยมีตัวชี้วัดที่
ชัดเจน 

     

11 องค์กรมีพันธมิตรที่สามารถให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน      
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2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 องค์กรวิเคราะห์ปัจจัยทั้งจากภายในและภายนอก 
เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์หลัก 
และแผนปฏิบัติงาน  

     

2 องค์กรก าหนดวิธีการยกระดับความสามารถของ
องค์กร เพื่อน าไปปฏิบัติและวัดผลการด าเนินงาน  

     

3 องค์กรสามารถแปลงเป้าประสงค์และกลยุทธไปสู่
การปฏิบัติ 

     

4 องค์กรรวบรวมผลการด าเนินงาน สรุปแผนปฏิบัติ
การ และตัวชี้วัดต่าง ๆ  

     

5 องค์กรคาดการณ์ผลการด าเนินงานในอนาคตเพ่ือให้
สอดคล้องหรือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึน
ในอนาคต 
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3.การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 องค์กรรับฟังความต้องการ ความคาดหวัง ของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

2 องค์กรออกแบบกระบวนการสร้างความเข้าใจ และ
วิธีการปฏิบัติ กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ ให้แก่
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

3 องค์กรสรุปผลการด าเนินการที่เกิดจากกิจกรรมที่
ด าเนินการให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

4 องค์กรมีกระบวนการที่ให้ความส าคัญกับความพึง
พอใจของผู้รับบริการและผู้ที่อาจจะเข้ารับบริการใน
อนาคต 

     

5 องค์กรมีกระบวนการในการสร้างความพึงพอใจใน
คุณภาพการบริการให้กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

     

4.การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

1 องค์กรประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร      

2 องค์กรปรับปรุงผลการด าเนินงานเพ่ือเรียนรู้แนว
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

     

3 องค์กรน าผลการปรับปรุงมาใช้ในการจัดการ
สารสนเทศ จัดการความรู้ และสร้างนวัตกรรม 

     

4 องค์กรมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้งานง่ายส าหรับ
ผู้ใช้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

     

5 องค์กรถ่ายทอดองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่
องค์กร บุคลากร หรือบุคคลภายนอก 
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5.การมุ่งเน้นด้านทรัพยากรบุคคล  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 องค์กรจัดระบบการบริหารงานที่ชัดเจน      
2 องค์กรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้าของงานในหน้าที่ หรือวิธีปฏิบัติที่
ชัดเจน 

     

3 องค์กรสนับสนุนการเสริมสร้างทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 

     

4 องค์กรสร้างวัฒนธรรมการร่วมมือของบุคลากร 
เพ่ือให้เกิดผลการท างานที่ดี 

     

5 องค์กรมีวิธีการพิจารณาการให้รางวัล ยกย่อง หรือ
การชมเชย 

     

6.การจัดการกระบวนการ  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 องค์กรมวีิธีการก าหนดและจัดการกระบวนการ เพื่อ
บรรลุเป้าประสงค์ และเพ่ือผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

     

2 องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจ      

3 องค์กรจัดการโครงสร้างงาน แบ่งงาน และการ
มอบหมายงานแต่ละต าแหน่งที่ชัดเจน 

     

4 องค์กร ชี้แนะ จูงใจ การสั่งการเพื่อให้งานส าเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

     

5 องค์กรประเมินตามแผน หรือตัวชี้วัดที่ตั้งเกณฑ์ไว้      
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7.การวัดผลการด าเนินการ  

ข้อที่ ข้อค าถาม ผลการประเมิน 

1 2 3 4 5 

1 องค์กรใช้ตัวชี้วัดตรวจสอบติดตามผลการด าเนินการ
เพ่ือปรับปรุงผลลัพธ์ 

     

2 องค์กรสรุปผลด้านประสิทธิภาพการท างานจาก
ตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ 

     

3 องค์กรสรุปผลด้านคุณภาพการให้บริการจากตัวชี้วัด
ที่ก าหนดไว้ 

     

4 องค์กรสรุปผลด้านการพัฒนาองค์กรจากตัวชี้วัดที่
ก าหนดไว้ 

     

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
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ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ด้านการท้าทาย

กระบวนการ 

Report 

 

การท้าท้าย

กระบวนการ1 

การท้าท้าย

กระบวนการ2 

การท้าท้าย

กระบวนการ3 

การท้าท้าย

กระบวนการ4 

การท้าท้าย

กระบวนการ5 
X1 

Mean 3.95 4.02 4.06 4.07 4.15 4.0531 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. 

Deviation 
.742 .759 .770 .692 .812 .34529 

 

 

ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วม 

Report 

 แรงบันดาลใจ แรงบันดาลใจ แรงบันดาลใจ แรงบันดาลใจ แรงบันดาลใจ X2 

Mean 4.09 4.02 4.06 3.95 4.05 4.0340 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. 

Deviation 

.644 .784 .715 .771 .709 .30902 
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ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ด้านการปล่อยให้

ผู้อ่ืนปฏิบัติ 

Report 

 

การให้ผู้อื่นได้

ปฏิบัติ 

การให้ผู้อื่นได้

ปฏิบัติ 

การให้ผู้อื่นได้

ปฏิบัติ 

การให้ผู้อื่นได้

ปฏิบัติ 

การให้ผู้อื่นได้

ปฏิบัติ X3 

Mean 4.06 4.00 4.09 4.09 4.08 4.0646 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. 

Deviation 

.676 .771 .759 .781 .822 .36954 

 

 

ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ด้านการจ าลอง

วิธีการ 

Report 

 

การจ าลอง

วิธีการ 

การจ าลอง

วิธีการ 

การจ าลอง

วิธีการ 

การจ าลอง

วิธีการ 

การจ าลอง

วิธีการ 

การจ าลอง

วิธีการ X4 

Mean 4.09 3.81 3.75 3.99 3.80 3.69 3.8520 

N 294 294 294 294 294 294 294 

Std. 

Deviation 

.708 .905 .908 .826 .916 .954 .34635 
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ค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ด้านการบ ารุงขวัญ

และก าลังใจ 

Report 

 

การบ ารุงขวัญ

และก าลังใจ 

การบ ารุงขวัญ

และก าลังใจ 

การบ ารุงขวัญ

และก าลังใจ 

การบ ารุงขวัญ

และก าลังใจ 

การบ ารุงขวัญ

และก าลังใจ X5 

Mean 3.91 3.76 3.84 3.74 3.95 3.8388 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. 

Deviation 

.776 .975 .893 1.012 .905 .42159 
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ภาคผนวก ง. 
ค่าเฉลี่ยองค์กรสมรรถนะสูง 
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ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการน าองค์กร 

Report 

 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร 

การน า

องค์กร Y1 

Mean 4.10 3.93 4.06 4.07 4.03 4.08 4.05 4.09 4.08 4.03 4.01 4.0489 

N 294 294 294 294 294 294 294 294 294 294 294 294 

Std. 

Deviation 

.716 .703 .713 .651 .757 .711 .635 .681 .679 .747 .653 .25752 

 

 

ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

Report 

 

วางแผน

เชิงกลยุทธ์1 

วางแผน

เชิงกลยุทธ์2 

วางแผน

เชิงกลยุทธ์3 

วางแผน

เชิงกลยุทธ์4 

วางแผน

เชิงกลยุทธ์5 Y2 

Mean 4.04 4.10 4.09 4.02 3.97 4.0429 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. Deviation .662 .649 .650 .706 .665 .34135 
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ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

Report 

 

เน้น

ผู้รับบริการ

และผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย1 

เน้น

ผู้รับบริการ

และผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย2 

เน้น

ผู้รับบริการ

และผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย3 

เน้น

ผู้รับบริการ

และผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย4 

เน้น

ผู้รับบริการ

และผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย5 Y3 

Mean 4.11 4.02 4.04 4.10 4.07 4.0680 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. Deviation .757 .676 .735 .659 .662 .37096 

 

 

ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

Report 

 

การวัด การ

วิเคราะห์ 

และการ

จัดการ

ความรู้1 

การวัด การ

วิเคราะห์ 

และการ

จัดการ

ความรู้2 

การวัด การ

วิเคราะห์ 

และการ

จัดการ

ความรู้3 

การวัด การ

วิเคราะห์ 

และการ

จัดการ

ความรู้4 

การวัด การ

วิเคราะห์ 

และการ

จัดการ

ความรู้5 Y4 

Mean 4.08 4.06 4.07 4.09 4.02 4.0646 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. Deviation .629 .637 .687 .676 .632 .31228 
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ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

Report 

 

การมุ่งเน้น

ทรัพยากร

บุคคล1 

การมุ่งเน้น

ทรัพยากร

บุคคล2 

การมุ่งเน้น

ทรัพยากร

บุคคล3 

การมุ่งเน้น

ทรัพยากร

บุคคล4 

การมุ่งเน้น

ทรัพยากร

บุคคล5 Y5 

Mean 4.03 4.11 4.08 4.07 4.14 4.0864 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. Deviation .665 .685 .613 .636 .641 .31311 

 

 

ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการจัดการกระบวนการ 

Report 

 

การจัดการ

กระบวนการ

1 

การจัดการ

กระบวนการ

2 

การจัดการ

กระบวนการ

3 

การจัดการ

กระบวนการ

4 

การจัดการ

กระบวนการ

5 Y6 

Mean 4.05 4.05 4.10 4.10 4.08 4.0748 

N 294 294 294 294 294 294 

Std. Deviation .605 .627 .679 .627 .629 .32356 
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ค่าเฉลี่ยการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงด้านการผลลัพธ์การด าเนินการ 

Report 

 

การผลลัพธ์การ

ด าเนินการ1 

การผลลัพธ์การ

ด าเนินการ2 

การผลลัพธ์การ

ด าเนินการ3 

การผลลัพธ์การ

ด าเนินการ4 Y7 

Mean 4.02 4.11 4.14 4.08 4.0876 

N 294 294 294 294 294 

Std. Deviation .653 .622 .709 .696 .34405 
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ภาคผนวก จ. 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
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การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสถานศึกษาในศตวรรษ

ที่ 21 กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เลยเขต 1 

Correlations 

 AVGsumX AVGsumY 

AVGsumX Pearson Correlation 1 .517** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 294 294 

AVGsumY Pearson Correlation .517** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 294 294 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนดิบ (𝐵) สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน

และการทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยวิธี Enter 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.392 .161  14.871 .000 

X1 .128 .024 .291 5.377 .000 

X2 .072 .027 .147 2.661 .008 

X3 .075 .022 .182 3.475 .001 

X4 .060 .023 .137 2.642 .009 

X5 .086 .019 .239 4.559 .000 

a. Dependent Variable: AVGsumY 
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การถดถอยในรูปของคะแนนดิบ(𝐵) และสมัประสิทธ์ิการถดถอย มาตรฐานและการทดสอบนัยส าคัญของ

สัมประสิทธ์ิการถดถอยโดยวิธี Stepwise 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 3.457 .098  35.174 .000 

X1 .151 .024 .343 6.236 .000 

2 

(Constant) 2.992 .130  23.011 .000 

X1 .171 .023 .389 7.277 .000 

X5 .100 .019 .277 5.184 .000 

3 

(Constant) 2.727 .141  19.279 .000 

X1 .152 .023 .346 6.535 .000 

X5 .093 .019 .259 4.975 .000 

X3 .090 .021 .219 4.185 .000 

4 

(Constant) 2.528 .154  16.408 .000 

X1 .130 .024 .297 5.426 .000 

X5 .097 .019 .270 5.234 .000 

X3 .075 .022 .183 3.452 .001 

X2 .083 .027 .168 3.049 .003 

5 

(Constant) 2.392 .161  14.871 .000 

X1 .128 .024 .291 5.377 .000 

X5 .086 .019 .239 4.559 .000 

X3 .075 .022 .182 3.475 .001 

X2 .072 .027 .147 2.661 .008 

X4 .060 .023 .137 2.642 .009 

a. Dependent Variable: AVGsumY 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
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