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 การศึกษาวจิยัครั� งนี� มีวตัถุประสงคเ์พื*อพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานเพื*อทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เชิงทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และเพื*อทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน              
ของโมเดลโดยรวมและโดยจาํแนกตามเพศของผูบ้ริหาร ขนาดและประเภทของสถานศึกษา                 
กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*เปิดการสอนในระดบั
ประถมศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั�นพื�นฐาน ปีการศึกษา 2556 จาํนวน 500 คน ไดม้าโดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลายขั�นตอน เครื*องมือ           
ที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�  เป็นแบบสอบถามที*ผูว้จิยัสร้างขึ�น แบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนที* 1 
แบบสอบถามขอ้มูลทั*วไป มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ ตอนที* 2 แบบสอบถามวดั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั สถิติที*ใช ้             
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ค่าร้อยละ ค่าเบี*ยงเบนมาตรฐานค่าไค-สแควร์ ค่าดชันี                                      
บอกความกลมกลืน  

 ผลการวจิยั พบวา่ โมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*ผูว้ิจยั
สร้างขึ�นจากทฤษฎีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยนํ�าหนกัองคป์ระกอบขององคป์ระกอบ            
ทั�ง 7 องคป์ระกอบ มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที* .05 ทุกค่า แสดงใหเ้ห็นวา่องคป์ระกอบของ
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีลกัษณะเป็นโครงสร้าง 2 ลาํดบั และ                                  
ทั�ง 7 องคป์ระกอบ เป็นองคป์ระกอบที*สาํคญัสอดคลอ้งกบัแนวคิดและวตัถุประสงคใ์นการวจิยั            
ตวับ่งชี� ที*ผูว้จิยัสังเคราะห์ขึ�นทั�ง 23 ตวับ่งชี�  มีความเหมาะสมต่อการวดัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน โดยตวับ่งชี� ที*สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารไดสู้งสุด คือ ตวับ่งชี�               
ดา้นการวางแผนพฒันา สามารถวดัไดร้้อยละ 71 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) 
ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบวา่ โมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีความไม่แปรเปลี*ยนของกลุ่มผูบ้ริหารที*มีเพศต่างกนั                         
มีความไม่แปรเปลี*ยนของกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประเภทแตกต่างกนัและมีความไม่แปรเปลี*ยน
ของกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีขนาดแตกต่างกนั 
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 The purposes of this research were to develop competency indicators for school 
administrators in the basic education level and empirically test the congruency and goodness of fit 
of the model of competency indicators for school administrators in the basic education level, and 
to test the invariance of the model, both overall and classified by genders of the administrators, 
school sizes, and school types. The sample consisted of 500 administrators of basic education 
schools in the primary level under the Office of Primary Education, Office of Basic Education 
Commission in the year 2013. They were obtained by stratified sampling. The instrument used 
was a questionnaire, divided into two parts. Part 1 contained checklists asking for demongraphic 
data of the respondents. Part 2 was a 5-level rating scale for measuring competency of basic 
education level school administrators. The statistical analyses used were percentage, standard 
deviation, Chi-square, and goodness of fit index.  
 The research results showed that the constructed model of competency indicators for 
school administrators in the basic education level fit well with the empirical data. The factor 
loading of the seven factors were statically significant at the .05 level for all components. This 
showed that factors of competency of school administrators in the basic education level were two-
level structure. There were seven factors corresponded to the concept and objectives of the 
research. There were 23 synthesized indicators were appropriate for measuring school 
administrators in the basic education level. The most effective indicator was planning, which 
could measure up to 71%. The test of measurement invariance of the model competency 
indicators for school administrators in the basic education level showed invariance of groups of 
administrators with different genders, different school types, and different school sizes.
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 บทที� 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา   
 ท่ามกลางความเปลี*ยนแปลงของสังคมที*เป็นกระแสแห่งความเป็นโลกาภิวตัน์ 
(Globalization) เป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge based society) และเศรษฐกิจฐานความรู้ 
(Knowledge based economy) ทาํใหก้ารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารประสบปัญหา             
หลายประการ เช่น พนกังานขาดความรู้และทกัษะที*ทนัสมยั ซึ* งเป็นประเด็นใหส้ภาพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติสรุปวา่นี�  คือ ปัญหาสาํคญัประการหนึ*งที*ส่งผลใหป้ระเทศไทยมีความสามารถ              
ในการแข่งขนักบัประเทศอื*น ๆ ลดลง (ชูชยั สมิทธิ5 ไกร, 2549, หนา้ 3) และมีผลใหก้ารจดัการศึกษา
ไทยตอ้งปรับเปลี*ยนแนวทางในการดาํเนินการจึงจะทาํให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคที์*กาํหนดไว ้(ธีระ รุญเจริญ, 2550, หนา้ 7)  
 เพื*อใหเ้กิดประสิทธิภาพขององคก์ารทนัต่อความเจริญและความเปลี*ยนแปลงดงักล่าว
แนวโนม้การทาํงานขององคก์ารในปัจจุบนัจึงไดเ้ปลี*ยนไปโดยมีการปรับเปลี*ยนโครงสร้างองคก์าร
และโครงสร้างการทาํงานที*มีการมอบหมายงานใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดมี้ส่วนร่วมตั�งแต่ตน้จนจบ 
องคก์ารมุ่งใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังาน (Competency) เพื*อการรักษา
บุคลากรที*มีผลการปฏิบติังานสูงไวร้วมถึงการสร้างความจงรักภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยการพฒันาสายอาชีพใหก้บัพนกังานที*เป็นพนกังานหลกั (Core staff) ไว ้(นิชดารก ์เวชยานนท,์ 
2550, หนา้ 2) และที*สาํคญัผูบ้ริหารตอ้งสามารถแกไ้ขจุดอ่อนและก่อใหอ้งคก์ารเกิดความเจริญ 
เติบโตกา้วหนา้อยา่งสมดุลเพื*อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกทั�งในส่วนตนและองคก์ารให้
สามารถดาํเนินการควบคู่ไปดว้ยกนัได ้ในขณะเดียวกนัก็จะเห็นความมั*นคง ปลอดภยั ความผาสุก
และความพึงพอใจในองคก์ารปรากฏขึ�นดว้ย (นรินทร์ แจ่มจาํรัส, 2549, หนา้ 35) องคก์ารที*ตอ้งการ
ประสบความสาํเร็จจึงตอ้งมีการปฏิบติัการดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human resource 
management) จึงจะช่วยใหพ้นกังานมีผลผลิตที*สูงขึ�น (Dessler, 1998, p. 5) การบริหารองคก์าร        
จึงเป็นการผสมผสานกนัอยา่งสอดคลอ้งเหมาะสมระหวา่งตวัแปรดา้นบุคลากร เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ความถนดั ความตอ้งการ ทศันคติ ค่านิยม และปทสัถาน เป็นตน้ กบัตวัแปรดา้น
องคก์าร เช่น วตัถุประสงค ์นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงสร้าง เทคโนโลย ีเงินทุน วสัดุอุปกรณ์ 
และวทิยาการต่าง ๆ (สายหยดุ ใจสาํราญ และสุภาพร พิศาลบุตร, 2549, หนา้ 25) การที*จะนาํไปสู่
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ความสาํเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิผลไดน้ั�น ผูบ้ริหารจึงตอ้งเขา้ใจบุคลากรและองคป์ระกอบของ
องคก์ารแลว้ใชส้มรรถภาพดา้นการบริหารจดัการมาใชเ้พื*อประโยชน์องคก์ารต่อไป 
 องคป์ระกอบสาํคญัของการเป็นผูบ้ริหารที*มีประสิทธิภาพขององคก์ารนั�น ผูบ้ริหาร          
ตอ้งเป็นผูที้*มีความรู้ในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารทั�งดา้นเศรษฐกิจ การเมือง 
ตลอดจนสังคม เพื*อใหส้ามารถวเิคราะห์ไดถึ้งผลกระทบที*อาจมีถึงองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมี
ความสามารถในการวเิคราะห์เกี*ยวกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากรทุกคนในองคก์าร เพราะ
ผูบ้ริหารเป็นผูท้าํงานร่วมกบัคนมากมาย (Robbin & Coulter, 2011, p. 9) ผูบ้ริหารเป็นผูมี้บทบาท
หนา้ที*ที*มีอิทธิพลและมีความสาํคญัอยา่งยิ*งต่อความสาํเร็จในการพฒันาคุณภาพการศึกษา 
(สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2550, หนา้ 61) การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจึงควร
เริ*มจากการพฒันาสมรรถนะที*ตวัผูบ้ริหารก่อนเป็นอนัดบัแรกเพราะผูบ้ริหารเป็นบุคคลที*ขบัเคลื*อน
และกาํหนดทิศทางในการดาํเนินงานขององคก์ารที*สาํคญั ซึ* งในปัจจุบนัความเจริญกา้วหนา้ทาง
วชิาการมีมากขึ�นและกระแสเรื*องสมรรถนะ (Competency) ก็เขา้ไปทุกองคก์ารแลว้ จึงควรนาํเอา
เรื*องนี�มาใส่ไวใ้นการกาํหนดหนา้ที*ในการทาํงานใหเ้ป็นระบบที*ชดัเจนมากขึ�น (ณรงคว์ทิย ์               
แสนทอง, 2549, หนา้ 73) ทั�งนี� เพราะการพฒันาวชิาชีพฐานสมรรถนะ (Competency-based 
professional development) กาํลงัเป็นที*นิยมอยา่งกวา้งขวาง ปัจจุบนัมีสาขาวชิาและหน่วยงาน             
ทั�งภาครัฐและเอกชนมากมายที*เนน้การสร้างความสามารถของบุคคลในวชิาชีพ โดยบุคคลตอ้ง
ไดรั้บการศึกษา (Education) ซึ* งหมายรวมถึงการฝึก (Training) ใหก้ารพฒันาทั�งความรู้ ความเขา้ใจ 
ทกัษะและเจตคติประกอบกนัไป (สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา, 2549 ก, 
หนา้ 1) เพื*อพฒันาการทาํงานใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (ชวนพิศ สิทธิ5
ธาดา, 2552, หนา้ 4)  
 การจดัการศึกษาของชาติ มีความมุ่งหมายเพื*อใหค้นไทยเป็นมนุษยที์*สมบูรณ์ เป็นคนดี           
มีความสามารถ และมีความสุข การดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีพลงัและมีประสิทธิภาพ 
จาํเป็นตอ้งมีการกระจายอาํนาจ และใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วม รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พุทธศกัราช 2550 มาตรา 49 ไดบ้ญัญติัใหบุ้คคลยอ่มมีสิทธิเสมอกนัในการไดรั้บการศึกษา                      
ไม่นอ้ยกวา่สิบสองปีที*รัฐจะตอ้งจดัใหอ้ยา่งทั*วถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย และ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 2542 ไดบ้ญัญติัวา่ การจดัการศึกษาตอ้งจดัใหบุ้คคล
มีสิทธิและโอกาสเสมอกนัในการรับการศึกษาขั�นพื�นฐานไม่นอ้ยกวา่สิบสองปีที*รัฐตอ้งจดัให ้            
อยา่งทั*วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ่้าย และพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542              
และที*แกไ้ขเพิ*มเติม (ฉบบัที* 2) พ.ศ. 2545 ใหมี้การจดัระบบโครงสร้าง และกระบวนการบริหาร
จดัการใหมี้เอกภาพดา้นนโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจายอาํนาจสู่               
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เขตพื�นที*การศึกษาและสถานศึกษา ตามมาตรา 39 ทั�งดา้นการวชิาการ การงบประมาณ                          
การบริหารงานบุคคล และงานบริหารทั*วไป อนัจะก่อให้เกิดความคล่องตวั มีอิสระดา้นการบริหาร
จดัการ ในระดบัปฏิบติัการโดยเฉพาะการใชฐ้านโรงเรียน (School based) เป็นหน่วยสร้างศกัยภาพ
ในการบริหารจดัการคุณภาพอยา่งต่อเนื*อง นาํไปสู่การปรับเปลี*ยนกระบวนการเรียนรู้ที*เหมาะสม
กบัการเปลี*ยนแปลงตามสภาพของสังคมทาํใหป้ระเทศไทยมีการปฏิรูปการเรียนรู้ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หนา้ 3)  
 สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดใ้หค้วามสาํคญักบัการศึกษาโดยเฉพาะ
การพฒันาการศึกษาทั�งระบบ เนื*องจากการศึกษาเป็นเรื*องของการพฒันาคน เป็นการลงทุนที*จาํเป็น
และคุม้ค่ามากที*สุดของสังคมไดจ้ดัใหมี้การปฏิรูปและพฒันาการจดัการศึกษาอยา่งต่อเนื*อง                   
แต่ยงัมีปัญหาและอุปสรรคที*จะตอ้งแกไ้ข ทั�งทางดา้นโอกาสในการเขา้ถึงการศึกษา ความเสมอภาค              
และคุณภาพการศึกษา จึงไดจ้ดัใหมี้การปฏิรูปการศึกษาในศตวรรษที*สอง (พ.ศ. 2555-2561) เพื*อจดั
การศึกษาใหมี้คุณภาพมากยิ*งขึ�น โดยมีเป้าหมายสาํคญั คือ การใหค้นไทยไดเ้รียนรู้ตลอดชีวติ             
อยา่งมีคุณภาพดว้ยการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทยสร้าง
โอกาสทางการศึกษาอยา่งต่อเนื*อง ทั*วถึง และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน โดยเฉพาะ
อยา่งยิ*งการพฒันาสถานศึกษาในทอ้งถิ*นชนบทใหมี้คุณภาพและมาตรฐาน โดยไดก้าํหนดนโยบาย
โรงเรียนดีประจาํตาํบลเพื*อใหเ้ป็นสถานศึกษาที*มีคุณภาพสาํหรับเด็กในชนบททอ้งถิ*นเป็นที*ยอมรับ
ของชุมชนและทอ้งถิ*น (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน, 2553)  
 การบริหารการศึกษาในปัจจุบนัตอ้งปรับเปลี*ยนวธีิการแนวทางบริหารจดัการให้
ความสาํคญัการพฒันาความเป็นเลิศของโรงเรียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ที*เปลี*ยนแปลง                    
จึงจาํเป็นที*ผูบ้ริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษาตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจใฝ่รู้และพฒันา
โรงเรียนอยา่งเป็นระบบ โดยจดัการศึกษามุ่งพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยที์*สมบูรณ์และ                         
มุ่งความเป็นเลิศทางดา้นวชิาการ เพื*อให้นกัเรียนเป็นคนดี มีปัญญา มีความสุขและมีศกัยภาพ                          
มุ่งความเป็นเลิศทางการจดัการศึกษาเป็นสาํคญั สถานศึกษามีหนา้ที*ในการปฏิบติัภารกิจเพื*อสนอง
ต่อเจตนารมณ์แห่งรัฐธรรมนูญและกฎหมายทางการศึกษาที*เกี*ยวขอ้ง โดยจดัการศึกษาสอดคลอ้ง
กบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงคแ์ละกลยทุธ์ ไดแ้ก่ กลยทุธ์ดา้นคุณธรรมนาํความรู้ นอ้มนาํ
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบติั กลยทุธ์ขยายโอกาสทางการศึกษาขั�นพื�นฐานอยา่งกวา้งขวาง
และทั*วถึง กลยทุธ์พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบั กลยทุธ์กระจายอาํนาจ                    
และส่งเสริมความเขม้แขง็ให้สาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาและสถานศึกษา กลยทุธ์ส่งเสริม                     
การมีส่วนร่วมของผูป้กครอง ชุมชน ภาคเอกชนและทอ้งถิ*นในการจดัการศึกษา (สาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน, 2550, หนา้ 1-2) นอกจากนี�  สถานศึกษาตอ้งมีการจดัการ
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บริหารใหส้อดคลอ้ง สนองตอบกบัที*สาํนกัรับรองมาตรฐานการศึกษาและประเมินคุณภาพ
การศึกษาไดก้าํหนดมาตรฐานตวับ่งชี�และเกณฑม์าตรฐานเพื*อการประเมินคุณภาพภายนอกระดบั
การศึกษาขั�นพื�นฐาน รอบที* 3 (พ.ศ. 2554-2558) โดยมีมาตรฐานดา้นผูเ้รียน ไดแ้ก่ ผูเ้รียนมีสุขภาพ
กายสุขภาพจิตที*ดี มีคุณธรรมจริยธรรม ค่านิยมที*พึงประสงค ์มีความใฝ่รู้และเรียนรู้อยา่งต่อเนื*อง 
คิดเป็นทาํเป็น และมีผลสัมฤทธิ5 ทางการเรียนตามมาตรฐาน มาตรฐานดา้นผูส้อนมีความสามารถ        
ในการจดัการเรียนการสอนที*เนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั มาตรฐานดา้นการจดับริหาร ไดแ้ก่ 
ประสิทธิภาพของการบริหารจดัการและพฒันาสถานศึกษา พฒันาการประกนัคุณภาพภายใน
สถานศึกษา สถานศึกษานบัเป็นหน่วยขบัเคลื*อนคุณภาพการศึกษาที*สาํคญัโดยมีผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเป็นแกนนาํพาจดัการศึกษา เนื*องจากเป็นผูที้*มีภาระรับผิดชอบในการบริหารจดัการ             
ใหผู้ที้*มีส่วนเกี*ยวขอ้งในการพฒันาคุณภาพผูเ้รียนทั�งโดยตรงและโดยออ้ม สามารถจดักิจกรรม
ทางการศึกษาใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีคุณภาพ ทั�งนี�ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีสมรรถนะ 
(Competency) มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะที*เป็นที*น่าเชื*อถือศรัทธา                       
ในการส่งเสริม สนบัสนุนผลกัดนั กระตุน้และจดัการใหค้รู นกัเรียนสามารถจดักิจกรรมการเรียนรู้
ใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือเป็นการรับผิดชอบภาระงาน และใชค้วามสามารถที*เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
บทบาทที*ปฏิบติัใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งโดดเด่นกวา่ผูอื้*น (สาํนกังานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา, 2556, หนา้ 15)  
 ในปัจจุบนัการปฏิบติังานในสถานศึกษาเนน้ใหส้มาชิกเป็นส่วนหนึ*งของทีม และ                
สายการบริหารนิยมแบบราบมากกวา่เป็นแบบปิรามิด ตลอดจนการแบ่งปันแลกเปลี*ยนขอ้มูล
ระหวา่งผูบ้ริหารและครูผูส้อนโดยยดึกิจกรรมที*ดาํเนินการกบัผูเ้รียนเป็นสาํคญั จะสามารถช่วยให้
การทาํงานบงัเกิดผลสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จึงมีความจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบุคลากรที*เกี*ยวขอ้งในการบริหารจดัการคุณภาพและสนบัสนุนการพฒันา 
ปรับปรุงสิ*งต่าง ๆ อยา่งต่อเนื*อง หรืออาจกล่าวไดว้า่สมรรถนะนั�นเป็นอาวธุสาํคญัคู่กายที*มีอยูใ่น
ตวัตนของผูบ้ริหารสถานศึกษามืออาชีพ อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จได ้แนวความคิดเรื*องสมรรถนะ 
(Competency) จึงเขา้มามีบทบาทและถูกนาํมาใช ้ในการจดัการสถานศึกษาศึกษาอยา่งแพร่หลาย 
(สาํนกังานทดสอบทางการศึกษา, 2545, หนา้ 10-13)  

ปัจจยัที*มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งมาก คือ ผูบ้ริหารองคก์ารซึ* งเป็น
บุคคลที*มีบทบาทสาํคญัต่อการดาํเนินการในฐานะผูค้วบคุมบงัคบับญัชาและริเริ*มกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์ารใหไ้ปตามเป้าหมาย ดงันั�น การพฒันาผูบ้ริหารจึงถือวา่เป็นกระบวนการที*สาํคญัยิ*ง           
ของการบริหารบุคคลากร เพราะเมื*อ เวลาผา่นไปวทิยากรต่าง ๆ เจริญ กา้วหนา้ขึ�น เทคนิควธีิทาํงาน
เปลี*ยนแปลงไปจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรเพื*อใหมี้ความรู้ความสามารถที*เหมาะสม ผูบ้ริหาร
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การศึกษายคุใหม่ในฐานะผูน้าํการเปลี*ยนแปลงจะตอ้งเป็นผูน้าํทีมงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์ปสู่การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้ป็นยทุธศาสตร์หลกัในการแกไ้ขและพฒันาสังคม
มวลชน โดยตอ้งตระหนกัวา่ คุณภาพคนตอ้งเกิดจากระบบการศึกษาและการพฒันาทรัพยากร
มนุษยที์*มีประสิทธิภาพ ในการบริหารการศึกษาในปัจจุบนั องคป์ระกอบที*สาํคญัที*จะขาดเสียมิได ้
คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาซึ*งเป็นผูที้*ทาํหนา้ที*เป็นผูน้าํของสถานศึกษา เพราะการจดัการศึกษา          
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาจะประสบผลสาํเร็จไดน้ั�น ตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจ         
ในหลกัการบริหารหรือการจดัการ ตลอดจนมีทกัษะในการบริหารหรือการจดัการ ซึ* งสอดคลอ้งกบั
ความคิดเห็นของ Katz (2005, p. 155) ที*กล่าววา่ ทกัษะในการบริหารที*ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีเพื*อให้
การดาํเนินการบริหาร ประสบผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้งมี 3 ทกัษะ คือ ทกัษะ                   
ดา้นเทคนิควธีิ ไดแ้ก่ ทกัษะทางดา้นการวางแผนงานและโครงการ ทกัษะการใชก้ระบวนการกลุ่ม 
ทกัษะทางดา้นการจดัการ การจดัทาํขอ้มูลสารสนเทศ การใหค้าํแนะนาํ การจดักิจกรรมการเรียน
การสอน การวดัผลประเมินผล ความรอบรู้ในงานที*ปฏิบติั ความเป็นผูน้าํ และการศึกษาคน้ควา้ 
ทกัษะดา้นมนุษย ์ไดแ้ก่ ความสามารถในการประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หน่วยงาน ความเป็นกนัเองกบัผูร่้วมงาน ปฏิบติักบัผูร่้วมงานโดยเท่าเทียมกนั ตลอดจนตอ้งให้
ความสาํคญักบัผูร่้วมงาน และทกัษะดา้นความคิดรวบยอด ไดแ้ก่ ความสามารถในการกาํหนด
วสิัยทศัน์ นโยบายของสถานศึกษา เขา้ใจนโยบายการจดัการศึกษาของชาติ สามารถกาํหนด
วตัถุประสงค ์เป้าหมายของหน่วยงาน สามารถวางแผนในการปฏิบติังาน ใชเ้กณฑที์*เหมาะสม              
ในการปฏิบติังาน ทกัษะทั�ง 3 ประการนี�  เป็นคุณลกัษณะที*ผูบ้ริหารสถานศึกษาในปัจจุบนัตอ้งให้
ความสนใจอยา่งยิ*ง เพราะการบริหารสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพนั�นผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีความรู้
และทกัษะการบริหาร ในการที*จะผสมผสานเพื*อบริหารการศึกษา และในการบริหารการศึกษา                
ผูที้*มีอิทธิพลส่งผลต่อการจดักิจกรรมการเรียนการสอนใหมี้คุณภาพนั�นขึ�นอยูก่บัผูบ้ริหาร
สถานศึกษา นโยบายต่าง ๆ ของการจดัการศึกษา สถานศึกษาจะนาํไปใชห้รือไม่ขึ�นอยูก่บัผูบ้ริหาร
สถานศึกษาทั�งสิ�น ดงันั�น ถา้ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่เขา้ใจในหนา้ที*ของตนเอง ไม่ดาํเนินการตาม
นโยบายในการจดัการศึกษาใหถู้กตอ้ง การบริหารก็จะเกิดความลม้เหลว และเกิดความสูญเปล่า 
ทางการศึกษาจะเห็นวา่บทบาท ภาระหนา้ที*ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีมากมาย ดงันั�น ทกัษะ              
การบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา จึงเป็นคุณลกัษณะที*ผูบ้ริหารสถานศึกษาในปัจจุบนัตอ้งให้
ความสนใจเป็นอยา่งยิ*ง ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุใหม่จะตอ้งมีลกัษณะ มองกวา้ง คิดไกล ใฝ่สูง             
มุ่งความสาํเร็จการที*ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะบริหารงานให้มีคุณภาพ สิ*งสาํคญัที*สุด คือ ตวัผูบ้ริหาร
ตอ้งมีคุณภาพผูบ้ริหารตอ้งพฒันาตนเอง มีความเป็นผูน้าํตอ้งนาํความเปลี*ยนแปลง มีความสามารถ
ในการใชท้กัษะการบริหารไดเ้ป็นอยา่งดี (ไพโรจน์ กลิ*นกุหลาบ, 2554, หนา้ 13) ซึ* งทกัษะที*จาํเป็น
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สาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษานี�  ผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละคนจะมีและใชไ้ม่เท่ากนั นาํไปสู่ปัญหา   
ในการบริหารสถานศึกษา สถานศึกษาบางแห่งมีการบริหารเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก          
เป็นที*เชื*อถือ และศรัทธาจากผูป้กครองและชุมชน สถานศึกษาบางแบ่งขาดประสิทธิภาพ                                  
ในการบริหารซึ*งมีปัจจยัที*ส่งผลใหเ้กิดปัญหาดงักล่าวอยูห่ลายประเด็น แต่ปัจจยัที*สาํคญัที*สุด          
อยูเ่ป็นหนึ*ง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละคน 
ที*จะแสวงหาใหไ้ดม้าซึ* งความรู้ ความสามารถและทกัษะเพื*อทาํใหส้ามารถบริหารงาน                  
อยา่งผูบ้ริหารมืออาชีพได ้(ธีระ รุญเจริญ, 2553, หนา้ 5)  

จะเห็นไดผู้บ้ริหารสถานศึกษามีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของการจดัการศึกษา             
และพฒันาคุณภาพการศึกษา ดงันั�น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาความรู้            
และทกัษะที*จาํเป็นตอ้งการบริหารจดัการศึกษา โดยเฉพาะการพฒันาตามแนวที*ยดึสมรรถนะ             
เป็นหลกั ซึ* งเป็นการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานใหมี้ความรู้ ความสามารถ และ                 
ความเชี*ยวชาญ ที*สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตนเองและหน่วยงาน ซึ* ง สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 
(2549) ไดก้ล่าวไวว้า่ ในปัจจุบนัแนวคิดเกี*ยวกบัการฝึกอบรมและพฒันาเชื*อวา่ การฝึกอบรมและ
พฒันาอยา่งต่อเนื*อง จะช่วยเพิ*มความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนัขององคก์าร ทั�งนี� เนื*องจากการฝึกอบรม
และพฒันาจะทาํใหบุ้คลากรมีความสามารถสูงขึ�นและตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ
ไดดี้ขึ�น รวมทั�งสามารถสร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารมากขึ�นและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่
ผูรั้บบริการเป็นอยา่งดีการบริหารการศึกษาในปัจจุบนัมีส่วนประกอบที*สาํคญัหลายอยา่งที*จะช่วย
ใหส้ถานศึกษาสามารถจดัการศึกษาบรรลุตามวตัถุประสงคที์*ตั�งไว ้องคป์ระกอบที*สาํคญัที*จะ            
ขาดเสียมิได ้คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาซึ*งเป็นผูท้าํหนา้ที*เป็นผูน้าํของสถานศึกษา เพราะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูน้าํหรือมีภาวะผูน้าํ โดยเฉพาะอยา่งยิ*งการเป็นผูน้าํที*มีประสิทธิภาพ                
มีวสิัยทศัน์ มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน มีเทคนิคการบริหารงานทั�งวธีิการ ขั�นตอน 
กระบวนการที*เป็นระบบ (รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ, 2550, หนา้ 34) สอดคลอ้งกบัการศึกษาปัจจยั                 
ที*ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของสาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
เป็นปัจจยัสาํคญัอยา่งยิ*งในหลาย ๆ ปัจจยัที*ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการจดัการศึกษาของไทย 
เนื*องจากผูบ้ริหารเป็นผูส้ร้างบรรยากาศที*เอื�อต่อการสร้างสรรค ์พฒันาคุณภาพการศึกษา                       
หากผูบ้ริหารไม่ใส่ใจงานดา้นวชิาการ ไม่มีความรู้ ความเขา้ใจทั�งเรื*องหลกัสูตรและการปฏิรูป
การศึกษา ยอ่มทาํใหค้รูขาดขวญักาํลงัใจ บทบาทของผูบ้ริหารจึงเป็นบทบาทที*ละเอียดอ่อน                 
ในหน่วยงานทางการศึกษาบุคคลที*มีความสาํคญัยิ*งก็ คือ ผูน้าํในหน่วยงานนั*นเอง (สาํนกังาน
เลขาธิการคุรุสภา, 2549, หนา้ 9) นอกจากนี�ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร
จดัการ มีวสิัยทศัน์ในการบริหารการศึกษาใหท้นัสมยักบัการเปลี*ยนแปลง มีภาวะผูน้าํ                           
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มีมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นที*ยอมรับของผูเ้กี*ยวขอ้ง ผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะ           
ที*สาํคญั คือ เป็นนกัพฒันา นกัแกปั้ญหา นกัตดัสินใจ นกัประนีประนอม นกัการทูต นกัวางแผน                             
นกัปกครอง และนกัปราชญ ์(จรัส อติวทิยาภรณ์, 2554, หนา้ 71) การที*ผูน้าํมีความรู้ ความเขา้ใจ 
ทกัษะความเป็นผูน้าํ ตลอดจนไดมี้การพฒันาตนเองอยา่งไม่หยดุย ั�งแลว้ เชื*อวา่จะสามารถนาํ
องคก์ารทางการศึกษานั�นไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายได ้ดงันั�น ผูบ้ริหารการศึกษาในฐานะผูน้าํ
ทางการศึกษาจึงเป็นบุคคลที*มีความสาํคญัยิ*งต่อการบริหารการศึกษาแก่ผูรั้บบริการในการที*จะ
ใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ ตรงตามความตอ้งการจาํเป็นของผูเ้รียนและสอดคลอ้งกบัแนวนโยบาย
แห่งรัฐในที*สุด (สมุทร ชาํนาญ, 2554, หนา้ 57)  
 จากการติดตามผลการจดัการศึกษาของไทยการจดัการศึกษาและการพฒันาคุณภาพ
การศึกษา พบวา่ อุปสรรคในการจดัการศึกษาที*ตอ้งเร่งรัดแกไ้ข ไดแ้ก่ คุณภาพครู ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา คุณภาพผูเ้รียน หลกัสูตร การจดัการเรียนรู้และการบริหารจดัการศึกษาสภาพการจดั
การศึกษาระดบัการศึกษาขั�นพื�นฐาน นอกจากนี�ยงัพบปัญหาสถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลการประเมิน
มาตรฐานการศึกษาภายนอก อยูใ่นระดบัพอใช ้และสถานศึกษาบางส่วนไม่ผา่นการประเมิน            
รอบสองซึ*งเป็นปัญหาที*ควรห่วงใยและหาแนวทางแกไ้ขปัญหา ซึ* งผลการประเมินดา้นผูบ้ริหาร                
ในมาตรฐานที* 10 ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้าํและมีความสามารถในการบริหารจดัการ ทั�งสองรอบ พบวา่ 
ผลการประเมินส่วนใหญ่ยงัอยูใ่นระดบัพอใช ้และมีขอ้เสนอแนะทั�ง 4 ตวับ่งชี�  ใหผู้บ้ริหาร                    
มีคุณธรรม จริยธรรม มีความมุ่งมั*นและอุทิศตนในการทาํงาน มีความคิดริเริ*มและมีวสิัยทศัน์                   
มีความสามารถในการบริหารวชิาการและเป็นผูน้าํทางวชิาการ มีการบริหารที*มีประสิทธิผลและ
ผูเ้กี*ยวขอ้งพึงพอใจในการบริหาร นอกจากนี�ผูบ้ริหารตอ้งสร้างองคค์วามรู้มีภาวะผูน้าํที*เป็นบุคคล 
ที*มีบุคลิกภาพและมีความสามารถที*แสดงถึงสมรรถนะและเชาวปั์ญญา ซึ* งนอกจากนี�ยงัเนน้                  
การสร้างภาวะผูน้าํที*จะสามารถนาํองคก์ารใหส้ามารถจดัการศึกษาของสถานศึกษาที*ไดม้าตรฐาน
และมีประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) และจากรายงานสภาวการณ์การศึกษาไทยในเวที
โลก พ.ศ. 2556 (สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2556, หนา้ 74-76) พบวา่ มีหลกัฐานต่าง ๆ              
ที*สะทอ้นใหเ้ห็นวา่คุณภาพการศึกษาขั�นพื�นฐานของไทยตกตํ*า ทั�งจากการสาํรวจโดยองคก์ร
ระหวา่งประเทศ และการประเมินโดยองคก์รภายในประเทศ เช่น สมศ. หรือผลการทดสอบ
การศึกษาระดบัชาติ (NT) ซึ* งพบวา่ นกัเรียนไทยส่วนใหญ่มีความรู้ตํ*ากวา่มาตรฐาน หรือผลจาก
การศึกษาขององคก์ารความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (Organization for Economics             
CO-Operation and Development: OECD) ที*เรียกวา่ PISA (Program for International Students 
Assessment) พบวา่ นกัเรียนไทยมีความรู้วทิยาศาสตร์เพียงร้อยละ 1 และเด็กไทยร้อยละ 74                  
อ่านภาษาไทยไม่รู้เรื*อง คุณภาพที*ตกตํ*านี� ยอ่ม หมายถึง องคค์วามรู้ที*มีอยูใ่นระบบการศึกษาไทย          
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ตํ*ากวา่มาตรฐาน ระบบการถ่ายทอด ครูผูส้อน ระบบสนบัสนุนตํ*ากวา่มาตรฐาน รัฐจึงควรเร่งรัด
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษา ควรมีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของระบบการศึกษาไทยโดยรวม มีนวตักรรมทางการศึกษาที*มากขึ�น  
 จากสภาพปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจที*จะศึกษาเกี*ยวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ซึ* งเกิดคาํถามวา่ ตวับ่งชี�มรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน สังกดั 
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน มีอะไรบา้งและเป็นอยา่งไร สอดคลอ้งกบัขอ้มูล           
เชิงประจกัษห์รือไม่ เพื*อเป็นแนวทางในการบริหารจดัการศึกษาในสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พฒันา
คุณภาพของสถานศึกษาและคุณภาพของผูเ้รียน ตลอดจนเป็นนวตักรรมในการบริหารการศึกษา
และกระตุน้ใหส้ถานศึกษาไดมี้การพฒันาอยา่งย ั*งยนืต่อไป 
 

คาํถามการวจัิย 
1. ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง 
2. โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
 3. โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
มีความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ระหวา่ง เพศ ของผูบ้ริหาร ประเภทของสถานศึกษาและ             
ขนาดของสถานศึกษาหรือไม่  
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.  เพื*อพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
 2.  เพื*อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างสมรรถนะ                         
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเชิงทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.  เพื*อทดสอบโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน มีความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ระหวา่ง เพศ ของผูบ้ริหาร ประเภท              
ของสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา  
 

สมมติฐานของการวจัิย 
 1.  โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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 2. โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน
มีความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ระหวา่ง เพศ ของผูบ้ริหาร ประเภทของสถานศึกษาและขนาด
ของสถานศึกษา  
 

กรอบแนวคดิในการวจัิย  
 การวจิยัครั� งนี� มุ่งพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน โดยได้
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
ไดแ้ก่ สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ          
พลเรือน(2553) โมเดลสมรรถนะสาํหรับขา้ราชการพลเรือนไทย (2548) สมรรถนะของสาํนกั
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2549) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาของ สถาบนัพฒันาครู 
คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2549) สมรรถนะของสาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2551) 
สมรรถนะของผูบ้ริหารของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2548) สมรรถนะตามแนวคิดของ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) สมรรถนะตามแนวคิดของ 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) รูปแบบสมรรถนะของ Heller and Porter (1990) รูปแบบสมรรถนะของ 
Boam and Sparrow (1992) รูปแบบสมรรถนะของ Goleman, Boyatzis and McKee (2002) รูปแบบ
สมรรถนะของ Boyatzis (1982) รูปแบบสมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993), รูปแบบ
สมรรถนะของ Davies and Ellison (1997) รูปแบบสมรรถนะของ Marsh (2000) รูปแบบสมรรถนะ
ของ Slocum, Jackson and Hellriegel (2008) รูปแบบสมรรถนะของ Boston School Leadership 
Institute (2010) รูปแบบสมรรถนะของ Florida Gulf Coast University (2013) รูปแบบสมรรถนะ
ของ Effective School Leaders in New York State (2013) รูปแบบสมรรถนะจากผลการวจิยัและ
ตามทศันะของผูเ้ชี*ยวชาญจากการสัมภาษณ์ เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัการพฒันาตวับ่งชี�
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ดงัภาพที* 1  
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องค์ประกอบด้านการเป็นผู้นํา 

 

1.  ตวับ่งชี�ดา้นความรู้.ตวับ่งชี�  
2.  ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 

3.  ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม 

องค์ประกอบด้านการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ 

1.  ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์
สภาพองคก์ร 

2.  ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทาง 

องคก์ร 

3.  ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติั  
ที*ชดัเจน 

 

สมรรถนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั.นพื.นฐาน 

องค์ประกอบด้านการสื�อสาร 

 

1.  ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 

2.  ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 

3.  ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยี
การสื*อสาร 

 

องค์ประกอบด้านการการ
ทาํงานเป็นทมี 
1.  ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 
2.  ตวับ่งชี�ดา้นการประสาน   
 ความร่วมมือในทีม 
3.  ตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุน  
 ช่วยเหลือทีม 
 

องค์ประกอบด้านการพฒันา
บุคลากร 
1.  ตวับ่งชี�ดา้นการหา 
 ความตอ้งการพฒันา 
2.  ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผน
พฒันา 
3.  ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการ
และประเมินผล 

องค์ประกอบด้านการตดัสินใจ 
1.  ตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
2.  ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
3.  ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก 
4.  ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก 
5.  ตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*
เหมาะสม 

องค์ประกอบด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ4 
1.  ตวับ่งชี�ดา้นผลสมัฤทธิ5 ของงาน 
2.  ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
3.  ตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั
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ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 ผลจากการวจิยัพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                           
จะเป็นประโยชน์ทั�งในดา้นวิชาการ และการนาํผลการวิจยัไปใช ้ดงันี�  
 1.  ในดา้นวชิาการ การพฒันาตวับ่งชี�ครั� งนี� เกิดจากการวเิคราะห์และสังเคราะห์
องคป์ระกอบและตวับ่งชี�จากแหล่งต่าง ๆ ทั�งจากนกัวชิาการ นกัการศึกษา และนกับริหารการศึกษา
ทาํใหไ้ดต้วับ่งชี� ที*มีความเหมาะสมกบัสภาพบริบทของสถานศึกษาขั�นพื�นฐานตลอดจนผูส้นใจ
สามารถนาํไปใชใ้นการวดัระดบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเพื*อนาํไปสู่          
การวางแผนพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารต่อไป  
 2.  ในดา้นการนาํผลการวจิยัไปใช ้เป็นผลสืบเนื*องมาจากประโยชน์ที*คาดวา่จะไดรั้บ            
ในดา้นวชิาการ ซึ* งการวจิยัในครั� งนี�ทาํใหไ้ดต้วับ่งชี� ที*พฒันาขึ�นจากกระบวนการวจิยัและ                          
เป็นตวับ่งชี� ที*ไดจ้ากขอ้มูลเชิงประจกัษข์องสถานศึกษาขั�นพื�นฐานจึงเป็นตวับ่งชี� ที*เหมาะสมกบั
สภาพและบริบทของสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ทาํใหส้ามารถนาํไปใชใ้นการกาํหนดนโยบาย           
และวตัถุประสงค ์การวางแผนการดาํเนินงานพฒันาผูบ้ริหารของสถานศึกษาขั�นพื�นฐานใหเ้ป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

ขอบเขตของการวจัิย  
 การวจิยัครั� งนี�  ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตการวิจยั ดงันี�  

1. ขอบเขตดา้นเนื�อหา ในการวิจยัครั� งนี� มีกรอบแนวคิดดา้นเนื�อหาที*เกี*ยวขอ้งกบั 
ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*ไดจ้ากศึกษาเอกสารและงานวิจยัที*เกี*ยวขอ้ง 
7 องคป์ระกอบ 23 ตวับ่งชี�  ดงันี�   

1.1   องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ  
1.2   องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์  
1.3   องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร  
1.4   องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม  
1.5   องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร  
1.6   องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ  
1.7   องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5   
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2. ประชากร กลุ่มตวัอยา่งและแหล่งขอ้มูล 
  2.1  ประชากรที*ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในสังกดั 
สาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
ในปีการศึกษา 2556 จาํนวน 21,436 โรงเรียน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                 
ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการสถานศึกษา                       
ขั�นพื�นฐาน จาํนวน 500 คน ซึ* งไดม้าโดยการสุ่มแบบหลายขั�นตอน (Multi-stage random sampling)  
  2.3  แหล่งขอ้มูลที*ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  ไดแ้ก่ ผูเ้ชียวชาญซึ* งไดม้าจากการคดัเลือก 
แบบเจาะจง (Purposive sampling) จาํนวน 10 คน จาก 4 กลุ่ม คือ  
   2.3.1  ผูเ้ชี*ยวชาญจากหน่วยงานที*มีหนา้ที*กาํหนดนโยบายเกี*ยวกบัการ 
บริหารงานบุคคล มีตาํแหน่งไม่ตํ*ากวา่ผูอ้าํนวยการกอง ที*มีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก 
สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํนวน 2 คน 
   2.3.2  ผูเ้ชี*ยวชาญที*คดัเลือกจากผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา 
ประถมศึกษา ที*มีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก จาํนวน 3 คน  
   2.3.3  ผูเ้ชี*ยวชาญที*คดัเลือกจากอาจารยม์หาวทิยาลยัที*สอนเกี*ยวกบั                             
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา หรือมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั                       
และมีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก จาํนวน 3 คน 
   2.3.4  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีความเชี*ยวชาญและมีผลงานเป็นที*ประจกัษ ์ 
และมีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก จาํนวน 2 คน 

3. ตวัแปรที*ศึกษา  
ตวัแปรที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�  คือ ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                         

ขั�นพื�นฐาน โดยศึกษาจากตวัแปรองคป์ระกอบหลกัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
จาํนวน 7 ตวัแปร และตวัแปรตวับ่งชี�  จาํนวน 23 ตวับ่งชี�  ดงันี�    
  3.1  องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ ประกอบดว้ย 
   3.1.1  ตวับ่งชี�ดา้นความรู้ 
   3.1.3  ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 
   3.1.4  ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม  
  3.2  องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ประกอบดว้ย 
   3.2.1  ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์สภาพองคก์ร 
   3.2.2  ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร 
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   3.2.3  ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 
  3.3  องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ประกอบดว้ย 
   3.3.1  ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 
   3.3.2  ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 
   3.3.3  ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยีการสื*อสาร  
  3.4  องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ประกอบดว้ย  
   3.4.1  ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 
   3.4.2  ตวับ่งชี�ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 
   3.4.3  ตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
  3.5  องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ย 
   3.5.1  ตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 
   3.5.2  ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนพฒันา 
   3.5.3  ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผล  
  3.6  องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ประกอบดว้ย  
   3.6.1  ตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
   3.6.2  ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
   3.6.3  ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก 
   3.6.4  ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก 
   3.6.5  ตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 
  3.7  องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ประกอบดว้ย  
   3.7.1  ตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 
   3.7.2  ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
   3.7.3  ตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์

 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ตวับ่งชี�  หมายถึง ตวัแปรประกอบ หรือองคป์ระกอบที*มีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณ
ของระบบการดาํเนินงานส่วนใดส่วนหนึ*งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ*ง  
 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานอนัจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ที* ที*รับผดิชอบมีประสิทธิภาพและ
บรรลุผลสาํเร็จเป็นที*ยอมรับ  
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 1.  การเป็นผูน้าํ หมายถึง การใชอิ้ทธิพลในการจูงใจใหส้มาชิกในองคก์ารเขา้ใจ                  
และมุ่งมั*นในอุดมการณ์ขององคก์าร เพื*อใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินกิจกรรมไดบ้รรลุผลสาํเร็จ            
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

 2.  การวางแผนกลยทุธ์ หมายถึง ความรู้ การกาํหนดวธีิการแนวทางปฏิบติัในการใช้
ทรัพยากรขององคก์รที*สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและลดโอกาสความเสียเปรียบเพื*อใช ้           
ในการดาํเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ 
 3.  การสื*อสาร หมายถึง การพดู การเขียน การสื*อสาร การโตต้อบ ในโอกาสและ
สถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชกัจูงโนม้นา้วใหผู้อื้*น เห็นดว้ย ยอมรับ คลอ้ยตาม เพื*อให้
บรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร 
  4.  การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุนเสริมแรง                 
ใหก้าํลงัใจแก่เพื*อนร่วมงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอื*น              
หรือแสดงบทบาทผูน้าํผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 5.  การพฒันาบุคลากร หมายถึง การใหค้าํปรึกษาแนะนาํและช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่เพื*อน
ร่วมงาน และผูเ้กี*ยวขอ้ง โดยใหบุ้คลากรดงักล่าวมีส่วนร่วมในการ รวมถึงการปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งรวมทั�งส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบต่าง ๆ  
 6.  การตดัสินใจ หมายถึง การกาํหนดหลกัการ แนวทาง วิธีการอยา่งเป็นระบบรวมถึง
การวเิคราะห์สังเคราะห์ การวจิยัและกาํหนดทางเลือกที*ดีที*สุด เพื*อแกปั้ญหาและตดัสินใจ                       
ในการบริหารจดัการศึกษา 
  7.  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  หมายถึง การจดัหาใหไ้ดท้รัพยากรการบริหารมา            
และใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดผ้ลงานที*บรรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 การพฒันาตวับ่งชี�  หมายถึง กระบวนการสร้างและพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานขั�นพื�นฐาน  
 สถานศึกษาที*มีประสิทธิผล หมายถึง สถานศึกษาขั�นพื�นฐานสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*
การศึกษาประถมศึกษาที*ไดรั้บรางวลัสถานศึกษาพระราชทาน หรือไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็น
โรงเรียนมาตรฐานสากล โรงเรียนในโครงการโรงเรียนในฝัน โรงเรียนดีศรีตาํบล ประเภทใด
ประเภทหนึ*งใด  
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน หมายถึง บุคลากรวชิาชีพที*ไดรั้บการแต่งตั�งให้
รับผดิชอบในการบริหารสถานศึกษา ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา                 
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน 
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 สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน หมายถึง โรงเรียนในสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ การศึกษา
ขั�นพื�นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที*จดัการเรียนการสอนในระดบัการศึกษาขั�นพื�นฐานหรือช่วงชั�น 
ที* 1 ถึงช่วงชั�นที* 4 ยกเวน้โรงเรียนที*จดัการศึกษาพิเศษและการศึกษาสงเคราะห์ 
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บทที� 2 
เอกสาร และงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 การวจิยัครั� งนี� เป็นการพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                  
ที*มีประสิทธิผล ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เกี*ยวกบัหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี จากเอกสาร                          
และงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง โดยมีขอบข่ายการศึกษาตามลาํดบั ดงันี�   
 1.  หลกัการ แนวคิด เกี*ยวกบัสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  1.1  ความหมายของสมรรถนะ 
  1.2  ทศันะเกี*ยวกบัองคป์ระกอบของสมรรถนะ 
   1.2.1  สมรรถนะในทศันะของนกัวิชาการ 
   1.2.2  สมรรถนะจากผลการวิจยั 
   1.2.3 สมรรถนะจากการสัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญ 
  1.3  ตวับ่งชี�สมรรถนะที*ใชใ้นการวจิยั 
   1.3.1  การสังเคราะห์องคป์ระกอบสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
   1.3.2  การสังเคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยของแต่ละองคป์ระกอบหลกั 
   1.3.3  การสังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบยอ่ยของแต่ละองคป์ระกอบหลกั  
 2.  หลกัการ แนวคิด เกี*ยวกบัตวับ่งชี�  
  2.1  ความหมายของตวับ่งชี�  
  2.2  ประเภทของตวับ่งชี�  
  2.3  ลกัษณะของตวับ่งชี�  
  2.4  คุณสมบติัของตวับ่งชี�  
  2.5  กระบวนการสร้างและพฒันาตวับ่งชี�  
  2.6  ประโยชน์ของตวับ่งชี�  
  2.7  งานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งกบัการสร้างและพฒันาตวับ่งชี�  
 3.  หลกัการแนวคิด เกี*ยวกบัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
 4.  หลกัการแนวคิดเกี*ยวกบัการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล 
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หลกัการ แนวคดิ และทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 นกัวชิาการทั�งต่างประเทศและของไทยไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ (Competency) 
ไวอ้ยา่งกวา้งขวาง ดงันี�   
 Boyatzis (1982, p. 21) ใหค้วามหมายของสมรรถนะ วา่ หมายถึง คุณลกัษณะที*อยูภ่ายใน
ของแต่ละบุคคล คุณลกัษณะนี�อาจ หมายถึง แรงจูงใจ บุคลิกภาพที*ถาวร บทบาททางสังคม หรือ
การรับรู้เกี*ยวกบัตนเอง ทกัษะ หรือองคค์วามรู้ที*บุคคลต่าง ๆ ตอ้งนาํมาใช ้
 Quinn (1990, p. 14) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้และทกัษะที*จาํเป็นต่อ                          
การดาํเนินการในภาระหนา้ที*หรือบทบาทที*ชดัเจน 
  Spencer and Spencer (1993, p. 9) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะที*เป็นรากฐาน
ของบุคคลหนึ*ง ๆ ซึ* งมีความเชื*อมโยงเชิงสาเหตุและผลกบัการปฏิบติังานที*และสามารถนาํไป
อา้งอิงกบัเกณฑม์าตรฐานในงานหนึ*งหรือสถานการณ์หนึ*ง ๆ ได ้
  Risser (1998, p. 146) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ทกัษะของมนุษยที์*สัมพนัธ์กบังานอาชีพ  
  McClelland (2004, p. 17) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะที*ซ่อนอยูภ่ายใน
แต่ละบุคคลซึ*งสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลนั�นสร้างผลการปฏิบติังานที*ดีหรือตามเกณฑที์*กาํหนด            
ในงานที*ตนรับผดิชอบมีองคป์ระกอบที*สาํคญั 5 ประการของสมรรถนะประกอบดว้ย 1) ทกัษะ 
(Skills) หมายถึง สิ*งที*บุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ 2) ความรู้ 
(Knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้เกี*ยวกบัหลกัสูตรการสอน                 
การบริหารจดัการ และการสอน เป็นตน้ 3) มโนทศัน์เกี*ยวกบัตนเอง (Self-concept) หมายถึง เจตคติ 
(Attitudes) ค่านิยม (Value) และความคิดเห็นเกี*ยวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง 4) บุคลิกลกัษณะ
ประจาํตวัของบุคคล (Traits) หมายถึง สิ*งที*อธิบายถึงบุคคลนั�น เช่น เป็นคนที*ไวว้างใจได ้หรือ            
เป็นคนที*เอื�ออาทรต่อบุคคลอื*นเป็นตน้ และแรงจูงใจ (Motive) หมายถึง เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบั
ภายในซึ*งทาใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมที*มุ่งไปสู่ที*เป็นเป้ าหมายของเขา เช่น บุคคลที*มุ่งผลสาํเร็จ 
(Achievement orientation) จะตั�งเป้าหมายที*ทา้ทายและพยายามทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายที*ตั�ง
ไว ้ทั�งนี� ส่วนที*เป็นความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skills) ถือวา่เป็นส่วนที*แต่ละคนสามารถ
พฒันาใหมี้ไดไ้ม่ยาก ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ทาํใหเ้กิดความรู้และดว้ยการปฏิบติัทาํให้เกิดทกัษะ  
ส่วนองคป์ระกอบที*เป็นมโนทศัน์เกี*ยวกบัตนเอง (Self-concept) ไดแ้ก่ เจตคติ ค่านิยม                          
และความเห็นเกี*ยวกบัภาพลกัษณ์ของตนเองรวมทั�งบุคลิกลกัษณะประจาํของแต่ละบุคคล (Traits) 
และแรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ*งที*พฒันาไดย้าก เพราะเป็นสิ*งที*ซ่อนเร้นอยูภ่ายในตวับุคคล 
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 Dubois and Rothwell (2004, p. 16) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะที*ทุกคนมี
และใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม เพื*อผลกัดนัใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ* งลกัษณะเหล่านี�
ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบ
ความคิดและวธีิการคิด ความรู้สึกและการกระทาํ 
 Shermon (2005, p. 105) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะและขยายเป็นแนวคิด 
ผลลพัธ์ขององคก์ารตอ้งการได ้คือ สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบติัที*บุคคลจาํเป็นตอ้งมีเพื*อให้
สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จากความหมายนี�จะทาํใหบุ้คคลแสดงออกถึงพฤติกรรม           
ทาํใหเ้กิดผลงานและผลลพัธ์ขององคก์าร ดงัภาพที* 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 2  สมรรถนะที*ก่อให้เกิดพฤติกรรม ผลงานและผลลพัธ์ (Shermon, 2005)  

 
 วฒันา พฒันพงศ ์(2546, หนา้ 33) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถ                 
ในการปรับใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะเพื*อการปฏิบติังาน
ใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ที*ของบุคคลในองคก์ร 
 สามารถ หงส์วไิล (2547, หนา้ 89) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะและ
ความสามารถที*มาจากตวัตนทั�งหมดที*สะทอ้นออกมาในรูปของพฤติกรรมการทาํงานที*มี

บุคคลมีสมรรถนะ 

(ที*จาํเป็นต่องาน) 

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรม 

(การกระทาํและความคิด) 

ทาํใหเ้กิดผลงาน 

(ผลผลิตและบริการ) 

ทาํใหเ้กิดผลสมัฤทธิ5  

(สิ*งที*องคก์ารตอ้งการ) 
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ความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุผล ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งยอดเยี*ยม (Superior performance) ที*เราตอ้งการ 
โดยมีที*มาจากพื�นฐานความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) วธีิคิด (Self-concept) คุณลกัษณะ                 
ส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)  
 อานนท ์ศกัดิ5 วรวชิญ ์(2547, หนา้ 60-61) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้า่ สมรรถนะ 
คือ คุณลกัษณะของบุคคล ซึ* งไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ 
ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอื*น ๆ ซึ* งจาํเป็นและสอดคลอ้งกบั             
ความเหมาะสมกบัองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ*งตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ผูที้*จะประสบความสาํเร็จ 
ในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ อะไร หรือลกัษณะสาํคญั ๆ อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนยั
หนึ*ง คือ สาเหตุที*ทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการ คือ อะไร 
เป็นตน้ 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 4) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของ
สมรรถนะไวว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที*เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะความสามารถ  
และคุณลกัษณะอื*น ๆ ที*ทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื*อนร่วมงานอื*น ๆ                 
ในองคก์ร 
 สุจิตรา ธนานนท ์(2548, หนา้ 110) กล่าววา่ โดยทั*วไปขีดความสามารถ (Competency) 
หมายถึง ศกัยภาพหรือสมรรถนะ ซึ* งเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในแต่ละพฤติกรรม                  
ที*แตกต่างกนัออกไปหรืออาจกล่าวไดว้า่ ขีดความสามารถ (Competency) หมายถึง ลกัษณะของ
พฤติกรรมที*แสดงออกของแต่ละคน (Personal attributes)  
 เทื�อน ทองแกว้ (2549, หนา้ 3) กล่าววา่ สมรรถนะเป็น ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ             
ที*จาํเป็นของบุคคลในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑห์รือมาตรฐาน                     
ที*กาํหนดหรือสูงกวา่ 
 ปฐมพงศ ์ศุภเลิศ (2549) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะความสามารถของ
บุคคลที*แสดงออกมา ซึ* งสามารถวดัและสังเกตเห็นไดว้า่เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ                
และลกัษณะอื*น ๆ ที*โดดเด่นกวา่บุคคลอื*น ๆ ในองคก์ร 
 กรมการแพทย ์(2550) ไดใ้ห้ความหมายของ สมรรถนะ ไวว้า่ หมายถึง ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ที*จาํเป็นในการปฏิบติังานใดงานหนึ*ง 
(Job roles) ใหป้ระสบความสาํเร็จและมีความโดดเด่นกวา่คนอื*น ๆ เช่น มากกวา่เพื*อนร่วมงาน             
ในสถานการณ์ที*หลากหลายกวา่ และไดผ้ลงานดีกวา่คนอื*น ๆ เป็นตน้ 
 ดนยั เทียนพุฒิ (2550, หนา้ 20) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง การบูรณาการความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติและคุณลกัษณะส่วนบุคคลจนทาํใหผ้ลงานนั�นมีคุณค่าสูงสุดหรือมีประสิทธิผล 
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 อนิวชั แกว้จาํนง (2550 , หนา้ 171) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะภายในที*มี
และพบเห็นไดภ้ายในองคก์ารซึ* งมีความสาํคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความสาํเร็จ                       
ในการจดัการองคก์ร 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (2553, หนา้ 100) กล่าววา่ สมรรถนะ หรือ 
ความสามารถในการทาํงาน (Competence/ Competency) หมายถึง ความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม                   
และคุณลกัษณะของบุคคลซึ*งจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในตาํแหน่งหนึ*งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ประจกัษ ์ทรัพยอุ์ดม (2550, หนา้ 3) ไดใ้หค้วามหมายของ คาํวา่ สมรรถนะไวว้า่ คือ 
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic of 
attributes) ที*ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที*จาํเป็นและมีผลใหบุ้คลนั�นปฏิบติังาน             
ในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่บุคคลอื*น ซึ* งสมรรถนะของคนเกิดไดจ้าก 3 ทาง  คือ                       
1) เป็นพรสวรรคที์*ติดตวัมาแต่กาํเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การทาํงาน 3) เกิดจากการฝึกอบรม
และพฒันา ส่วน  
 เมื*อพิจารณาความหมายของสมรรถนะตามความคิดเห็นที*หลากหลายของนกัวชิาการ
สามารถสรุปไดว้า่สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลที*แสดงออกและส่งผลต่อ                     
การปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ที*ที*รับผดิชอบทาํใหก้ารปฏิบติังานนั�น ๆ ประสบผลสาํเร็จตาม
เกณฑม์าตรฐานหรือสูงกวา่ โดยอยา่งตอ้งมีองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
องคป์ระกอบดา้นความรู้ (Knowledge) องคป์ระกอบดา้นทกัษะ (Skill) และองคป์ระกอบดา้น
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ
และอื*น ๆ  
 ประเภทของสมรรถนะ 
 มีหน่วยงานและนกัวชิาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวถึงประเภทของสมรรถนะไว ้ดงัเช่น  
 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2546, หนา้ 259) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะตามแหล่งที*มา
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) Personal competencies เป็นความสามารถที*มีเฉพาะตวัของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลเท่านั�น เช่น ความสามารถในดา้นการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนกักีฬา
บางคน นกัประดิษฐคิ์ดคน้สิ*งต่าง ๆ เหล่านี� ถือเป็นความสามารถเฉพาะตวัที*ยากต่อการเรียนรู้หรือ
ลอกเลือนแบบได ้2) Job competencies เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลที*ตาํแหน่งหรือบทบาทนั�น ๆ 
ตอ้งการเพื*อทาํใหง้านบรรลุความสาํเร็จตามที*กาํหนดไว ้เช่น ความสามารถในการเป็นผูน้าํทีมงาน
ของผูบ้ริหารตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงาน ความสามารถในการวเิคราะห์วจิยัในตาํแหน่งงานทางดา้น
วชิาการ เป็นความสามารถที*สามารถฝึกฝนและพฒันาได ้3) Organization competencies                          
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เป็นความสามารถที*เป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์ารที*มีส่วนทาํใหอ้งคก์ารนั�นไปสู่ความสาํเร็จ            
และเป็นผูน้าํในดา้นนั�น ๆ ได ้
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 3) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น               
2 ประเภท คือ 1) สมรรถนะพื�นฐาน (Threshold competencies) ไดแ้ก่ ความรู้หรือทกัษะพื�นฐาน               
ที*ผูป้ฏิบติังานทุกคนจาํเป็นตอ้งมีเพื*อใหส้ามารถปฏิบติังานได ้แต่ไม่ไดส้ามารถแยกผูที้*ปฏิบติังานดี 
ออกจากผูที้*ปฏิบติังานปานกลาง 2) สมรรถนะที*แยกความแตกต่าง (Differentiating competencies) 
ไดแ้ก่ปัจจยัต่าง ๆ ที*ผูป้ฏิบติังานที*ดีมี แต่ผูที้*ปฏิบติังานปานกลางไม่มี สมรรถนะนี� จึงเป็นสิ*งที*บอก
ความแตกต่างระหวา่งผูที้*มีผลการปฏิบติังานดี และผูที้*มีผลการปฏิบติังานปานกลาง 
 เทื�อน ทองแกว้ (2549, หนา้ 5) กล่าววา่ สมรรถนะสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท คือ  
1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) หมายถึง สมรรถนะที*แต่ละคนมีความเป็น
ความสามารถเฉพาะตวั คนอื*นไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวัของ จา พนม 
นกัแสดงซื*อดงัในหนงัเรื*อง “ตม้ยาํกุง้” ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม และนกักีฬา               
เป็นตน้ ลกัษณะเหล่านี�ยากที*จะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 2) สมรรถนะเฉพาะงาน 
(Job competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั 
เช่น อาชีพนกัสาํรวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการทาํงานในการวเิคราะห์ตวัเลข การคิดคาํนวณ 
ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้ 3) สมรรถนะองคก์าร (Organization competencies) หมายถึง 
ความสามารถพิเศษเฉพาะองคก์ารนั�นเท่านั�น เช่น บริษทั เนชั*นแนล (ประเทศไทย) จาํกดั                        
เป็นบริษทัที*มีความสามารถในการผลิตเครื*องใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทั ฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั                              
มีความสามารถในการผลิตรถยนต ์เป็นตน้ หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกดั                                       
มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 4) สมรรถนะหลกั (Core competencies) หมายถึง 
ความสามารถสาํคญัที*บุคคลตอ้งมี หรือตอ้งทาํเพื*อใหบ้รรลุตามเป้าหมายที*ตั�งไว ้เช่น พนกังาน
เลขานุการสาํนกังานตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้                 
เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การสื*อสาร การวางแผน และการบริหาร
จดัการและการทาํงานเป็นทีม เป็นตน้ 5) สมรรถนะในงาน (Functional competencies) หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที*มีตามหนา้ที*ที*รับผิดชอบ ตาํแหน่งหนา้ที*อาจเหมือน แต่ความสามารถ
ตามหนา้ที*ต่างกนั เช่น ขา้ราชการตาํรวจเหมือนกนั แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะ
ทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นตน้ 
 ปฐมพงศ ์ศุภเลิศ (2549) กล่าววา่ ศาลปกครองไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงันี�  
1) สมรรถนะของสาํนกังาน (Organization competencies) เป็นความสามารถที*สาํนกังาน                          
ศาลปกครองจะตอ้งเป็นจะตอ้งมีและจะตอ้งทาํ กล่าว คือ เป็นองคก์รมืออาชีพในการสนบัสนุน                      
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การพิจารณาการพิจารณาคดีปรกครองอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเชี*ยวชาญในหลกักฎหมาย
ปกครอง มีระบบการบริหารงานที*มีประสิทธิภาพ สร้างเครือข่ายความร่วมมือ เขา้ถึงประชาชน            
และหน่วยงานต่าง ๆ และเป็นองคก์รนาํในการส่งเสริมการบริหารจดัการภาครัฐที*ดีในสังคมไทย   
2) สมรรถนะหลกัของขา้ราชการ (Core competencies) เป็นสมรรถนะของขา้ราชการทุกคน                        
ที*จาํเป็นตอ้งมีตอ้งเป็นและตอ้งทาํเพื*อใหส้มรรถนะของสาํนกังานบรรลุผลไปสู่ความสาํเร็จตาม
วสิัยทศัน์ที*ตั�งไว ้เช่น เจา้หนา้ที*ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจหลกักฎหมายปกครอง ตอ้งใฝ่รู้พฒันา
ตนเอง เพื*อทาํใหเ้กิดความเชี*ยวชาญในหลกักฎหมายปกครองซึ*งเป็นสมรรถนะขององคก์าร เป็นตน้ 
3) สมรรถนะในงาน (Functional competencies) เป็นสมรรถนะของขา้ราชการตอ้งมี ตอ้งเป็นและ
ตอ้งทาํในแต่ละกลุ่มงานหรือตาํแหน่งงาน โดยในบางกลุ่มงานหรือบางตาํแหน่งอาจแบ่งละเอียด
ออกเป็นสมรรถนะร่วมของกลุ่มงานและสมรรถนะเฉพาะของกลุ่มงานในแต่ละดา้นลงไปอีกตาม
ความจาํเป็นของแต่ละลกัษณะงาน เช่น พนกังานคดีที*ทาํงานประจาํองคค์ระกบัพนกังานคดีที*
ทาํงานวจิยัตอ้งมีสมรรถนะร่วมที*เหมือนกนั คือ ตอ้งมีความสามารถเกี*ยวกบัคดีปกครองเหมือนกนั
และมีความสามารถเฉพาะที*แตกต่างกนัตามลกัษณะงานที*แตกต่างกนั พนกังานคดีประจาํองคค์ณะ
ตอ้งเนน้ทกัษะเทคนิคการวจิยัและระเบียบวธีิวจิยั เป็นตน้ 
 กรมการแพทย ์(2550) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะไว ้4 ประเภท คือ 1) สมรรถนะของ
องคก์ร (Organizational competency) ซึ* งจะบ่งบอกไดว้า่องคก์รความมีทิศทางการดาํเนินงานหรือ
ยทุธศาสตร์ไปในทิศทางใด สมรรถนะขององคก์ร หมายถึง กลยทุธ์ และความไดเ้ปรียบขององคก์ร
ในการแข่งขนั ซึ* งการกาํหนดสมรรถนะขององคก์รจะตอ้งมีความเชื*อมโยงสัมพนัธ์กบัวสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ วฒันธรรมองคก์ร และค่านิยมขององคก์ร และยุทธศาสตร์ขององคก์รประสบความสาํเร็จ 
2) สมรรถนะหลกั (Core competency) บางองคอ์าจเรียกวา่ สมรรถนะทั*วไป (General competency) 
หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ที*ทุกคนในองคก์รจาํเป็นตอ้งมีเพื*อที*จะทาํให้
องคก์รสามารถดาํเนินงานไดส้าํเร็จลุล่วงตามวสิัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) เป้าหมาย 
แผนงานและโครงการต่าง ๆ ขององคก์ร 3) สมรรถนะตามสายวชิาชีพ (Functional competency) 
หรือบางองคก์รเรียกวา่ Technical professional/ Position/ Job competency หมายถึง คุณลกัษณะ 
(ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ที*บุคคลในแต่ละสายวชิาชีพจาํเป็นตอ้งมีเพื*อใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดป้ระสบความสาํเร็จ ซึ* งจะมีสมรรถนะที*แตกต่างกนัไปตามหนา้ที*ความรับผดิชอบ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท กล่าว คือ สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงานสายวชิาชีพ (Common 
functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ที*บุคคลในทุก
ตาํแหน่งงานในสายวชิาชีพเดียวกนัหรือกลุ่มงานเดียวกนั (Job families) จาํเป็นตอ้งมีเพื*อให้
สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จและสมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งในกลุ่มงาน/ สายวชิาชีพ 
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(Specific functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ของแต่ละ
ตาํแหน่งในกลุ่มงาน/ สาขาวิชีพเดียวกนัจาํเป็นตอ้งมีเพื*อใหส้มารถปฏิบติังานไดป้ระสบ
ความสาํเร็จ 4) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 
(ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ที*บุคคลผูด้าํรงตาํแหน่งทางดา้นการบริหารขององคก์รจาํเป็น               
ตอ้งมี ซึ* งสมรรถนะประเภทนี�จะสะทอ้นถึงความคาดหวงั ขององคก์รที*มีต่อผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ 
นอกเหนือจากสมรรถนะหลกัที*แต่ละบุคคลจาํเป็นตอ้งมี ขณะดาํรงตาํแหน่งหรือใชเ้ป็นแนวทาง          
ในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายวชิาชีพ 
 Shermon (2005, p. 40) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้น
เทคนิค (Technical competency) คือ สมรรถนะที*ใชค้วามชาํนาญพิเศษ เช่น การอุตสาหกรรม 
กระบวนการ เทคนิคการทาํส่วนประกอบต่าง ๆ หรือการใชท้กัษะหรือองคค์วามรู้ในการทาํงาน 
เช่น ความรู้ในการควบคุมระบบความปลอดภยัและการร่วมมือในการใชห้ลกัเกณฑร์ะหวา่ง
ประเทศ การบริการ การสั*งการ ตลอดจนความเชี*ยวชาญในภาวะเสี*ยง เป็นตน้สมรรถนะดา้นนี�อาจ
เกิดการฝึกอบรม เช่นการเรียนรู้ การศึกษาในระบบ ซึ* งมีเอกสารรับรอง และสมรรถนะดา้นที*ไม่
ตอ้งใชเ้ทคนิค (Non-technical competency) คือ ความสามารถทั*วไปและบุคลิกลกัษณะเฉพาะของ 
บุคคล เช่น การรับความเสี*ยง การยดืหยุน่ ความรู้สึกรักองคก์ร ความอดทน การใหค้าํสัญญาและ
สมรรถนะดา้นนี� เป็นสมรถนะที*ใชไ้ดท้ั*วไปไม่จาํเพาะเจาะจงเฉพาะในเรื*องอุตสาหกรรม หรือ
กระบวนการที*ตอ้งใชท้กัษะในการทาํงาน 
 ศุภชยั เยาวะประภาษ (2548, หนา้ 49) ไดจ้าํแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม เพื*อ
ประโยชน์ต่อองคก์ารของรัฐ ดงันี�  1) สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะที*ทุกคน 
ในองคก์รตอ้งมีเพื*อที*จะทาํใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินงานไดส้าํเร็จตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 
แผลงานและโครงการต่าง ๆ ขององคก์าร สมรรถนะเหล่านี�จะผูโ้ยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัของ
องคก์ารเอง องคก์ารแต่ละแห่งจะมีบุคลิกลกัษณะที*เป็นเสมือนแก่น หรือหลกัขององคก์าร อาทิ  
ศาลยติุธรรม อาจมีสมรรถนะหลกั คือ สมรรถนะเรื*องการส่งเสริม และรักษาความยติุธรรม องคก์าร
ของรัฐที*มีประชาชนมาติดต่อทุกวนั อาทิ รัฐวสิาหกิจ ประเภทสาธารณูปโภคต่าง ๆ อาจเนน้
สมรรถนะหลกัเรื*องการใหบ้ริการอยา่งรวดเร็ว มหาวทิยาลยัอาจมีสมรรถนะหลกั คือ การรักษา 
และส่งเสริมคุณภาพวชิาการ เป็นตน้ สมรรถนะหลกัขององคก์ารจะถ่ายทอดลงไปที*บุคลากรและ
กลายเป็นสมรรถนะที*บุคลากรทุกคนในองคก์ารตอ้งมี 2) สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน (Functional 
competency) เป็นสมรรถนะที*บุคคลที*ทาํงานในสายงานนั�นตอ้งมีเพิ*มเติมจากสมรรถนะหลกั อาทิ 
ฝ่ายกฎหมายตอ้งมีสมรรถนะดา้นกฎหมาย ฝ่ายบญัชีตอ้งมีสมรรถนะหลกัดา้นความรู้การบญัชี          
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และมีทกัษะการทาํบญัชี ฝ่ายการวางแผนตอ้งมีสมรรถนะหลกัดา้นการคิดวิเคราะห์ และมีทกัษะ                  
ในการจดัทาํแผน เป็นตน้  
 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2548, หนา้ 35-73) แบ่งสมรรถนะเพื*อการประเมินผลงาน ออกเป็น 
4 ประเภท คือ 1) ดา้นการพฒันาตนเอง (Personal development competencies) 2) ดา้นวิชาชีพ 
(Professional competencies) 3) ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้*น (Interpersonal competencies)                      
4) ดา้นการบริหารจดัการทั*วไป (General management competencies)  
 ธาํรงศกัดิ5  คงคงสวสัดิ5  (2548, หนา้ 31-32) อธิบายถึงประเภทของสมรรถนะในองคก์าร
ในทุกหน่วยงานจะตอ้งมีร่วมกนัไวด้งันี�  1) สมรรถนะดา้นสังคม (Social competency) หมายถึง 
คุณสมบติั (หรือคุณลกัษณะ) ที*เนน้ในเรื*องของการทาํงานร่วมกนัเพื*อการประสานงานกนัดว้ยดี           
ซึ* งสมรรถนะตวันี� จะมุ่งความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รให้ทาํงานดว้ยกนัอยา่งราบรื*น เช่น                    
การติดต่อสื*อสาร มนุษยสัมพนัธ์ เป็นตน้ 2) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง 
คุณสมบติั (หรือคุณลกัษณะ) เฉพาะของแต่ละบุคคลที*มีความสามารถพิเศษที*จะช่วยเสริม                      
ใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จไดดี้เป็นพิเศษ เช่น คนที*เคยทาํงานดา้นสื*อสารมวลชนมาก่อน                
มีสายสัมพนัธ์ที*ดีมากกบัสื*อมวลชน มีเพื*อนฝงูในวงการอยูม่ากแลว้เขา้มาทาํหนา้ที*ฝ่ายการตลาด
ของเรา เมื*อมีปัญหาเกิดขึ�นกบับริษทัที*จาํเป็นจะตอ้งชี�แจงผา่นสื*อสารมวลชนโดยด่วน เขาสามารถ
เชิญสื*อแทบทุกสื*อมาทาํข่าวและเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารที*ถูกตอ้งกบัสาธารณะได ้ทั�ง ๆ ที*เขาไม่ไดมี้
หนา้ที*โดยตรงเช่นนั�น ในบางองคก์รก็อาจจะมีการกาํหนดสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal 
competency) ที*ควรจะมีในตาํแหน่งงานไวเ้ป็นพื�นฐานดว้ย เพราะมองวา่จะมีสาวนช่วยเหลือใหง้าน
สาํเร็จไดดี้ยิ*งขึ�น 3) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership competency) หมายถึง คุณสมบติั                  
(หรือคุณลกัษณะ) ที*พดูถึงการเป็นผูน้าํ โดยทั*วไปมกัเป็นสมรรถนะที*กาํหนดสาํหรับคนที*จะตอ้ง
ไปรับตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานวา่จะตอ้งมีคุณสมบติัอยา่งไรบา้งในตาํแหน่งนั�น ๆ เช่น
การวางแผน การนาํเสนอ เป็นตน้ 4) สมรรถนะในหนา้ที* (Functional competency) หมายถึง 
คุณสมบติั (หรือ คุณลกัษณะ) ของผูด้าํรงตาํแหน่งที*ควรจะมีในตาํแหน่งนั�น ๆ โดยกาํหนดวา่                     
ผูที้*จะทาํงานในตาํแหน่งนั�นควรมีสมรรถนะใดที*สาํคญั เช่น ความคิดสร้างสรรค ์การเจรจาต่อรอง 
เป็นตน้  
 ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล (2549, หนา้ 16) จาํแนกประเภทสมรรถนะไว ้3 ประเภท คือ  
1) สมรรถนะหลกั (Core competency) 2) สมรรถนะดา้นวชิาชีพ (Professional competency)  
3) สมรรถนะในงาน (Functional competency)  
 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2550, หนา้ 29-30) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม คือ  
1) สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะที*สะทอ้นค่านิยมหลกัที*มีความสาํคญัต่อ             
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การปฏิบติังานของพนกังานทุกคนในองคก์าร เป็นสมรรถนะร่วมที*องคก์ารคาดหวงัใหพ้นกังาน 
ทุกคน ทุกตาํแหน่งตอ้งมี เช่น การทาํงานเป็นทีม การเรียนรู้อยา่งต่อเนื*อง เป็นตน้ 2) สมรรถนะ 
ดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) หมายถึง กลุ่มสมรรถนะที*เกี*ยวขอ้งกบัทกัษะ             
ดา้นการบริหารจดัการ โดยองคก์ารคาดหวงัใหพ้นกังานในตาํแหน่งหวัหนา้งานหรือผูที้*ตอ้งบงัคบั
บญัชาลูกนอ้งตอ้งมีทกัษะดงักล่าว เช่นการตดัสินใจ การวางแผน เป็นตน้ 3) สมรรถนะในหนา้ที* 
(Functional competency) เป็นกลุ่มสมรรถนะที*เกี*ยวขอ้งกบัความรู้ และทกัษะ ของกลุ่มงาน หรือ
ฝ่ายงานหนึ*ง (Job family) ซึ* งสมรรถนะในกลุ่มนี�จะเป็นสมรรถนะร่วมของพนกังานทุกคนที*ทาํงาน
ในกลุ่มงานหรือตาํแหน่งนั�น ๆ ในหนึ*งกลุ่มงานหรือฝ่ายงานหนึ*ง ๆ จะตอ้งประกอบดว้ยตาํแหน่ง
งานต่าง ๆ เช่น การมีมนุษยสัมพนัธ์ เป็นสมรรถนะในหนา้ที* (Functional competency) ของ
พนกังานทุกตาํแหน่งในฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 4) สมรรถนะดา้นเทคนิค (Job or 
technical competency) หมายถึง สมรรถนะที*เกี*ยวขอ้งโดยตรงกบัความรู้ และความสามารถ                     
ที*จาํเป็นต่อการทาํงานของพนกังานในตาํแหน่งงานหนึ*ง ๆ โดยพนกังานแต่ละคนจะมีสมรรถนะ             
ดา้นเทคนิค (Job or technical competency) แตกต่างกนัไปตามตาํแหน่งงานของตน เช่น ทกัษะ           
การเจรจาต่อรองเป็นสมรรถนะดา้นเทคนิค (Job or technical competency) ของพนกังานขาย             
หรือทกัษะการสัมภาษณ์งานเป็นสมรรถนะดา้นเทคนิค (Job or technical competency) ของ HR             
ที*ทาํงานดา้นการสรรหาและหารคดัเลือกพนกังาน เป็นตน้ 5) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal 
attributes) เป็นกลุ่มสมรรถนะที*เป็นคุณลกัษณะที*ซอ้นอยูใ่นบุคคลแต่ละคน ซึ* งมีผลอยา่งมาก                
ต่อทศันคติในการทาํงาน และเป็นความสาํเร็จในงานของบุคคลนั�น ๆ เช่น ความซื*อสัตย ์                   
ความมุ่งมั*นสู่ความสาํเร็จ ความอดทนต่อแรงกดดนั เป็นตน้ 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2550, หนา้ 10-11) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ                        
1) สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นขีดความสามารถหลกัที*พนกังานทุกคนตอ้งมีเหมือนกนั 
ไม่จาํเป็นตอ้งมีมาก ควรจะเป็นสมรรถภาพเล็ก ๆ ที*กาํหนดมาจากวสิัยทศัน์ ภารกิจ กลยทุธ์                   
และเป้าหมายขององคก์าร 2) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency)                      
เป็นขีดความสามรถตามลาํดบัชั�นหรือตามสายการบงัคบับญัชา ใครอยูใ่นตาํแหน่งงานไหน                 
ควรจะมีสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) ที*เหมือนกบัตาํแหน่งงานนั�น
ในลกัษณะ Cross functional competencies ไม่วา่จะอยูใ่นสายงานใดก็ตามหากมีตาํแหน่งงาน             
ที*เหมือนกนัสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) ก็จะตอ้งเหมือนกนั 
องคก์ารบางแห่งกาํหนดสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competency) เป็น 4 กลุ่ม 
คือ กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง กลุ่มผูบ้ริหารระดบักลาง กลุ่มผูบ้ริหารระดบัตน้ และกลุ่มผูบ้ริหาร
จดัการระดบัปฏิบติัการ มีองคก์ารบางแห่งไดก้าํหนดไวเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มผูบ้ริหารขึ�นไป              
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และกลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ 3) สมรรถนะในหนา้ที* (Functional competency)                              
เป็นขีดความสามารถในงาน กาํหนดขึ�นจากขอบเขตความรับผดิชอบในงาน ถึงแมจ้ะอยูใ่น
หน่วยงานเดียวกนัแต่ขอบเขตความรับผิดชอบต่างกนั สมรรถนะในหนา้ที* (Functional 
competency) ก็แตกต่างกนัดว้ย การกาํหนดสมรรถนะในดา้นนี�  ไม่จาํเป็นตอ้งมีจาํนวนมาก ควรจะ
เป็นขอ้หลกั ๆ ที*ส่งผลต่อความสาํเร็จของงาน ขอ้ควรระวงัในการกาํหนดก็ คือ ในการกาํหนด
สมรรถนะในหนา้ที* (Functional competency) คิดวา่ตวันั�นก็ใช่ ตวันี�ก็ใช่จึงทาํใหมี้สมรรถนะ                 
ในหนา้ที* (Functional competency) ประมาณ 80-100 ตวั ต่อหนึ*งตาํแหน่งงาน และไม่จาํเป็นตอ้งมี
จาํนวนมาก พยายามเลือกตวัหลกั ๆ ที*ส่งผลถึงเป้าหมายและความสาํเร็จของงานที*ไดรั้บมอบหมาย 
 จะเห็นไดว้า่ ประเภทของสมรรถนะ จะพิจารณาจากหลกัการที*ยดึเป้าหมายองคก์รและ
บทบาทตาํแหน่งหนา้ที*ของบุคคลที*ปฏิบติังานในองคก์รมี 10 ประเภท คือ  
 1.  สมรรถนะหลกัขององคก์ร (Core competency of corporation)  
 2.  สมรรถนะดา้นวิชาชีพ (Professional competency or role competency)  
 3.  สมรรถนะดา้นตาํแหน่งหนา้ที* (Functional competency or job competency)  
 4.  สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership competencies)  
 5.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial competencies)  
  6.  สมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง (Personal development competencies)  
 7.  สมรรถนะดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้*น (Interpersonal competencies)  
 8.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency)  
 9.  สมรรถนะดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human competency)  
 10.  สมรรถนะดา้นสังคม (Social competency 
 สรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งไดห้ลายประเภท ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัการจาํแนกวา่ จะยดึถือ
อะไรเป็นหลกัในการจาํแนก ซึ* งโดยทั*วไปแลว้จะจาํแนกประเภทของามรรถนะตามแหล่งที*มา 
ไดแ้ก่ สมรรถนะเฉพาะตวับุคคล สมรรถนะตาํแหน่งงาน และสมรรถนะขององคก์ารแต่ละแห่ง                
ที*จะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร 
 ทศันะเกี�ยวกบัองค์ประกอบของสมรรถนะ  
 1.  สมรรถนะในทศันะของนกัวชิาการ  
 McClelland (1973, p. 1) กล่าววา่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ มี 5 ส่วน คือ 1) ความรู้ 
(Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื*องที*ตอ้งรู้ เป็นความรู้ที*เป็นสาระสาํคญั เช่น ความรู้ดา้น
เครื*องยนต ์เป็นตน้ 2) ทกัษะ (Skill) คือ สิ*งที*ตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะที*เกิดไดน้ั�นมาจากพื�นฐานทางความรู้



 

 

27

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว 3) ความคิดเห็นเกี*ยวกบัตนเอง (Self-concept) คือ  
เจตคติ ค่านิยม แลความคิดเห็นเกี*ยวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือสิ*งที*บุคคลเชื*อวา่ตนเองเป็นเช่น 
ความมั*นใจในตนเอง เป็นตน้ 4) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นสิ*งที*อธิบายถึง
บุคคลนั�น เช่น คนที*น่าเชื*อถือ ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 5) แรงจูงใจ/ เจตคติ 
(Motives/ Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซึ* งทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมที*มุ่งไปสู่
เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้  
  Spencer and Spencer (1993, pp. 9-12) กล่าววา่ สมรรถนะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
สาํคญั 5 ประการ คือ 1) แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ*งต่าง ๆ ที*บุคคลมกัเฝ้าถึงตลอดเวลา                  
ซึ* งนาํไปสู่การกระทาํของบุคคล ขบัดนั ชี�ทางและคดัสรรพฤติกรรรมใหแ้ตกต่างจากเป้าหมายหรือ
พฤติกรรมอื*น 2) ลกัษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพและการตอบสนองที*
สมํ*าเสมอกบัสถานการณ์หรือข่าวสารที*ไดรั้บ 3) มโนทศัน์ในตน (Self-concept) หมายถึง                   
ภาพลกัษณะของตนเอง คุณค่าความเชื*อหรือทศันคติของบุคคล 4) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง 
ข่าวสารหรือขอ้มูลที*บุคคลมีอยูใ่นเรื*องเฉพาะนั�น ๆ 5) ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ                    
ที*จะแสดงออก หรือกระทาํเรื*องงานทั�งที*เป็นงานดา้นจิตใจหรือกายภาพ 
 สมรรถนะทั�ง 5 ระดบัดงักล่าวมีความสาํคญัต่อการนาํมาใชใ้นการวางแผนเพื*อพฒันา
ทรัพยากรบุคคล สมรรถนะดา้นความรู้และดา้นทกัษะ เป็นสมรรถนะที*สามารถมองเห็นได ้
(Visible) และปรากฏใหเ้ห็นแก่บุคคลภายนอก ในขณะที*สมรรถนะดา้นลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 
มโนภาพเกี*ยวกบัตนเอง และแรงจูงใจ จะซ่อนอยูภ่ายใน (Invisible and Hidden) ส่วนลึกของจิตใจ 
ในบุคลิกภาพของบุคคล ความรู้และทกัษะเป็นพื�นผวิภายนอก ง่ายต่อการพฒันา ในขณะที*แรงจูงใจ 
ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล มโนภาพเกี*ยวกบัตนเองเป็นสมรรถนะที*เป็นแก่นหรือฐานของภูเขา
นํ�าแขง็อนัแสดงบุคลิกภาพของบุคคล ซึ* งยากต่อการวดัประเมินและพฒันา ดงัแสดงโดยภาพที* 3 
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ภาพที* 3  Iceberg model competency (Spencer & Spencer, 1993, p. 9)  
 

Skill 

Knowledge 

Self-concept 

Trait 
Motives/ Attitude 

 สิ*งที*มองเห็น 

สิ*งซ่อนเร้น 

แรงจูงใจ 

เจตคติ 

แนวคิดของตนเอง 

ลกัษณะนิสยั ค่านิยม 

ความรู้ 

ทกัษะ 

     บุคลิกภาพหลกั: พฒันาไดย้ากที*สุด 

พื�นผิว: พฒันาไดง่้าย 
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 จากแผนภาพ คุณลกัษณะของบุคคลนั�นเปรียบเสมือนภูเขานํ�าแขง็ที*ลอยอยูใ่นนํ�า โดยมี
ส่วนหนึ*งเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือนํ�า ไดแ้ก่ ความรู้ที*บุคคลมีในตวัตน และส่วนนี�ของทกัษะ  
 คือ ความเชี*ยวชาญ ชาํนาญพิเศษในดา้นต่าง ๆ ส่วนที*ลอยอยูเ่หนือนํ�านี� เป็นส่วนสังเกตและวดั               
ไดง่้าย สาํหรับส่วนของภูเขานํ�าแขง็ที*อยูใ่ต ้นํ�า เป็นส่วนที*มีมากกวา่ สังเกตและวดัไดย้ากกวา่             
และเป็นส่วนที*มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ไดแ้ก่ บทบาทที*แสดงออกต่อสังคม 
(Social role) ภาพลกัษณ์ของบุคคลที*มีต่อตนเอง (Self-image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) และ
แรงจูงใจ (Motives) ส่วนที*อยูเ่หนือนํ�านั�นเป็นส่วนที*สัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของบุคคล อยา่งไรก็
ตาม องคค์วามรู้และทกัษะที*มีอยูข่องบุคคล ยงัไม่เพียงพอที*จะทาํใหเ้ขาเป็นผูมี้ผลการปฏิบติังาน            
ที*โดดเด่น บุคคลจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบื�องลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคลที*เหมาะสมดว้ย จึงจะทาํ
ใหเ้ขาสามารถเป็นผูที้*มีผลงานที*โดดเด่นได ้
 เมื*อรวมส่วนของนํ�าแขง็ที*อยูเ่หนือนํ�ากบัใตน้ํ�าเขา้ดว้ยกนัทาํให ้พบวา่ สมรรถนะ                     
จะประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคลหรือ  
เจตคติ (Attribute) ซึ* งโดยนยันี�  จึงสามารถจดัแบ่งสมรรถนะไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะ                
ขั�นพื�นฐาน (Threshold competencies) อนัหมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพื�นฐานที*จาํเป็นของบุคคล             
ที*ตอ้งมีเพื*อใหส้ามารถที*จะทาํงานที*สูงกวา่หรือซบัซอ้นกวา่ได ้2) สมรรถนะที*ทาํใหเ้กิด                  
ความแตกต่าง (Differentiating competencies) อนัหมายถึง ปัจจยัที*ทาํใหบุ้คคลมีผลการทาํงาน               
ที*ดีกวา่หรือสูงกวา่มาตรฐาน สูงกวา่คนทั*วไป จึงทาํใหเ้กิดความสาํเร็จที*แตกต่างกนั  
  Boyatzis (1982, pp. 229-234) กล่าววา่ รูปแบบของสมรรถนะ หมายถึง องคป์ระกอบ             
ที*สาํคญั 5 องคป์ระกอบ ดงันี�  1) แรงจูงใจ (Motives) คือ เรื*องที*เกี*ยวกบัการกาํหนดเป้าหมายหรือ
สภาพการณ์ โดยปรากฏในรูปแบบที*หลากหลายที*ผลกัดนัและนาํไปสู่พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
2) ลกัษณะเฉพาะ (Traits) คือ ลกัษณะเฉพาะหรืออุปนิสัยของแต่ละคนในการตอบสนองต่อ                    
สิ*งกระตุน้ที*เหมือนกนั แรงจูงใจและลกัษณะเฉพาะตวัที*เกิดขึ�นไดท้ั�งในยามที*มีสติรู้ตวัและไม่มี              
สติรู้ตวั 3) ภาพลกัษณ์ (Self image) คือ ความเขา้ใจตนเองและการประเมินความเขา้ใจ การสร้าง
แนวคิดและการนบัถือตนเอง 4) บทบาททางสังคม (Social role) คือ ความเขา้ใจตนเองประพฤติตน
ตามบรรทดัฐานในสังคมที*เป็นที*ยอมรับและเหมาะสมกบักลุ่มหรือองคก์รทางสังคมที*ตนอยู ่                   
5) ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมที*เป็นระบบและต่อเนื*องจนบรรลุ
เป้าหมายการทาํงาน 
 สาํหรับความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบุคคล ที*แสดงในรูปภูเขานํ�าแขง็
สมรรถนะและผลงาน เป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอื*น ๆ 
ของบุคคลส่งผลใหบุ้คคลมีสมรรถนะหรือพฤติกรรมในการทาํงานในรูปแบบต่าง ๆ และสมรรถนะ
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ต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กบัผลงานของบุคคล (กระทรวงมหาดไทย, 2549, หนา้ 5) ดงัแสดงใน                 
ภาพที* 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

ภาพที* 4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของบุคคลกบัสมรรถนะและผลงาน 
 
 Kaplan and Norton (2004, pp. 231-232) แบ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะเป็น                     
3 ประกอบ ดงันี�  1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ที*เหมาะสมต่องานที*องคก์ารกาํหนด เช่น          
รู้เรื*องงานที*จะทาํ รู้เรื*องลูกคา้ เป็นตน้ 2) ทกัษะ (Skill) หมายถึง ทกัษะที*สอดคลอ้งกบัความรู้ เช่น 
ทกัษะในการต่อรองทกัษะในการใหค้าํปรึกษาและทกัษะในการบริหารโครงการ เป็นตน้ 3) คุณค่า 
(Values) หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะพิเศษหรือพฤติกรรมที*สร้างผลงานที*โดดเด่นงานบางอยา่ง
ตอ้งทาํเป็นทีม บางอยา่งตอ้งทาํคนเดียว การสร้างคุณค่าใหก้ลมกลืนกบังานจึงเป็นสิ*งจาํเป็น 
 นิสดาร์ เวชยานนท ์(2550, หนา้ 20) ไดน้าํเสนอรูปแบบสมรรถนะโดยในองค์
องคป์ระกอบของกรอบนี�จะมีทั�งความสามารถที*ติดตวัมา (Innate) และความสามารถที*สร้างขึ�น 
(Acquired) ความสามารถที*สร้างขึ�นอาจเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ โดยที*สุดยอดของ                 
ปิรามิดจะเป็นรูปแบบพฤติกรรมที*เป็นผลรวมของความสามารถทั�งสองที*กล่าวมาแลว้ คือ                          
1) พฤติกรรม (Behaviors) 2) ทกัษะ (Skill) 3) ความรู้ (Knowledge) 4) ทศันคติ (Attitude)                          
5) ลกัษณะเฉพาะบุคคล (Personal characteristics)  

องคค์วามรู้และทกัษะ 
ต่าง ๆ 

บทบาทที*แสดงออกต่อ
สงัคม (Social role) 

ภาพลกัษณ์ภายใน       
(Self-image) 

อุปนิสยั (Traits) 

พฤตกิรรม 

สมรรถนะ 1 

สมรรถนะ 2 

สมรรถนะ 3 

สมรรถนะ 4 

สมรรถนะ 5 

ผลงาน 

  คุณลกัษณะของบุคคล 
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 จากการประมวลถึงองคป์ระกอบในความหมายของสมรรถนะ ทั�งจากทศันะของ 
McClelland; Boyatzis; Spencer and Spencer; Kaplan and Norton; Manus and Mour สามารถสรุป
องคป์ระกอบของสมรรถนะไดด้งันี�  1) แรงจูงใจ (Motive) 2) ลกัษณะเฉพาะ (Traits) หรือ
ลกัษณะเฉพาะบุคคล (Personal characteristics) 3) ภาพลกัษณ์ (Self-image) หรือมโนทศัน์ในตน 
(Self-concept) 4) ความรู้ (Knowledge) 5) ทกัษะ (Skills) 6) คุณค่า (Values) 7) พฤติกรรม 
(Behaviors) 8) ทศันคติ (Attitude)  
 จากองคป์ระกอบในความหมายของสมรรถนะอาจเกิดจากความสามารถของบุคคลนั�น ๆ 
หรือ อาจเกิดจากความสามารถที*สั*งสมขึ�นจากการเรียนรู้และประสบการณ์ในการปฏิบติัภาระงาน
ในวชิาชีพนั�น ๆ  
 ระดบัของสมรรถนะ  
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ (2547, หนา้ 33-34) กล่าววา่ ระดบัความสามารถ (Proficiency level) 
เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมที*คาดหวงัหรือตอ้งการใหเ้กิดขึ�น ซึ* งจะแยกตามระดบัที*แตกต่างกนัไป 
ทั�งนี�การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะกาํหนดแยกตามบทบาทของแต่ละตาํแหน่ง โดยจะแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบัไดแ้ก่ 1) Basic level ขั�นเรียนรู้: การเริ*มตน้ฝึกหดัซึ* งสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยตอ้ง
อยูภ่ายใตก้รอบหรือแนวทางที*กาํหนดขึ�นหรือเป็นสถานการณ์ที*ไม่ยุง่ยากซบัซอ้นได ้2) Doing 
level ขั�นปฏิบติั: การแสดงพฤติกรรมที*กาํหนดขึ�นไดด้ว้ยตนเองหรือช่วยเหลือสมาชิกในทีม              
ใหส้ามารถปฏิบติังานตามที*ไดรั้บมอบหมาย 3) Developing level ขั�นพฒันา: ความสามารถ               
ในการนาํสมาชิกในทีม รวมถึงการออกแบบและคิดริเริ*มสิ*งใหม่ ๆ เพื*อประโยชน์และเป้าหมายของ
ทีมงาน 4) Advanced level ขั�นกา้วหนา้: การคิดวิเคราะห์และนาํสิ*งใหม่ ๆ มาใชเ้พื*อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการทาํงานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผูอื้*นใหส้ามารถแสดง
พฤติกรรมนั�น ๆ ไดต้ามที*กาํหนด 5) Expert level ขั�นผูเ้ชี*ยวชาญ: การมุ่งเนน้กลยทุธ์และแผนงาน
ในระดบัองคก์าร รวมถึงความสามารถ ในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่ผูอื้*นถึงแนวทางหรือขั�นตอน
การทาํงานและวกีารแกไ้ขปัญหาที*เกิดขึ�น 
 นอกจากนี�  เทื�อน ทองแกว้ (2550) กล่าววา่ ระดบัของสมรรถนะ หมายถึง ระดบัความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะที*แตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) แบบกาํหนดเป็นสเกล (Scale) 
สมรรถนะแต่ละตวัจะกาํหนดระดบัความรู้ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่างกนัตามปัจจยั จะกาํหนด
เป็นตวัชี�บ่งพฤติกรรม (Behavioral indicator) ที*สะทอ้นถึงความสามารถในแต่ละระดบั 
(Proficiency scale) โดยกาํหนดเกณฑก์ารจดระดบัความสามารถ ไว ้5 ระดบั คือ ระดบัเริ*มตน้ 
(Beginner) คือ มีความรู้ทั*วไปเกี*ยวกบัแนวคิดและทฤษฎี ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice) คือ สามารถ
ประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชง้าน ระดบัมีความรู้ปานกลาง (Intermediate) คือ สามารถนาํความรู้
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ทกัษะมาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม ระดบัมีความรู้สูง (Advance) คือ สามารถแปลงทฤษฎีเป็นเครื*องมือ          
ในการปฏิบติัและผูอื้*นสามารถนาํเครื*องมือไปปฏิบติัไดจ้ริง และระดบัความเชี*ยวชาญ (Expert) คือ 
สามารถกาํหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการบริหารจดัการในเรื*องความรู้ ทกัษะที*เกี*ยวขอ้งใหแ้ก่
หน่วยงานได ้2) แบบไม่กาํหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะที*เป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึกหรือเจตคติ
ที*ไม่ตอ้งใชส้เกล เช่น ความซื*อสัตย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 
 จากทศันะของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ สมรรถนะ (Competency) นั�น             
เป็นแนวคิดที*สามารถนาํไปประยกุตใ์ชเ้พื*อพฒันาองคก์รและทรัพยากรมนุษยใ์หป้ระสบผลสาํเร็จได ้
นอกจากนี�  ยงัสามารถใชใ้นการสรรหา คดัเลือก พฒันา และประเมินผลงานของบุคลากรไดต้รง
วตัถุประสงคข์องตาํแหน่งงานและองคก์รมากที*สุด ดงันั�น ผูที้*ไดรั้บการคดัเลือกเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษา จะตอ้งมีขีดความสามารถ ที*จะสร้างผลการปฏิบติังานที*ดีหรือตามเกณฑที์*กาํหนด           
ในงานที*ตนรับผดิชอบโดยเฉพาะกรอบงานวชิาการที*เป็นงานหลกัของสถานศึกษา ที*เกี*ยวขอ้งกบั
การพฒันาคุณภาพการศึกษาและผูเ้รียนโดยตรงและความสามารถที*แสดงออกมานี�  จะตอ้งปรากฏ
ชดัสามารถตรวจวดัและประเมินผลได ้โดยการกาํหนดตวัชี�วดัความสาํเร็จ (KPI) ที*ชดัเจน  
 สาํหรับกระบวนการบริหารสถานศึกษาแลว้ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีความสามารถ
หลกั (Core competency) เพื*อประโยชน์ในการบริหารจดัการตามตาํแหน่งและความรับผดิชอบ          
ของหน่วยงานหรือสถานศึกษา ซึ* งจะบ่งชี� ใหเ้ห็นถึงความสามารถบริหารจดัการตามกลยทุธ์ของ
หน่วยงาน จึงมีลกัษณะเป็น “พลวตั” (Dynamic) ไม่อยูนิ่*งสามารถยดืหยุน่ไดต้ามความสอดคลอ้ง
ของกุลยทุธ์ ปรับเปลี*ยนไปตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจและปัจจยัต่าง ๆ แต่ที*สาํคญับุคลากร                          
ในสถานศึกษา ทั�งครู นกัเรียนและผูเ้กี*ยวขอ้ง ตอ้งมีการปรับตวัใหส้อดคลอ้งรองรับกลยทุธ์นั�น 
โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีความสามารถ (Competency) รองรับกลยทุธ์นั�น และถา้จะ
มองเป้าหมายสู่ความสาํเร็จแลว้เพื*อใหม้ั*นใจวา่ผูบ้ริหารสามารถปฏิบติัหนา้ที*ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีอยูค่วรใหค้รอบคลุมองคป์ระกอบทั�ง                
3 กลุ่ม คือ กลุ่มความรู้ (Knowledge) ไดแ้ก่ขอ้มูลสิ*งที*ไดรั้บจากการรับการศึกษา-การฝึกอบรม/
สัมมนา-ศึกษาดว้ยดว้ยตนเอง-การสนทนา-การแลกเปลี*ยนความเห็น ทกัษะ (Skill) ไดแ้ก่                     
1) ดา้นการบริหารจดัการ (Managerial skill: M) ประกอบดว้ย การบริหารและอาํนวยการ-ระบบ
ความคิดในการจดัการ-การจดัระบบความคิด-การวางแผน/ เป้าหมายในอนาคตที*จะทาํ                      
2) ดา้นการปฏิบติังาน (Technical skill: T) ทกัษะเชิงเทคนิคที*จาํเป็นในการทาํงานที*แตกต่างกนั 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attribute) ประกอบดว้ย-ความคิด-ความรู้สึก-ทศันคติ-แรงจูงใจ-           
ความตอ้งการส่วนบุคคลติดตวัมาเป็นอุปนิสัยส่วนตวั องคป์ระกอบดงักล่าวเป็นปัจจยัที*ทาํใหบุ้คคล
มีผลการทาํงานที*ดีกวา่หรือสูงกวา่มาตรฐาน สูงกวา่คนทั*วไป จึงทาํใหเ้กิดความสาํเร็จที*แตกต่างกนั 
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ซึ* งหากผูบ้ริหารสถานศึกษา มีสิ*งเหล่านี� ในตวัแลว้ เป็นที*มั*นใจวา่จะสามารถพฒันา ปรับประยกุต ์
และนาํมาใชด้าํเนินการพฒันาดา้นการจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพอยา่งแน่นอน 
 การดึงพลงัแห่งความสามารถหรือนาํสมรรถนะ (Competency) ที*มีอยูใ่นปัจเจกบุคคล 
หรือตวัผูบ้ริหารสถานศึกษาเอง ออกมาประยกุตใ์ชใ้นบทบาทหนา้ที*ใหส้ามารถพฒันางาน                         
สู่ความเป็นเลิศนั�น จะตอ้งไดรั้บแรงขบัทั�งจากภายในและภายนอก โดยภายนอกเป็นการถูกกาํหนด
โดยกฎเกณฑต่์าง ๆ และจากผูที้*มีอาํนาจ ส่วนภายในขึ�นอยูก่บัแรงขบัซึ* งเป็นเรื*องของแต่ละบุคคล 
ซึ* งมีขั�นตอนและวธีิการในการสร้างพลงั ดงันี�  
 1.  การสาํรวจตนเอง (Self-study) อยา่งไม่เป็นทางการเพื*อใหเ้กิดความตระหนกัรู้                 
ในสมรรถนะที*มีอยูใ่นตวัตน 
  2.  การมองรอบตวั 360 องศา เพื*อใหต้นเอง ตื*นตวั ระวงัระไว (Alert) ในปัญหา                 
และภาระงานที*รับผิดชอบ 
 3.  การนาํเสนอสมรรถนะตนเองผา่นกระบวนการปฏิบติังาน (Process active)                 
การแนะนาํ ใหค้าํปรึกษาแก่ครูและนกัเรียนในการจดักิจกรรมอยูเ่ป็นนิจ 
 4.  การสร้างความรู้สึกอยากเทียบเคียงกบัตน้แบบที*ตนเลือก (Benchmark) ระหวา่ง
ความสามารถที*มีกบัผลงานที*จะปรากฏในอนาคต 
 5.  สร้างทศันคติในการเรียกความศรัทธาเชิงบวก (Positive) จากผลการปฏิบติังาน                      
ที*โดดเด่นเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมและองคก์ร 
 6.  การสร้างความภาคภูมิใจและความผกูพนั (Commitment) ในวชิาชีพ และองคก์ร 
 สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาในที*นี�  หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที*แสดงออกในเชิงพฤติกรรมทาํใหเ้กิดผลงานในการบริหารจดัการสถานศึกษา
อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั�น ต่อไปนี�ผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร  
ตามแนวคิดขององคก์ารและนกัวชิาการ เพื*อนาํมาวเิคราะห์และสังเคราะห์หาสมรรถนะที*จาํเป็น
สาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานซึ*งจะนาํไปเป็นกรอบในการพฒันาตวับ่งชี� ต่อไป 
 1.  สมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในภาครัฐ ของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน (2553) ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในภาครัฐเพื*อนาํมาใช ้
ในการสรรหาผูบ้ริหารสรุปผลการวเิคราะห์ระดบัสูง ซึ* งสมรรถนะของนกับริหารระดบัสูงดงักล่าว 
ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกัทางการบริหาร 4 ดา้น ดงันี�  1) การบริหารคน ประกอบดว้ย 
สมรรถนะในการจดัการและการบริหาร คือ การปรับตวัและความยดืหยุน่ (Adaptability and 
flexibility) คือ ความสามารถในการปรับตวัหรือการเปลี*ยนแปลงวธีิการปฏิบติังานใหเ้ขา้กบั                   
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ทุกสถานการณ์ บุคคลหรือ กลุ่ม ตามความตอ้งการของงานหรือขององคก์าร สามารถทาํความเขา้ใจ
และรับฟังขอ้ความคิดเห็นในมุมมองที*แตกต่างกนั ทกัษะในการสื*อสาร (Communication) คือ 
ความสามารถที*เป็นทกัษะและศิลปะในการรับรู้และจบัประเด็นในการฟังและการอ่านตลอดจน
ทกัษะในการถ่ายทอดความคิดและโนม้นา้วผูฝั้งและผูอ่้านโดยการพดู การเขียนและการนาํเสนอ 
เพื*อใหบ้รรลุเป้าหมายที*ตอ้งการและไดรั้บการสนบัสนุนเห็นดว้ยอยา่งชดัเจน การประสานสัมพนัธ์ 
(Collaborative) คือ ความสามารถในการทาํงานร่วมกบับุคคลอื*นที*เอื�อต่อการทาํงาน โดยสร้าง 
ความเคารพ ความเขา้ใจซึ* งกนัและกนัและการสร้างความสัมพนัธ์ที*ดีในการทาํงาน 2) ความรอบรู้
ในการบริหาร ประกอบดว้ย สมรรถนะในการบริหารจดัการและการบริหาร คือ การบริหาร          
การเปลี*ยนแปลง (Managing change) คือ ความสามารถในการริเริ*มเป็นผูน้าํในการเปลี*ยนแปลง 
ต่าง ๆ ที*เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเพื*อให้ องคก์ารสามารถบรรลุวสิัยทศัน์ การให้ การสนบัสนุน
ผูอื้*นในองคก์ารให้นาํความคิดริเริ*มที*เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมาปฏิบติัใหเ้ป็นผลสาํเร็จโดยมุ่งเนน้
ดา้นการกาํหนดขอบเขต ขั�นตอนและช่วงเวลาที*เหมาะสมในการเปลี*ยนแปลง การมีจิตมุ่งบริการ 
(Customer service orientation) คือ ความมุ่งมั*นในการให้บริการช่วยเหลือเสริมสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ โดยมุ่งหาความตอ้งการของผูรั้บบริการกาํหนดเป้าหมายและ           
แนวทางการปฏิบติัที*สอดคลอ้ง สนองความตอ้งการของผูรั้บบริการในสถานการณ์ต่าง ๆ                    
อยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งต่อเนื*อง และการวางแผนกลยทุธ์ (Strategic planning) คือ ความสามารถ
ในการสร้างแผนการปฏิบติังานที*มีการระบุเป้าหมาย วตัถุประสงค ์กลยทุธ์ และแนวทางการปฏิบติั
ที*ชดัเจน เพื*อให้เกิดผลสัมฤทธิ5 เป็นการวางแผนในเชิงกลยทุธ์และในระดบัปฏิบติัการโดยพิจารณา
เงื*อนไขของเวลาทรัพยากร ความสาํคญัเร่งด่วนและการคาดการณ์ถึงปัญหาและโอกาสที*อาจเป็นไป
ไดด้ว้ย 3) การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  ประกอบดว้ย สมรรถนะในการจดัการและการบริหาร 
คือ ความรับผดิชอบตรวจสอบได ้(Accountability) คือ สาํนึกในบทบาท หนา้ที* มุ่งมั*น                         
เพื*อปฏิบติังานตามการตดัสินใจใหบ้รรลุเป้าหมาย และปฏิบติัตามขอ้ยืนยนัที*ใหก้บัผูอื้*น                        
ในขณะเดียวกนัมีความพร้อมใหต้รวจสอบและพร้อมรับผิดชอบในผลการกระทาํและการตดัสินใจ 
การทาํงานใหบ้รรลุผลสัมฤทธิ5  (Achieving result) คือ ความสามารถในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ล
สาํเร็จทนัตามแผนและเป้าหมาย ที*กาํหนดไว ้เพื*อใหผ้ลผลิตและการบริหารที*ตอบสนองต่อ             
ความคาดหวงัของผูเ้กี*ยวขอ้ง (Stakeholders) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ                    
การบริหารทรัพยากร (Managing resources) คือ ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากร               
ทั�งภายในและภายนอกองคก์าร เช่น บุคลากร ขอ้มูล เทคโนโลย ีเวลาและทรัพยากรตน้ทุนอื*น ๆ 
เป็นตน้ มีการจดัสรรทรัพยากรที*มีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม เพื*อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
กลุ่ม และบุคคล โดยสามารถสอดรับกบัความจาํเป็นของการดาํเนินการตามเป้าหมาย 4) การบริหาร
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อยา่งมืออาชีพ ประกอบดว้ย สมรรถนะในการจดัการและการบริหาร คือ การตดัสินใจ (Decision 
making) คือ ความสามารถในการเลือกดาํเนินการอยา่งใดอยา่งหนึ*ง โดยพิจารณาจากขอ้มูล โอกาส
ปัญหา ประเมินทางเลือก และผลลพัธ์ เพื*อการตดัสินใจที*ดีที*สุดในสถานการณ์นั�น ๆ ในเวลา                       
ที*เหมาะสม ตลอดจนวเิคราะห์แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหาและตดัสินใจแกไ้ขปัญหา                     
ไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) คือ ความสามารถ                 
ในการระบุ กาํหนดขอบข่ายและวเิคราะห์ปัญหาสถานการณ์ โดยใชห้ลกัเหตุผล และประสบการณ์
ประกอบกนั เพื*อใหไ้ดข้อ้สรุป การตดัสินใจแนวทางปฏิบติัและแนวทางแกไ้ขที*เหมาะสม อีกทั�ง  
ทาํใหเ้ห็นศกัยภาพและแนวทางใหม่ ๆ และความเป็นผูน้าํ (Leadership) คือ ความสามารถ                       
ในการสร้างและประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์ขององคก์ารโนม้นา้วผูอื้*นใหย้อมรับและมุ่งสู่วสิัยทศัน์
ขององคก์ารใหก้ารสนบัสนุนผูอื้*น ทั�งในดา้นการใชค้าํแนะนาํและการใหอ้าํนาจใหส้ามารถ
เจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ โดยมุ่งเนน้การพฒันาทั�งในระดบับุคคล ทีมงานหรือระดบัองคก์าร           
ในดา้นทศันคติ การปฏิบติังานและการตดัสินใจ  
 สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดจ้ดัทาํ คู่มือสมรรถนะสาํหรับขา้ราชการพลเรือน: 
คู่มือสมรรถนะหลกั เพื*ออธิบายความหมายของสมรรถนะและรายละเอียดของสมรรถนะเพื*อให้
ผูป้ฏิบติังานและผูเ้กี*ยวขอ้งไดศึ้กษาและทาํความเขา้ใจในสมรรถนะหลกั 5 ประการ คือ                           
1) มุ่งผลสัมฤทธิ5  2) บริการที*ดี 3) การสั*งสมความเชี*ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยดึมั*น                              
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 5) การทาํงานเป็นทีม และในหนงัสือคู่มือการกาํหนด
สมรรถนะในราชการพลเรือน: สมรรถนะทางการบริหาร ไดก้าํหนดสมรรถนะหลกัไว ้6 ประการ 
คือ 1) สภาวะผูน้าํ 2) วสิัยทศัน์ 3) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ 4) ศกัยภาพเพื*อนาํการเปลี*ยนแปลง                       
5) การควบคุมตนเอง 6) การสอนงานและการมอบหมายงาน 
 โมเดลสมรรถนะสาํหรับราชการพลเรือนไทย  
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 11) จดัทาํโมเดลสมรรถนะ
สาํหรับราชการพลเรือนไทย ซึ* งเป็นตน้แบบสมรรถนะ ประกอบไปดว้ย สมรรถนะ 2 ส่วน คือ 
สมรรถหลกัสาํหรับขา้ราชการการพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจาํกลุ่มงานสาํหรับแต่ละ         
กลุ่มงาน คือ 1) สมรรถนะหลกั สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของตาํแหน่ง
ขา้ราชการ พลเรือนทุกตาํแหน่ง กาํหนดขึ�นเพื*อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที*พึงประสงค์
ร่วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 ดา้น คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ5  (Achievement motivation)                         
การบริการที*ดี (Service mind) การสั*งสมความเชี*ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม 
(Integrity) และความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน สมรรถนะประจาํ
กลุ่มงาน คือ สมรรถนะที*กาํหนดเฉพาะสาํหรับกลุ่มงานเพื*อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดง
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พฤติกรรมที*เหมาะสมแก่หนา้ที* และส่งเสริมใหข้า้ราชการปฏิบติัภารกิจในหนา้ที*ใหไ้ดดี้ยิ*งขึ�น                       
โดยโมเดลสมรรถนะกาํหนดใหแ้ต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน กลุ่มงานละ                             
3 สมรรถนะ (ยกเวน้ งานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจาํ กลุ่มงานทั�งหมด              
มี 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) การมองภาพองคร์วม 
(Conceptual thinking) การพฒันาศกัยภาพคน (Caring and developing others) การสั*งการตาม
อาํนาจหนา้ที* (Holding people accountable) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information seeking)                     
ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural sensitivity) ความเขา้ใจผูอื้*น (Interpersonal 
understanding) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational awareness) การดาํเนินการ
เชิงรุก (Proactiveness) ความถูกตอ้งของงาน (Concern for order) ความมั*นใจในตน (Self 
confidence) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) ศิลปะการสื*อสารจูงใจ (Communication and 
influencing) ภาวะผูน้าํ (Leadership) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality) การมีวิสัยทศัน์ 
(Visioning) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic orientation) ศกัยภาพเพื*อนาํการปรับเปลี*ยน (Change 
leadership) การควบคุมตนเอง (Self control) และการใหอ้าํนาจผูอื้*น (Empowering others)  
 3.  สมรรถนะของสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 บรรจบ กิมเกถนอม (2549) ไดก้ล่าวถึง สมรรถนะขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ ไวว้า่ ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั 8 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน 3 ดา้น ดงันี�                 
1) สมรรถนะหลกั (Core competency) จาํนวน 8 สมรรถนะ คือ ความเขา้ใจองคก์รและ                           
ระบบราชการ (Organizational awareness) หมายถึง ความเขา้ใจและความสามารถประยกุตใ์ช้
ความสัมพนัธ์เชื*อมโยงของกระแสอาํนาจทั�งที*เป็นทางการและไม่เป็นทางการในองคก์รของตน 
และองคก์รอื*น ๆ ที*เกี*ยวขอ้งเพื*อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ที*ใหบ้รรลุผล ความเขา้ใจนี�รวมถึง
ความสามารถคาดการณ์ไดว้า่นโยบายภาครัฐ แนวคิดใหม่ ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
เทคโนโลย ีฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที*เกิดขึ�นมีผลต่อองคก์รและภารกิจที*ตน
ปฏิบติัอยู ่การสั*งสมความเชี*ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้
เพื*อสั*งสม พฒันาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติังานราชการ ดา้ยการศึกษา 
คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเนื*อง อีกทั�งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้                   
เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธิ5  การบริหาร                             
การเปลี*ยนแปลง (Change management) หมายถึง การแสดงออกถึงการยอมรับความคิดเห็นหรือ
นวตักรรมใหม่ ๆ และความสามารถนาํการเปลี*ยนแปลงไปสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม เพื*อให้
สมารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ร                     
ที*เปลี*ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั�งใจที*จะทาํงาน
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ร่วมกบัผูอื้*น เป็นส่วนหนึ*งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม
มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และมีความสามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสัมพนัธภาพที*ดีกบัสมาชิก
ในทีม คุณธรรม จริยธรรม (Moral and integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้ง
เหมาะสมทั�งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั�งนี� เพื*อธาํรงรักษาศกัดิ5 ศรีแห่งอาชีพ
ขา้ราชการ อีกทั�งเพื*อเป็นกาํลงัสาํคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของสาํนกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการบรรลุเป้าหมายที*กาํหนดไว ้การมุ่งผลสัมฤทธิ5  (Achievement motivation) 
หมายถึง ความมุ่งมั*นจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกินกวา่มาตรฐานที*มีอยู ่โดยมาตรฐานนี�อาจเป็นผล
การปฏิบติังานที*ผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธิ5 ที*ส่วนราชการกาํหนดขึ�น อีกทั�งยงั
หมายความรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบานการปฏิบติังานตามเป้าหมายที*ยาก           
โดดเด่นและทา้ทาย จิตมุ่งบริการ (Service mind) หมายถึง ความตั�งใจและความพยายามของ
ขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ในการให้บริการเพื*อสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการและหน่วยงานภาครัฐ-เอกชนที*มีส่วนเกี*ยวขอ้งและมนุษยสัมพนัธ์ (Human relation) 
หมายถึง ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ที*ดีใหเ้กิดขึ�นกบับุคคลต่าง ๆ ทั�งจาก
ภายในและภายนอกองคก์ารเพื*อเป้าหมายในการทาํงานร่วมกนัและเพื*อผลประโยชน์ที*เกิดขึ�นทั�งใน
ระดบับุคคล หน่วยงานและองคก์ร 2) สมรรถนะในงาน (Functional competency) 3 ดา้น คือ                     
ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal) 5 สมรรถนะ คือ สมรรถนะดา้นความคิดริเริ*มสร้างสรรค ์
(Innovation) หมายถึง ความสามารถในการนาํเสนอแนวคิดและนวตักรรมใหม่ ๆ ในการปรับปรุง
และพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานทั�งในระดบับุคคล หน่วยงานและระดบัองคก์าร                       
ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์             
และกลุ่มคนที*หลากหลายในขณะที*ยงัคงปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับ                 
ความคิดเห็นของผูอื้*น และการปรับเปลี*ยนวธีิการเมื*อสถานการณ์แวดลอ้มเปลี*ยนไป สมรรถนะ
ดา้นจิตสาํนึกในการเป็นขา้ราชการที*ดี (Officer awareness) หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจและ
ความสามารถในการปฏิบติังานราชการตามแนวทางในวชิาชีพของตนเอง โดยมุ่งประโยชน์             
และความพึงพอใจของผูรั้บบริการเป็นสาํคญั สมรรถนะดา้นซื*อสัตยสุ์จริต (Honesty) หมายถึง              
การปฏิบติัหนา้ที*ที*แสดงออกถึงความซื*อสัตยใ์นการทาํงาน รวมทั�งส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ร
เคร่งครัดและมีความซื*อสัตย ์สุจริต โดยประพฤติตนตาม จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ และสมรรถนะ
ดา้นการพฒันาตนเอง (Self development) หมายถึง การพฒันาตนเองในดา้นความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ บุคลิกภาพ และอื*น ๆ รวมทั�งการแสวงหาความรู้อยา่งต่อเนื*องเพื*อปรับปรุงตนเอง
และประสิทธิภาพในการทาํงาน เพื*อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง หน่วยงานและองคก์าร                             
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ดา้นความเชี*ยวชาญในบทบาทหนา้ที* (Role competency) มี 5 สมรรถนะ คือ สมรรถนะดา้นทกัษะ
ดา้น ICT (Information communication technology) หมายถึง มีความรู้และทกัษะการใช ้ICT                
เพื*อการบริหารและการปฏิบติังาน ใหบ้รรลุเป้าหมายและภารกิจขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
สมรรถนะดา้นทกัษะการวิเคราะห์เชิงระบบ (Systemic analytical skill) หมายถึง ความสามารถ             
ในการทาํความเขา้ใจสถานการณ์ ประเด็นปัญหาแนวคิด หลกัการ ทฤษฎี ฯลฯ โดยการจาํแนก
ประเด็นเป็นส่วนยอ่ย ๆ หรือวเิคราะห์สถานการณ์ทีละขั�นตอนรวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือ
สถานการณ์อยา่งเป็นระบบ เปรียบเทียบในเชิงเหตุและผลของประเด็นต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ 
สมรรถนะดา้นทกัษะการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance evaluation) หมายถึง ความรู้
ความสามารถในการกาํหนดรูปแบบ วธีิการและขั�นตอนในการประเมินผลการปฏิบติังานใน
องคก์าร รวมทั�งการถ่ายทอดใหผู้อื้*นเขา้ใจถึงระบบและขั�นตอน ในการประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยยดึเป้าหมาย ปัจจยัความสาํเร็จและตวัชี� วดัของงาน หน่วยงาน และองคก์ารเป็นสาํคญั 
สมรรถนะดา้นทกัษะและความเชี*ยวชาญในบทบาทหนา้ที* (Role expertise) หมายถึง มีความรู้          
อยา่งแทจ้ริงในเรื*องที*ทาํ รู้หลกัวชิาการ รู้เหตุผลสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสม และ
สามารถคาดคะเนเพื*อหาทางแกไ้ขการปฏิบติังานในหนา้ที*สามารถจดัระบบงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ทนัต่อเหตุการณ์และสภาพแวดลอ้ม และสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะการนาํนโยบาย                 
และยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั (Translating policy and strategy to action) หมายถึง มีความรู้
ความสามารถในการวเิคราะห์นโยบายและยทุธศาสตร์ภาครัฐสู่การปฏิบติัตามบทบาทหนา้ที*ให้
เป็นไปตามหลกัการหรือแนวทางปฏิบติัที*มีประสิทธิภาพ และสามารถประเมินผลการนาํนโยบาย
และยทุธศาสตร์ สู่การปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย ดา้นการเพิ*มคุณแก่องคก์าร มี 5 สมรรถนะ คือ  
 สมรรถนะดา้นวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ในการทาํงาน (Vision and strategy) หมายถึง ความสามารถ     
ในการคาดการณ์และกาํหนดทิศทางการปฏิบติังาน รวมทั�งการมีส่วนร่วมในการวางกลยทุธ์ของ
งานที*รับผดิชอบที*ชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และกลยทุธ์หน่วยงานและองคก์าร ก่อใหเ้กิด 
ความร่วมแรงร่วมใจในกานาํพาองคก์ารไปสู่จุดหมายเดียวกนั สมรรถนะดา้นการพฒันาทพัยากร
มนุษย ์(Human resource development) หมายถึง ความมุ่งมุ่นในการพฒันา ส่งเสริม สนบัสนุน
ทรัพยากรบุคคลใหไ้ดรั้บการเรียนรู้อยา่งเหมาะสม ต่อเนื*อง เพื*อเพิ*มขีดสมรรถนะ ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององคก์ร สมรรถนะดา้นการใหค้าํปรึกษา (Consultant) หมายถึง 
การทาํความเขา้ใจในความตอ้งการหรือความคาดหวงัในปัญหาที*เกิดขึ�น เพื*อใหค้าํแนะนาํ 
ขอ้เสนอแนะแนวทางและทางเลือก ในการปฏิบติังานแก่บุคคลและหน่วยงานที*เกี*ยวขอ้ง สมรรถนะ
ดา้นการประชาสัมพนัธ์องคก์าร (Public relations) หมายถึง ความสามารถในการสื*อสาร เผยแพร่
ขอ้มูลข่าวสาร ผลการดาํเนินงาน รวมทั�งการตอบขอ้ซกัถมในประเด็นต่าง ๆ ที*เกี*ยวขอ้งใน              
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ความรับผดิชอบขององคก์ร อยา่งมีประสิทธิภาพ และสมรรถนะดา้นการจดัการความรู้ 
(Knowledge management) หมายถึง ความสามารถในการคน้หา รวบรวมความรู้จากการปฏิบติังาน 
ประสบการณ์การทาํงาน ทศันคติ และพฤติกรรมการทาํงานของแต่ละบุคคลมาแลกเปลี*ยนความรู้
ซึ* งกนัและกนั เพื*อใหเ้กิดองคค์วามรู้ในองคก์ร 
  สมรรถนะของสถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลกรทางการศึกษา 
 สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2549 ข, หนา้ 12-13) ไดก้าํหนด
กรอบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา ของกระทรวงศึกษาธิการไว ้3 ประเภท คือ  
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะร่วมที*ครูและบุคลากร                        
ทางการศึกษาทุกคนตอ้งมี เพราะเป็นพื�นฐานสาํคญัที*จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานในหนา้ที*ของ                  
ทุกตาํแหน่ง และทุกวทิยฐานะประสบความสาํเร็จ ประกอบดว้ยสมรรถนะ 4 สมรรถนะ คือ  
  1.1  การมุ่งผลสัมฤทธิ5  หมายถึง ความมุ่งมั*นในการปฏิบติังานในหนา้ที*ใหมี้คุณภาพ 
ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเริ*มสร้างสรรค ์และมีการพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพ                  
อยา่งต่อเนื*อง 
  1.2  การบริการที*ดี หมายถึง ความตั�งใจในการปรับปรุงระบบบริการใหมี้
ประสิทธิภาพ เพื*อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
  1.3  การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษา คน้ควา้หาความรู้ ติดตามองคค์วามรู้               
และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในวงวชิาการและวชิาชีพเพื*อพฒันาตนเองและพฒันางาน 
  1.4  การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือสนบัสนุน เสริมแรง
ใหก้าํลงัใจและเพื*อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอื*นหรือแสดงบทบาทผูน้าํ ผูต้าม                        
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 2.  สมรรถนะประจาํสายงาน (Functional competency) หมายถึง สมรรถนะเฉพาะ                   
ที*เกี*ยวกบัการปฏิบติังานของแต่ละตาํแหน่งนั�น สามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี หรือได้
ผลผลิตตามที*หน่วยงานตอ้งการ สาํหรับสมรรถนะประจาํสายงสนของครูและบุคลากร                     
ทางการศึกษาไดจ้าํแนกไว ้ดงันี�  
  2.1  สมรรถนะประจาํสายงานครู ประกอบดว้ยสมรรถนะ 6 สมรรถนะ คือ  
   2.1.1  การจดัการเรียนรู้ หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
ความรอบรู้ใหเ้นื�อหาสาระ การจดักระบวนการเรียนรู้ การสร้าง จดัหาและใชน้วตักรรมเทคโนโลยี
ทางการศึกษา การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 
   2.1.2  การพฒันาผูเ้รียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม 
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   2.1.3  การพฒันาทกัษะชีวติ หมายถึง ความสามารถในการพฒันาสุขภาพกาย                 
และสุขภาพจิต ปลูกฝังเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทย การจดัระบบดูแลช่วยเหลือ
ใหก้บัผูเ้รียน 
   2.1.4  การบริหารจดัการชั�นเรียน หมายถึง ความสามารถในการจดับรรยากาศ             
การจดัการเรียนการสอน การจดัขอ้มูลสารสนเทศ เอกสารประจาํชั�น/ ประจาํวชิา การกาํกบัดูแล             
ชั�นเรียน/ ประจาํวชิา 
   2.1.5  การวเิคราะห์ สังเคราะห์ และการวจิยั หมายถึง ความสามารถ                           
ในการทาํความเขา้ใจสิ*งต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ยตามหลกัการ หรือ กฎเกณฑที์*กาํหนด 
สามารถรวบรวมสิ*งต่าง ๆ จาํทาํอยา่งเป็นระบบ เพื*อแกปั้ญหาหรือพฒันางานรวมทั�งสามารถ
วเิคราะห์องคก์รหรืองานในภาพรวม และดาํเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  
   2.1.6  การสร้างความร่วมมือกบัชุมชน หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน 
ส่งเสริม ใหค้วามร่วมมือกบัชุมชน รวมทั�งการใหโ้อกาสชุมชน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 
  2.2  สมรรถนะประจาํสายงานศึกษานิเทศก ์สายงานบริหารสถานศึกษา และสายงาน
บริหารการศึกษา ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ  
   2.2.1  การวเิคราะห์ สังเคราะห์ และการวจิยั หมายถึง ความสามารถในการทาํ
ความเขา้ใจสิ*งต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ยตามหลกัการ หรือ กฎเกณฑที์*กาํหนด สามารถ
รวมสิ*งต่าง ๆ จดัทาํอยา่งเป็นระบบ เพื*อแกปั้ญหาหรือพฒันางานรวมทั�งสามารถวเิคราะห์องคก์ร
หรืองานในภาพรวม และดาํเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
   2.2.2  การสื*อสารและการจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพดู เขียน สื*อสาร
โตต้อบในโอกาส หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชกัจูง โนม้นา้วให้ผูอื้*นเห็นดว้ย ยอมรับ 
เพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร 
   2.2.3  การพฒันาศกัยภาพบุคคล หมายถึง ความสามารถในการใหค้าํปรึกษา 
แนะนาํ และช่วยแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่เพื*อนร่วมงานและผูเ้กี*ยวขอ้ง มีส่วนร่วมในกรพฒันาบุคลากร 
ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง รวมทั�งส่งเสริม สนบัสนุน และใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบ
ต่าง ๆ  
   2.2.4  การมีวสิัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถในการกาํหนดวสิัยทศัน์ทิศทางหรือ
แนวทางการพฒันาองคก์รการเป็นรูปธรรม เป็นที*ยอมรับและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัการยอมรับ
ความคิด/ วธีิการใหม่ ๆ เพื*อพฒันางาน 
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 3.  วนิยั คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ ในการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลที*ดี ผูป้ฏิบติังานจาํเป็นตอ้งมีคุณลกัษณะดา้นวินยั คุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ควบคู่กบัการมีความรู้ความสามารถและทกัษะในงานนั�น                      
จึงจดัใหก้ารประเมินคุณลกัษณะเหล่านี� เป็นส่วนหนึ*งของการประเมินสมรรถนะครูและบุคลากร
ทางการศึกษาดว้ย โดยวนิยั คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพในแบบประเมินสมรรถนะ
จะเป็นคุณลกัษณะร่วมที*ครูและบุคลากรทางการศึกษา จาํเป็นตอ้งยึดถือเป็นหลกัในการประพฤติตน 
ซึ* งไดแ้ก่ คุณลกัษณะดา้นวนิยั การประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที*ดี การดาํรงชีวิต                           
อยา่งเหมาะสม ความรักและศรัทธาในวชิาชีพ และความรับผดิชอบในวชิาชีพ 
 นอกจากนี�  สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2552) ไดน้าํแนวทาง 
การพฒันา ทรัพยากรบุคคลตามหลกัสมรรถนะ (Competency-based approach) มาประยกุตใ์ช ้              
เพื*อการพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดว้ยการจดัทาํรูปแบบสมรรถนะครูและบุคลากร                   
ทางการศึกษาขึ�นและไดก้าํหนดสมรรถนะตาํแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา (Principal competency 
model) ประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ ดงันี�   
 1.  การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management)  
 2.  ผูน้าํการจดัการเรียนรู้ (Learning management leader)  
 3.  การบริหารการเปลี*ยนแปลง (Change management)  
 4.  จริยธรรม (Integrity)  
 5.  การสื*อสารและจูงใจ (Communication and influencing)  
 6.  ความเชี*ยวชาญการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human resource management expertise)  
 7.  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ (Problem solving and decision making)  
 8.  การร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)  
 9.  การบริหารจดัการเทคโนโลย ีเพื*อการศึกษา (Information technology management 
for education)  
 10.  การประเมินและติดตามผลการจดัการศึกษา (Assessing and monitoring educational 
management)  
 สรุปไดว้า่ สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามนโยบายการพฒันาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ของกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํ
สายงาน คลา้ยกบัสมรรถนะในระบบขา้ราชการพลเรือนและสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
แต่ใหค้วามสาํคญักบัคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพ จึงยกขึ�นมาเป็นสมรรถนะที* 3 
แยกออกจากสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจาํสายงาน 
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  สมรรถนะของสาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา 
 สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2551, หนา้ 15-18) ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาไว ้10 มาตรฐาน ดงันี�  
 1.  สมรรถนะดา้นหลกัและกระบวนการบริหารการศึกษา มีดงันี�  
  1.1  สามารถนาํความรู้ความเขา้ใจในหลกัการและทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาไป
ประยกุตใ์ชใ้นการบริหารการศึกษา 
  1.2  สามารถวเิคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองคค์วามรู้ในการบริหารจดัการการศึกษา 
  1.3  สามารถกาํหนดวสิัยทศัน์และเป้าหมายของการศึกษา 
  1.4  สามารถจดัองคก์ร โครงสร้างการบริหาร และกาํหนดภารกิจของครูและบุคลกร
ทางการศึกษาไดเ้หมาะสม 
 2.  สมรรถนะดา้นนโยบายและการวางแผนการศึกษา มีดงันี�  
  2.1  สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลเพื*อจดัทาํนโยบายการศึกษา 
  2.2  สามารถกาํหนดนโยบาย วางแผนการดาํเนินงานและประเมินคุณภาพการจดั
การศึกษา 
  2.3  สามารถจดัทาํแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา ที*มุ่งใหเ้กิดผลดี คุม้ค่าต่อการศึกษา 
สังคมและสิ*งแวดลอ้ม 
  2.4  สามารถนาํแผนพฒันาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบติั 
  2.5  สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการดาํเนินงาน 
 3.  สมรรถนะดา้นการบริหารดา้นวชิาการ มีดงันี�  
  3.1  สามารถบริหารจดัการการเรียนรู้ 
  3.2  สามารถพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา 
  3.3  สามารถนิเทศการจดัการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
  3.4  สามารถส่งเสริมใหมี้การวจิยัเพื*อพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนรู้ 
 4.  สมรรถนะดา้นการบริหารดา้นธุรการ การเงิน พสัดุและอาคารสถานที* มีดงันี�  
  4.1  สามารถจดัระบบงานสารบรรณไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4.2  สามารถบริหารจดัการงบประมาณอยา่งถูกตอ้งและเป็นระบบ 
  4.3  สามารถวางระบบการบริหารและจดัการทรัพยากรภายในสถานศึกษาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล 
  4.4  สามารถพฒันาสิ*งแวดลอ้มทางกายภาพเพื*อส่งเสริมการจดัการเรียนรู้ 
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 5.  สมรรถนะดา้นการบริหารงานบุคคล มีดงันี�  
  5.1  สามารถสรรหาบุคลากรที*มีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติังาน 
  5.2  สามารถจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ที*ที*รับผดิชอบ 
  5.3  สามารถพฒันาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ที*ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
  5.4  สามารถใหค้าํปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการทาํงานให้แก่ครูและบุคลากร                  
ในสถานศึกษา 
  5.5  สามารถใหค้าํปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการทาํงานให้แก่ครูและบุคลากร                       
ในสถานศึกษา 
 6.  สมรรถนะดา้นการบริหารกิจการนกัเรียน มีดงันี�  
  6.1  สามารถบริหารจดัการใหเ้กิดกิจกรรมการพฒันาผูเ้รียน 
  6.2  สามารถบริหารจดัการใหเ้กิดงานบริการผูเ้รียน 
  6.3  สามารถส่งเสริมการจดักิจกรรมพิเศษเพื*อพฒันาศกัยภาพผูเ้รียนในดา้นต่าง ๆ  
  6.4  สามารถส่งเสริมวนิยั คุณธรรม จริยธรรมและความสามคัคีในหมูคณะ 
 7.  สมรรถนะดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา มีดงันี�  
  7.1  สามารถจดัทาํแผนพฒันาคุณภาพของสถานศึกษา 
  7.2  สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา                 
ของสถานศึกษา 
  7.3  สามารถจดัทาํรายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพื*อรองรับ                   
การประเมินภายนอก 
 8.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศ มีดงันี�  
  8.1  สามารถใชแ้ละบริหารเทคโนโลยสีารสนเทศเพื*อการศึกษา และการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  8.2  สามารถประเมินการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื*อนาํมาปรับปรุงการบริหาร
จดัการ 
  8.3  สามารถส่งเสริมสนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเพื*อการศึกษา 
 9.  สมรรถนะดา้นการบริหารการประชาสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์กบัชุมชน มีดงันี�  
  9.1  สามารถบริหารจดัการขอ้มูลข่าวสารไปสู่ผูเ้รียน ครู และบุคลากรในสถานศึกษา 
  9.2  สามารถเผยแพร่ขอ้มูล ข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 
  9.3  สามารถใชย้ทุธศาสตร์ที*เหมาะสมในการประชาสัมพนัธ์ 
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  9.4  สามารถสร้างกิจกรรมเพื*อพฒันาความสัมพนัธ์อนัดีกบัชุมชน โดยมีเป้าหมาย           
ในการเขา้ไปช่วยเหลือชุมชน และเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วม 
  9.5  สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาทอ้งถิ*นเพื*อส่งเสริมการจดัการศึกษา 
 10.  สมรรถนะดา้นคุณธรรมและจริยธรรมสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดงันี�  
  10.1  เป็นผูน้าํเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที*ดี 
  10.2  ปฏิบติัตนตามจรรยาบรรณของวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 10.3  ส่งเสริมพฒันาใหผู้ร่้วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที*เหมาะสม  
 สมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548, หนา้ 415-425) 

ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาไว ้2 กลุ่มใหญ่ ดงันี�  
 1.  สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ ดงันี�  

  1.1  สมรรถนะที* 1 การมุ่งผลสัมฤทธิ5  หมายถึง ความมุ่งมั*นในการปฏิบติังานใน 
หนา้ที*ใหมี้คุณภาพถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์มีความคิดริเริ*มสร้างสรรคแ์ละมีการพฒันาผลงาน                       
ใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเนื*อง ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 คุณภาพงานดา้นความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์   
  ตวับ่งชี� ที* 2 ความคิดริเริ*มสร้างสรรค ์การนาํนวตักรรม/ ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช ้               
เพื*อเพิ*มประสิทธิภาพของงาน 
  ตวับ่งชี� ที* 3 ความมุ่งมั*นในการพฒันาผลงานอยา่งต่อเนื*อง 
  1.2  สมรรถนะที* 2 การบริการที*ดี หมายถึง ความตั�งใจในการปรับปรุงระบบ 
บริการใหมี้ประสิทธิภาพ เพื*อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 การปรับปรุงระบบบริการ 
  ตวับ่งชี� ที* 2 ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูเ้กี*ยวขอ้ง 
  1.3  สมรรถนะที* 3 การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษา คน้ควา้ หาความรู้                    
องคค์วามรู้และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในวงวชิาการและวชิาชีพเพื*อพฒันาตนเองและพฒันางาน
ประกอบดว้ย ตวับ่งชี�ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 การศึกษา คน้ควา้หาความรู้ ดว้ยการเขา้ประชุมทางวชิาการ อบรม 
สัมมนาหรือวธีิการอื*น ๆ  
  ตวับ่งชี� ที* 2 การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพฒันาองคก์รและวชิาชีพ 
  ตวับ่งชี� ที* 3 การแลกเปลี*ยนความคิดเห็นดา้นวชิาการในหมู่เพื*อนร่วมงาน 
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1.4   สมรรถนะที* 4 การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ 
สนบัสนุนเสริมแรง ใหก้าํลงัใจแก่เพื*อนร่วมงานการปรับตวัเขา้กบับุคคลอื*นหรือแสดงบทบาทผูน้าํ 
ผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุน เพื*อนร่วมงาน 
  ตวับ่งชี� ที* 2 การแสดงบทบาทผูน้าํ หรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  ตวับ่งชี� ที* 3 การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนที*หลากหลาย 
  ตวับ่งชี� ที* 4 การเสริมแรงใหก้าํลงัใจ ส่งเสริมสนบัสนุนเพื*อนร่วมงานใน 
การปฏิบติังาน 

 2. สมรรถนะประจาํสายงานผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ ดงันี�  
  2.1 สมรรถนะที* 1 การวเิคราะห์และสังเคราะห์ หมายถึง ความสามารถในการทาํ 
ความเขา้ใจสิ*งต่าง ๆ แลว้แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ยตามหลกัการหรือกฎเกณฑที์*กาํหนดและ
สามารถรวบรวมสิ*งต่าง ๆ จดัทาํอยา่งเป็นระบบเพื*อแกปั้ญหาหรือพฒันางานรวมทั�งสามารถ
วเิคราะห์องคก์ารหรืองานในภาพรวมและดาํเนินการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  
ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 การวเิคราะห์สภาพปัจจุบนั ปัญหาความตอ้งการของงานและ 
เสนอทางเลือกหรือแนวทาง ป้องกนัแกไ้ขปัญหางาน ในความรับผดิชอบ 
  ตวับ่งชี� ที* 2 ความเหมาะสม ของแผนงาน/ โครงการในความรับผดิชอบ 
  ตวับ่งชี� ที* 3 ความคิดเชิงระบบ ในการแกปั้ญหาหรือพฒันางาน 
  2.2  สมรรถนะที* 2 การสื*อสารและจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการพดู เขียน  
สื*อสารโตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจน สามารถชกัจูงโนม้นา้วใหผู้อื้*น เห็นดว้ย 
ยอมรับคลอ้ยตาม เพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 ความสามารถในการพดู และเขียนในโอกาสต่าง ๆ  
  ตวับ่งชี� ที* 2 ความสามารถ ในการสื*อสารผา่นสื*อเทคโนโลย ี
  ตวับ่งชี� ที* 3 ความสามารถในการจูงใจ โนม้นา้วให้ผูอื้*นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตามเพื*อ
บรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร 
  2.3  สมรรถนะที* 3 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการให้ 
คาํปรึกษาแนะนาํและช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่เพื*อนร่วมงานและผูเ้กี*ยวขอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันา 
บุคลากรปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งรวมทั�งส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันา                   
ในรูปแบบต่าง ๆ ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
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  ตวับ่งชี� ที* 1 การใหค้าํปรึกษาแนะนาและช่วยแกปั้ญหาแก่เพื*อนร่วมงาน 
และผูเ้กี*ยวขอ้ง 
  ตวับ่งชี� ที* 2 การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 
  ตวับ่งชี� ที* 3 ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง และสร้างเครือข่ายการพฒันาบุคลากร 
  ตวับ่งชี� ที* 4 การส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสเพื*อนร่วมงาน ไดพ้ฒันา 
ในรูปแบบต่าง ๆ  
  2.4  สมรรถนะที* 4 การมีวสิัยทศัน์ หมายถึง ความสามารถในการกาํหนดวสิัยทศัน์ 
ทิศทางหรือแนวทางการพฒันาองคก์รที*เป็นรูปธรรมเป็นที*ยอมรับและเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั            
การยอมรับแนวคิด/ วธีิการใหม่ ๆ เพื*อ การพฒันางาน ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
  ตวับ่งชี� ที* 1 การใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการกาํหนดวิสัยทศัน์ หรือทิศทาง                 
การพฒันาองคก์ร 
  ตวับ่งชี� ที* 2 ความทนัสมยัและสร้างสรรคข์องวสิัยทศัน์หรือทิศทางการพฒันางาน 
และความสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รที*สังกดั 
  ตวับ่งชี� ที* 3 ความเป็นรูปธรรมความเป็นไปได ้หรือโอกาสความสาํเร็จตามวสิัยทศัน์ 
  ตวับ่งชี� ที* 4 การยอมรับการปรับเปลี*ยนเทคนิควธีิการเมื*อสถานการณ์แวดลอ้ม
เปลี*ยนไป 

 สมรรถนะตามแนวคิดของเกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค 
 เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) ได ้ให ้ทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะดา้นการบริหาร                    

วา่ หมายถึง ความสามารถของบุคคลเกี*ยวขอ้งกบัการวางแผน การจดัการ การคิดเชิงวิเคราะห์                
การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ ซึ* งประกอบดว้ยสมรรถนะ 7 ดา้น ดงันี�   

 1.  การวางแผน  
 2.  การวางแผนกลยทุธ์  
 3.  การคิดในเชิงวเิคราะห์  
 4.  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ  
 5.  การบริหารคน  
 6.  การบริหารการเปลี*ยนแปลง 
 7.  การบริหารความขดัแยง้ 
  สมรรถนะตามแนวคิดของ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ 
  อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548, หนา้ 33-34) ไดน้าํเสนอสมรรถนะทางการบริหารวา่ 

หมายถึง ความสามารถในการจดัการที*สะทอ้นให้ เห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานต่าง ๆ ของ
ผูบ้ริหาร ซึ* งประกอบดว้ยสมรรถนะ 15 สมรรถนะ ดงันี�   
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 1.  ความเป็นผูน้าํ  
 2.  การแกไ้ขปัญหา  
 3.  การวางแผน  
 4.  การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน  
 5.  การวเิคราะห์ธุรกิจ  
 6.  การตดัสินใจ  
 7.  การมีไหวพริบ  
 8.  การสร้างทีมงาน  
 9.  การมอบหมายงาน  
 10.  การบริหารทรัพยากร  
 11.  การคิดเชิงวิเคราะห์  
 12.  การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 13.  การสอนงาน  
 14.  การติดตามงาน  
 15.  การบริหารความขดัแยง้ 
 สมรรถนะตามแนวคิดของ Heller and Porter 
 Heller and Porter (1990, p. 57) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของบุคคลที*ทาํใหก้ารบริหารงาน

ประสบผลสาํเร็จ ของผูบ้ริหารชาวองักฤษและอเมริกนั โดยศึกษาจากองคป์ระกอบคุณลกัษณะ                   
ของบุคคล 16 องคป์ระกอบ คือ  

 1.  ความสามารถในการเขา้ใจผูอื้*น (Ability to understand people)  
 2.  ความเฉลียวฉลาด (High intelligence)  
 3.  การยอมรับความคิดเห็นที*แตกต่าง (Acceptance of new ideas)  
 4.  การตดัสินใจที*รวดเร็ว (Rapid decision-making)  
 5.  ความสามารถในการพดู (Verbal ability)  
 6.  ความเตม็ใจในการรับฟังความคิดเห็นผูอื้*น (Willingness to seek other opinions)  
 7.  ความเตม็ใจในการนาํส่งขอ้มูล (Willingness to pass on information)  
 8.  ความเตม็ใจในการยอมรับขอ้ผดิพลาด (Willingness to admit mistake)  
 9.  ความพร้อมในการอภิปรายกบัผูร่้วมงาน (Available for discuss with workers)  
 10.  ความสามารถดา้นเทคนิค (Technical ability)  
 11.  ความรู้สึกตลกขบขนั (Sense of humor)  
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 12.  การใหค้วามเคารพตลอดจนความใกลชิ้ดสนิทสนม (No loss of respect through 
familiarity)  

 13.  การเป็นผูเ้ขา้สังคมหรือทาํการติดต่อไดอ้ยา่งยอดเยี*ยม (Good mixer)  
 14.  การเป็นผูส้ังเกตการณ์ กฎ ระเบียบอยา่งเคร่งครัด (Strict observer of regulations)  
 15.  การมีลกัษณะท่าทางที*สง่างาม (Smart appearance)  
 16. ความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอื้*นใหป้ระสบความสาํเร็จ (Ability to job done  

by worker)  
 สมรรถนะตามแนวคิด Boam and Sparrow 
 Boam and Sparrow (1992, p. 131) ไดน้าํเสนอสมรรถนะของผูบ้ริหารแนวใหม่วา่               

ควรครอบคลุมสมรรถนะที*จาํเป็น 3 สมรรถนะ คือ  
 1.  ผลลพัธ์แห่งความสาํเร็จ (Achieving results)  
 2.  การวเิคราะห์และการตดัสินใจ (Analyzing and deciding)  
 3.  การทาํงานร่วมกบัผูอื้*น (Working with people)  
 สมรรถนะตามแนวคิดของ Boyatzis 
 นิสดารก ์เวชยานนท ์(2549, หนา้ 106-112) ไดส้รุปการศึกษาของ Boyatzis วา่              

รูปแบบสมรรถนะ (Competency model) ของผูบ้ริหารประกอบดว้ยสมรรถนะ 6 กลุ่ม (Cluster) 
รวมทั�งหมด 21 สมรรถนะ คือ  

 1.  กลุ่มสมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย (Goal and action management cluster) ไดแ้ก่ 
1.1 สมรรถนะในการมุ่งประสิทธิภาพ  
1.2 สมรรถนะในการวินิจฉยั  
1.3 สมรรถนะในการทาํงานเชิงรุก  
1.4 สมรรถนะในการคาํนึงถึงผลกระทบ  

 2.  กลุ่มสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management 
cluster) ไดแ้ก่ 

2.1 สมรรถนะในการใชพ้ลงัอาํนาจทางสังคม  
2.2 สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม  
2.3 สมรรถนะในการมองเชิงบวก  
2.4 สมรรถนะในการประเมินตนเองอยา่งเที*ยงตรง  

 3.  กลุ่มสมรรถนะดา้นการมีภาวะผูน้าํ (Leadership cluster) ไดแ้ก่ 
      3.1  สมรรถนะในการมีความเชื*อมั*นต่อตนเอง  
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     3.2  สมรรถนะในการมองภาพรวม  
     3.3  สมรรถนะในการเสนอดว้ยคาํพดู  
     3.4  สมรรถนะในการคิดอยา่งมีเหตุผล  

 4.  กลุ่มสมรรถนะในดา้นการบงัคบับญัชา (Directing subordinates cluster) ไดแ้ก่  
4.1   สมรรถนะในการใชอ้าํนาจ  
4.2   สมรรถนะความมีสัญชาตญาณ  
4.3   สมรรถนะในการพฒันาผูอื้*น  

 5.  กลุ่มสมรรถนะอื*น ๆ (Focus on others) ไดแ้ก่  
5.1 สมรรถนะในการควบคุมตนเอง  
5.2 สมรรถนะในการรับรู้  
5.3 สมรรถนะดา้นความอดทนและความสามารถในการปรับตวั  
5.4 สมรรถนะในการสร้างความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ด  

 6.  กลุ่มความรู้เฉพาะ (Specialized knowledge cluster) ไดแ้ก่  
6.1  ความจาํ  
6.2  ความชาํนาญการเฉพาะ 

 ในการศึกษาของ Boyatzis เขาไดเ้ก็บขอ้มูลการเปรียบเทียบผูบ้ริหารระหวา่งภาครัฐ             
และภาคเอกชน และไดพ้บขอ้แตกต่าง อาทิ ผูบ้ริหารของภาคเอกชนจะแสดงสมรรถนะทั�ง                       
4 ประการ ในกลุ่มสมรรถนะการบรรลุเป้าหมายมากกวา่ผูบ้ริหารภาคเอกชนและจะมีสมรรถนะ           
ในการมองภาพรวมและสมรรถนะในการนาํเสนอดว้ยวาจาไดดี้กวา่ผูบ้ริหารในภาครัฐ ในขณะที*
สภาพแวดลอ้มในภาคเอกชนอาจเป็นแรงผลกัดนัที*สาํคญัที*ทาํใหผู้บ้ริหารในภาคเอกชนจาํเป็นตอ้ง
ใชขี้ดสมรรถนะในการนาํเสนอมากกวา่ภาครัฐ ในขณะที*ในกลุ่มสมรรถนะดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท์ั�งภาครัฐและภาคเอกชนมีความแตกต่างกนัเพียงเล็กนอ้ย 
 โดยสรุป Boyatzis กล่าววา่ ใน 21 สมรรถนะนั�นมีเพียง 12 ตวัแปรที*มีลกัษณะที*เรียกวา่
สมรรถนะ (Competencies) ซึ* งประกอบไปดว้ย 
 1.  การมุ่งประสิทธิภาพd 
 2.  การทาํงานเชิงรุก 
 3.  ความสามารถในการวนิิจฉยั 
 4.  สมรรถนะในการคาํนึงถึงผลกระทบ 
 5.  ความเชื*อมั*นในตนเอง 
 6.  สมรรถนะในการนาํเสนอดว้ยวาจา 
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 7.  สมรรถนะในการมองภาพรวม 
 8.  สมรรถนะในการใชพ้ลงัอาํนาจทางสังคม 
 9.  สมรรถนะในการบริหารกระบวนการกลุ่ม 
 10.  สมรรถนะในการรับรู้ 
 11.  สมรรถนะในการควบคุมตนเอง 
 12.  ความอดทนและการปรับตวั 
 โดยตวัที* 1-7 จะเป็นความสามารถของผูบ้ริหารในระดบักลางถึงสูงส่วนตวัที*เหลือ               
จะเป็นสมรรถนะในระดบัที*เรียกวา่ Threshold competencies สมรรถนะในจุดเริ*มตน้ 

 สมรรถนะตามแนวคิดของ Goleman, Boyatzis and Mckee 
 Goleman, Boyatzis and Mckee (2003. pp. 332-372) ไดส้รุปแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะ

ของผูบ้ริหารวา่ประกอบดว้ยปัจจยัทั�งหมด 18 ประการ ใน 4 ดา้น อนัไดแ้ก่  
 1.  การรู้จกัตนเอง (Self-awareness)  
  1.1  การรู้จกัอารมณ์ตนเอง (Emotional self-awareness) ผูน้าํที*รู้จกัอารมณ์ตนเองดี        
จะสามารถปรับตวัเขา้กบัสิ*งที*อยูร่อบตวั ทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิผลสามารถมองเห็นภาพ
โดยรวมแมจ้ะอยูใ่นสภาพที*ยุง่ยากก็ตาม ผูน้าํเช่นนี� จะเป็นคนที*เปิดเผย น่าเชื*อถือ กลา้จะบอก
ความรู้สึกและมีความมั*นใจในสิ*งที*เขาคิด 
  1.2  การประเมินตนเองที*ถูกตอ้ง (Accurate self-assessment) ผูน้าํที*มีความรู้จกัตนเอง
สูงจะรู้ส่วนที*ดีและส่วนดอ้ยของตนเอง เขาจะมีความแยบคายในการรับเอาคาํติชมเพื*อนาํไปสู่             
การปรับปรุงและรู้วา่ควรจะตอ้งขอความช่วยเหลือเมื*อใด 
  1.3  ความมั*นในในตนเอง (Self-confidence) การรู้อยา่งถูกตอ้งวา่ตนเองมี 
ความสามารถเพียงใดจะช่วยใหผู้น้าํมีความแขง็แกร่งมากยิ*งขึ�น ผูน้าํที*มีความมั*นในในตวัเองพร้อม
สาํหรับการไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานที*ยาก ผูน้าํที*สามารถปรากฏตวัต่อหนา้ผูอื้*นดว้ยความมั*นใจ
จะเป็นผูน้าํที*มีความโดดเด่น 
 2.  การจดัการกบัตนเอง (Self-management)  
  2.1  การควบคุมตนเอง (Self-control) ผูน้าํที*มีการควบคุมอารมณ์จะสามารถจดัการ
กบัสิ*งที*รบกวนและปัญหาที*มากระทบ และอาจเปลี*ยนแปลงปัญหาใหก้ลายเป็นประโยชน์ได้
ลกัษณะของผูน้าํที*มีการควบคุมตนเองไดแ้ก่ ความสุขมุเยือกเยน็และมีสติ แมจ้ะอยูภ่ายภาวะวกิฤติ
หนกัหนาเพียงใดก็ตาม 
  2.2  มีความโปร่งใส (Transparency) ผูน้าํที*มีความโปร่งใสเป็นผูที้*มีคุณค่า                    
ควรแก่การยกยอ่ง การเป็นคนกลา้เปิดเผยความรู้สึกและความเชื*อของตนเองอยา่งตรงไปตรงมา                
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ทาํใหเ้กิดความเป็นอนัหนึ*งอนัเดียวกนัในหมู่คณะ ผูน้าํตอ้งกลา้รับผดิและกลา้เผชิญหนา้กบั                    
สิ*งที*ไม่ถูกตอ้ง ไม่ใช่แกลง้ทาํเป็นมองไม่เห็น 
  2.3  ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูน้าํที*มีความสามารถในการปรับตวั
จะสามารถจดัการกบัปัญหาที*หลากหลายไดโ้ดยที*ยงัมั*นคงในแนวทางของตนเองและสามามารถ  
ใชชี้วติอยูใ่นองคก์รที*น่าเบื*อไดอ้ยา่งสบาย ผูน้าํบางคนมีความยดืหยุน่ในการปรับตวัเมื*อเผชิญหนา้
สิ*งที*ทา้ทายใหม่ ๆ มีการปรับเปลี*ยนความคิดอยา่งรวดเร็วเมื*อไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้เทจ็จริงใหม่ 
  2.4  ความสาํเร็จ (Achievement) ผูน้าํที*มุ่งผลสาํเร็จเป็นบุคคลที*มีมาตรฐานสูงทาํให้
คิดถึงการปรับปรุงการทาํงานของตนเองและลูกนอ้งอยูเ่สมอ เขาจะเป็นคนที*มีทิฐิขอบสิ*งที*เป็น
ตวัชี�วดัหรือคิดคาํนวณอนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายที*ตั�งไว ้ผูน้าํลกัษณะนี�ชอบการเรียนรู้
และสั*งสอนเพื*อใหบ้รรลุ สิ*งที*ดีกวา่ 
  2.5  ความคิดริเริ*ม (Initiative) ผูน้าํจะตอ้งไม่รอคอยโอกาสแต่จะตอ้งฉกฉวยโอกาส
ทนัทีที*ทาํไดห้รือสร้างโอกาสขึ�นมา ผูน้าํตอ้งมีความคิดริเริ*มที*จะตดัสิ*งที*เป็นภาระยุง่ยากแต่ไม่เกิด
ประโยชน์กบังานออกไป ยกเลิกกฎระเบียบที*ลา้สมยั 
  2.6  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ผูน้าํที*มองโลกในแง่ดีจะมีความแคล่วคล่อง             
ในการทาํงาน มองเห็นโอกาสและช่องทางที*เป็นความหวงัใหม่อยูเ่สมอ ยกตวัอยา่ง แกว้ที*มีนํ�า           
อยูค่รึ* งแกว้ ผูน้าํที*มองโลกในแง่ดีจะคิดวา่ยงัเหลือนํ�าอยูอี่กตั�งครึ* งแกว้ แทนที*จะคิดวา่เหลือเพียง
ครึ* งแกว้ 
 3.  ความตระหนกัดา้นสังคม (Social awareness)  
  3.1  รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํที*มีความเห็นอกเห็นใจ รู้จกัการเอาใจ
เขามาใส่ใจเราทาํใหผู้น้าํเขา้ไดก้บับุคคลและกลุ่มต่าง ๆ แมว้า่จะมีความเป็นมาที*แตกต่างกนั                
หรือมีวฒันธรรมแตกต่างกนัก็ตาม 
  3.2  ความรู้เกี*ยวกบัองคก์าร (Organizational awareness) ผูน้าํที*มีความรู้ความเขา้ใจ
สังคมดี เปรียบเหมือนนกัการเมืองที*ชาญฉลาดยอ่มจะรู้โยงใยความเกี*ยวพนัในสังคมและรู้ถึง
ความสัมพนัธ์ของขั�วอาํนาจในองคก์ร 
  3.3  การบริการ (Service) ผูน้าํจะตอ้งสนบัสนุนใหก้บัลูกนอ้ง มีจิตใจรัก                         
การใหบ้ริการ โดยเฉพาะอยา่งยิ*งผูที้*ตอ้งติดต่อกบัลูกคา้ 
 4.  การจดัการความสัมพนัธ์ (Relationship management)  
  4.1  แรงบนัดาลใจ (Inspiration) ผูน้าํมีหนา้ที*ตอ้งกระตุน้ใหทุ้กคนมีวตัถุประสงค์
ตรงกนัและวตัถุประสงคน์ั�นตอ้งทาํใหก้ารทาํงานมีความตื*นเตน้เร่าใจ ไม่น่าเบื*อ การกระตุน้ของ
ผูน้าํอาจเป็นการชกัจูง หรือการบงัคบั หรือการมอบภารกิจใหท้าํร่วมกนัก็ได ้
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  4.2  อิทธิพล (Influence) ผูน้าํจะตอ้งรู้วา่ควรจะพดูเรื*องอะไรกบัใคร ผูน้าํที*มี                
ความเชี*ยวชาญตอ้งสามารถพดูชกัชวนและสนบัสนุนให้ปฏิบติัตามที*ตนตอ้งการได ้
  4.3  พฒันาผูอื้*น (Developing others) ผูน้าํจะตอ้งช่วยเหลือคนอื*นใหมี้การพฒันา
ปรับปรุงตนเอง ใหเ้ขาเหล่านั�นเขา้ใจเป้าหมาย เขา้ใจจุดอ่อน จุดแขง็ของตนเอง ผูน้าํตอ้งทาํตวั
เปรียบเสมือนครูฝึกหรือโคช้ 
  4.4  เป็นตวัเร่งการเปลี*ยนแปลง (Change catalyst) ผูน้าํตอ้งคาํนึงถึงโอกาสที*ทา้ทาย
และความเป็นเลิศ โดยตอ้งสนบัสนุนใหเ้กิดการเปลี*ยนแปลงไม่วา่จะเป็นการเผชิญหนา้กบัคู่แข่ง
การโตแ้ยง้เรื*องที*ถูกบีบบงัคบัใหท้าํ ผูน้าํจะตอ้งหาหนทางเอาชนะอุปสรรคของการเปลี*ยนแปลง 
ใหไ้ด ้
  4.5  การจดัการความขดัแยง้ (Conflict management) ผูน้าํที*จดัการกบัความขดัแยง้           
ไดดี้ จะเขา้ใจความคิดเห็นที*แตกต่างของกลุ่มต่าง ๆ แลห้าสิ*งที*เป็นความคิดเห็นร่วมกนัออกมาได ้ 
  4.6  การทาํงานเป็นทีมและการทาํงานร่วมกนั (Teamwork and collaboration) ผูน้าํ
ตอ้งสร้างบรรยากาศที*เป็นมิตรในการทาํงานโดยตอ้งเป็นแบบอยา่ง ในดา้นการใหค้วามเคารพผูอื้*น 
การช่วยเหลือซึ*งกนัและกนั การร่วมมือกนัทาํงาน สร้างจิตวญิญาณและเอกลกัษณ์ของกลุ่มตอ้งให้
เวลากบัการหล่อหลอมความสัมพนัธ์ไม่ใช่เพียงการทาํงานเท่านั�น 

 สมรรถนะตามแนวคิดของ Spencer and Spencer 
 Spencer and Spencer (1993, pp. 343-347) ไดน้าํเสนอสมรรถนะที*สาํคญัของผูบ้ริหาร

การศึกษาในศตวรรษที* 21 ไว ้ดงันี�   
 1.  สมรรถนะสาํหรับผูบ้ริหาร (For executives) ประกอบดว้ย  

  1.1  การคิดเชิงกลยทุธ์ (Strategic thinking) ตอ้งสมารถเขา้ใจและคาดการณ์ 
แนวโนม้การเปลี*ยนแปลงของสภาพทั*วไป เขา้ใจโอกาสการทาํตลาด การอุปสรรคในการแข่งขนั 
การวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อนขององคก์ารตนเอง เพื*อสนองตอบต่อเป้าหมายที*ตั�งไว ้คือ ความสาํเร็จ  
  1.2  การเป็นผูน้าํการเปลี*ยนแปลง (Change leading) ตอ้งสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์ 
และยทุธศาสตร์ขององคก์ารที*ปฏิบติัไดจ้ริงและบรรลุเป้าหมายที*ตอ้งการใหบุ้คคลในองคก์าร                       
และผูมี้ส่วนไดเ้สียไดป้ฏิบติั เพื*อกระตุน้ใหเ้ขาเหล่านั�นอยากทาํงานเพื*อเปลี*ยนแปลงองคก์าร                  
ใหดี้ขึ�น  
  1.3  ดา้นการจดัการความสัมพนัธ์ (Relationship management) ตอ้งมีความสามารถ 
ในการสร้างสัมพนัธภาพที*ดีกบัเครือข่ายและหน่วยงานอื*นที*เกี*ยวขอ้ง ทั�งภาคราชการและเอกชน  
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 2.  สมรรถนะสาํหรับผูจ้ดัการ (For manager) ประกอบดว้ย  
  2.1  ความยดืหยุน่ (Flexibility) ผูจ้ดัการตอ้งมีความยดืหยุน่และพร้อมสาํหรับ                 
การเปลี*ยนแปลงโครงสร้าง กระบวนการ เมื*อตอ้งนาํวธีิการเปลี*ยนแปลงเชิงกลยทุธ์ในองคก์าร              
ไปปฏิบติั  
  2.2  วธีิการเปลี*ยนแปลงในการปฏิบติั (Change implementation) ภาวะผูน้าํ                       
การเปลี*ยนแปลงสามารถทาํการสื*อสารใหผู้ร่้วมงานทราบถึงความตอ้งการสาํหรับการเปลี*ยนแปลง
ขององคก์ารในเรื*องต่าง ๆ เช่น การสื*อสาร การฝึกอบรม การส่งเสริมสนบัสนุนกระบวนการกลุ่ม              
และการเปลี*ยนแปลงวธีิการทาํงานเป็นกลุ่ม  
  2.3  นวตักรรมของการเป็นเจา้ของกิจการ (Entrepreneurial innovation) การสร้าง 
แรงจูงให้ตระหนกัถึงการเป็นเลิศในดา้นการผลผลิตใหม่ การบริการที*หลากหลายและกระบวนการ
ในการผลิต เป็นตน้ 
  2.4  ความเขา้ใจเกี*ยวกบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล (Interpersonal understanding)  
ผูจ้ดัการตอ้งมีความเขา้ใจบุคคลอื*น และตระหนกัถึงคุณค่าของความคิดเห็นของบุคคลอื*น                    
ที*แตกต่างกนั 
  2.5  การมอบอาํนาจ (Empowering) พฤติกรรมในการบริการจดัการตอ้งแบ่งปัน 
ขอ้มูลข่าวสาร สามารถจูงใจพนกังานใหท้าํงานร่วมกนั แสดงความคิดเห็นต่าง ๆ การสนบัสนุน 
การพฒันาของพนกังาน ความรับผดิชอบต่องานที*ไดรั้บการมอบหมาย การอยูภ่ายใตเ้งื*อนไข             
ของขอ้มูลยอ้นกลบั การคาดหวงัทางบวกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การให้รางวลัในการปรับปรุง           
ผลการปฏิบติังานทั�งหมดนี�  คือ การทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีฝีมือมนัมากกวา่และเกิดการกระตุน้                
รู้ถึงความรับผิดชอบที*ยอดเยี*ยม 
  2.6  การสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีม (Team facilitation) ทกัษะกระบวนการกลุ่ม 
ตอ้งการกลุ่มที*หลากหลายมาทาํงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิผลเพื*อใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย คือ             
การกาํหนดเป้าหมายและบทบาที*ชดัเจน การควบคุม “สิ*งที*อยูน่อกเหนือการเจรจา” ความเงียบ          
ของสมาชิกในการทาํงานร่วมกนั และการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
  2.7  ความพร้อมในการทาํงาน (Portability) ผูจ้ดัการตอ้งมีความสามารถ                      
ในการปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วและพร้อมเสนอในการทาํหนา้ที*ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลเมื*อเดินทางไป
ทาํงานในต่างประเทศหรือต่างถิ*น หรือที*ใด ๆ ในโลก ผูจ้ดัการตอ้งอดทนต่อความเครียด                           
ในการเดินทางและตอ้งเขา้วฒันธรรมในแต่ละทอ้งถิ*นเพื*อสามารถสร้างความเขา้ใจเกี*ยวกบั
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลได ้
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 จากงานวจิยัของ Spencer and Spencer ไดน้าํเสนอใหเ้ห็นภาพของสมรรถนะ โดยแบ่ง
สมรรถนะเป็นกลุ่มต่าง ๆ ได ้6 สมรรถนะ ดงันี�  

 สมรรถนะกลุ่มที* 1 การกระทาํและผลสัมฤทธิ5  (Achievement and action) ในสมรรถนะ
กลุ่มการกระทาํและสัมฤทธิ5 ผลประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  

 1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 2.  การเอาใจใส่ต่อระเบียบ คุณภาพ และความถูกตอ้ง 
 3.  ความคิดริเริ*ม 
 4.  การแสวงหาข่าวสาร 
 สมรรถนะกลุ่มที* 2 การบริการคนอื*นและการช่วยเหลือ (Helping and human service)        

ในสมรรถนะกลุ่มการบริการคนอื*น และการช่วยเหลือ ประกอบดว้ย สมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  
 1.  ความเขา้ใจดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 2.  การมุ่งสู่การบริการลูกคา้ 
 สมรรถนะกลุ่มที* 3 การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ (Impact and influence) ในสมรรถนะ

กลุ่มการใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  
 1.  การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ 
 2.  การตระหนกัถึงองคก์ร 
 3.  การสร้างสัมพนัธภาพ 
 สมรรถนะกลุ่มที* 4 การบริหารจดัการ (Managerial) ในสมรรถนะกลุ่มการบริหารจดัการ 

ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  
 1.  การมุ่งพฒันาคนอื*น ๆ  
 2.  การชี�นาํในการใชอ้าํนาจที*มีอยูแ่ละการยนืกราน 
 3.  การใหค้วามร่วมมือและการทาํงานเป็นกลุ่ม 
 4.  ภาวการณ์เป็นผูน้าํกลุ่ม 
 สมรรถนะกลุ่มที* 5 การรู้คิด (Cognitive) ในสมรรถนะกลุ่มการรู้คิด ประกอบดว้ย

สมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  
 1.  การคิดเชิงวิเคราะห์ 
 2.  การคิดรวบยอด 
 3.  ความชาํนาญในทางการบริหารจดัการ/ วชิาชีพ/ เทคนิค 
 สมรรถนะกลุ่มที* 6 ประสิทธิผลส่วนตน (Personal effectiveness) ในสมรรถนะ                     

กลุ่มประสิทธิผลส่วนตน ประกอบดว้ยสมรรถนะต่าง ๆ ดงัต่อไปนี�  
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 1.  การควบคุมตนเอง 
 2.  ความมั*นใจในตนเอง 
 3.  ความยดืหยุน่ 
 4.  ความมุ่งมั*นต่อองคก์ร 
 อาจจะกล่าวไดว้า่แนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะของ Spencer and Spencer เป็นแนวคิด                

ที*ไดรั้บความนิยมแพร่หลายและถูกอา้งอิงมากที*สุดก็วา่ไดก้ารมุ่งสู่ความสาํเร็จ 
 สมรรถนะตามแนวคิดของ Davies and Ellison 
 Davies and Ellison (1997) กล่าววา่ ศูนยป์ระเมินการศึกษาแห่งชาติ (National 

Educational Assessment Center: NEAC) ของประเทศองักฤษ ไดก้าํหนดสมรรถนะที*สําคญัของ 
นกับริหารระดบักลาง ไว ้4 ดา้น ดงันี�   

 1. สมรรถนะดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํความไวต่อการรับรู้ ความทนทานต่อ 
ความเครียด  
 2.  สมรรถนะดา้นการสื*อสาร ไดแ้ก่ การสื*อสารทางวาจา และลายลกัษณ์อกัษรหรือภาษา 
เขียน  

 3. สมรรถนะดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ปัญหา การตดัสินใจ การจดัองคก์าร  
 4.  สมรรถนะดา้นบุคลิกลกัษณะ ได ้แก่ ความสนใจ ความเชี*ยวชาญเฉพาะดา้น และ 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 
 สมรรถนะตามแนวคิดของ Marsh 
 Marsh (2000) ศึกษาสมรรถนะและกลยทุธ์สาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาในอนาคต พบวา่ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีภาวะผูน้าํในยคุศตวรรษที* 21 มีสมรรถนะ ดงันี�  
 1.  การนาํทางเพื*อมุ่งไปสู่การเป็นผูน้าํ (Leading from the middle still required a 
substantive leader)  
 2.  การกาํหนดกรอบปัญหาที*แทจ้ริง (Reframe the right problems)  
 3.  มุ่งสู่การไดผ้ลลพัธ์ที*ดีที*สุดและรักษาผลลพัธ์นั�นใหค้งอยูต่่อไป (Focus on the vest 
results and sustain the focus)  
 4.  พฒันาการคิดและการวางแผนเชิงกลยทุธ์ที*สาํคญั (Developed strategic thinking/ 
planning that mattered)  
 5.  ปรับปรุงวฒันธรรมการทาํงานร่วมกนัให้เกิดสมรรถภาพสูง (Restructured and                     
re-cultured in a powerful synergy)  
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 6.  เชื*อมต่อการสนบัสนุนการจดัการโครงสร้างการทาํงานและการออกแบบองคก์าร 
(Linked management support to work structures and organization redesign)  
 7.  ขยายการจดัการเรียนการสอนและการเรียนรู้ใหมุ้่งไปสู่การไดผ้ลลพัธ์ใหม่ ๆ อยา่งมี
สมรรถภาพสูง (Powerfully expanded teaching and learning linked to the new results)  
 8.  สร้างสมรรถนะอยา่งมืออาชีพและการเรียนรู้ในการสื*อสารที*ขบัเคลื*อนที* ไปสู่
ผลลพัธ์ (Created professional capacity and learning communication driven by results)  

 สมรรถนะตามแนวคิดของ Delmont  
 Delmont (2002) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัภาควชิาและไดน้าํเสนอสมรรถนะ            

ที*สาํคญั ดงันี�   
 1.  สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํประกอบดว้ย มีวสิัยทศัน์ที*สร้างสรรคแ์ละย ั*งยนื ตดัสินใจ

และใชค้วามเป็นผูน้าํอยา่งเหมาะสม การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและการโนม้นา้ว                        
การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม การใชท้รัพยากรที*ก่อใหเ้กิดรายได ้การแสดงถึงพนัธะที*ตอ้ง
รับผดิชอบ การแสดงคุณลกัษณะที*นุ่มนวล ซื*อตรงไวใ้จได ้มีคุณธรรมและจริยธรรม การแสดงถึง
ความเป็นผูมี้ความรู้ความชาํนาญทางวชิาการ  

2. สมรรถนะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ประกอบดว้ย การสื*อสาร การฟัง การพดู การเขียน 
และการนาํเสนอในที*ชุมชน ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลที*แสดงถึงความเขา้ใจและความเห็น
อกเห็นใจผูอื้*นและสามารถสร้างสัมพนัธภาพที*ดีกบับุคคลอื*น การนาํทีม กรรมการหรือโครงการ
หรือการดาํเนินการประชุม การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้ และแกไ้ข
ปัญหา การจดัการความเครียดและการบริหารการเปลี*ยนแปลง  

 3.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย การจดัการองคก์าร การวางแผน             
การมอบหมายงาน และการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน การประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร และประสิทธิผลขององคก์าร การตดัสินใจที*ทนัเวลาและเหมาะสม ความรู้ความชาํนาญ
เกี*ยวกบันโยบาย ระเบียบและแนวปฏิบติัเกี*ยวกบัการจดัการศึกษา การดาํเนินการที*มีประสิทธิภาพ
และคงทน การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการดาํเนินการ 

 สมรรถนะตามแนวคิดของ Hassel and Hassel 
 Hassel and Hassel (2005, p. 23) ศึกษาสมรรถนะของผูน้าํสถานศึกษาที*ประสบ

ความสาํเร็จสูง มีแนวคิดที*นาํไปสู่องคค์วามรู้ในเรื*องสมรรถนะของผูบ้ริหาร ดงันี�  
 1.  การเคลื*อนเพื*อผลลพัธ์ (Driving for results)  
 2.  การแกไ้ขปัญหา (Solving problems)  
 3.  การแสดงออกถึงความมั*นใจ (Showing confidence)  
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 4.  การมีอิทธิพลต่อผูอื้*น (Influencing otters)  
 สมรรถนะตามแนวคิดของ Slocum, Jackson and Hellriegel 
 Slocum, Jackson and Hellriegel (2008) ไดน้าํเสนอสมรรถนะหลกัที*จาํเป็นของผูบ้ริหาร 

ไว ้6 สมรรถนะ (Six core managerial competencies) ดงันี�   
 1.  สมรรถนะดา้นการสื*อสาร (Communication competency) มีองคป์ระกอบดงันี�               

การสื*อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal communication) การสื*อสารแบบเป็นทางการ (Formal 
communication) การเจรจาต่อรอง (Negotiation)  

 2.  สมรรถนะดา้นการวางแผนการบริหาร (Planning administration competency)  
ประกอบดว้ย การรวบรวม การวเิคราะห์ขอ้มูลสารสนเทศและการแกปั้ญหา (Information 
gathering, analysis and problem solving) การวางแผนและการจดัการโครงการ (Planning and 
organizing projects) การบริหารเวลา (Time management) การบริหารการเงินและงบประมาณ 
(Budgeting and financial management)  

 3.  สมรรถนะดา้นการปฏิบติัเชิงกลยทุธ์ (Strategic action competency) ประกอบดว้ย  
 ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the industry) ความเขา้ใจในองคก์าร (Understanding the 
organization) การปฏิบติัการเชิงกลยทุธ์ (Taking strategic actions)  

 4.  สมรรถนะดา้นการบริหารตนเอง (Self-management competency) ประกอบดว้ย  
การควบคุมและประพฤติตามจริยธรรม (Inquiry and ethical conduct) แรงขบัและความยดืหยุน่
เฉพาะบุคคล (Personal drive and resilience) การสร้างความสมดุลในการดาํรงชีวิตและการทาํงาน 
(Balancing work and life demand) การสร้างความตระหนกัและการพฒันาตนเอง (Self-awareness 
and development)  

 5.  สมรรถนะดา้นการผสมผสานวฒันธรรม (Multicultural competency) ประกอบดว้ย  
การสร้างความเขา้ใจวฒันธรรมแห่งความรู้ (Cultural knowledge and understanding) วฒันธรรม
การตอบสนองอยา่งรวดเร็วและตรงไปตรงมา (Cultural openness and sensitivity)  

 6.  สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม (Teamwork competency) ประกอบดว้ย                      
การออกแบบทีม (Designing teams) การเสริมสร้างและสนบัสนุนบรรยากาศในการทาํงาน 
(Creating supportive environment) การจดัการทีมอยา่งต่อเนื*อง (Managing team dynamic)  

 สมรรถนะที*มีประสิทธิผลของสถาบนัผูน้าํสถานศึกษาเมืองบอสตนั (Boston school 
leadership institute: Competency of effective principals)  

 Boston School Leadership Institute (2010) มีแนวคิดที*นาํไปสู่องคค์วามรู้ในเรื*อง
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล ดงันี�  
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 1.  เขา้ใจวธีิการเรียนรู้ของเด็กและผูใ้หญ่ 
 2.  วเิคราะห์การเรียนการสอนและการเรียนรู้ของนกัเรียนตลอดจนถึงการสาํรวจชั�นเรียน
และจดัหาสิ*งต่าง ๆ ใหก้บัครูที*จะสนบัสนุนการพฒันาการเรียนการสอน 
 3.  ใชข้อ้มูลในการวดัการเรียนรู้ของนกัเรียน การสอนและการวางแผน 
 4.  สร้างสรรคก์ารมีส่วนร่วมกบัชุมชน คือ การใส่ใจถึงความถูกตอ้ง และเป็นธรรม             
ในสังคม มีความคาดหวงัสูงกบัทุก ๆ คน และใหโ้อกาสเพื*อการเรียนรู้ของในนกัเรียน                     
อยา่งเท่าเทียมกนั 
 5.  เขา้ใจช่องวา่งในการบรรลุผลสาํเร็จและวธีิการกาํหนดกลยทุธ์ที*ชดัเจนที*จะปิดกั�น
ช่องวา่งนั�น 
 6.  พฒันาใหรั้บรู้ถึงวสิัยทศัน์และทาํความเขา้ใจร่วมกนัในการสร้างประสิทธิผล                      
ในชั�นเรียน การเรียนการสอนและการสร้างระบบในโรงเรียน 
 7.  สร้างสรรคส์ภาพแวดลอ้มของสถานศึกษาในการร่วมใชภ้าวะผูน้าํ การฝึกที*จะ                      
มีส่วนร่วมรับผดิชอบความเสี*ยง สนบัสนุนนวตักรรม และเห็นพอ้งกนัในการใหค้วามสาํคญั                  
ในการสร้างคุณภาพการจดัการเรียนการสอน 
 8.  เขา้ใจความตอ้งการและผลประโยชน์ของนกัเรียน ผูป้กครอง และชุมชนที*นาํพา
โรงเรียนไปสู่สัมพนัธภาพที*เขม้แขง็ 
 9.  เขา้ใจในงบประมาณของสถานศึกษา ทรัพยากรบุคคล และปัจจยัเกี*ยวกบัทรัพยากร
อื*น ๆ ที*จะสนบัสนุนการเรียนรู้ของนกัเรียน 
 10.  พฒันาและรักษาความปลิดภยัและการเรียนรู้กฎระเบียบของสภาพแวดลอ้ม               
และจดัการการปฏิบติัการของสาํนกังานในการสนบัสนุนการเรียนรู้ของนกัเรียน 
 11.  ไตร่ตรองการปฏิบติังานและมีภาวะผูน้าํอยา่งต่อเนื*องบนพื�นฐานของประสบการณ์
และการเรียนรู้  

 สมรรถนะตามแนวคิดของ Florida Gulf Coast University 
 Florida Gulf Coast University (2013) ไดส้รุปแนวคิดที*นาํไปสู่องคค์วามรู้ในเรื*อง

สมรรถนะของผูบ้ริหาร ประกอบดว้ยปัจจยั 19 ประการ คือ  
 1.  การกาํหนดทิศทางในการริเริ*ม (Proactive orientation) มีความรับผดิชอบสูงและ

รับผดิชอบต่อเหตุการณ์ทุกอยา่งที*เกิดขึ�น สามารถควบคุมอารมณ์ต่อพฤติกรรมของผูอื้*นได ้ทาํให้
เกิดความเปลี*ยนแปลงและทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย มีความคิดริเริ*มและพร้อมที*จะรับผิดชอบ
เหตุการณ์ที*ไม่ปกติต่าง ๆ ทั�งที*จะทาํใหง้านประสบความสาํเร็จและความลม้เหลว มีการริเริ*ม                     
ใหต้วัเองและผูอื้*นเรียนรู้เกี*ยวกบัโรงเรียนและทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยยอมรับในหนา้ที*และ



 

 

59

ความรับผดิชอบ มีรับผดิชอบ แสดงประสิทธิภาพในตนเอง วเิคราะห์ผลที*เกิดในโรงเรียนทั�งใน
ดา้นบวกและดา้นลบ จดัการปัญหาทนัที มีเป้าหมาย เนน้การใชท้รัพยากรเพื*อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ริเริ*มแกปั้ญหา มีความกระตือรือร้นและหาทรัพยากรเสริม 
 2.  ความแน่วแน่ (Decisiveness) แสดงความแน่วแน่และความมั*นใจในการตดัสินใจ
พร้อมที*จะตดัสินใจ ลงความเห็นและลงมือทาํโดยพร้อมตดัสินใจ กลา้ตั�งเป้าหมายและเชื*อมั*น              
ในตนเอง 
 3.  ทาํตามพนัธกิจโรงเรียน (Commitment to school mission) ตั�งคุณค่าเกี*ยวกบัโรงเรียน 
เช่น ดา้นสวสัดิการของนกัเรียนความยติุธรรมต่อเจา้หนา้ที*และตอ้งยดึมั*นในคุณค่านั�นแมว้า่จะมี
อุปสรรคขวางกั�นโดยสนบัสนุนสวสัดิการของนกัเรียน ครูและเจา้หนา้ที* สนใจวา่พนกังานจะเขา้ใจ
คุณค่าที*ตั�งไวดี้แค่ไหน แปลการทาํจากเป้าหมายของโรงเรียนเชื*อมความคาดหวงักบัเป้าหมาย  
สร้างพฤติกรรมที*สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์สร้างเสริมพฤติกรรมที*สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 4.  มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal search) สามารถคน้พบ เขา้ใจและสื*อ
ขอ้คิดเห็น ความคิดและแนวความคิดของผูอื้*น ไม่เพียงแต่เขา้ใจแนวความคิดและความคิดเห็นของ
ผูอื้*นแต่ตอ้งแสดงพฤติกรรมเพื*อสร้างความเขา้ใจต่ออารมณ์และคาํพดูของผูอื้*นโดยกระตุน้ใหผู้อื้*น
พดูความคิดเห็นของตนเองออกมา สามารถอธิบายความคิดเห็นของผูอื้*นไดอ้ยา่งแม่นยาํ ฟังผูอื้*น 
สรุปและแปรขอ้ความเป็นคาํพดูของตนเอง รักษาความแตกต่างดา้นสังคมเพื*อส่งเสริมวตัถุประสงค ์
กระตุน้ใหแ้ต่ละคนแสดงความคิดใหค้วามสนใจ รู้ความตอ้งการของพนกังาน 
 5.  คน้หาขอ้มูล (Information) หาและรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ ก่อนทาํความเขา้ใจ
สถานการณ์หรือปัญหา ใชก้ารสังเกตอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หาและรวบรวมขอ้มูล
เกี*ยวกบัสถานการณ์ในเชิงกวา้ง (จาํนวนแหล่งขอ้มูล) เชิงลึก (บทเรียนที*แหล่งขอ้มูล) โดยรวบรวม
ขอ้มูลเกี*ยวกบัโรงเรียน ยงัไม่ตดัสินใจจนกวา่จะไดว้เิคราะห์ขอ้มูลแลว้ หาขอ้มูลที*ทนัสมยั                
เก็บขอ้มูลจากการถาม 
 6.  ตั�งแนวคิด (Concept formation) มีความสามารถในการตั�งแนวคิด สมมุติฐานความคิด
บนขอ้มูลพื�นฐาน สามารถเรียบเรียงขอ้มูลไปยงัแนวความคิด มองเห็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบขอ้มูลจากหลาย ๆ แหล่งและสามารถเชื*อมต่อขอ้มูลได ้สามารถสร้างแนวความคิดจาก
ขอ้มูลที*จากแหล่งต่าง ๆ โดยพฒันาแนวคิดเพื*อแปลขอ้มูล รู้หลกัหรือรูปแบบรู้ผลที*จะเกิดขึ�นศึกษา
ปัญหาและประเด็น 
 7.  มีความยดืหยุน่ดา้นแนวคิด (Conceptual flexibility) สามารถใชแ้นวคิดที*หลากหลาย
ในการอภิปรายการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจ สามารถอ่านคนหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ออก สามารถ
คาดการณ์แผนการหรือสาเหตุของการกระทาํและสามารถมองเห็นดา้นดีและไม่ดีของแต่ละ
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สถานการณ์และมีความสามารถในการมองเหตุการณ์จากวิธีคิดที*หลากหลายโดยอธิบายสถานการณ์
ที*พบได ้พิจารณาพนัธกิจของโรงเรียนอีกครั� ง มองสถานการณ์จากหลากหลายวธีิคิดใหคุ้ณค่ากบั
ความคิดที*แตกต่าง สร้างทางเลือก เปรียบเทียบผลของการเลือกต่าง ๆ ตดัสินใจตามการวเิคราะห์ 
 8.  จดัการดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Managing interaction) สามารถเขา้กบัผูอื้*นได ้
กระตุน้ใหผู้อื้*นทาํงานร่วมกนั เขา้ใจซึ* งกนัและกนั ร่วมกนัแกปั้ญหา กระตุน้ผูอื้*นมีความเห็น                  
ไปในทิศทางเดียวกนั ใชแ้นวคิดของตนเองและผูอื้*นในการริเริ*มและกระตุน้การพดูคุยกบัผูอื้*น 
สาธิตกระบวนการทาํงานเป็นกลุ่มที*ดีและทกัษะการทาํงานร่วมกนัโดยระบุวา่ตนเองเป็นผูน้าํทีม 
สร้างงานหรือกลุ่มทาํงาน กระตุน้ผูอื้*นเพื*อระบุพนัธกิจ ลดความรุนแรงในการอภิปรายแบบกลุ่ม           
มีส่วนร่วม เจรจา ร่วมแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ เจรจาดว้ยความราบรื*น สร้างสภาพแวดลอ้มในการพดูคุย
ใหป้ราศจากการวิจารณ์ 
 9.  สามารถโนม้นา้วใจได ้(Persuasiveness) มีความสามารถในการจูงใจหรือมีอิทธิพล 
ต่อผูอื้*นผา่นวธีิการที*เป็นไปได ้ดึงความสนใจหรือขอ้โตแ้ยง้ แสดงพฤติกรรมที*คาดหวงัไวไ้ด ้หรือ
กาํหนดใหผู้อื้*นทาํอะไรโดย เชื*อมความตอ้งการกบัเป้าหมายที*สูงกวา่ จูงใจใหผู้อื้*นสนบัสนุน
เป้าหมาย ทาํต่อไปจนกระทั*งแนวคิดนั�นมีความชดัเจน แสดงผลลพัธ์ที*คาดหวงัไว ้ทาํใหเ้กิด            
ความเชื*อมั*นโดยแสดงพฤติกรรมที*ดี 
 10.  คาํนึงถึงภาพพจน์ (Concern for image) แสดงความห่วงภาพพจน์ของโรงเรียนผา่น
ความประทบัใจของนกัเรียนและพนกังานและจดัการกบัความประทบัใจและเผยแพร่ขอ้มูลของ
โรงเรียนโดย สร้างภาพพจน์ใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจ ตั�งความหวงัสูง ควบคุมขอ้มูลเชิงลบ 
 11.  ปรับใชก้ลยทุธ์ (Tactical adaptability) บอกความสัมพนัธ์ในการใชก้ลยทุธ์แต่ละอนั
ได ้เช่น การเขา้ไปมีอิทธิพลต่อกลุ่มบางกลุ่ม สร้างรูปแบบปฏิสัมพนัธ์ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์
และเปลี*ยนรูปแบบหากไม่ประสบผลสาํเร็จ โดยเขา้ใจวา่พฤติกรรมของตนเองมีผลต่อผูอื้*นได้
อยา่งไร ประเมินความพร้อมของผูอื้*น ปรับรูปแบบของตนเองให้เขา้กบักลุ่ม ปรับเปลี*ยนกลยทุธ์
หากไม่มีประสิทธิภาพ ปรับเปลี*ยนกลยทุธ์เพื*อใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ที*เปลี*ยนแปลง แสดงทกัษะ
ปฏิสัมพนัธ์ที*หลากหลาย 
 12.  สร้างแรงจูงใจ (Achievement motivation) สามารถตั�งมาตรฐานงานไวไ้ดสู้ง                 
บอกเป้าหมายของกลุ่มและของตนเองเพื*อใหสิ้*งต่าง ๆ ไดผ้ลดีขึ�น ซึ* งอาจจะเป็นผลตอบรับที*ดีขึ�น
หรือการวดัผลวา่สิ*งที*ตนเองหรือกลุ่มทาํดีแลว้หรือยงั แสดงใหเ้ห็นอุปสรรคในการประชุมหรือ
อุปสรรคที*เกิดจากความผดิพลาดของตนเองหรือกลุ่ม โดยสนบัสนุนความยอดเยี*ยม โดยประเมิน
จากเป้าหมาย ตั�งมาตรฐานในการทาํเป้าหมายใหส้าํเร็จ สนใจผลตอบรับเป็นรายโรงเรียน                     
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สนใจผลตอบรับเป็นรายบุคคล ประเมินจุดแขง็และขีดจาํกดัของตนเอง แสดงความกระตือรือร้น             
ที*จะทาํใหง้านสาํเร็จ 
 13.  ควบคุมการจดัการ (Management control) หาโอกาสใหไ้ดรั้บผลตอบรับที*เหมาะสม
และเพียงพอเกี*ยวกบัความกา้วหนา้ของงาน ติดตามการทาํกิจกรรมหรือวางแผนเพื*อดูผลตอบรับ
ดา้นขอ้มูลกบัผูอื้*นในเรื*องมาตรฐานการทาํงานโดยวางแผนการควบคุม ควบคุมการสังเกตการณ์
ทาํงานของพนกังาน สังเกตการณ์ทาํงานขององคก์ร ใชว้ธีิทางเทคนิคในการทาํงาน รวบรวมและ
เก็บขอ้มูลการทาํงาน ตดัสินการทาํงานโดยใชเ้กณฑป์ระเมิน สนบัสนุนพฤติกรรมที*ดี ปรับเปลี*ยน
พฤติกรรมที*ไม่ดี 
 14.  ควบคุมการพฒันา (Development orientation) ตั�งความหวงัดา้นบวกไวสู้งในเรื*อง
ประสิทธิภาพของผูอื้*น รู้วา่การพฒันาของผูอื้*นถือเป็นงานของครูใหญ่ ทาํงานร่วมกบัผูอื้*นได ้              
โดยใหค้าํปรึกษา อภิปรายปัญหาดา้นการทาํงาน แสดงผลตอบรับดา้นการทาํงานและดูพฒันาการ
ของแต่ละคนเมื*อไดม้อบหมายงานใหไ้ป โดยสร้างวฒันธรรมในองคก์รเพื*อสนบัสนุนการเรียนรู้ 
แปลขอ้มูลดา้นการทาํงานเพื*อพฒันาการทาํงาน ใหค้าํแนะนาํเพื*อพฒันาการทาํงาน ใหผ้ลตอบรับ          
ที*เหมาะสมและตรงประเด็น สร้างการพฒันาและความกา้วหนา้ แสดงทกัษะดา้นการประชุมที*มี
ประสิทธิภาพ 
 15.  มีความสามารถวางแผนในองคก์าร (Organizational ability) วางแผนและสนบัสนุน
แผนการใหบ้รรลุเป้าหมาย ใชกิ้จกรรมที*กาํหนดคนและทรัพยากรอื*นเพื*อใหบ้รรลุเป้าหมาย               
โดยเนน้การตรงต่อเวลา กระบวนการทาํกิจกรรมหรือหาทรัพยากรและวธีิที*จะทาํใหง้านสาํเร็จ  
โดยกาํหนดเป้าหมายและทาํใหมี้ความชดัเจน วางแผนเพื*อใหบ้รรลุเป้าหมาย รู้ความสาํคญัก่อนหลงั 
สนบัสนุนและจดัสรรทรัพยากร วางแผนดา้นเวลา มอบหมายงานและกิจกรรมวาง แผนสาํหรับ
เรื*องที*ไม่คาดคิด มีความตั�งใจเพื*อหลีกเลี*ยงความเครียด 
 16.  การมอบหมายงาน (Delegation) จาํแนกหนา้ที*ความรับผดิชอบใหช้ดัเจนและ
เหมาะสมเพื*อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึ* งอาจจะแตกต่างจากองคก์รที*มอบหมายงานประจาํให้กบั
พนกังาน ตอ้งมอบหมายงานพิเศษใหท้าํ เช่น การรวบรวมขอ้มูล พฒันาแผนการและทาํโครงการ 
ใหส้าํเร็จโดยกาํหนดงานใหเ้สร็จสิ�น ประเมินความชาํนาญของตนเองและผูอื้*นกาํหนดงานที*จะ
มอบหมาย กาํหนดงานที*ตอ้งการความช่วยเหลือจากหน่วยงานภายนอก ระบุวา่ใครตอ้งทาํงานไหน 
มอบหมายงาน เขา้ใจและยอมรับงานที*ไดรั้บมอบหมาย ระบุหนา้ที*รับผดิชอบ สร้างมาตรฐาน         
การทาํงาน วางแผนดา้นเวลา ใหแ้นวทางการทาํงาน 
 17.  การนาํเสนอตนเอง (Self-presentation) สามารถเสนอความคิดเห็นตนเอง ผูอื้*นและ
ขอ้มูลไดอ้ยา่งชดัเจนและเป็นไปในทิศทางที*ถูกตอ้งเปิดเผย สามารถแบ่งปันแนวความคิดกบัผูอื้*น
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ในลกัษณะที*เปิดเผย มีประโยชน์ ใชเ้ครื*องมือหรือภาพดา้นเทคนิค รูป สัญลกัษณ์มาช่วย                             
ในการเสนอขอ้มูลโดย สื*อสารดว้ยความมั*นใจและเป็นไปในทางบวก สื*อสารแนวความคิด        
อยา่งชดัเจน สื*อสารโดยใชเ้ครื*องมืออื*น ๆ ช่วย นาํบทบาทของกลุ่มมาใชต้ามตอ้งการ 
 18.  การสื*อสารดว้ยการเขียน (Written communication) สื*อสารดว้ยการเขียนไดช้ดัเจน
กระชบัและใชโ้ครงสร้างการเขียนไดอ้ยา่งเหมาะสมโดย แสดงความคิดเห็นดว้ยการเขียน              
อยา่งเหมาะสม ปรับรูปแบบการเขียนใหเ้ขา้กบัผูอ่้าน 

 19.  เขา้ใจองคก์ร (Organizational understanding) เขา้ใจประสิทธิภาพของคนในองคก์ร
และการตดัสินใจของผูอื้*นรวมทั�งกลุ่มคนอื*นทั�งภายนอกและภายในองคก์ร โดยเขา้ใจวา่พฤติกรรม
ของตนเองมีผลต่อองคก์รอยา่งไร เขา้ใจวา่พฤติกรรมของตนเองมีผลต่อผูค้นและกลุ่มที*อยูภ่ายนอก
องคก์รอยา่งไรบอกผูอื้*นไดว้า่ใครตอ้งการรับรู้ขอ้มูล สื*อสารอยา่งแยบยล 

 สมรรถนะตามแนวคิดของ Effective School Leaders in New York State  
 Effective School Leaders in New York State (2013) ไดเ้สนอแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะ

ของผูบ้ริหารดว้ยปัจจยั 9 ประการ คือ  
 1.  ผูน้าํรู้และเขา้ใจวา่อะไร คือ วธีิการและอะไร คือ สิ*งที*ไดม้าสู่การเป็นผูน้าํ ภาวะ            

ความเป็นผูน้าํ คือ ภาวะที*สามารถรู้เป้าหมายที*สาํคญัจากนั�นก็ตอ้งรู้จกักระตุน้ใหผู้อื้*นอุทิศตน               
เพื*อการทาํงานและรู้จกัใชท้รัพยากรที*จาํเป็นทั�งหมดเพื*อใหง้านประสบผลสาํเร็จ ซึ* งรวมถึง                
การกระตุน้ให้ผูอื้*นตนเองและผูอื้*นใหเ้รียนรู้แลปรับให้เขา้กบัสถานการณ์ใหม่ ๆ ตามเป้าหมาย             
ต่าง ๆ ที*กาํหนดไว ้
 2.  ผูน้าํมีวสิัยทศัน์ที*มีส่วนร่วมและสนบัสนุนอยา่งต่อเนื*อง ผูน้าํตอ้งมีวสิัยทศัน์ สามารถ
สื*อวสิัยทศัน์ใหผู้ฟั้งเขา้ใจและลงมือทาํใหเ้ป็นจริงได ้ผูน้าํยงัจะตอ้งรู้วธีิสร้างและรักษาวสิัยทศัน์             
ไวด้ว้ย 
 3.  ผูน้าํสื*อสารอยา่งชดัเจนและมีประสิทธิผล ผูน้าํตอ้งมีทกัษะดา้นการเขียนและนาํเสนอ 
ผูน้าํตอ้งมีความชดัเจน เชื*อมั*นในตนเอง และสามารถตอบปัญหายาก ๆ ในการประชุมต่อหนา้                 
คนหมู่มากได ้ผูน้าํตอ้งเป็นนกัถามที*ถามตรงประเด็นและมกัถามผูฟั้งอยูเ่สมอวา่เขา้ใจหรือไม่ 
 4.  ผูน้าํใหค้วามร่วมมือกบัผูอื้*น ผูน้าํตอ้งสื*อจุดมุ่งหมายที*สาํคญัและใหข้อ้มูลที*แม่นยาํ
เพื*อใหเ้กิดความเขา้ใจ ความเชื*อถือและความมั*นใจ ผูน้าํตอ้งคอยสนบัสนุนและช่วยเหลือผูอื้*น           
ใหค้วามเป็นมิตร ปกป้องทรัพยากร และตอ้งแบ่งปันความดีความชอบใหก้บัเพื*อนร่วมงาน ครูใหญ่
ตอ้งจดัการกบัความเปลี*ยนแปลงร่วมกบัคณะกรรมการโรงเรียน 
 5.  ผูน้าํเพียรพยายามและมองการณ์ไกล ผูน้าํตอ้งสร้างสถาบนัใหเ้กิดความมั*นคง               
ตอ้งอดทน มีจุดมุ่งหมาย ผูน้าํตอ้งมีความสามารถในการรักษาและทาํวสิัยทศัน์ใหส้าํเร็จ 
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 6.  ผูน้าํสนบัสนุน พฒันา และอุปถมัภผ์ูป้ฏิบติังาน ผูน้าํตอ้งมีจริยธรรม คอยมองหา
มุมมองและทศันคติที*แตกต่างกนัออกไป ผูน้าํตอ้งเป็นผูริ้เริ*ม ใหค้วามร่วมมือและมีจริยธรรม              
ต่อการทาํงาน ผูน้าํตอ้งมีความหวงัและใหโ้อกาสกบัลูกนอ้งเพื*อสร้างความสัมพนัธ์ที*ดีทั�งในดา้น             
การงานและดา้นส่วนตวั ผูน้าํตอ้งรู้ความสามารถของลูกนอ้งแต่ละคนและมอบหมายใหต้รงต่อ
หนา้ที*รับผิดชอบและความสามารถของแต่ละคน ผูน้าํตอ้งฉลองความสาํเร็จและตอ้งคดัเลือก
เสาะหาและสนบัสนุนผูน้าํที*มีประสิทธิภาพ 
 7.  ผูน้าํยดึมั*นในตวัเอง และน่าเชื*อถือและสามารถรับผดิชอบต่อผูอื้*นได ้ผูน้าํตอ้งดูแล
แผนงานพฒันาองคก์รอยา่งใกลชิ้ด ตอ้งมีขอ้มูลเพื*อกาํหนดสภาพปัจจุบนัขององคก์ร ระบุปัญหา
เชิงลึก วางแผนการแกปั้ญหาและคอยรับความสาํเร็จ ผูน้าํตอ้งเคารพต่อหนา้ที*รับผิดชอบและจดัการ
กบัทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูน้าํตอ้งระบุความสาํเร็จใหลู้กนอ้งฟังอยา่งชดัเจน 
ผูน้าํในดา้นการศึกษาตอ้งรู้และเขา้ใจดา้นครุศาสตร์และการจดัการในห้องเรียนอยา่งมีประสิทธิภาพ
และสนบัสนุนการพฒันาดา้นการศึกษาอยา่งต่อเนื*อง การเขา้ใจความสาํคญัของมาตรฐานการเรียน
และความสาํคญัในการประเมินผล 
 8.  ผูน้าํเรียนรู้อยา่งไม่หยดุนิ*งและหมั*นฝึกฝนทกัษะ ผูน้าํตอ้งเป็นผูที้ใคร่ครวญและ
ทบทวนอยูเ่สมอ ผูน้าํตอ้งคอยถามคาํถามและตอบคาํถาม ผูน้าํทางดา้นการศึกษาตอ้งศึกษางานวจิยั
ใหม่ ๆ ในทุกสาขาที*เกี*ยวขอ้งไม่เพียงแต่เฉพาะสาขาศึกษาศาสตร์ เท่านั�น ผูน้าํตอ้งมีแบบแผน            
ในการพฒันาตนเองและเรียนรู้อยูเ่สมอและรักษาสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและการงานใหไ้ด้
รวมถึงแบ่งเวลาใหก้บัสิ*งสนใจอื*น ๆ ดว้ย 
 9.  ผูน้าํมีความกลา้หาญเมื*ออยูใ่นภาวะความเสี*ยง ผูน้าํตอ้งสามารถจดัการต่อ              
ความเปลี*ยนแปลงของแผนการที*ไดว้างไวแ้ละเขา้ใจวา่บางคนอาจจะไม่สนบัสนุนกบั                        
ความเปลี*ยนแปลงนั�น ๆ งานของผูน้าํ คือ ตอ้งกลา้ที*จะเสี*ยงและเตม็ใจที*จะกระทาํความเสี*ยงนั�น
แมว้า่จะขดักบัผูอื้*น 
 สมรรถนะจากผลการวจัิย 
 เจณศจี ไพบูลยส์วสัดิ5  (2542) ไดศึ้กษา สมรรถนะของหวัหนา้แผน สังกดัฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค ์เพื*อศึกษา      
การกาํหนดสมรรถนะหลกั ที*จาํเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนกฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล
องคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย ใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ารและเหมาะสมกบัสภาพ
การเปลี*ยนแปลงขององคก์ารในอนาคต เพื*อนาํมาใชใ้นการพฒันาศกัยภาพของหวัหนา้แผนก               
โดยทาํการศึกษาวจิยัดว้ยการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ และใชแ้บบศึกษาสมรรถนะหลกัที*จาํเป็น
ในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผน สาํหรับผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการกอง พบวา่ 1) สมรรถนะหลกั
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ที*จาํเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนกตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการ
กองที*ใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งยิ*ง โดยเรียงตามลาํดบัความสาํคญัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ สมรรถนะ
ทางดา้นจริยธรรม และทศันคติในการทาํงาน 2) สมรรถนะหลกั ที*จาํเป็นในการปฏิบติังานของ
หวัหนา้แผนกตามระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัผูอ้าํนวยการกองที*ใหค้วามสาํคญัอยา่งมาก
โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ภาวการณ์เป็นผูน้าํ ทกัษะในการทาํงาน                       
การวางแผน และการจดัการ การติดต่อสื*อสารประสานความร่วมมือ การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 
ความรู้ ความคิดสร้างสรรค ์วิสัยทศัน์ในการทาํงาน และเทคโนโลยสีารสนเทศ 3) สมรถนะหลกั            
ที*จาํเป็นในการปฏิบติังานของหวัหนา้แผนก ตามระดบัความคิดเห็นของหวัหนา้แผนก มีความเห็น
ดว้ยที*สุดกบัระดบัความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ระดบัผูอ้าํนวยการกอง ที*วา่สมรรถนะดา้นการแกไ้ข
ปัญหาและการตดัสินใจ ทกัษะในการทาํงาน ความคิดสร้างสรรค ์การติดต่อสื*อสารประสาน             
ความร่วมมือ ความรู้ ภาวการณ์เป็นผูน้าํ การวางแผนและการจดัการเทคโนโลย ีสารสนเทศ                  
และวสิัยทศัน์ในการทาํงาน มีความสาํคญัมากต่อการปฏิบติังานในตาํแหน่งหวัหนา้แผนก                           
แต่การจดัเรียงลาํดบัความสาํคญัของระดบัความคิดเห็นของผูอ้าํนวยการกองกบัหวัหนา้แผนก                       
มีความแตกต่าง 
 ชวนณรงค ์ชื*นจนัทร์ (2546) ไดศึ้กษาการพฒันาสมรรถนะและตวับ่งชี�สมรรถนะในดา้น
การศึกษาของอาจารยส่์วนวชิาการทหาร โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้ การวจิยัมุ่งสังเคราะห์
สมรรถนะและตวับ่งชี�สมรรถนะ และตรวจสอบความตรงตามโครงสร้างของสมรรถนะและตวับ่งชี�
สมรรถนะดา้นการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง การวจิยัครั� งนี�  ใชเ้ทคนิคเดลฟายรวบรวมขอ้มูลจาก
ผูเ้ชี*ยวชาญ จาํนวน 26 ราย ประกอบดว้ย ผูเ้ชี*ยวชาญดา้นการสอนในสถาบนัทหาร 
กระทรวงกลาโหมและสถาบนัการศึกษาภาครัฐที*เชี*ยวชาญและคลุกคลีกบัวชิาชีพทหารและ
นกัเรียนนายร้อย จาํนวน 90 คน ใหข้อ้มูลการประเมินสมรรถนะ ซึ* งผลการศึกษาพลวา่สมรรถนะ
และตวับ่งชี�สมรรถนะเฉพาะในดา้นการศึกษาของอาจารยส่์วนวชิาทหาร รวมจาํนวน 22 สมรรถนะ 
81 ตวับ่งชี�  โดยจาํแนกไดเ้ป็นกลุ่มสมรรถนะหลกัจาํนวน 6 สมรรถนะหลกั คือ 1) สมรรถนะ              
ดา้นวชิาการทหารที*รับผดิชอบสอนอบรม 2) สมรรถนะดา้นการสื*อสารเพื*อการศึกษา 3) สมรรถนะ
ดา้นสติปัญญา 4) สมรรถนะดา้นเจตคติความมุ่งมั*น ศรัทธาในวชิาชีพครู 5) สมรรถนะดา้น
พฤติกรรมความเป็นครู และ 6) สมรรถนะดา้นอื*น ๆ  
 บุญมี เณรยอด (2546) ไดศึ้กษาสมรรถนะ ตวับ่งชี�  ขั�นตอนการดาํเนินการ การบริหาร
โดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน พบวา่ สมรรถภาพที*จาํเป็นของผูบ้ริหารในโรงเรียน คือ 1) สามารถสร้าง
ศรัทธาใหแ้ก่ครูและผูร่้วมงาน 2) ทาํงานเป็นทีม 3) เป็นผูน้าํทางวชิาการ 4) มีวสิัยทศัน์ 5) มีความคิด
ริเริ*มสร้างสรรค ์6) มีมนุษยสัมพนัธ์ดี 7) มีความรักความสามารถในการบริหาร 8) กลา้ตดัสินใจและ
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รับผดิชอบ 9) ซื*อสัตย ์โปร่งใส 10) เป็นผูป้ระสานงานที*ดี 11) เป็นนกัประชาธิปไตย                                
12) เป็นผูส้ามารถอาํนวยความสะดวก สนบัสนุน และ 13) เป็นแบบอยา่งที*ดี 
 ทนุพนัธ์ หิรัญเรือง (2547) ไดศึ้กษาการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน เขตตรวจราชการที* 15 
พบวา่ ค่าเฉลี*ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งสูง โดยสมรรถนะดา้นทกัษะและศิลปะในการถ่ายทอดและโนม้นา้วบุคคลมีค่าเฉลี*ยสูงสุด
และดา้นการนิเทศและใหค้าํปรึกษาแก่ครูและบุคคลมีค่าเฉลี*ยตํ*าสุด 
 เกื�อ กระแสโสม (2547) ไดศึ้กษาการพฒันาการรับรองผูป้ระเมินภายนอกตามแนวคิด              
ที*เนน้สมรรถภาพสาํหรับการประเมินสถานศึกษา พบวา่ สมรรถภาพที*จาํเป็นของผูป้ระเมิน
ภายนอกสาํหรับการประเมินสถานศึกษาในระดบัการศึกษาขั�นพื�นฐานประกอบดว้ยสมรรถนะ                
3 ดา้น คือ 1.  สมรรถภาพดา้นความรู้ ประกอบดว้ย 1) ความรู้เกี*ยวกบัการจดัการศึกษาตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาซึ*งเกี*ยวกบัการประเมินภายนอก 2) ความรู้เกี*ยวกบับทบาทหนา้ที*ของ                  
ผูป้ระเมินภายนอกและหน่วยงานที*เกี*ยวขอ้ง 3) ความรู้เกี*ยวกบัหลกัการวธีิการประเมินคุณภาพ
สถานศึกษา 2.  สมรรถภาพดา้นทกัษะประกอบดว้ย 1) ทกัษะการวางแผนการประเมินสถานศึกษา 
2) ทกัษะการดาํเนินการประเมินสถานศึกษา 3) ทกัษะการสรุปผลการประเมินและเขียนรายงาน 
การประเมินสถานศึกษา 4) ทกัษะการสื*อสารและสร้างความสัมพนัธ์ 5) ทกัษะการคิดเชิงตรรกะ
และการคิดวเิคราะห์ 6) ทกัษะการทาํงานเป็นทีม 3. สมรรถภาพดา้นคุณลกัษณะ ประกอบดว้ย                
1) ความเป็นกลัยาณมิตรในการประเมิน 2) จรรยาบรรณในการประเมิน 
 พชัมณ เทียนศรี (2547) ไดศึ้กษาสมรรถนะการบริหารจดัการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานในฐานะนิติบุคคล เขตพื�นที*การศึกษาสิงห์บุรี พบวา่ ผลการวเิคราะห์ระดบัของ
สมรรถนะการบริหารจดัการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในฐานะนิติบุคคลในภาพรวม 
พบวา่ สมรรถนะการบริหารจดัการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานตามทศันะของกลุ่มตวัอยา่ง
ทุกกลุ่มในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเมื*อพิจารณาเป็นดา้น พบวา่ ดา้นการบริหารงาน
งบประมาณ และดา้นการบริหารทั*วไป ดา้นการบริหารงานวชิาการ และดา้นการบริหารงานบุคคล
ตามทศันะของกลุ่มตวัอยา่ง มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก  

 สุรวฒิุ ยญัญลกัษณ์ (2550) ไดศึ้กษาการพฒันาสมรรถนะเพื*อเพิ*มประสิทธิผลขององคก์ร
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ผลจากการศึกษาไดน้าํมาจดัเป็น
ตวัแบบสมรรถนะ (Competency mode) ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                             
ในสถานศึกษาขั�นพื�นฐานซึ*งประกอบไปดว้ยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ 1.  สมรรถนะหลกั สาํหรับ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนและสมรรถนะในงานสาํหรับแต่ละกลุ่มงาน คือ 
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สมรรถนะหลกัประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ5  การบริการที*ดี                       
การสั*งสมความเชี*ยวชาญในงานอาชีพ ความกลา้หาญทางจริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ                                
2.  สมรรถนะ ในงาน ประกอบดว้ยสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 14 กลุ่ม ๆ งานละ 4 สมรรถนะ             
รวม 20 สมรรถนะ คือ ภาวะผูน้าํ ความคิดเชิงวเิคราะห์ มนุษยสัมพนัธ์ การใหค้าํปรึกษา การให้
ความร่วมมือ การทาํงานเป็นทีม การปรับปรุงอยา่งต่อเนื*อง การแกปั้ญหา การติดตามงาน                                     
การดาํเนินงาน การตดัสินใจ การวางแผนงาน การมุ่งเนน้ที*ผูเ้รียน ความรู้ในสายวชิาชีพ การสื*อสาร
ดว้ยวาจา ความถูกตอ้งแม่นยาํ ทกัษะการนาํเสนอ การสอนแนะ การเรียนรู้อยา่งต่อเนื*อง ความคิด
สร้างสรรค ์จากสมรรถนะประจาํกลุ่มงานหรือสมรรถนะในงานทั�ง 20 สมรรถนะ ใน 14 กลุ่มงานนี�
มีสมรรถนะในงานร่วมของทุกกลุ่มงาน 3 สมรรถนะ คือ 1) การทาํงานเป็นทีม 2) การมุ่งเนน้ที*
ผูเ้รียน 3) ความรู้ในสายวชิาชีพ  
 สมนึก ทองเอี*ยม (2550) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อเพื*อพฒันารูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลาง ในมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ                 
ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะของผูบ้ริหารที*สาํคญัที*ตอ้งพฒันา มี 4 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะ
หลกัทางการบริหารดา้นความรอบรู้ทางการบริหาร ซึ* งมีสมรรถนะยอ่ย 5 สมรรถนะ คือ                          
1. การบริหารการเปลี*ยนแปลง 2. การวางแผนงาน 3. การมีวสิัยทศัน์ 4. การเจรจาต่อรอง และ                  
5. การกาํกบัติดตามงาน 2) สมรรถนะหลกัดา้นการพฒันาสมรรถนะหลกัทางการบริหาร                     
ดา้นการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  โดยมีเนื�อหาการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบักลางที*ครอบคลุมเนื�อหา 8 สมรรถนะยอ่ยทางการบริหาร คือ 1. การคิดริเริ*ม
สร้างสรรค ์2. การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 3. การมุ่งเนน้เทคโนโลย ี4. การทาํงานใหส้ัมฤทธิ5 ผล 
5. การคิดเชิงระบบ 6. การคิดเชิงวเิคราะห์ 7. การมีจิตใหบ้ริการ และ 8. ความรู้องคก์าร                              
3) การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารดา้นการบริหารคนโดยมีเนื�อหาการพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางที*ครอบคลุมเนื�อหา 6 สมรรถนะยอ่ยทางการบริหาร คือ               
1. การนาํทีมงาน 2. การสื*อสาร  3. การปรับตวัและยดืหยุน่ 4. การสอนงาน 5. การสร้างเครือข่าย
การทาํงาน และ 6. การทาํงานเป็นทีม 4) การพฒันาสมรรถนะหลกัดา้นการพฒันาตนเอง โดยมี
เนื�อหา การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางที*ครอบคลุมเนื�อหาสาระ                     
2 สมรรถนะยอ่ยทางการบริหาร คือ 1. การสร้างศรัทธา และ 2. ความมีจริยธรรม 
 ชวนพิศ สิทธิธาดา (2552) ไดศึ้กษารูปแบบของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มี
ประสิทธิผล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อทราบองคป์ระกอบสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                    
ขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผลและนาํเสนอรูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                  
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ที*มีประสิทธิผล กลุ่มตวัอยา่ง คือ สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*ผา่นการประเมินคุณคุณภาพภายนอก
รอบที* 1 ของสมศ. ระหวา่งปี พ.ศ. 2544-2548 ผลการศึกษา พบวา่ องคป์ระกอบสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 1) สมรรถนะ 
ดา้นวชิาชีพ 2) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํ 3) สมรรถนะดา้นหนา้ที* 4) สมรรถนะดา้นบุคคล และ              
5) สมรรถนะดา้นการบงัคบับญัชา 
 ประยรู เจริญสุข (2553) ไดศึ้กษาการพฒันาตวับ่งชี� งานวชิาการของสถานศึกษา                     
ขั�นพื�นฐาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อสร้างและพฒันาตวับ่งชี� งานวชิาการของสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
สังกดัสาํนกังานคณะกรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานและเพื*อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตวับ่งชี� งานวชิาการของสถานศึกษาขั�นพื�นฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
การดาํเนินการมี 2 ระยะ คือ ระยะแรกเป็นการพฒันาตวับ่งชี� งานวชิาการของสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน
สังกดัสาํนกังานคณะกรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานโดยการวเิคราะห์เอกสารเชิงทฤษฎีจดัทาํ              
กรอบแนวคิดตวับ่งชี�  ร่างตวับ่งชี�  ตรวจสอบความตรงเชิงเนื�อหา ระยะที* 2 คือ การทดสอบ                       
เพื*อยนืยนัตวับ่งชี� งานวชิาการของสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา               
ขั�นพื�นฐาน จาํนวน 395 โรงเรียน ไดม้าโดยการสุ่มแบบหลายขั�นตอน เครื*องมือที*ใชเ้ป็น
แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ผลการวจิยั 
พบวา่ ผลการพฒันาตวับ่งชี�  ไดอ้งคป์ระกอบงานวชิาการของสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํนวน                     
4 องคป์ระกอบหลกั 15 องคป์ระกอบยอ่ย 88 ตวับ่งชี�  และตวับ่งชี� งานวชิาการของสถานศึกษา                     
ขั�นพื�นฐานภาพรวมมีค่าเฉลี*ยความเหมาะสมในการเป็นตวับ่งชี� งานวชิาการอยูใ่นระดบัมาก                
ทุกตวับ่งชี�  
 บญัญติั พุม่พวง (2555) ได ้ศึกษาการพฒันาตวับ่งชี� คุณภาพการบริหารงานใน
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน โดยมีโดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อพฒันาตวับ่งชี� คุณภาพ
การบริหารงานในสถานศึกษาขั�นพื�นฐานโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน การดาํเนินงานแบ่งเป็น 5 ตอน 
คือ ตอนที* 1 กาํหนดองคป์ระกอบและตวับ่งชี� คุณภาพการบริหารงานในสถานศึกษาโดยใชโ้รงเรียน
เป็นฐาน ตอนที* 2 การสร้างเครื*องมือที*ใชใ้นการวิจยั ตอนที* 3 การพฒันาเครื*องมือและตรวจสอบ
เครื*องมือ ตอนที* 4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ตอนที* 5 การวิเคราะห์ขอ้มูลโมเดลการวจิยักบัขอ้มูล            
เชิงประจกัษด์ว้ยโปรแกรม Amos กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 735 คน จาก 147 โรงเรียน ผูใ้หข้อ้มูล
ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา หวัหนา้ฝ่ายวชิาการ หวัหนา้ฝ่ายบริหารงานทั*วไป หวัหนา้
ฝ่ายบริหารงานบุคคลและหวัหนา้ฝ่ายงานงบประมาณ เครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม
แบบประมาณค่า 5 ระดบั ผลการศึกษา พบวา่ ตวับ่งชี�การบริหารงานวชิาการมี 5 องคป์ระกอบรอง 
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23 ตวับ่งชี�  การบริหารงานบริหารทั*วไปมี 5 องคป์ระกอบรอง 28 ตวับ่งชี�  การบริหารงานบุคคล                  
มี 5 องคป์ระกอบรอง 23 ตวับ่งชี�  การบริหารงานงบประมาณ มี 5 องคป์ระกอบรอง 23 ตวับ่งชี�  
 อนนัต ์พนันึก (2554) ศึกษาวจิยัและพฒันาโปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อพฒันาโปรแกรมและประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรมพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะที*สาํคญั
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานประกอบดว้ย 1) การวางแผนกลยทุธ์ 2) การทาํงานเป็นทีม               
3) การพฒันาบุคลากร 4) การตดัสินใจ 5) การสื*อสาร และ 6) การเป็นผูน้าํ 

 จากการศึกษาสมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดขององคก์าร นกัวชิาการ และงานวิจยั
ที*เกี*ยวขอ้ง ดงักล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัไดน้าํมาสังเคราะห์สมรรถนะและสรุปเป็นสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที*จะนาํมาเป็นกรอบในการพฒันาตวับ่งชี�  ในครั� งนี�  ดงัตาราง ที* 1 
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ตารางที* 1  สังเคราะห์สมรรถนะทางบริหาร ตามแนวคิดขององคก์ารและนกัวชิาการ เพื*อนาํ ไปสู่การกาํหนดเป็นสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
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1 การมีวสิยัทศัน์      � � � �          �  � � � �   �     �   11 
2 การบริหารการเปลี*ยนแปลง � � �     �    � �                �   7 
3 การวางแผนเชิงกลยทุธ์ � �  � �  �  �    �  �  �  �  �        �  � 13* 
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ตารางที* 1  (ต่อ) 
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 8.

 ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเก

ริก
เกยี

รต
 ิศ

รีเส
ริม

โภ
ค 

9. 
สม

รร
ถน

ะต
าม

แน
วค

ดิข
อง

อา
ภร

ณ์ 
ภู่ว

ทิย
พนั

ธุ์ 
10

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บม
 แล

ะ ส
พา

ร์โ
รว์

 
11

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บย
าซี

ส 
12

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

กล
แม

น 
โบ

ยา
ซีส

 แล
ะ แ

มค
ค ี

13
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
เป

นเ
ซอ

ร์ แ
ละ

 ส
เป

นเ
ซอ

ร์ 
14

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเด

วสี์
แล

ะเอ
ลล

สิัน
 

15
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

ง ม
าร์

ช 
 16

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งแ

ฮส
เซ

ลแ
ละ

แฮ
สเ

ซล
  

17
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
โล

คุม
, แ

จค
สัน

,เฮ
ลล

เีกล
 

18
. ส

มร
รถ

นะ
ที�ม

ปีร
ะสิ

ทธิ
ผล

ขอ
งส

ถา
บัน

ผู้น
ําส

ถา
นศึ

กษ
าเม

อืง
บอ

สต
นั 

 19
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

ง F
lor

ida
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le 
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mp
ete

nc
ies
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. ส
มร

รถ
นะ
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มแ

นว
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ขอ
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นว
จิยั
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งา

นว
จิยั

เรื�อ
งท

ี� 4 
งา

นว
จิยั

เรื�อ
งท

ี� 5 
งา

นว
จิยั

เรื�อ
งท
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งา

นว
จิยั

เรื�อ
งท
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นว
จิยั

เรื�อ
งท
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นว
จิยั

เรื�อ
งท
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นว
จิยั

เรื�อ
งท
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งา
นว

จิยั
เรื�อ

งท
ี� 11

 
สรุ

ปผ
ลก

าร
วเิค

รา
ะห์

 

4 การมุ่งพฒันาองคก์าร             �                   1 
5 การปรับตวัและความยดืหยุน่ � � �                             

3 
6 การทาํงานเป็นทีม  � � �  �   � � � � �  �  � � � �    �  �  � �  � 19* 
7 การสอนงาน /                               1 



 
71 

 

ตารางที* 1  (ต่อ) 
 

ที� สมรรถนะทางการบริหาร 

1. 
สม

รร
ถน

ะข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดบั
สูง

ใน
ภา

ครั
ฐ ข

อง
สํา

นัก
งา

น 
ก.พ

. 
 2.

 โม
เด

ลส
มร

รถ
นะ

สํา
หรั

บร
าช

กา
รพ

ลเรื
อน

ไท
ย 

 3.
 ส

มร
รถ

นะ
ขอ

งสํ
าน

ักง
าน

ปล
ดัก

ระ
ทร

วง
ศึก

ษา
ธิก

าร
 

 4.
 ส

มร
รถ

นะ
ขอ

งส
ถา

บัน
พฒั

นา
ครู

 ค
ณา

จา
รย์

แล
ะบุ

คล
กร

ทา
งก

าร
ศึก

ษา
 

5. 
สม

รร
ถน

ะข
อง

สํา
นัก

งา
นเ

ลข
าธิ

กา
รคุ

รุส
ภา

 
 6.

 ส
มร

รถ
นะ

กา
รป

ฏิบ
ัตงิ

าน
ขอ

งข้
าร

าช
กา

รค
รูแ

ละ
บุค

ลา
กร

ทา
งก

าร
ศึก

ษา
 

 7.
 ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งเฮ
ลเล

อร์
แล

ะพ
อร์

ตเ
ตอ

ร์  
 8.

 ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเก

ริก
เกยี

รต
 ิศ

รีเส
ริม

โภ
ค 

9. 
สม

รร
ถน

ะต
าม

แน
วค

ดิข
อง

อา
ภร

ณ์ 
ภู่ว

ทิย
พนั

ธุ์ 
10

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บม
 แล

ะ ส
พา

ร์โ
รว์

 
11

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บย
าซี

ส 
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. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

กล
แม

น 
โบ

ยา
ซีส

 แล
ะ แ

มค
ค ี
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. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
เป

นเ
ซอ

ร์ แ
ละ

 ส
เป

นเ
ซอ

ร์ 
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. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเด

วสี์
แล

ะเอ
ลล

สิัน
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รถ
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มแ
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คดิ
ขอ

ง ม
าร์
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. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งแ

ฮส
เซ

ลแ
ละ

แฮ
สเ

ซล
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. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
โล

คุม
, แ

จค
สัน

,เฮ
ลล

เีกล
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ทธิ
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ผู้น
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นศึ
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าเม

อืง
บอ

สต
นั 
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ปผ
ลก

าร
วเิค

รา
ะห์

 

8 การประสานงาน �                       �        1 
9 การสร้างมนุษยสมัพนัธ์ �  �    �    � � �  �         �    �    9 
10 การพฒันาบุคลากร  � � � � � � � �  � � �     � �        �   � � 16* 
11 การมอบหมายงาน � �           �      �            � 5 



 
72 

 

ตารางที* 1  (ต่อ) 
 

ที� สมรรถนะทางการบริหาร 

1. 
สม

รร
ถน

ะข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดบั
สูง

ใน
ภา

ครั
ฐ ข

อง
สํา

นัก
งา

น 
ก.พ

. 
 2.

 โม
เด

ลส
มร

รถ
นะ

สํา
หรั

บร
าช

กา
รพ

ลเรื
อน

ไท
ย 

 3.
 ส

มร
รถ

นะ
ขอ

งสํ
าน

ักง
าน

ปล
ดัก

ระ
ทร

วง
ศึก

ษา
ธิก

าร
 

 4.
 ส

มร
รถ

นะ
ขอ

งส
ถา

บัน
พฒั

นา
ครู

 ค
ณา

จา
รย์

แล
ะบุ

คล
กร

ทา
งก

าร
ศึก

ษา
 

5. 
สม

รร
ถน

ะข
อง

สํา
นัก

งา
นเ

ลข
าธิ

กา
รคุ

รุส
ภา

 
 6.

 ส
มร

รถ
นะ

กา
รป

ฏิบ
ัตงิ

าน
ขอ

งข้
าร

าช
กา

รค
รูแ

ละ
บุค

ลา
กร

ทา
งก

าร
ศึก

ษา
 

 7.
 ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งเฮ
ลเล

อร์
แล

ะพ
อร์

ตเ
ตอ

ร์  
 8.

 ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเก

ริก
เกยี

รต
 ิศ

รีเส
ริม

โภ
ค 

9. 
สม

รร
ถน

ะต
าม

แน
วค

ดิข
อง

อา
ภร

ณ์ 
ภู่ว

ทิย
พนั

ธุ์ 
10

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บม
 แล

ะ ส
พา

ร์โ
รว์

 
11

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บย
าซี

ส 
12

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

กล
แม

น 
โบ

ยา
ซีส

 แล
ะ แ

มค
ค ี

13
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
เป

นเ
ซอ

ร์ แ
ละ

 ส
เป

นเ
ซอ

ร์ 
14

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเด

วสี์
แล

ะเอ
ลล

สิัน
 

15
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

ง ม
าร์

ช 
 16

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งแ

ฮส
เซ

ลแ
ละ

แฮ
สเ

ซล
  

17
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
โล

คุม
, แ

จค
สัน

,เฮ
ลล

เีกล
 

18
. ส

มร
รถ

นะ
ที�ม

ปีร
ะสิ

ทธิ
ผล

ขอ
งส

ถา
บัน

ผู้น
ําส

ถา
นศึ

กษ
าเม

อืง
บอ

สต
นั 

 19
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

ง F
lor
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Co

mp
ete

nc
ies
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. ส
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รถ
นะ
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มแ

นว
คดิ
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ปผ
ลก

าร
วเิค

รา
ะห์

 

12 ความเชี*ยวชาญการบริหาร
บุคคล 

 
� 

   
� 

                                                        
2 

13 การมุ่งผลสมัฤทธิ5  � � � � �   �     � � � �   �                 �         �     13* 
14 การคิดเชิงวเิคราะห์   �   � � �   �          

� 
        �               �   � �    

� 11 
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ตารางที* 1  (ต่อ) 
 

ที� สมรรถนะทางการบริหาร 

1. 
สม

รร
ถน

ะข
อง

ผู้บ
ริห

าร
ระ

ดบั
สูง

ใน
ภา

ครั
ฐ ข

อง
สํา

นัก
งา

น 
ก.พ

. 
 2.

 โม
เด

ลส
มร

รถ
นะ

สํา
หรั

บร
าช

กา
รพ

ลเรื
อน

ไท
ย 

 3.
 ส

มร
รถ

นะ
ขอ

งสํ
าน

ักง
าน

ปล
ดัก

ระ
ทร

วง
ศึก

ษา
ธิก

าร
 

 4.
 ส

มร
รถ

นะ
ขอ

งส
ถา

บัน
พฒั

นา
ครู

 ค
ณา

จา
รย์

แล
ะบุ

คล
กร

ทา
งก

าร
ศึก

ษา
 

5. 
สม

รร
ถน

ะข
อง

สํา
นัก

งา
นเ

ลข
าธิ

กา
รคุ

รุส
ภา

 
 6.

 ส
มร

รถ
นะ

กา
รป

ฏิบ
ัตงิ

าน
ขอ

งข้
าร

าช
กา

รค
รูแ

ละ
บุค

ลา
กร

ทา
งก

าร
ศึก

ษา
 

 7.
 ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งเฮ
ลเล

อร์
แล

ะพ
อร์

ตเ
ตอ

ร์  
 8.

 ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเก

ริก
เกยี

รต
 ิศ

รีเส
ริม

โภ
ค 

9. 
สม

รร
ถน

ะต
าม

แน
วค

ดิข
อง

อา
ภร

ณ์ 
ภู่ว

ทิย
พนั

ธุ์ 
10

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บม
 แล

ะ ส
พา

ร์โ
รว์

 
11

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

บย
าซี

ส 
12

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งโ

กล
แม

น 
โบ

ยา
ซีส

 แล
ะ แ

มค
ค ี

13
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
เป

นเ
ซอ

ร์ แ
ละ

 ส
เป

นเ
ซอ

ร์ 
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. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งเด

วสี์
แล

ะเอ
ลล

สิัน
 

15
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

ง ม
าร์

ช 
 16

. ส
มร

รถ
นะ

ตา
มแ

นว
คดิ

ขอ
งแ

ฮส
เซ

ลแ
ละ

แฮ
สเ

ซล
  

17
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ

งส
โล

คุม
, แ

จค
สัน

,เฮ
ลล

เีกล
 

18
. ส

มร
รถ

นะ
ที�ม

ปีร
ะสิ

ทธิ
ผล

ขอ
งส

ถา
บัน

ผู้น
ําส

ถา
นศึ

กษ
าเม

อืง
บอ

สต
นั 

 19
. ส

มร
รถ

นะ
ตา

มแ
นว

คดิ
ขอ
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งา
นว

จิยั
เรื�อ
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ี� 11

 
สรุ

ปผ
ลก

าร
วเิค

รา
ะห์

 

15 การคิดเชิงกลยทุธ์  /                                                             1 
16 การคิดเชิงระบบ      /                                                         1 
17 การคิดริเริ*มสร้างสรรค ์      /                                                         1 
18 การตดัสินใจ  /      /      /  /  /  /          /  /  /  /  /    /  /  /  /        /  /    / 18* 
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ตารางที* 1  (ต่อ) 
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 จากตารางที* 1 ผลการสังเคราะห์สมรรถนะทางการบริหารตามแนวคิดขององคก์ารและ
นกัวชิาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าวมาขา้งตน้ เมื*อพิจารณา
ความสอดคลอ้งปรากฏวา่ สมรรถนะที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  คือ ความถี*ตั�งแต่     
23 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual framework) ในการวจิยั 
ครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 7 องคป์ระกอบ ดงันี�   
 1.  สมรรถนะดา้นการเป็นผูน้าํ 
 2.  สมรรถนะดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 
 3.  สมรรถนะดา้นการสื*อสาร  
 4.  สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม  
 5.  สมรรถนะดา้นการพฒันาบุคลากร  
 6.  สมรรถนะดา้นการตดัสินใจ  
 7.  สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 จากองคป์ระกอบหลกัขา้งตน้สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัสมรรถนะของบริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล ได ้ดงัภาพที* 5 
 

 
 
ภาพที* 5  โมเดลการวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 



82 

 

 จากภาพที* 5 โมเดลการวดัสมรรถนะของบริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*ไดจ้าก              
การสังเคราะห์ทฤษฎีและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง ซึ* งประกอบดว้ย 1) องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ             
2) องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 3) องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 4) องคป์ระกอบดา้น           
การทาํงานเป็นทีม 5) องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร 6) องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ                    
7) องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 ในลาํดบัต่อไป ผูว้ิจยัจะศึกษาทฤษฎีและงานวจิยัเพื*อสังเคราะห์หานิยามเชิงปฏิบติัการ
และตวับ่งชี�ของแต่ละองคป์ระกอบยอ่ย ของแต่ละองคป์ระกอบหลกัต่อไป 
 การสังเคราะห์ตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบด้านการเป็นผู้นํา 
 1.  นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี�ของแต่ละองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํนกัวชิาการ 
ไดใ้หค้วามหมายของความเป็นผูน้าํไวใ้นแง่มุมต่าง ๆ ดงันี�   
 สิปปนนท ์เกตุทตั (2540, หนา้ 43-45) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นผูน้าํ วา่ หมายถึง                    
ความมีวสิัยทศัน์ มีทศันะกวา้งไกลและสามารถทาํใหผู้ร่้วมงานยอมรับและยนิดีร่วมปฏิบติัตาม               
ซึ* งผูที้*จะเป็นผูน้าํตอ้งมีศกัยภาพพื�นฐาน 9 ประการ ไดแ้ก่เป็นคนเก่ง เป็นคนดี ทาํงานร่วมกบัผูอื้*น
ได ้มีความกลา้หาญทางจริยธรรม อดทน บริหารจดัการเป็น ตดัสินใจอยา่งมีวจิารณญาณ มีสาํนึก
รับผดิชอบต่อสังคมแประสบความสาํเร็จมาพอสมควร 
 ปรียาพร วงศอ์นุตโรจน์ (2540, หนา้ 53-47) กล่าววา่ ความเป็นผูน้าํอาจมีไดท้ั�งในผูด้าํรง
ตาํแหน่งหวัหนา้และผูที้*ไม่ไดด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้ ผูน้าํตามธรรมชาติในกระบวรการชุมชนจะมี
หลายคนลกัษณะของผูน้าํคือฉลาด เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม เป็นคนติดต่อสื*อสารกบัผูอื้*นรู้เรื*อง   
และเป็นที*ยอมรับของสมาชิกโดยอตัโนมติั 
 ปิยธิดา ตรีเดช (2540, หนา้ 99) กล่าววา่ ความเป็นผูน้าํ คือ กระบวนการในการชกัจูง 
แนะนาํ และบงัคบับญัชาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานเพื*อใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์*ไดก้าํหนดไว้
ดว้ยความเตม็ใจ 
 สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์(2540, หนา้ 125) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นผูน้าํวา่จะมี
ความหมายเป็น 3 ลกัษณะ คือ 1) หมายถึง ตาํแหน่งที*อยูใ่นโครงสร้างของกลุ่มหรือองคก์าร                  
และบุคคลที*ดาํรงตาํแหน่งนั�นคือ ผูน้าํ 2) หมายถึง บทบาทหนา้ที*ที*มีต่อกลุ่มซึ* งไดแ้ก่หนา้ที*
ประสานงานและนาํกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมาย บุคคลที*ปฏิบติัหนา้ที*นั�น คือ ผูน้าํ 3) หมายถึง 
ผูมี้คุณสมบติับางอยา่งที*ประทบัใจและเป็นที*ขื*นชมชองสมาชิกในกลุ่มจะมีผลใหส้มาชิกยอมรับ
และเตม็ใจปฏิบติัตามความตอ้งการและการชกันาํของเขา 
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 ชาญชยั อาจินสมาจารย ์(2550, หนา้ 16) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นผูน้าํวา่ คือ
ความสามารถในการขบัเคลื*อนหรือสร้างอิทธิพลต่อผูอื้*นสู่การทาํใหเ้ป้าประสงคข์องปัจเจกบุคคล
หรือกลุ่มบรรลุผลสาํเร็จ 
 ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 150-152) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นผูน้าํวา่ คือ ความสามารถ
ที*จะชกันาํบุคลากรใหป้ฏิบติังานไปสู่เป้าหมายเดียวกนั โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้ 
ความเขา้ใจในพนัธกิจที*รับผิดชอบดา้นทกัษะ ความสามารถในการดาํเนินการ และดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม 
 เสริมศกัดิ5  วศิาลาภรณ์ (2552, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นผูน้าํวา่ หมายถึง         
การใชอิ้ทธิพลของบุคคลหรือของตาํแหน่งใหผู้อื้*นยนิยอมปฏิบติัตามเพื*อที*จะนาํไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มตามที*ไดก้าํหนดไว ้หรือ หมายถึง รูปแบบของอิทธิพลระหวา่งบุคคล 
 DuBrin (1998 p. 2) ไดใ้หค้วามหมายองคป์ระกอบความเป็นผูน้าํ หมายถึง ความสามารถ
ที*จะสร้างความเชื*อมั*นและใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื*อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 Daft (2002, p. 5) ไดใ้หค้วามหมายองคป์ระกอบความเป็นผูน้าํ หมายถึง ความสัมพนัธ์            
ที*มีอิทธิพลระหวา่งผูน้าํ (Leader) และผูต้าม (Followers) ซึ* งทาํใหเ้กิดการเปลี*ยนแปลง เพื*อใหบ้รรลุ
เป้าหมายร่วมกนั (Shared purposes)  
 Yukl (2001, p. 2) กล่าววา่ ใหค้วามหมายองคป์ระกอบความเป็นผูน้าํ หมายถึง 
พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหนึ*งที*จะชกันาํกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั  
 สรุปไดว้า่ การเป็นผูน้าํ หมายถึง การใชอิ้ทธิพลในการจูงใจใหส้มาชิกในองคก์ารเขา้ใจ
และมุ่งมั*นในอุดมการณ์ขององคก์าร เพื*อใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินกิจกรรมไดบ้รรลุผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 องคป์ระกอบของตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํ  
 นกัวชิาการ ไดก้าํหนดองคป์ระกอบของสมรรถนะดา้นความเป็นผูน้าํไว ้ดงันี�   
 เสนาะ ติเยาว ์(2551, หนา้ 189-190) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความเป็นผูน้าํที*โดดเด่น 
แตกต่างจากผูอื้*น ดงันี� คือ 1) พลงัผลกัดนั (Drive) 2) การจูงใจ (Motivation) 3) ความมั*นคง 
(Integrity) 4) ความเชื*อมั*นในตนเอง (Self-confidence) 5) ความรู้ (Knowledge) และ 6) ความฉลาด 
(Intelligence)   

สาํนกังานคณะการขา้ราชการพลเรือน  (2553) ไดส้รุปองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ 
วา่ความเป็นผูน้าํ (Leadership) คือ ความสามารถในการสร้างและประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์ของ
องคก์ารโนม้นา้วผูอื้*นใหย้อมรับและมุ่งสู่วสิัยทศัน์ขององคก์ารใหก้ารสนบัสนุนผูอื้*น ทั�งในดา้น
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การใชค้าํแนะนาํและการให้อาํนาจใหส้ามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ โดยมุ่งเนน้การพฒันา 
ทั�งในระดบับุคคล ทีมงานหรือระดบัองคก์ารในดา้นทศันคติ การปฏิบติังานและการตดัสินใจ  
     อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 431-432) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความเป็นผูน้าํวา่ มีดงันี�  
มีความรู้ (Knowledge) มีความคิดริเริ*ม (Initiative) มีความกลา้หาญและเด็ดขาด (Courage and 
firmness) การมีมนูษยสัมพนัธ์ (Human relation) มีความยติุธรรมและซื*อสัตยสุ์จริต (Fairness and 
honesty) มีความอดทน (Patience) มีความตื*นตวั (Alertness) มีความภกัดี (Loyalty) มีความสงบ
เสงี*ยมไม่ถือตวั (Modesty)  
 เกรียงศกัดิ5  เจริญวงศศ์กัดิ5  (2550, หนา้ 15-17) ไดส้รุปองคป์ระกอบพื�นฐานของผูน้าํ
องคก์ารที*ประสบความสาํเร็จในการทาํงานสามารถพฒันาได ้ไดแ้ก่ การมีความรู้ การมีทกัษะ             
และ การมีลกัษณะชีวติที*เหมาะสมสอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ที* 

ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 125) ไดส้รุป สมรรถนะภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ความรู้ ความเขา้ใจในพนัธกิจที*รับผดิชอบ ดา้นทกัษะความสามารถ             
ในการดาํเนินการ และ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 

 Greenberg and Baron (2003, p. 473) ไดส้รุปองคป์ระกอบความเป็นผูน้าํวา่มีดงันี�                   
มีแรงขบัสูง มีความซื*อสัตยแ์ละมีคุณธรรม มีแรงจูงใจสูงในการเป็นผูน้าํ มีความเชื*อมั*นในตนเอง             
มีความรู้ในดา้นธุรกิจ มีความคิดริเริ*มสร้างสรรค ์มีความยืดหยุน่  
 นิสดารก ์เวชยานนท ์( 2549, หนา้ 106-112) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการเป็นผูน้าํ 
ของ Boyatzis วา่ ไดแ้ก่ สมรรถนะในการมีความเชื*อมั*นต่อตนเอง สมรรถนะในการมองภาพรวม 
สมรรถนะในการเสนอดว้ยคาํพดู สมรรถนะในการคิดอยา่งมีเหตุผล  

 Bennis (1989, p. 7) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการเป็นผูน้าํวา่ประกอบดว้ย 
1) การมองการณ์ไกล 2) ความกระตือรือร้น 3) ความมีคุณธรรม 4) การสร้างความไวว้างใจ                 
5) ความสนใจใฝ่รู้ 6) ความกลา้หาญ 

 Dessler (1998, p. 78) สรุปถึงองคป์ระกอบของการเป็นผูน้าํวา่ ประกอบดว้ย   
1) มีแรงขบั 2) มีความตอ้งการที*จะนาํ 3) มีความซื*อสัตยแ์ละมีคุณธรรม 4) มีการตดัสินใจที*ดี 
5) มีความเชื*อมั*นในตนเอง 6) มีความรู้ดา้นธุรกิจ 

 Davies and Ellison (1997) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการเป็นผูน้าํวา่ไดแ้ก่ ความไวต่อ
การรับรู้ ความทนทานต่อความเครียด 

 Effective School Leaders in New York state (2013) ไดเ้สนอแนวคิดเกี*ยวกบัผูน้าํวา่ 
ผูน้าํรู้และเขา้ใจวา่อะไรคือวิธีการและอะไรคือสิ*งที*ไดม้าสู่การเป็นผูน้าํ ภาวะความเป็นผูน้าํ คือ 
ภาวะที*สามารถรู้เป้าหมายที*สาํคญัจากนั�นก็ตอ้งรู้จกักระตุน้ใหผู้อื้*นอุทิศตนเพื*อการทาํงานและรู้จกั
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ใชท้รัพยากรที*จาํเป็นทั�งหมดเพื*อใหง้านประสบผลสาํเร็จ ซึ* งรวมถึงการกระตุน้ใหผู้อื้*นตนเอง           
และผูอื้*นใหเ้รียนรู้แลปรับให้เขา้กบัสถานการณ์ใหม่ ๆ ตามเป้าหมายต่าง ๆ ที*กาํหนดไว ้
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้น                
การเป็นผูน้าํได ้ดงัตารางที* 2  
 
ตารางที* 2  สังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ  
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3 ความกลา้หาญและเด็ดขาด    �        1 
4 มนุษยสัมพนัธ์ �   �        2 
5 คุณธรรม จริยธรรม    � � �   � � � 6* 
6 ความอดทน    �   �     2 
7 ความตื*นตวั    �   �     2 
8 ความภกัดี    �        1 
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ตารางที* 2  (ต่อ)  
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13 ความกลา้หาญ         �   1 
14 ความฉลาด  �          1 
15 ความมั*นคง  �          1 
16 ความเชื*อมั*นในตนเอง  � �       � � 4 
17 ความสามารถในการสังเคราะห์   �         1 
18 การนาํเสนอดว้ยคาํพดู   �         1 
19 การคิดอยา่งมีเหตุผล   �         1 
20 ความกระตือรือร้น         �   1 
21 การสร้างความไวว้างใจ         �   1 
22 ความตอ้งการที*จะนาํ        �  �  2 
23 การตดัสินใจที*ดี          �  1 

 
 จากตารางที* 2 พบวา่ ผลการสังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํตามแนวคิด
ขององคก์ารและนกัวชิาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าวมาขา้งตน้ 
เมื*อพิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  คือ ความถี*
ตั�งแต่ 6 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual framework)                 
ในการวจิยัครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 3 ตวับ่งชี�  ดงันี�   
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 1.  ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 
 2.  ตวับ่งชี�  ดา้นทกัษะ 
 3.  ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
 จากตวับ่งชี�ดงักล่าว สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํได ้             
ดงัภาพที* 6 
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 6  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ 
 
 จากภาพที* 6 พบวา่ องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  ซึ* งประกอบดว้ย                        
1) ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 2) ตวับ่งชี�  ดา้นทกัษะ และ 3) ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม ซึ* งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอ
นิยามเชิงปฏิบติัการ ของแต่ละตวับ่งชี� ต่อไป 

  นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี. ด้านความรู้ 
 ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556, หนา้ 243) ใหค้วามหมายของความรู้วา่ หมายถึง  

สิ*งที*สั*งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้ หรือประสบการณ์ รวมทั�งความสามารถเชิงปฏิบติั
และทกัษะ  

 คุรุสภา ไดอ้อกขอ้บงัคบัคุรุสภาวา่ดว้ยมาตรฐานวชิาชีพ พ.ศ. 2556 (ราชกิจจานุเบกษา. 
2556, หนา้ 67) วา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาตรีทางการบริหาร
การศึกษาและมีมาตรฐานความรู้ ดงัต่อไปนี�  1) การพฒันาวชิาชีพ 2) ความเป็นผูน้าํทางวชิาการ              
3) การบริหารสถานศึกษา4) หลกัสูตร การสอน การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 5) กิจการและ
กิจกรรมนกัเรียน 6) การประกนัคุณภาพการศึกษา 7) คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ 

 จิตตินนัท ์เดชะคุปต ์(2543, หนา้ 57) กล่าวถึงคุณลกัษณะที*จาํเป็นของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ดา้นความรู้วา่ ตอ้งประกอบดว้ย 1) ความรู้พื�นฐานดา้นอาชีพ 2) ความรู้ในงานอาชีพ                  
3) ความรู้เกี*ยวกบัองคก์ร 4) ความรู้ในกรพฒันาตนเอง 

ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 

 องคป์ระกอบดา้น

การเป็นผูน้าํ 

 

ตวับ่งชี�  คุณธรรม จริยธรรม 

ตวับ่งชี�  ดา้นทกัษะ 
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 สุธรรม ธรรมทศันานนท ์(2549, หนา้ 235-238) ไดส้รุปคุณลกัษณะที*พึงประสงคข์อง
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีความสามารถในการปฏิรูปการศึกษาเพื*อพฒันาประเทศ                   
ในดา้นความรู้ คือ 1) ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ทางหลกัการบริหารการศึกษา 2) ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้
และสามารถสร้างองคค์วามรู้ในการบริหารจดัการที*ทนัสมยั 3) ตอ้งมีความสามารถในการกาํหนด
วสิัยทศัน์ 4) มีความรู้ดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 5) มีความสามารถในการกาํหนดนโยบายและจดัทาํ
แผนพฒันาคุณภาพการศึกษา 

 เกรียงศกัดิ5  เจริญวงศศ์กัดิ5  (2550, หนา้ 15-17) กาํหนดวา่ ผูน้าํตอ้งมีความรู้ที*เหมาะสมกบั
บทบาท หนา้ที*ความรับผดิชอบ มีความรู้เพียงพอในการวิเคราะห์ วินิจฉยั เนื�อหาสาระในลกัษณะ
งานของพนกังานในงานส่วนตวัและส่วนรวม ความรู้ที*มีอยูค่วรประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คือ                   
1) รู้จริง หมายถึง รู้ใหถ่้องแทเ้กี*ยวกบัรายยอ่ยและรายใหญ่ของงานที*รับผดิชอบ 2) รู้กวา้ง หมายถึง 
มีความรู้สหวทิยาการ สามารถเชื*อมโยงองคค์วามรู้ในดา้นต่าง ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน            
อยา่งครบถว้น 3) รู้ไกล หมายถึง มีความรู้กวา้งไกลมองเห็นอนาคตในระยะยาวไดช้ดัเจน 

 ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 113) กาํหนดไวว้า่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามืออาชีพที*จะบริหาร
สถานศึกษาที*ดีไปสู่เป้าหมายนั�นตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ ดงันี�  1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้ง
มีความรู้ความเขา้ใจ ตลอดทั�งแนวทางในการปฏิรูปการศึกษาเกี*ยวกบั ผลการจดัและปัญหาการจดั
การศึกษาที*ผา่นมาดา้นต่าง ๆ ผลการประเมินคุณภาพภายนอก แผนการศึกษาแห่งชาติ ยทุธศาสตร์ 
สู่การปฏิบติัตามที*กระทรวงศึกษาธิการกาํหนดไว ้นโยบายของกระทรวงศึกษาของสาํนกังานที*
เกี*ยวขอ้ง แนวภารกิจของสถานศึกษาที*กาํหนดไว ้แนวการบริหารและจดัการศึกษา ความเป็นมือ
อาชีพในการบริหารการศึกษา แนวทางการปฏิรูปการศึกษา 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีความรู้ 
ความเขา้ใจ และการดาํเนินการประกนัคุณภาพการศึกษา ทั�งการประกนัคุณภาพภายในและ                  
การประกนัคุณภาพภายนอก ตลอดทั�งกฎหมายที*เกี*ยวขอ้งกบัมาตรฐานการศึกษาของชาติ 
มาตรฐานการศึกษาขั�นพื�นฐานเพื*อประเมินภายนอก 3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีความรู้
ความสามารถในการบริหารฐานโรงเรียนตามที*กาํหนดไวใ้นมาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 2547 
และสามารถนาํหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารและจดัการศึกษา รวมทั�งสมารถปฏิบติัตาม
มาตรฐานและตวับ่งชี�การบริหารฐานโรงเรียนตามที*สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษาพฒันาไว ้             
4) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในการจดัชั�นเรียนและการจดักระบวนการเรียน
การสอน 5) ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในเรื*องการวิจยัในโรงเรียน การวจิยั
และพฒันาในกระบวนการบริหารและกระบวนการจดัการเรียนการสอน ตลอดทั�งการส่งเสริม             
การใชก้ระบวนการตรวจวจิยัในการเรียนรู้ของนกัเรียน 
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 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นความรู้ได ้
ดงัตารางที* 3  

 
ตารางที* 3  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นความรู้ 
 

 
 

ที� 

 
 

พฤติกรรม 
 

 

คุรุ
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า 

จิต
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นท์
 เด
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คุป
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1  การพฒันาวชิาชีพ  � � � � � 5* 
2  ความเป็นผูน้าํทางวชิาการ �  � � � 4* 
3  การบริหารสถานศึกษา � � � � � 5* 
4  หลกัสูตร การสอน การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ �  � � � 4* 
5  กิจการและกิจกรรมนกัเรียน �  � � � 4* 
6  การประกนัคุณภาพการศึกษา �  � � � 4* 
7 ความรู้ดา้นองคก์ร  �    2 
8 ความรู้ดา้นการพฒันาตนเอง  �    2 

 
 จากตารางที* 3 พบวา่ พฤติกรรมตามตวับ่งชี�สมรรถนะดา้นความรู้ที*นาํไปสู่การสร้าง

แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 1) การพฒันาวชิาชีพ 2) ความเป็นผูน้าํทางวชิาการ 3) การบริหาร
สถานศึกษา 4) หลกัสูตร การสอน การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 5) กิจการและกิจกรรมนกัเรียน 
6) การประกนัคุณภาพการศึกษา  

 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านทกัษะ 
 ไดมี้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงทกัษะการบริหารไว ้ดงันี�  
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2540, หนา้ 10-12) สรุปวา่ทกัษะของผูบ้ริหารที*มี

ประสิทธิภาพ ควรมีทกัษะ 3 ดา้น ที*ผสมผสานกลมกลืนกนัไปตามอตัราส่วนที*แตกต่างกนั                   
ทกัษะทั�ง 3 ไดแ้ก่ 1) ทกัษะทางการจดัการ (Management skill) เป็นความสามารถของผูบ้ริหารที*จะ
บริหารงานและรักษาไวซึ้* งความร่วมมือของบุคคลในการทาํงานการสร้างความกา้วหนา้และพฒันา
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สถานศึกษาเพื*อผลผลิตและความสัมฤทธิ5 ผลตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา ทกัษะทางดา้น                   
การจดัการ ไดแ้ก่ บทบาทหนา้ที*ของผูบ้ริหารในการวางแผน การตดัสินใจ การสั*งการ การควบคุม
งาน การประสานงาน การจดัองคก์าร การบริหารทรัพยากร รวมทั�งการประเมินผลและติดตามผล
การทาํงาน 2) ทกัษะทางมนุษย ์(Human skill) เป็นความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอื้*นอยา่งมี
ประสิทธิผลรวมทั�งสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือในการทาํงาน การสร้างแรงจูงใจพฒันางาน 
ยอมรับความเปลี*ยนแปลง ลกัษณะของผูบ้ริหารที*มีทกัษะทางมนุษย ์ไดแ้ก่ มีความเขา้ใจถึง
ความรู้สึกของผูอื้*น ใหค้วามสาํคญักบัทุกคน มีความจริงใจต่อผูอื้*น มีอารมณ์ขนั มองโลกในแง่ดี                 
มีคุณธรรม ไม่เอาเปรียบผูอื้*นและคอยปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเสมอ 3) ทกัษะทางเทคนิค 
(Technical skill) เป็นทกัษะที*ผสมระหวา่งความรู้และความสามารถในการทาํงานของตน ผูบ้ริหาร
ควรมีความรู้เกี*ยวกบังานในหนา้ที*ต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นวชิาการ งานบริหารบุคคล งานดา้น                          
สิ*งอาํนวยความสะดวก การเงิน ความรู้เหล่านี�จะช่วยใหผูบ้ริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 รุจิร์ ภู่สาระ และจนัทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 9-14) สรุปวา่ ทกัษะที*จาํเป็นของ
ผูบ้ริหารมี 3 ทกัษะ คือ ทกัษะดา้นเทคนิค ทกัษะดา้นมนุษย ์และทกัษะดา้นความคิดรวบยอด           
ทกัษะทั�ง 3 นี�  เป็นแนวคิดของ Katz (1995) ไดแ้ก่ 1) ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical skills) คือ
ความสามารถในการใชค้วามรู้ วธีิการ เทคนิค และเครื*องมือที*จาํเป็นเพื*อผลสาํเร็จของงานที*ไดจ้าก
ประสบการณ์ การศึกษาและการฝึกอบรม เพื*อที*จะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 2) ทกัษะ
ดา้นมนุษย ์(Human skills) คือความสามารถในการตดัสินใจทาํงานร่วมกบัคนอื*นและทาํใหค้นอื*น
ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การจูงใจคน การประยกุตภ์าวะผูน้าํมาใชใ้นการบริหาร             
3) ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด (Conceptual skills) คือ ความสามารถในการมององคก์ารไดอ้ยา่ง
ทะลุปรุโปร่ง เพื*อทาํให้องคก์ารมีความสมบูรณ์โดยส่วนรวม นอกจากนี�ยงัมีทกัษะในการบริหาร             
ที*จาํเป็นที*ควรมี อีก 2 ทกัษะ คือ 1) ทกัษะทางการศึกษาและการสอน (Educational and 
instructional skills) 2) ทกัษะทางความรู้ ความคิด (Cognitive skills)  

 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2550, หนา้ 16-18) สรุปวา่ ผูบ้ริหารควรมีทกัษะที*จาํเป็น 3 ประการ 
คือ 1) ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical skills) 2) ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human skills) 3) ทกัษะดา้น
ความคิดรวบยอด (Conceptual skills) และควรจะเพิ*มทกัษะที*พึงมี อีก 2 ทกัษะ คือ 1) ทกัษะดา้น
ความคิดวเิคราะห์ (Analytical skills) 2) ทกัษะดา้นการวนิิจฉยั (Diagnosis skills) เป็นความสามารถ
ในการแสวงหาแนวทางในการแกปัญหา เพื*อป้องกนัสิ*งที*ไม่คาดคิดที*อาจเกิดขึ�นในการทาํงาน 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นทกัษะได ้          
ดงัตารางที* 4  
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ตารางที* 4  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 
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1  ทกัษะทางดา้นเทคนิค  � � � � 4* 
2 ทกัษะทางดา้นมนุษย ์ � � � � 4* 
3  ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด � � � � 4* 
4 ทกัษะดา้นความคิดวเิคราะห์     � 2 
5 ทกัษะดา้นการวนิิจฉยั     � 2 

 
 จากตารางที* 4 พบวา่ พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นทกัษะที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ 1) ทกัษะทางดา้นเทคนิค 2) ทกัษะทางดา้นมนุษย ์และ 3) ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี. ขององค์ประกอบด้านคุณธรรม จริยธรรม 
 ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556, หนา้ 263) ใหค้วามหมายของคุณธรรมวา่                      

สภาพคุณงามความดี  
 จรัส อติวทิยาภรณ์ (2554, หนา้ 416) ใหค้วามหมาย จริยธรรม หมายถึง                                    

หลกัความประพฤติ แนวทาง แบบแผน หรือหลกัการที*วา่ดว้ยความดีงามซึ*งมีพื�นฐานมาจาก
หลกัการของศาสนา หรือสิ*งที*สังคมยอมรับวา่เป็นความดี ความถูกตอ้ง เป็นตน้วา่หลกัของศีล 
สมาธิหลกัของการยดึประโยชน์ส่วนรวมหรือหลกัของการพฒันาประเทศ เพื*อความสามารถ                       
ในการอยูร่่วมกนัในสังคมอยา่งมีความสุข การปลูกฝังจริยธรรม จึงเปรียบเสมือนการพฒันาคุณภาพ
จิตที*มีอิทธิพลต่อความประพฤติของมนุษยใ์นสังคม 

 บรรจบ กิมเกถนอม (2549) ใหค้วามหมาย คุณธรรม จริยธรรม (Moral and integrity) 
หมายถึง การครองตนและประพฤติถูกตอ้งเหมาะสมตามหลกักฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม 
ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตนเอง โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์
ส่วนตน  
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 คุรุสภา ซึ* งเป็นสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบญัญติัสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ไดก้าํหนดแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวชิาชีพ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ไวใ้นหมวดที* 2 (สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, หนา้ 54-58) เพื*อเป็น
กรอบในการควบคุมการปฏิบติัตามจรรยาบรรณของวชิาชีพผูบ้ริหาร ดงันี�  
      ส่วนที* 1 จรรยาบรรณต่อตนเอง 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีวินยัในตนเอง พฒันาตนเองดา้นวชิาชีพ บุคลิกภาพ                
และวสิัยทศัน์ใหท้นัต่อการพฒันาทางวชิาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเ่สมอ  
 ส่วนที* 2 จรรยาบรรณต่อวชิาชีพ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งรัก ศรัทธา ซื*อสัตยสุ์จริต รับผดิชอบต่อวชิาชีพ และเป็นสมาชิก
ที*ดีขององคก์รวชิาชีพ  
 ส่วนที* 3 จรรยาบรรณต่อผูรั้บบริการ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริมใหก้าํลงัใจแก่ศิษย ์           
และผูรั้บบริการตามบทบาทหนา้ที*โดยเสมอหนา้ ครูตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ ทกัษะ และนิสัย
ที*ถูกตอ้งดีงามแก่ศิษยแ์ละผูรั้บบริการตามบทบาทหนา้ที*อยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความบริสุทธิ5 ใจ 
ครูตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที*ดี ทั�งทางกาย วาจา และจิตใจ ครูตอ้งไม่กระทาํตนเป็น
ปฏิปักษต่์อความเจริญทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์และสังคมของศิษยแ์ละผูรั้บบริการ และครู
ตอ้งใหบ้ริการดว้ยความจริงใจและเสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้
ตาํแหน่งหนา้ที*โดยมิชอบ 
     ส่วนที* 4 จรรยาบรรณต่อผูร่้วมประกอบวชิาชีพ 

 ผูบ้ริหารสถานศึกษา พึงช่วยเหลือเกื�อกลูซึ* งกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์โดยยดึมั*น              
ในระบบคุณธรรม สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ  
     ส่วนที* 5 จรรยาบรรณต่อสังคม  
 ผูบ้ริหารสถานศึกษา พึงปฏิบติัตนเป็นผูน้าํในการอนุรักษแ์ละพฒันาเศรษฐกิจ สังคม 
ศาสนา ศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญา สิ*งแวดลอ้ม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และยดึมั*น                      
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข  

 นอกจากนี�  คุรุสภาไดมี้ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เรื*อง สาระความรู้ และสมรรถนะ
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูบ้ริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วชิาชีพเมื*อวนัที* 8 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2548 (สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549,                
หนา้ 15-18) โดยไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นคุณธรรม จริยธรรมวา่                  
1) เป็นผูน้าํเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที*ดี 2) ปฏิบติัตนตามจรรยาบรรณ
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ของวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา 3) ส่งเสริมพฒันาใหผู้ร่้วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรม                             
ที*เหมาะสม (สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2548 ก, หนา้ 17-22)  

 องค์ประกอบด้านคุณธรรม จริยธรรมของสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 บรรจบ กิมเกถนอม (2549) วา่คุณธรรม จริยธรรม (Moral and integrity) หมายถึง             

การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั�งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนหลกัแนวทางในวชิาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์            
ส่วนตน ทั�งนี� เพื*อธาํรงรักษาศกัดิ5 ศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั�งเพื*อเป็นกาํลงัสาํคญั                           
ในการสนบัสนุนผลกัดนัให้ภารกิจหลกัของสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการบรรลุเป้าหมาย            
ที*กาํหนดไว ้

 จรวยพร ธรณินทร์ (2554) กล่าววา่ เมื*อกล่าวถึงคาํวา่ ”คุณธรรม” จาํเป็นตอ้งเขา้ใจ
ความหมายของคาํที*เกี*ยวขอ้งก่อน โดยเฉพาะคาํวา่คุณธรรมในภาษาไทย ที*ตรงกบัความหมาย
ภาษาองักฤษ 2 คาํ คือ Virtue ที*หมายถึง ความดีงาม และ Merit ที*หมายถึง ความเหมาะสม                  
ในการส่งเสริมคนดีมีคุณสมบติัที*ดี อนัประกอบดว้ย 1) จริยธรรม (Ethics) หมายถึง ความเป็นผูมี้
จิตใจสะอาด บริสุทธิ5  เสียสละ หรือประพฤติดีงาม 2) จรรยาบรรณ (Code of conduct or 
professional ethics) หมายถึง ประมวลกฎเกณฑค์วามประพฤติหรือประมวลมารยาทของผูป้ระกอบ
อาชีพนั�น ๆ ตอ้งเป็นเอกลกัษณ์ทางวชิาชีพ ใชค้วามรู้ มีองคก์รหรือสมาคมควบคุม 3) ศีลธรรม 
(Moral) หมายถึง ความประพฤติที*ดีที*ชอบ ดีงาม และเวน้จากการทาํความชั*ว โดยถือวา่ศีล หมายถึง 
เวน้ชั*วหรือเวน้จากขอ้หา้ม ส่วนธรรม หมายถึง ประพฤติดี หรือทาํตามคาํแนะนาํสั*งสอนศีลธรรม
จึงมีการใชง้านในลกัษณะที*เนน้ทั�งการกระทาํดี และการหลีกเลี*ยงการกระทาํชั*ว 4) คุณธรรม 
(Virtue) หมายถึง แนวความคิดที*ดีเป็นตวับงัคบัใหป้ระพฤติดี 5) คุณธรรม (Merit) หมายถึง ความดี
งามของคนมีความรู้ดี ความสามารถดี ความประพฤติดี ทาํใหค้นมีคุณภาพ ใชเ้ป็นคุณสมบติั 
(Qualification) และ ใชใ้นการเลือกคนใหท้าํงาน คุณธรรม (Merit) มกัใชใ้นความหมายของระบบ
คุณธรรมของการบริหารงานบุคคล 6) ธรรมาภิบาล (Good governance) หมายถึง การจดัการ
ปกครอง การบริหารปกครอง การบริหารกิจการบา้นเมือง การควบคุมดูแลกิจการ การกาํกบัดูแลที*ดี 
อนัเป็นเรื*องที*เกี*ยวขอ้งกบักระบวนการ (Process) และระบบ (System) ซึ* งองคก์ารหรือสังคมไดมี้
การปฏิบติัหรือดาํเนินการ (Operate) ธรรมาภิบาล ครอบคลุมประเด็น ดงันี�  การมีส่วนร่วมของ
ประชาชน (Participation) นิติธรรม (Rule of law) ความโปร่งใส (Transparency การตอบสนอง 
(Responsiveness) การแสวงหาฉนัทามติ (Consensus oriented) ความถูกตอ้ง ความเสมอภาค 
ยติุธรรม เที*ยงธรรม (Equity) ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Effectiveness and efficiency)                
ภาระรับผิดชอบ (Accountability) 7) ทศพิธราชธรรม (Virtues of the King) หมายถึง                               
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จริยวตัร 10 ประการที*พระเจา้แผน่ดินทรงประพฤติเป็นหลกัธรรมประจาํพระองค ์หรือเป็น
คุณธรรมประจาํตนของผูป้กครองบา้นเมือง ใหมี้ความเป็นไปโดยธรรมและยงัประโยชน์สุขใหเ้กิด
แก่ประชาชน ทศพิธราชธรรม 10 ประการ ประกอบดว้ย ทาน คือ การให ้การเสียสละ การใหน้ํ�าใจ 
ศีล คือ ความประพฤติที*ดีงาม ทั�ง กาย วาจา ใจ ใหป้ราศจากโทษ บริจาค คือ การเสียสละความสุข
ส่วนตน เพื*อความสุขส่วนรวม ความซื*อตรง คือ ความซื*อตรงในฐานะที*เป็นผูป้กครอง ดาํรงอยูใ่น
สัตยสุ์จริต ความอ่อนโยน คือ การมีอธัยาศยัอ่อนโยน เคารพในเหตุผลที*ควร มีสัมมาคารวะต่อ             
ผูอ้าวุโส ความเพียร คือ ความอุตสาหะในการปฏิบติังาน โดยปราศจากความเกียจคร้าน 
ความไม่โกรธ คือ ไม่มุ่งร้ายผูอื้*น แมจ้ะลงโทษผูท้าํผดิก็ทาํตามเหตุผล ความไม่เบียดเบียน คือ              
การไม่ก่อทุกขห์รือเบียดเบียนผูอื้*น ความอดทน คือ การรักษาอาการ กาย วาจา ใจใหเ้รียบร้อย             
การอดทนต่อสิ*งทั�งปวง ความยติุธรรม คือ ความหนกัแน่น ถือความถูกตอ้ง เที*ยงธรรมเป็นหลกั 

สมบติั ทีฆทรัพย ์(2554) กล่าววา่ ผูบ้ริหาร คือ คนที*มีความสามารถในหลายดา้นที*
เหนือกวา่คนอื*น ดงันั�นผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นคนดีของสังคม โดยไม่เกี*ยวโยงกบัศาสนา เช่นชนชาติ
องักฤษซึ*งถือเป็นชนชาติที*มีจริยธรรมสูงมากประเทศหนึ*ง ไดป้ลูกฝังคติธรรมอยา่งนอ้ย 7 ประการ 
เพื*อใหเ้กิดการยดึมั*นในความถูกตอ้งชอบธรรม ซึ* งเป็นคุณธรรมที*สูงกวา่ความซื*อสัตยสุ์จริต คือ             
1) การมีสัจจะ ตอ้งพดูความจริง (Truth) 2) มีความซื*อสัตยสุ์จริต (Honesty) 3) ความรับผดิชอบใน
หนา้ที* (Sense of duty) 4) ความอดกลั�น (Patience) 5) ความเป็นธรรม 6) มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Consideration for others) 7) มีความเมตตา (Kindness) สาํหรับผูบ้ริหารไทยคุณธรรมจริยธรรม
ส่วนใหญ่จะประยกุตม์าจากพระพุทธศาสนาเป็นหลกั ผูบ้ริหารเป็นบุคคลธรรมดาที*มีครอบครัว            
จึงตอ้งสนใจศึกษาและปฏิบติัตามหลกัธรรมของฆราวาส คือฆราวาสธรรม อนัประกอบไปดว้ย              
1) สัจจะ 2) ทมะ 3) ขนัติ 4) จาคะ เป็นเบื�องตน้ และจะตอ้งมีธรรมะที*สูงกวา่ฆราวาสธรรม                
อนันาํไปสู่ความสาํเร็จในการควบคุมตนเอง คือ สัปปุริสธรรม (Qualities of good man; Virtues of a 
gentleman) ซึ* งประกอบไปดว้ย 1) ธมัมญัBุตา (Knowing the law) ความรู้จกัเหตุ 2) อตัถญัBุตา 
(Knowing the meaning; Knowing the purpose; knowing the consequence) ความรู้จกัผล                                 
3) อตัตญัBุตา (Knowing oneself) ความรู้จกัตน 4) มตัตญัBุตา (Moderation; Knowing how to be 
temperate) ความรู้จกัประมาณ 5) กาลญัBุตา (Knowing the proper time; Knowing how to choose 
and keep time) ความรู้จกักาล 6) ปริสัญBุตา (Knowing the assembly; Knowing the society) 
ความรู้จกัชุมชน 7) ปุคคลญัBุตา (Knowing the individual; Knowing the different individual) 
ความรู้จกับุคคล 

 Draft (2001, pp. 212-215) ไดเ้สนอคุณธรรม 8 ประการที*นกับริหารควรมี ประกอบดว้ย 
ดงันี�  1) การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการองคก์าร 2) การยอมรับ
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และเห็นคุณค่าของลูกนอ้ง 3) การกระจายอาํนาจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 4) การสร้างความแขง็แกร่ง 
ใหอ้งคก์ารดว้ยการสร้างทีมงานที*มีประสิทธิภาพ 5) แยกเรื*องงานออกจากเรื*องส่วนตวั 6) รับฟัง
ความคิดเห็นของบุคคลอื*นก่อนการตดัสินใจ 7) สร้างความศรัทธาเชื*อมั*นโดยทาํตวัให้น่าศรัทธา
เชื*อถือ 8) ส่งเสริม ช่วยเหลือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหพ้ฒันาตนเอง 

 พระเมธีธรรมาภรณ์ (2544, หนา้ 55) ไดใ้หบ้ทสรุปสาํหรับนกับริหารไวว้า่ การบริหาร
ดว้ยธรรมาธิปไตย ที*ถือหลกัการและความสาํเร็จของงานเป็นใหญ่ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีพลงั                       
ในการบริหาร 4 ประการ คือ 1) ปัญญาพละ คือกาํลงัแห่งความรอบรู้เรื*องตน เรื*องคน และเรื*องงาน  
2) วริิยพละ กาํลงัแห่งความขยนัที*ปลุกใจตนเองและคนอื*นตลอดเวลา 3) อนวชัชพละ กาํลงั           
แห่งความสุจริต และ 4 สังคหพละ กาํลงัแห่งมนุษยสัมพนัธ์ที*ประสานใจคนร่วมงาน หรือกาํลงั                 
การสงเคราะห์ 

 สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีไดก้าํหนดมาตรฐาน
ทางจริยธรรมขึ�นเป็นประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือนและประกาศในราชกิจจานุเบกษา                 
เล่ม 126 ตอนพิเศษ 162 ดงันี�  1) ขา้ราชการตอ้งยดึมั*นในจริยธรรมและยนืหยดักระทาํในสิ*งที*
ถูกตอ้งและเป็นธรรม 2) ขา้ราชการตอ้งมีจิตสาํนึกที*ดี มีความรับผดิชอบต่อหนา้ที* เสียสละ ปฏิบติั
หนา้ที*ดว้ยความรวดเร็ว โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได ้3) ขา้ราชการตอ้งแยกเรื*องส่วนตวั      
ออกจากตาํแหน่งหนา้ที* และยดึถือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติ เหนือกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
4) ขา้ราชการตอ้งละเวน้จากการแสวงประโยชน์ที*มิชอบโดยอาศยัตาํแหน่งหนา้ที*และไม่กระทาํการ
อนัเป็นการขดักนัระหวา่งประโยชน์ส่วนตนและประโยชน์ส่วนรวม 5) ขา้ราชการตอ้งเคารพ               
และปฏิบติัตามรัฐธรรมนูญและกาํหมายอยา่งตรงไปตรงมา 6) ขา้ราชการตอ้งปฏิบติัหนา้ที*                    
ดว้ยความเที*ยงธรรม เป็นกลางทางการเมือง ใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยมีอธัยาศยัที*ดีและไม่เลือก
ปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรม 7) ขา้ราชการตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายวา่ดว้ยขอ้มูลข่าวสารของทางราชการ
อยา่งเคร่งครัดและรวดเร็ว ไม่ถ่วงเวลาใหเ้นินชา้และใชข้อ้มูลข่าวสารที*ไดม้าจากการดาํเนินงานเพื*อ
การในหนา้ที*และใหข้อ้มูลข่าวสารแก่ประชาชน อยา่งครบถว้น ถูกตอ้ง ทนัการณ์ และไม่บิดเบือน
ขอ้เทจ็จริง 8) ขา้ราชการตอ้งมุ่งผลสัมฤทธิ5 ของงาน รักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวิชาชีพโดย
เคร่งครัด 9) ขา้ราชการตอ้งยึดมั*นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รง
เป็นประมุข 10) ขา้ราชการตอ้งเป็นแบบอยา่งที*ดี ในการดาํรงตน รักษาชื*อเสียงและภาพลกัษณ์ของ
ราชการโดยรวม 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมดา้นคุณธรรมได ้                         
ดงัตารางที* 5 
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ตารางที* 5  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม 
 

 
 
 

ที� 

 
 
 

พฤติกรรม 
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เกถ
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 ธร
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ด 
ดร

าฟ
 

พร
ะเม

ธีธ
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ณ์ 
สํา

นัก
งา
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าร

าช
กา

รพ
ลเรื

อน
 

สรุ
ป 

1  คุณธรรมในการครองตน  / / / / / / 5* 
2 คุณธรรมในการครองคน  / / / / / / 5* 
3 คุณธรรมในการครองงาน / / / / / / 5* 

 
 จากตารางที* 5 พบวา่ คุณธรรม หมายถึง หลกัของความดี ความงาม ความถูกตอ้ง                   

ในการแสดงออกทั�งกาย วาจา ใจ ของแต่ละบุคคลซึ*งยดึไวเ้ป็นหลกัประจาํใจในการประพฤติ 
ปฏิบติัจนเกิดเป็นนิสัย ส่วนจริยธรรม หมายถึง การประพฤติ ปฏิบติัตนของบุคคลที*แสดงออกถึง
ความดีงามทั�งต่อตนเอง ต่อผูอื้*นและต่อสังคม เพื*อให้เกิดความสงบสุข ความเจริญรุ่งเรือง มีตวับ่งชี�
องคป์ระกอบดา้นคุณธรรม จริยธรรมของผูบ้ริหารที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม                              
ประกอบไปดว้ย 1) คุณธรรมในการครองตน 2) คุณธรรมในการครองคนและ 3) คุณธรรม                     
ในการครองงาน 

 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�  ขององคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํแสดงพฤติกรรม
ตามตวับ่งชี�ไดด้งัตารางที* 6  
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ตารางที* 6  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรม 

ดา้นการเป็นผูน้าํ 

ตวับ่งชี�ดา้นความรู้ 1.  การพฒันาวชิาชีพ  
2.  ความเป็นผูน้าํทางวชิาการ  
3.  การบริหารสถานศึกษา  
4.  หลกัสูตร การสอน การวดัและ 
 ประเมินผลการเรียนรู้  
5.  กิจการและกิจกรรมนกัเรียน  
6.  การประกนัคุณภาพการศึกษา 

ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ                 
ในการบริหาร  

1.  ทกัษะทางดา้นเทคนิค  
2.  ทกัษะทางดา้นมนุษย ์ 
3.  ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด 

ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม 1.  คุณธรรมในการครองตน 
2.  คุณธรรมในการครองคน 
3.  คุณธรรมในการครองงาน 

 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบด้านการวางแผนกลยุทธ์ 
 ความหมายของการวางแผน 
 การวางแผนเป็นกระบวนการหนึ*งที*มีความสาํคญัยิ*งของการบริหาร ไดมี้นกัวชิาการ
ทางการบริหารที*มีชื*อเสียงหลายท่านใหค้วามหมายของการวางแผนไวต่้างกนั ดงันี�  
 Koontz and O,Donnell (1968, p. 81) ใหค้วามหมาย การวางแผน คือ การตดัสินใจเลือก
ไวล่้วงหนา้วา่จะทาํอะไร ทาํเมื*อไหร่ ทาํที*ไหน ใครเป็นคนทาํและทาํอยา่งไร ดงันั�น การวางแผน 
คือกระบวนการที*เกี*ยวกบัการเตรียมการกระทาํอยา่งใดอยา่งหนึ*งในอนาคตเพื*อจะใหบ้รรลุถึง
เป้าหมายที*วางไวด้ว้ยวธีิการที*ดีที*สุด 
 Drucker (1968, p. 65) ใหค้วามหมาย การวางแผนเป็นกระบวนการที*ต่อเนื*องกนั                     
ในการตดัสินใจของการประกอบการอยา่งมีระบบและดว้ยความรอบรู้รวมทั�งกระบวนการ                    
ที*รวบรวมขึ�นอยา่งเป็นระเบียบที*ใชว้ธีิการใด ๆ อนัจาํเป็นที*จะทาํใหแ้ผนงานบรรลุความมุ่งหมาย
โดยตอ้งอาศยัการวดัผลของการตดัสินใจเปรียบเทียบการคาดคะเนขึ�นอยา่งมีระบบ 
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 Minzberg (1994, p. 12) ใหค้วามหมาย วา่ การวางแผนเป็นกระบวนการที*เป็นทางการ 
โดยคาํนึงถึงการบูรณาการหรือเชื*อมโยงระบบการตดัสินใจของหน่วยงานต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัอนัจะ
นาํไปสู่การกาํหนดวธีิการดาํเนินงานที*ชดัเจนเพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือผลลพัธ์ที*ตอ้งการร่วมกนั 
 ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2543, หนา้ 1) วา่ การวางแผน “Planning” มาจากภาษาลาตินวา่ 
“Plenum” ซึ* ง หมายถึง พื�นราบ อนั หมายถึง การกาํหนดสิ*งต่าง ๆ ในพื�นราบ หรือในการะดาษ 
 สุภาพร พิศาลบุตร (2543, หนา้ 7) วา่ การวางแผน คือการตดัสินใจล่วงหนา้ เพื*ออนาคต
ขององคก์ารซึ* งเป็นหนา้ที*ของการจดัการ ในทางเลือกวา่ ใคร ทาํอะไร ที*ไหน อยา่งไร มีขั�นตอน 
การดาํเนินงาน การใชท้รัพยากรการบริหารเพื*อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที*ตอ้งการ 
 สรุปไดว้า่ การวางแผน หมายถึง กระบวนการในการตดัสินใจล่วงหนา้วา่ จะใหใ้คร ทาํ
อะไร ที*ไหน เมื*อไหร่ อยา่งไร และใชท้รัพยากรการบริหารใดบา้งเพื*อใหบ้รรลุผลสูงสุดต่อองคก์าร
ตามวตัถุประสงคที์*ตั�งไว ้
   ความหมายของกลยทุธ์ 

 วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2546, หนา้ 16-18) กล่าววา่ คาํวา่ “Strategy” มาจาก “Strategos” 
ในภาษากรีก ที*เกิดจากคาํวา่ “Stratos” ซึ* ง หมายถึง “Army” หรือกองทพั ผสมกบัคาํวา่ “Agein”           
ซึ* งหมายถึง “Lead” หรือ “นาํหนา้” จึงทาํใหน้กัวชิาการทางดา้นการบริหารตีความหมายวา่ 
“Leading the total organization” หรือการนาํทางให้องคก์รโดยรวม ซึ* งมีนยัทั�งเชิงจุดมุ่งหมาย            
และวธีิการวา่ ตอ้งการอะไร ใหส้าํเร็จ และทาํอยา่งไร 

 Paul (1930, p. 57) ใหนิ้ยามวา่ กลยทุธ์ หมายถึง ชุดของทางเลือกระยะยาวเกี*ยวกบั
เป้าประสงคเ์ชิงปฏิบติัการและนโยบายรวมทั�งแผนปฏิบติัการของแผนงานของรัฐบาล ซึ* งองคก์ร
ภาครัฐบาลกาํหนดโดยคาํนึงถึงปัจจยัที*สาํคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์องแผนงานที*รัฐบาล
กาํหนดไว ้และสิ*งแวดลอ้มที*มีอิทธิพลต่อการดาํเนินงานของแผน (Strategy is the set of long-term 
choices about the operating goals policies and action plans of programmed. Two important factors 
influence these choices. The objectives laid down by government of the programmed will 
influence the strategy)  

 Certo and Peter (1991, p. 17) ใหนิ้ยามวา่ กลยทุธ์ หมายถึง วธีิการดาํเนินงานที*มั*นใจ             
ไดว้า่จะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร (Strategy is defined as a course of action 
aimed at ensuring that the origination will achieve its objectives)  

 Wright, Pringle and Kroll (1992, p. 15) ใหค้าํนิยามวา่ กลยทุธ์ หมายถึง แผนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงที*จะนาํไปสู่ผลลพัธ์ต่าง ๆ ที*สอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าประสงคข์ององคก์ร 
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(Strategic-top management’s plans to attain outcomes consistent with the organization’s mission 
and Goals)  

 Coulter (2005, p. 5) กล่าววา่ กลยทุธ์ คือ การตดัสินใจและการกระทาํไปสู่เป้าหมาย
โดยตรงในการใชท้รัพยากรและศกัยภาพเพื*อสร้างโอกาสและป้องกนัภยนัตรายต่าง ๆ ขององคก์ร 

 Gopinath and Siciliano (2005, pp. 7-8) ไดน้าํคาํนิยามเกี*ยวกบักลยทุธ์ของ Henry 
Mintzberg ซึ* งเรียกวา่ “ Five P’s” ดงันี�  กลยทุธ์ หมายถึง แผน (Strategy as a plan) กลยทุธ์ หมายถึง 
วธีิการ (Strategy as a ploy) กลยทุธ์ หมายถึง รูปแบบ (Strategy as a pattern) กลยทุธ์ หมายถึง 
ตาํแหน่ง (Strategy as a position) กลยทุธ์ หมายถึง มุมมอง (Strategy as a perspective)  

 Pitts and Lei (2006, p. 8) ใหค้วามหมายกลยทุธ์วา่ หมายถึง แนวความคิดแผน                        
ซึ* งสามารถสนบัสนุนศกัยภาพในการแข่งขนัของบริษทัใหบ้รรลุเป้าหมายได ้กลยทุธ์เป็น                      
การออกแบบเพื*อช่วยใหบ้ริษทัมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 Abraham (2006, p. 7) สรุปวา่ กลยทุธ์ คือ วธีิการที*ทาํใหอ้งคก์รแข่งขนัไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
(Strategy is how a company actually competes)  

 David (2007, p. 13) ใหค้วามหมายกลยทุธ์วา่ เป็นวตัถุประสงคร์ะยะยาวที*จะทาํให้
ประสบความสาํเร็จกลยทุธ์ทางธุรกิจ หมายถึง การขยายตวัทางพื�นที* การขยายสินคา้ที*หลากหลาย 
การพฒันาผลิตภณัฑ ์ส่วนแบ่งการตลาด หรือการเขา้ร่วมกิจการ 

 สรุปไดว้า่กลยทุธ์ หมายถึง การกาํหนดวธีิการแนวทางปฏิบติัในการใชท้รัพยากรของ
องคก์รที*สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและลดโอกาสความเสียเปรียบเพื*อใชใ้นการดาํเนินงาน
ขององคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 ความหมาย ของการวางแผนกลยทุธ์ 

 การวางแผน กลยทุธ์เป็นการการมุ่งเนน้หรือผลกัดนัเพื*อใหอ้งคก์รหรือกิจการไดบ้รรลุ
ตามวตัถุประสงค ์วธีิการมุ่งเนน้หรือผลกัดนัทาํไดโ้ดยการจดัสรรทรัพยากรลงไปในงานใด                 
งานหนึ*งโดยหวงัวา่งานที*มุ่งเนน้นั�นจะนาํพาองคก์รหรือกิจการไปสู่ความสาํเร็จนั�นจะตอ้ง                           
มีการจดัทาํแผนและการวางแผนกลยทุธ์ซึ* งมีนกัวชิาการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนัดงันี�  

 Goodstein, Noaln & Pfeiffer (1993, p. 4) กล่าววา่ การวางแผนกลยทุธ์ (Strategic 
planning) เป็นการตอบคาํถามพื�นฐานที*สาํคญั 3 ประการขององคก์ร คือ องคก์รจะกา้วไปทางใด
What are you going) สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีอะไรบา้ง (What is the environment) และองคก์ร
จะตอ้งทาํอยา่งไรบา้งจึงจะไปถึงเป้าหมายนั�นได ้(How do you get there) และสรุปวา่การวางแผน
กลยทุธ์คือ การจาํลองการบริหารกลยทุธ์ 
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 Pearce and Robinson (2005, p. 12) ใหค้วามหมายวา่ การวางแผนกลยทุธ์ คือ เซ็ตของ             
การตดัสินใจและการปฏิบติัที*ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์เป็นแผน และการนาํที*ออกแบบไวไ้ปปฏิบติัใหเ้กิด
บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 Sanyal (1999) ไดใ้หค้วามหมาย การวางแผนกลยทุธ์วา่ เป็นกระบวนการที*ตอ้งทาํ              
อยา่งต่อเนื*อง ทั�งการวางแผน การปฏิบติัตามแผน และการปรับปรุงแกไ้ขอยา่งเป็นวงจร 

 David (1999, p. 5) ใหค้วามหมายวา่ แผนกลยทุธ์ หมายถึง วถีิทางเพื*อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์ระยะยาว ( Long-term objective) กลยทุธ์ทางธุรกิจอาจรวมถึงการขยายตวัทางพื�นที*
ภูมิศาสตร์ การกระจายสินคา้ การพฒันาผลิตภณัฑ์ การเจาะตลาด การตดัทอนรายจ่าย                           
การร่วมลงทุนและอื*น ๆ  

 Black and Poter (2000, p. 4) ใหค้วามหมายวา่ การวางแผนกลยทุธ์ ก็คือ กระบวนการ
ของการกาํหนดทิศทางและวตัถุประสงคข์ององคก์ร กาํหนดแผนและการนาํแผนไปปฏิบติัให้
เกิดผล 

 Abraham (2006. p. 9) ใหค้วามหมายวา่การวางแผนกลยทุธ์เป็นกระบวนการของบุคคล               
ที*พฒันากลยทุธ์เพื*อสร้างความสาํเร็จใหเ้กิดขึ�นตามเป้าหมาย 

  Olsen (2007, p. 12) กล่าววา่ แผนกลยทุธ์คือ ตวัแบบแผนที*แสดงถึงหรืออธิบายวา่                        
ทาํอยา่งไรที*จะนาํกลยทุธ์มาใชก้บับริษทัอยา่งไดผ้ล 
 กีรติ ยศยิ*งยง (2548, หนา้ 63) กล่าววา่ การวางแผนกลยทุธ์ (Strategic planning)                         
เป็นการวางแผนระยะยาวขององคก์าร บนรากฐานของการวเิคราะห์จุดแขง็ และจุดอ่อนจาก                 
การประเมินสภาพแวดลอ้มภายในและการแสวงหาโอกาสและอุปสรรคจากการประเมิน
สภาพแวดลอ้มภายนอก 
 ประชุม โพธิ5 กลู (2555) กล่าววา่ การวางแผนกลยทุธ์ เป็นการบวนการซึ*งชี�นาํใหส้มาชิก
ในองคก์ารกาํหนดวสิัยทศัน์และพฒันาแนวทางการปฏิบติัที*จาํเป็นและดาํเนินการให้บรรลุ 
ผลสัมฤทธิ5 ในอนาคต อีกประการหนึ*ง การวางแผนกลยทุธ์ช่วยใหอ้งคก์ารไดป้ระดิษฐ์อนาคต                 
ไดด้ว้ยตนเองแผนกลยทุธ์แตกต่างจากแผนระยะยาว คือ แผนระยะยาวเป็นความพยายาม พยากรณ์
อนาคตแลว้ก็วางแผนตามนั�น  
 พสุ เดชะรินทร์ (2549, หนา้ 4) กล่าววา่ การวางแผนยทุธศาสตร์ (Strategic planning) คือ
การวเิคราะห์และกาํหนดแนวทางที*ดีที*สุด ภายใตส้ภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ทั�งภายในและภายนอก
รัฐวสิาหกิจเพื*อนาํไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์ที*ตอ้งการ โดยการวางแผนยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการ
ที*เกิดขึ�นอยา่งต่อเนื*องและไม่มีวนัสิ�นสุด เนื*องจากแผนยทุธศาสตร์ที*ไดพ้ฒันาขึ�นในขณะหนึ*ง 
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อาจจะไม่เหมาะสมต่อสภาพแวดลอ้มที*มีการเปลี*ยนแปลงไปตลอดเวลา ทาํให้รัฐวสิาหกิจ                        
ตอ้งมีการทบทวนและปรับเปลี*ยนยทุธศาสตร์อยา่งสมํ*าเสมอ  
 วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2546, หนา้ 174) กล่าววา่ การวางแผนกลยทุธ์เป็นจุดเริ*มตน้ของ
กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ เพื*อนาํไปจดัวางทิศทางขององคก์าร จากนั�นจึงกาํหนดกลยทุธ์วา่
ควรทาํอยา่งไร เพื*อใหไ้ดทิ้ศทางที*กาํหนดไว ้ 
 อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 232) กล่าววา่ การวางแผนกลยทุธ์ เป็นการตดัสินใจวางแผน
อยา่งมีระบบ มีทิศทาง มีกระบวนการทาํงานที*ชดัเจน มีความสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม เพื*อให้
องคก์รสามารถดาํรงอยูไ่ดใ้นอนาคต โดยอาศยัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของทุกฝ่าย 
 จากความเห็นของนกัวชิาการต่างสรุปไดว้า่การวางแผนกลยทุธ์ หมายถึง กระบวนการ
ตดัสินใจกาํหนดแนวทางล่วงหนา้อยา่งมีระบบ มีกระบวนการ ทิศทาง และเป้าหมายที*ชดัเจน              
บนขอ้มูลพื�นฐานของความเป็นจริงขององคก์รในปัจจุบนั 
 องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 
 บรรจบ กิมเกถนอม (2549) กล่าววา่ สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดก้าํหนด
สมรรถนะของผูบ้ริหาร ดา้นการวางแผนกลยทุธ์ (Strategic planning) หมายถึง ความสามารถ               
ในการคาดการณ์และกาํหนดทิศทางการปฏิบติังาน รวมทั�งการมีส่วนร่วมในการวางกลยทุธ์ของ
งานที*รับผดิชอบที*ชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และกลยทุธ์หน่วยงานและองคก์าร ก่อใหเ้กิด 
ความร่วมแรงร่วมใจในการนาํพาองคก์ารไปสู่จุดหมายเดียวกนั 

 กีรติ ยศยิ*งยง (2548, หนา้ 67-68) กล่าววา่ การวางแผนกลยทุธ์มีองคป์ระกอบดงัต่อไปนี�                  
1) กาํหนดจุดมุ่งหมายขององคก์ารใหช้ดัเจน 2) กาํหนดป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร                 
3) วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนในปัจจุบนัขององคก์าร 4) วเิคราะห์หาโอกาสและภยัคุกคามจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกที*จะเกิดขึ�นกบัองคก์ารในอนาคต 5) เปรียบเทียบจุดแขง็และจุดอ่อนกบั
โอกาสและภยัคุกคาม 6) จะตอ้งดาํเนินกลยทุธ์ในระยะยาวเท่าใด 7) จะตอ้งเปลี*ยนแปลง
องคป์ระกอบภายในอะไรบา้ง 8) ประเมินแผนกลยทุธ์ 

 ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2543, หนา้ 50) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบและลกัษณะที*สาํคญัของ 
การวางแผนเชิงกลยทุธ์ไวด้งันี�  1) การมุ่งอนาคต โดยการสร้างวสิัยทศัน์เกี*ยวกบัทิศทางขององคก์ร
ที*จะดาํเนินต่อไป และการระดมสรรพกาํลงั รวมทั�งทรัพยากรต่าง ๆ เพื*อดาํเนินการทางทิศทาง
ดงักล่าว ซึ* งการวางแผนเชิงกลยทุธ์นี�  ไม่ใช่แต่การเป็นเพียงการวางแผนระยะยาว เพื*อคาดการณ์
แนวโนม้ในอนาคตและเตรียมแผนงานรองรับเท่านั�น แต่จะเป็นความพยายามในการกาํหนด
สภาพการณ์ที*พึงประสงคไ์วล่้วงหนา้ และเปลี*ยนแปลงปัจจยัต่าง ๆ ใหส้อดรับ 2) การมุ่งเนน้
จุดหมายรวมขององคก์ร โดยกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที*ชดัเจน สามารถนาํไปปฏิบติั               
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ใหบ้งัเกิดผลไดต้ามช่วงระยะเวลาต่าง ๆ เพื*อใหบ้รรลุทิศทางที*ตอ้งการ 3) มุ่งเนน้กระบวนการ           
โดยจะตอ้งมีการดาํเนินการไปอยา่งต่อเนื*องเป็นวงจรไม่มีที*สิ�นสุด เริ*มตน้จากการกาํหนดภารกิจ
หลกัการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน การวเิคราะห์และจดัวางกลยทุธ์ การจดัทาํ
แผนและโครงการ การนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั การทบทวนและจดัวางกลยทุธ์ใหม ่4) การมุ่งเนน้
ภาพรวม โดยเนน้ระดบัของการวเิคราะห์ทั�งองคก์รมากกวา่พิจารณาเพียงส่วนใดส่วนหนึ*งหรือ
เฉพาะแผนงาน/ โครงการและกิจกรรมใด ๆ ที*เกิดขึ�น มกัมีผลต่อเนื*องไปอีกนาน 

สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์ (2543, หนา้ 6-15) กล่าวถึง การวางแผนเชิงกลยทุธ์ มีองคป์ระกอบ 
5 ประการดงันี�  1) มีการวเิคราะห์เปลี*ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมเพื*อหา
โอกาส (Opportunity) และภยนัตราย (Treat) เพื*อใหป้รับตวัไดท้นัและเตรียมพร้อมในการรองรับ
และไดป้ระโยชน์สูงสุดจากการเปลี*ยนแปลง 2) มีการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน กล่าวคือ 
วเิคราะห์องคก์ร บุคลากร การเงิน คอมพิวเตอร์เพื*อหาจุดอ่อน และจุดแขง็ 3) เป็นการวางแผนที*มี
ระยะยาว อนัเป็นแผนทิศทางที*มีลกัษณะเป็นนามธรรม (Abstract) แผนระยะกลาง และระยะสั�น           
ซึ* งมีลกัษณะเป็นรูปธรรม (Concrete) โดยมีการกาํหนดเงื*อนเวลา และแนวทางในการดาํเนินงาน             
ที*วดัได ้การดาํเนินแผนระยะสั�นจะเป็นทิศทางสู่การบรรลุเป้าหมายระยะกลาง และการบรรลุ
เป้าหมายระยะกลางก็จะไปสู่ทิศทางที*กาํหนดไวเ้ป็นระยะยาว 4) การวางแผนกลยทุธ์เป็น                      
การวางแผนและขั�นตอนอยา่งเป็นระบบ (Systematic) โดยทุก ๆ ส่วนจะสัมพนัธ์และผกูพนัต่อกนั
อยา่งมีโครงสร้าง ทุกอณูของเวลาที*เสียไปและทุก ๆ ส่วนของกิจกรรมที*ทาํจะสัมพนัธ์และ
เสริมสร้างเพื*อบรรลุเป้าหมายที*กาํหนดไว ้5) การวางแผนกลยทุธ์ จะตอ้งเป็นการวางแผนที*สามารถ
ปฏิบติัได ้(Realistic) มิใช่การวางแผนประเภทวมิานในอากาศหรือเป็นแผนที*อยากไดม้ากกวา่             
แผนที*ทาํได ้
     วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2546, หนา้ 174) วา่ การวางแผนกลยทุธ์ ประกอบดว้ยขั�นตอน
การศึกษาขอ้มูลเบื�องตน้เกี*ยวกบัสถานภาพองคก์าร การนาํขอ้มูลที*รวบรวมไดม้าทาํการวเิคราะห์ 
หรือสังเคราะห์ เพื*อนาํไปจดัวางทิศทางขององคก์าร จากนั�นจึงกาํหนดกลยทุธ์วา่ควรทาํอยา่งไร 
เพื*อใหไ้ดทิ้ศทางที*กาํหนดไว ้ 

 อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 235) วา่กระบวนการการวางแผนกลยทุธ์ ประกอบดว้ย
ขั�นตอน 5 ขั�นตอน คือ 1) การศึกษาวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม 2) การประเมินสถานภาพองคก์าร                
3) การจดัวางทิศทางองคก์าร 4) การกาํหนดกลยทุธ์ในการดาํเนินการ 5) การกาํหนดผลผลิต 
ผลลพัธ์และตวัชี�วดัความสาํเร็จ 

 Spencer and Spencer (1993, pp. 343-347) ไดน้าํเสนอสมรรถนะที*สาํคญัของผูบ้ริหาร
การศึกษาในศตวรรษที* 21 ไว ้ดา้นการวางแผนกลยทุธ์วา่ตอ้งสามารถเขา้ใจและคาดการณ์แนวโนม้
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การเปลี*ยนแปลงของสภาพทั*วไป เขา้ใจโอกาสการทาํตลาด การอุปสรรคในการแข่งขนั                         
การวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อนขององคก์ารตนเอง เพื*อสนองตอบต่อเป้าหมายที*ตั�งไวคื้อความสาํเร็จ  

 David (1997, p. 11) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบสาํคญัในการกาํหนดกลยทุธ์ (Keys to 
formulating strategies) ประกอบดว้ย 1) กาํหนดวตัถุประสงค ์(Objectives) จุดมุ่งหมาย (Purpose) 
นโยบาย (Policies) และกลยทุธ์ (Strategies) โอกาสและอุปสรรคจากภายนอก (External 
opportunities and treats) 2) วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนจากภายใน (Internal strengths and 
weaknesses) 3) การกาํหนดกลยทุธ์และการนาํกลยทุธ์ไปใชใ้หบ้งัเกิดผล 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้น 
การวางแผนกลยทุธ์ได ้ดงัตารางที* 7 ดงันี�  
ตารางที* 7  สังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์  
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1 การจดัวางทิศทางขององคก์าร / / / / / /  / / 8* 
2 มีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน / /  / / / /  / 7* 
3 การมีส่วนร่วมของผูเ้กี*ยวขอ้ง  /    /   / 2 
4 การวเิคราะห์สภาพขององคก์าร   / / / / / / / 7* 
5 การมุ่งเนน้ภาพรวมขององคก์าร      /   / 2 
7 การประเมินกลยทุธ์      / /  / 3 

 
 จากตารางที* 7 พบวา่ ตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบยอ่ยดา้นการวางแผนกลยทุธ์ตามแนวคิด
ขององคก์ารและนกัวชิาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าวมาขา้งตน้ 
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เมื*อพิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  คือ ความถี*
ตั�งแต่ 7 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual framework)                         
ในการวจิยัครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 3 ตวับ่งชี�  ดงันี�   
 1.  ตวับ่งชี�การวิเคราะห์สภาพขององคก์าร 
 2.  ตวับ่งชี�การจดัวางทิศทางขององคก์าร 
 3.  ตวับ่งชี�การมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 
 จากตวับ่งชี�ขา้งตน้ สามารถสร้างตวัโมเดลตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 
ได ้ดงัภาพที* 7 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที* 7  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 
 
 จากภาพที* 7 พบวา่ ตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  
ประกอบดว้ย 1) ตวับ่งชี�วิเคราะห์สถานภาพขององคก์าร 2) ตวับ่งชี�การจดัวางทิศทางขององคก์าร 
3) ตวับ่งชี�การมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน ซึ* งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี�
ของแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การวเิคราะห์สภาพขององค์การ 
 อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 235) วา่ การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม หมายถึง การศึกษา                 
ถึงปัจจยัที*มีผลกระทบต่อองคก์าร ทั�งในแง่เชิงบวกและเชิงลบ ซึ* งแยกปัจจยัที*วเิคราะห์ออกเป็น                
2 ประเภท คือ ปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน หรือเรียกอีกอยา่งหนึ*งวา่ สภาพแวดลอ้มภายนอก
และสภาพแวดลอ้มภายใน 
 Wheelen and Hunger (2002, p. 9) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (Organizational 
environment)) หมายถึง แรงผลกัดนัต่าง ๆ ที*ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององคก์าร 

ตวับ่งชี�การจดัวางทิศทางขององคก์าร 

 ตวับ่งชี�การมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 

องคป์ระกอบ  
ดา้นการวางแผน 

กลยทุธ์ 

ตวับ่งชี�การวเิคราะห์สภาพขององคก์าร 
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ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (External environment) สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์าร (Internal environment)  

 พสุ เดชะรินทร์ (2549, หนา้ 19) กล่าววา่ การวเิคราะห์องคก์ารหรือการวเิคราะห์
ยทุธศาสตร์ หมายถึง การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั�งภายในและภายนอกที*อาจส่งผลต่อโอกาส           
และทิศทางในอนาคตของรัฐวสิาหกิจ โดยวิเคราะห์ถึงความเป็นไปไดข้องอุตสาหกรรมหรือตลาด 
เพื*อที*จะไดมี้ขอ้มูลเกี*ยวกบัปัจจยัต่าง ๆ รวมทั�งสถานะของตวัองคก์รไดอ้ยา่งครบถว้นและเป็นจริง
สาํหรับการจดัทาํยทุธศาสตร์ที*มุ่งเนน้ลูกคา้และตลาด เพื*อเป็นแนวทางในการตดัสินใจ                           
ในการจดัสรรทรัพยากร และการจดัการโดยรวม ซึ* งมีความจาํเป็นอยา่งยิ*งต่อความสาํเร็จและความ
ย ั*งยนืขององคก์ร  

 วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2548, หนา้ 24-28) กล่าววา่ การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มจึงเป็น
สิ*งจาํเป็นในการจดัการขององคก์าร เนื*องมาจากองคก์ารในปัจจุบนัเป็นองคก์ารในระบบเปิด (Open 
system) องคก์ารต่าง ๆ จึงมีปฏิสัมพนัธ์ซึ* งกนัและกนักบัสิ*งแวดลอ้ม และสิ*งแวดลอ้มมีอิทธิพล         
ต่อองคก์าร ผูบ้ริหารองคก์ารจึงตอ้งพิจารณาและหาประโยชน์จากปัจจยัที*เอื�อต่อการดาํเนินงาน          
เพื*อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารและขจดัปัจจยัที*ไม่เอื�อต่อการดาํเนินงาน อนัจะนาํไปสู่                
ความลม้เหลวขององคก์าร โครงสร้างสภาพแวดลอ้มขององคก์ารประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกโดยทั*วไป (General environment) สภาพแวดลอ้มเชิงปฏิบติัการ (Operating environment) 
และสภาพแวดลอ้มภายใน (Internal environment)  

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�การวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ไดด้งัตารางที* 8 
 
ตารางที* 8  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
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1  การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  � � � � 4* 
2  การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์าร � � � � 4* 
3  สภาพแวดลอ้มเชิงปฏิบติัการ    � 1 
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 จากตารางที* 8 พบวา่ พฤติกรรมของตวับ่งชี�การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์าร               
ที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 1) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร                 
2) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์าร 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การจัดวางทศิทางขององค์การ 

 วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2549, หนา้ 181-182) วา่ การจดัวางทิศทางขององคก์าร                    
เป็นการกาํหนดจุดหมายปลายทางที*องคก์ารจะเดินไปใหถึ้ง ประกอบดว้ย การกาํหนดวิสัยทศัน์ 
ภารกิจ และวตัถุประสงคห์รือเป้าประสงคใ์นภาพรวมขององคก์าร 
 Thompson and Strickland (1995, p. 4) กล่าววา่ การกาํหนดทิศทางขององคก์ารเป็น             
การกาํหนดขอ้ความวสิัยทศัน์ ขอ้ความพนัธกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์(Formulation of vision, 
Mission statement, Goal and objective) เป็นการกาํหนดจุดหมาย 5 ประการดงันี�  1) การกาํหนด
วสิัยทศัน์ขององคก์ร (Organization’s vision) เป็นขอ้ความทั*วไปซึ*งกาํหนดทิศทาง ขอ้ความภารกิจ 
เป็นขอ้ความที*กาํหนดส่วนประกอบของวสิัยทศัน์ ควรจะอธิบาย ถึงรายละเอียดขององคก์ร 
ขอบเขตของการปฏิบติั ความตอ้งการ (Need) และค่านิยมเบื�องตน้ขององคก์ร 2) การกาํหนด
ขอ้ความภารกิจ (Mission statement) เป็นของเขตของงานในองคก์รซึ* งกาํหนดขึ�นเพื*อภาพรวม         
และดาํเนินการวนิิจฉยัออกมาเขียนเป็นเฉพาะที*เป็นเป้าหมายขององคก์รออกมา 3) กาํหนด
เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ (Goal and objective) เป็นขอ้ความอยา่งกวา้งของจุดมุ่งหมายของโรงเรียน               
ซึ* งกาํหนดขึ�นเพื*อใหบ้รรลุภารกิจ (Mission) เป็นจุดมุ่งหมายหลกัขององคก์ร 4) การกาํหนด
เป้าหมาย (Goal) เป็นการกาํหนดสิ*งที*ตอ้งการในอนาคตซึ*งองคก์รตอ้งพยายามใหเ้กิดขึ�น โดย
ส่วนประกอบของการวางแผนที*สาํคญัเกี*ยวกบัเป้าหมายในอนาคตที*องคก์รตอ้งการให้บรรลุถึง
จุดมุ่งหมาย 5) การกาํหนดวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ (Strategic objective) วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์
เป็นขอ้ความเฉพาะอยา่งที*กาํหนดหลกัเกณฑเ์พื*อใหบ้รรลุเป้าหมายในสภาพแวดลอ้มภายใน           
และภายนอกในช่วงระยะเวลาหนึ*ง ซึ* งเป็นสิ*งจาํเป็นที*เป็นโอกาสภายใตส้ภาพแวดลอ้ม 

 Thompson (2012, pp. 18-40) ไดส้รุปการกาํหนดทิศทางดาํเนินการกลยทุธ์วา่
ประกอบดว้ย 1) การพฒันาวิสัยทศัน์ทางกลยทุธ์ 2) การตั�งเป้าหมายและใชเ้ป้าหมายเป็นมาตรฐาน
ในการวดัสมรรถนะและกระกวนการดาํเนินงานของบริษทั 3) การสร้างกลยทุธ์ดว้ยตนเอง                     
เพื*อบรรลุวตัถุประสงค ์4) การดาํเนินตามกลยทุธ์ที*เลือกไว ้และ 5) การติดตามการพฒันาและ              
การปรับเปลี*ยนที*ถูกตอ้ง 

 Dess and Miller (1993, p. 1) กล่าววา่ เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ (Strategic goal)                      
เป็นการกาํหนดวสิัยทศัน์ ภารกิจ และวตัถุประสงค ์ซึ* งเป็นจุดมุ่งหมายในการใชค้วามพยายามของ
องคก์าร นาํไปสู่การกาํหนดกลยทุธ์ 
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  Albrecht (1994, p. 175) อธิบายกระบวนการสร้างแผนกลยทุธ์แบบทา้ทายความสามารถ
วา่มีขั�นตอนคือ 1) การสร้างวิสัยทศัน์ 2) การสร้างพนัธกิจ 3) การกาํหนด กลยทุธ์ 4) การกาํหนด
ทางเลือกกลยทุธ์ 5) การกาํหนดผลและเป้าหมาย  

 พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และพสุ เดชะรินทร์ (2542, หนา้ 79) ไดใ้หค้าํอธิบายการกาํหนด
ทิศทางขององคก์าร (Direction setting) วา่ ไดแ้ก่ การกาํหนดวสิัยทศัน์ (Vision) และการกาํหนด
ภารกิจ (Mission)  

 เสนาะ ติเยาว ์(2543, หนา้ 100-101) กล่าววา่ ขั�นตอนการวางแผนกลยทุธ์ ประกอบดว้ย 
1) การกาํหนดวสิัยทศัน์ 2) การกาํหนดภารกิจ 3) การกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค ์4) กลยทุธ์ 
5) แผนการดาํเนินงาน 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�การกาํหนด
ทิศทางขององคก์าร ไดด้งัตารางที* 9 

 
ตารางที* 9  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การกาํหนดทิศทางขององคก์าร  
 

 
 
 

ที� 

 
 
 

พฤติกรรม 
 
 

 

วฒั
นา

 วง
ศ์เ

กยี
รต

ิรัต
น์ 

Th
om

ps
on

 an
d S

tri
ck

lan
d 

De
ss 

an
d M

ille
r 

Th
om

ps
on

 

คา
ร์ล

 อลั
เบ

รก
 

พกั
ตร์

ผจ
ง ว

ฒัน
สิน

ธุ์ แ
ละ

 พ
สุ 

เด
ชะ

ริน
ทร์

 

เส
นา

ะ ต
ิเยา

ว์ 

สรุ
ป 

1 ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์  / / / / / / / 7* 
2 ดา้นการกาํหนดพนัธกิจ  / / / / / / / 7* 
3 ดา้นการกาํหนดวตัถุประสงค ์ / / / / /  / 6* 
4 ดา้นการกาํหนดเป้าหมายเชิงกลยทุธ์  /      1 
5 ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย  /   /   2 
6 การสร้างกลยทุธ์เพื*อบรรลุวตัถุประสงค ์    / /  / 3 
7 การดาํเนินตามกลยทุธ์ที*เลือกไว ้    /    1 
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ตารางที* 9  (ต่อ)  
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8 การติดตามการพฒันาและการปรับเปลี*ยนที*
ถูกตอ้ง 

   /    1 

9 การสร้างแผนดาํเนินงาน       / 1 
 

 จากตารางที* 9 พบวา่ พฤติกรรมตวับ่งชี�การกาํหนดทิศทางขององคก์ารที*นาํไปสู่                  
การสร้างแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 1) ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ 2) ดา้นการกาํหนดพนัธกิจ                 
และ 3) ดา้นการกาํหนดวตัถุประสงค ์

 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การมีแนวทางการปฏิบัติที�ชัดเจน 
 Dess and Miller (1993, p. 1) วา่การกาํหนดกลยทุธ์ (Strategy formulation) กลยทุธ์ 

(Strategy) เป็นวธีิการบรรลุวตัถุประสงคร์ะยะยาว การวเิคราะห์กลยทุธ์ที*สมเหตุสมผล ถือเกณฑ ์3 
ระดบั คือ กลยทุธ์ระดบัองคก์าร (Co-operate level strategy) เป็นกระบวนการกาํหนดลกัษณะ
ทั�งหมดและจุดมุ่งหมายองคก์าร ประกอบดว้ย การลงทุน การดาํเนินการ การพฒันาปรับปรุง
องคก์าร กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ (Business level strategy) เป็นกลยทุธ์ที*พยายามหาวธีิการแข่งขนั                   
ในแต่ละองคก์ารที*พยายามจะสร้างสิ*งต่อไปนี�และกลยทุธ์ระดบัหนา้ที* (Function level strategy) 
เป็นการสร้างขอ้ไดเ้ปรียบสาํหรับการแข่งขนัซึ* งเป็นสาเหตุทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ                           
ขึ�นอยูก่บัคุณค่า (Value chain) โดยคาํนึงถึงคุณภาพ (Quality) และประสิทธิภาพ (Efficiency) และ
การส่งมอบคุณค่า (Value delivery) ใหก้บัผูรั้บบริการ โดยตอ้งมีโครงการ มีงบประมาณสนบัสนุน
ที*เพียงพอและมีระเบียบวธีิการปฏิบติัที*ชดัเจน 
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 Abraham (2006, p. 55) กล่าววา่ การกาํหนดแนวทางในการนาํกลยทุธ์สู่การปฏิบติั
ประกอบดว้ย 1) แผนระยะสั�น 1 ปี 2) แผนระยะยาว 3-5 ปี โดยมีแผนปฏิบติัการ มีงบประมาณ            
และมีแนวทางที*ชดัเจน 

 Bryson and Alston (2005, p. 7) กล่าววา่ การพฒันากลยทุธ์และแผนปฏิบติัการ
ประกอบดว้ย 1) งบประมาณ 2) แผนปฏิบติัการ 3) กลยทุธ์การปฏิบติังาน 

 Pitts and Lei (2006, p. 12) กาํหนดการนาํกลยทุธ์ไปใชป้ระกอบดว้ย 1) โครงสร้าง
องคก์าร 2) ระบบ 3) วฒันธรรมองคก์าร 

 Weeland and Hunger (2002, p. 9) กาํหนดการจดัทาํกลยทุธ์ (Strategy formulation)           
เป็นการนาํขอ้มูลและความรู้ต่าง ๆ มาจดัทาํเป็นกลยทุธ์ในระดบัต่าง ๆ รวมทั�งประเมินและ      
คดัเลือกวา่ กลยทุธ์ใดมีความเหมาะสมกบัองคก์ารมากที*สุดโดยมีแผนปฏิบติัการ มีงบประมาณ           
และมีแนวทางที*ชดัเจน 

 รังสรรค ์เลิศในสัตย ์(2547, หนา้ 29) วา่ขั�นตอนในการทาํแผนกลยทุธ์ ประกอบดว้ย                
3 ขั�นตอน คือ 1) การวิเคราะห์กุมสภาพ 2) การวางแผนกลยทุธ์ธุรกิจ 3) การทาํแผนปฏิบติัการ                
ที*ทุกฝ่ายตอ้งร่างรายละเอียดที*ประกอบดว้ยเป้าหมายเชิงปริมาณ และการดาํเนินการตามลาํดบั 

 สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์ (2543, หนา้ 6-15) วา่ การแผนกลยทุธ์มีลกัษณะเป็นแผนที*มี
ระยะยาว เป็นแผนทิศทางที*มีลกัษณะเป็นนามธรรม (Abstract) แผนระยะกลางละแผนระยะสั�น          
ซึ* งมีลกัษณะเป็นรูปธรรม (Concrete) โดยมีการกาํหนดเงื*อนเวลา และแนวทางการทาํงานที*วดัได ้
การดาํเนินแผนระยะสั�นจะเป็นทิศทางสู่การบรรลุแผนระยะกลางและการบรรลุแผนระยะกลาง              
ก็จะไปสู่ทิศทางที*กาํหนดไวเ้ป็นระยะยาว 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ปริญ ลกัษิตานนท,์ ศุภร เสรีรัตน์, องอาจ ปทะวานิช และศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ (2541, หนา้ 13) วา่ การดาํเนินกลยทุธ์ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบสาํคญั คือ 1) โครงการ 
2) งบประมาณ 3) ระเบียบวธีิปฏิบติังาน 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�การมีแนวทาง  
ที*ชดัเจน ไดด้งัตารางที* 10 
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ตารางที* 10  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การมีแนวทางที*ชดัเจน 
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1 ดา้นโครงการ  � � � � � � � � 8* 
2 ดา้นงบประมาณ � � � � � � � � 8* 
3 ดา้นระเบียบวธีิปฏิบติังาน � � � � � � � � 8* 
4 มีกรอบเวลาที*ชดัเจน       �  1 
5 การมีโครงสร้างองคก์ร    �     1 
6 การมีวฒันธรรมองคก์ร    �     1 

 
 จากตารางที* 10 พบวา่ พฤติกรรมของตวับ่งชี�การมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจนที*นาํไปสู่

การสร้างแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 1) ดา้นโครงการ 2) ดา้นงบประมาณ และ 3) ดา้นระเบียบวธีิ
ปฏิบติังาน 

 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�  ขององคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ สามารถ
แสดงพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ไดด้งัตารางที* 11   
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 ตารางที* 11  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. 
พฤติกรรมที�นําไปสู่การสร้าง

แบบสอบถาม 
 
 
 
 
ดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 

 ตวับ่งชี�การวิเคราะห์
สถานภาพขององคก์าร 

1.  การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์าร 
2.  การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก
ขององคก์าร 

ตวับ่งชี�การกาํหนดทิศทาง 
ขององคก์าร 

1.  ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์  
2.  ดา้นการกาํหนดพนัธกิจ  
3.  ดา้นการกาํหนดวตัถุประสงค ์

ตวับ่งชี�การมีแนวทางที*
ชดัเจน 

1.  ดา้นโครงการ  
2.  ดา้นงบประมาณ  
3.  ดา้นระเบียบวธีิปฏิบติังาน 

 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบด้านการสื�อสาร 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการสื*อสารไวใ้นแง่มุมต่าง ๆ ดงันี�   
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2545, หนา้ 98) กล่าววา่ การสื*อสาร หมายถึง กระบวนการ                      
ในการส่งขอ้มูลเพื*อสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนัของบุคคลตั�งแต่ 2 ฝ่าย โดยฝ่ายหนึ*งจะเป็นผูส่้ง
ข่าวสาร (Sender) หนา้ที*ประมวลข่าวสารที*ตอ้งการเขา้รหสั เพื*อส่งไปยงัผูรั้บข่าวสาร (Receiver)            
ที*รับทราบและแปลความหมายขอ้มูลเป็นความเขา้ใจ โดยจะส่งขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูส่้งสารวา่                
เขาไดรั้บสารแลว้เกิดความเขา้ใจ และปฏิบติัตนอยา่งไร 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2548, หนา้ 96-108) กล่าววา่ การสื*อสารเป็นศิลปะอยา่งหนึ*ง
ในการบริหารที*บุคคลพยายามหาช่องทางที*จะทราบความตอ้งการของอีกฝ่ายหนึ*งเพื*อแลกเปลี*ยน
ความคิดเห็นหรือเสริมสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนั โดยอาศยัการพดู การส่งสัญลกัษณ์หรือขอ้ความ
ใด ๆ เป็นสื*อ การสื*อสารที*มีประสิทธิภาพ ควรมีลกัษณะดงันี�  พิจารณาลกัษณะและความตอ้งการ
ขององคก์าร 2) การสื*อสารจะเกิดประโยชน์ภายใตบ้รรยากาศของความจริงใจและความเชื*อมั*น
ระหวา่งกนั 3) การสื*อสารระหวา่งหน่วยงานควรดาํเนินไปโดยสะดวกและรวดเร็ว 4) จดัระบบ         
การสื*อสารใหต่้อเนื*องและดาํเนินไปโดยสมํ*าเสมอทั*วทั�งองคก์าร 5) การสื*อสารที*ดีจะตอ้งมีลกัษณะ             
จูงใจ 6) การสื*อสารควรเป็นกระบวนการที*นาํไปสู่จุดหมายของการทาํงานและไปสู่บุคคลโดยตรง 
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7) การสื*อสารตอ้งทีลกัษณะสะดวกทั�ง 2 ทาง 8) การสื*อสารที*ดีตอ้งมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบบทบาท
ของหวัหนา้งาน 9) สายการเดินทางของข่าวสารจะตอ้งเป็นแนวตรงและสะดวกที*สุด                            
10) การสื*อสารตอ้งมีลกัษณะสะทอ้นใหท้ราบนโยบายและความเคลื*อนไหวในองคก์าร  
 วนัชยั มีชาติ (2548, หนา้ 138) กล่าววา่ การสื*อสาร หมายถึง กระบวนการติดต่อ ส่งผา่น
ขอ้มูล ความคิด ความเขา้ใจหรือความรู้สึกระหวา่งบุคคล 
 ชิตาภา สุขพลาํ (2548, หนา้ 1) กล่าววา่ ในชีวติประจาํวนัของมนุษยเ์รานั�นจาํเป็นตอ้งมี
กิจกรรมที*เกี*ยวขอ้งกบัการติดต่อสื*อสาร (Communication) กบัผูอื้*นอยูเ่สมอนบัตั�งแต่ตื*นนอนตอน
เชา้ จนถึงดึกดื*นคํ*ามืดของแต่ละวนั ในบรรดากิจกรรมต่าง ๆ ในชีวติประจาํวนัของมนุษยน์ั�น 
ประมาณกวา่ 70% ตอ้งถูกใชไ้ปเพื*อการติดต่อสื*อสารกบัผูอื้*นดว้ยการพดู การฟัง การอ่าน และ          
การเขียน นั*นหมายความวา่ มนุษยเ์ราใชเ้วลาวนัละประมาณ 10-11 ชั*วโมงเพื*อการติดต่อสื*อสาร 
ดว้ยถอ้ยคาํ โดยไม่รวมถึงการติดต่อสื*อสารแบบไม่ใชถ้อ้ยคาํ อนัไดแ้ก่การใชอ้ากปักิริยา ท่าทาง 
การแสดงสีหนา้ และการเคลื*อนไหวของร่างกาย เช่น การโบกมือหรือยกแขน เพื*อแสดงความหมาย
ต่าง ๆ เป็นตน้ ซึ* งมนุษยจ์ะตอ้งใชอ้ยูแ่ลว้เพื*อการติดต่อสื*อสารในชีวิตประจาํวนั 
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 79) กล่าววา่ การติดต่อสื*อสาร เป็นกระบวนการ
ทางการบริหารที*จะส่งข่าวสารและความเขา้ใจของบุคคลหนึ*ง ไปสู่บุคคลนึ*ง หรือจากหน่วยงาน
หนึ*งไปสู่หน่วยงานหนึ*ง เพื*อใหบุ้คคลหรือหน่วยงานทาํงานไดต้รงตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
ช่วยใหก้ารประสานงานดีขึ�น และช่วยใหทุ้กคนในหน่วยงานไดเ้ขา้ใจความเคลื*อนไหวของ                  
การทาํงานอยา่งทั*วถึง การติดต่อสื*อสารเป็นกระบวนการที*สาํคญัในอนัที*จะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 
ความร่วมมือ สร้างขวญัของบุคคลในหน่วยงานใหก้า้วหนา้และประสบความสาํเร็จดว้ยดี  
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553 ข, หนา้ 61) กล่าวา่ การสื*อสารจูงใจ 
หมายถึง ความสามารถในการสื*อสารดว้ยการพดู การเขียน เพื*อให้เกิดความเขา้ใจ ยอมรับและ            
การใหก้ารสนบัสนุนความคิด หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของตน 
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 9) กล่าววา่ สมรรถนะการสื*อสาร หมายถึง ความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในการพดู การเขียน การสื*อสาร การโตต้อบ 
ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชกัจูงโนม้นา้วใหผู้อื้*น เห็นดว้ย ยอมรับ                   
คลอ้ยตาม เพื*อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) ความสามารถ            
ในการพดูและเขียนในโอกาสต่าง ๆ 2) ความสามารถ ในการสื*อสารผา่นสื*อเทคโนโลย ีเทคโนโลยี
สมยัใหม ่3) ความสามารถในการจูงใจ โนม้นา้วให้ผูอื้*นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตาม เพื*อบรรลุ
จุดมุ่งหมายของการสื*อสาร และ 4) ความสามารถในการนาํเสนอเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ผลงาน              
ของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 สมุทร ชาํนาญ (2554, หนา้ 303) ไดส้รุปวา่ การสื*อสาร หมายถึง กระบวนการสร้าง 
ความเขา้ใจที*ตรงกนัระหวา่ง 2 ฝ่าย คือ ผูส่้งข่าวสารและผูรั้บข่าวสาร 
 วรวรรธน์ ศรียาภยั (2555, หนา้ 1) กล่าววา่ การสื*อสาร หมายถึง การนาํสาระ ความรู้            
ต่าง ๆ จากผูส่้งสาร อาศยัสื*อนาํไปสู่ผูรั้บสารโดยวธีิใด วธีิหนึ*ง ทาํใหเ้กิดการรับรู้ความหมายหรือ
สาระ เรื*องราวต่าง ๆ  
 Davis (1977, p. 372) กล่าววา่ การติดต่อสื*อสารเป็นกระบวนการที*นาํข่าวสารจากบุคคล
หนึ*งหรือหลายคน สู่บุคคลหนึ*งหรือหลายคน การสื*อสารเปรียบเหมือนสะพานที*เชื*อมโยงบุคคล            
2 คนเขา้ดว้ยกนั 
 สิทธิพร นิยมศรีสมศกัดิ5  (2546, หนา้ 168) กล่าววา่ หมายถึง การแลกเปลี*ยนข่าวสาร 
ความคิด หรือทศันคติ ทาํใหเ้กิดความเขา้ใจกนัระหวา่ผูส่้งสารและผูรั้บสาร 
 สรุป การติดต่อสื*อสาร คือ กระบวนการสื*อขอ้มูลซึ* งกนัและกนัระหวา่งบุคคลต่าง ๆ             
ไม่วา่จะเป็นระหวา่งผูบ้ริหาร และระหวา่งพนกังานการสื*อสารเกี*ยวขอ้งกบัข่าวสารของบุคคลหนึ*ง
หรือกลุ่มคนที*ตอ้งการสื*อเพื*อให้ ทุกคนเขา้ใจในข่าวสารนั�น การสื*อสารที*ดีตอ้งใชท้กัษะและ
ความสามารถในการสื*อโดยการเรียนรู้วา่จะสื*ออยา่งไร โดยวธีิไหนที*จะทาํใหเ้กิดความเขา้ใจที*ดีได ้
เทคนิคการสื*อสารแบบใหม่ช่วยใหผู้บ้ริหารมีการสื*อสารระหวา่งบุคคลที*ดีขึ�น   
 องคป์ระกอบสมรรถนะดา้นการสื*อสาร ไดมี้องคก์าร และนกัวชิาการ กาํหนด
องคป์ระกอบของสมรรถนะดา้นการสื*อสารไว ้ดงันี�   
 อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 380-388) กล่าววา่ องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร หมายถึง 
ความสามารถในการรับรู้และจบัประเด็นจากการฟังและการอ่าน ตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอด
ความคิดและโนม้นา้วผูฟั้งและผูอ่้าน โดยการพดู การเขียน และ การนาํเสนอ เพื*อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ที*ตอ้งการและไดรั้บการสนบัสนุน หรือเห็นดว้ยอยา่งชดัเจนหรือความสามารถที*จะสื*อความ                   
ดว้ยการเขียน พดู โดยใชสื้*อต่าง ๆ ตลอดจนการชกัจูง หวา่นลอ้มโนม้นา้ว บุคคลอื*นให้เกิด               
ความประทบัใจ หรือสนบัสนุนความคิดของตน หรือความสามารถในการสื*อสารดว้ยวาจา                  
ดว้ยลายลกัษณ์อกัษร โดยมีเนื�อหากระชบั ชดัเจน ครบถว้น เหมาะสมกบักาลเทศะและการเลือกใช้
ช่องทางที*เหมาะสม เพื*อให้ผูอื้*นรับทราบในเนื�อหาที*ตรงกบัที*ตอ้งการสื*อสารและทนัเวลา เพื*อให้
งานดาํเนินไปอยา่งราบรื*น 
 สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2552) วา่ หมายถึง  
ความสามารถสื*อความกบัผูอื้*นดว้ยการเขียน พดู โนม้นา้วจูงใจ โดยวธีิการหรือสื*อต่าง ๆ รวมถึง          
ทาํใหบุ้คคลอื*นประทบัใจ สนบัสนุนความคิดและแนวทางของตนเพื*อความสาํเร็จในการบริหาร
และการจดัการ สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)                      
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ไดก้าํหนดไวใ้นสมรรถประจาํสายงานผูบ้ริหารสถานศึกษา สมรรถนะที* 2 การสื*อสารและจูงใจ 
หมายถึง ความสามารถในการพดู เขียน สื*อสารโตต้อบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจน 
สามารถชกัจูงโนม้นา้วใหผู้อื้*นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตาม เพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร 
ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�   
 ตวับ่งชี� ที* 1 ความสามารถในการพดู และเขียนในโอกาสต่าง ๆ  
 ตวับ่งชี� ที* 2 ความสามารถ ในการสื*อสารผา่นสื*อเทคโนโลย ี 
 ตวับ่งชี� ที* 3 ความสามารถในการจูงใจ โนม้นา้วให้ผูอื้*นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตาม 
เพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร 
  สาํนกังานคณะการขา้ราชการพลเรือน (2553 ก) ไดก้าํหนดสมรรถนะของทกัษะ                             
ในการสื*อสาร (Communication) วา่คือ ความสามารถที*เป็นทกัษะและศิลปะในการรับรู้และ                   
จบัประเด็นในการฟังและการอ่านตลอดจนทกัษะในการถ่ายทอดความคิดและโนม้นา้วผูฝั้ง                  
และผูอ่้านโดยการพดู การเขียนและการนาํเสนอ เพื*อใหบ้รรลุเป้าหมายที*ตอ้งการและไดรั้บ                  
การสนบัสนุนเห็นดว้ยอยา่งชดัเจน  
 สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (2547) ไดก้าํหนด
สมรรถนะของการสื*อสารวา่ คือ การสื*อความ นาํเสนอและใหข้อ้มูลข่าวสาร ความสามารถ                   
ในการใหข้อ้มูล การนาํเสนอขอ้มูลเพื*อโนม้นา้ว และเสริมสร้างความเขา้ใจการเป็นวทิยาการ                     
หรือการสอนงาน  การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อคณะกรรมการรวมถึงการเขียน เรียบเรียง
รายงาน  
 คณะกรรมการคุรุสภากาํหนดสาระความรู้และสมรรถนะของผูป้ระกอบวชิาชีพ 
ทางการศึกษาโดยไดก้าํหนดสาระความรู้และสมรรถนะของผูป้ระกอบอาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา
ไวด้งันี�  (สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2549) ในส่วนที*เกี*ยวขอ้งกบัการสื*อสารไวใ้นดา้นการบริหาร
การประชาสัมพนัธ์และความสัมพนัธ์ชุมชน ประกอบดว้ย สาระความรู้ดา้นหลกัการประชาสัมพนัธ์
และกลยทุธ์การสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน ซึ* งมีสมรรถนะที*สาํคญั คือ 1) สามารถบริหารจดัการ
ขอ้มูลข่าวสารไปสู่ผูเ้รียนครูและบุคลากรในสถานศึกษา 2) สามารถเผยแพร่ขอ้มูล ข่าวสารและ
กิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 3) สามารถใชย้ทุธศาสตร์ที*เหมาะสมในการประชาสัมพนัธ์                
4) สามารถสร้างกิจกรรมเพื*อพฒันาความสัมพนัธ์อนัดีกบัชุมชนโดยมีเป้าหมายในการเขา้ไป
ช่วยเหลือชุมชนและเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วม 5) สามารถระดมทรัพยากรและ                      
ภูมิปัญญาทอ้งถิ*นเพื*อส่งเสริมการจดัการศึกษา  
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 84-88) ไดส้รุปองคป์ระกอบที*มีอิทธิพลต่อ                         
การติดต่อสื*อสารวา่ มีดงันี�  1) ทางวาจาหรือคาํพดู (Oral) ผูบ้ริหารตอ้งระมดัระวงัการใชค้าํพดู 
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เพื*อใหผู้อื้*นเขา้ใจ ประทบัใจ และนาํไปปฏิบติังานของผูบ้ริหารจึงจะสาํเร็จผล 2) ทางการเขียน                  
(Written) ในการเขียนเพื*อการติดต่อสื*อสารเป็นคาํสั*ง ควรเขียนเฉพาะเนื�อหาสั�น ๆ ใหไ้ด ้                 
ความชดัเจน ภาษาก็ควรเป็นภาษาง่าย ๆ ที*ทุกคนเขา้ใจได ้การพิมพก์็ตอ้งชดัเจน สะอาด ไม่มี                  
การขดูลบ หรือเส้นหนาบางต่างกนัหรืออ่านไม่ออก ถา้หากตอ้งมีแผนภูมิ แผนผงั หรือตวัเลข
ประกอบก็ควรจดัพิมพด์ว้ย ไม่ควรใชภ้าษาที*คลุมเครือ หรือคาํที*มีความหมายอยา่งอื*นซ่อนเร้น                 
3) ทางดา้นการฟัง (Listening) 4) ทางดา้นท่าทางและบุคลิกภาพ  
 Heller and Porter (1990) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของบุคคลที*ทาํใหก้ารบริหารงาน 
ประสบผลสาํเร็จ ของผูบ้ริหารชาวองักฤษและอเมริกนั โดยศึกษาจากองคป์ระกอบคุณลกัษณะ               
ของบุคคล พบวา่ องคป์ระกอบหนึ*งที*มีความสาํคญัคือ ความสามารถในการพดู (Verbal ability) 
และความเตม็ใจในการนาํส่งขอ้มูล (Willingness to pass on information)  
 Davies and Ellison (1997) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะดา้นการสื*อสาร วา่ ไดแ้ก่  
การสื*อสารทางวาจา และลายลกัษณ์อกัษรหรือภาษาเขียน 
 Delmont (2002) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัภาควชิาและไดน้าํเสนอ 
สมรรถนะที*สาํคญั เกี*ยวกบัสมรรถนะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ วา่ ประกอบดว้ย 1) การสื*อสาร การฟัง 
การพดู การเขียนและการนาํเสนอในที*ชุมชน  
 Slocum, Jackson and Hellriegel (2008) ไดน้าํเสนอสมรรถนะหลกัที*จาํเป็นของ 
ผูบ้ริหาร ไว ้6 สมรรถนะ (Six core managerial competencies) ซึ* งมี สมรถนะที*เกี*ยวกบัดา้น              
การสื*อสาร (Communication competency) ดงันี�  1) การสื*อสาร แบบไม่เป็นทางการ (Informal 
communication) 2) การสื*อสารแบบเป็นทางการ (Formal communication) 3) การเจรจาต่อรอง 
(Negotiation)  
 Florida Gulf Coast University (2013) ไดส้รุปแนวคิดที*นาํไปสู่องคค์วามรู้ในเรื*อง
สมรรถนะของผูบ้ริหารดา้นการสื*อสารวา่ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นต่าง ๆ ดงันี�  1) การมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (Interpersonal search) 2) การโนม้นา้วจิตใจ (Persuasiveness) 3) การสื*อสาร               
ดว้ยการเขียน (Written communication effective)  
 Effective School Leaders in New York State (2013) ไดเ้สนอแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารที*มีประสิทธิภาพวา่ตอ้งมีความสามารถในการพดูอยา่งชดัเจน 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ดา้นการสื*อสารไดด้งัตาราง
สังเคราะห์ ดงันี�  
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ตารางที* 12  สังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร  
 

 
 
 
 

ที� 

 
 
 
 

องค์ประกอบ 

สา
นัก

งา
น 

ก.พ
. (2

55
3) 

 
สา

นัก
งา

น 
ปป

ช.
 (2

54
7) 

 
นพ

พง
ษ์ 

บุญ
จิต

รา
ดุล

 (2
55

3) 
 

สา
นัก

งา
น 

กค
ศ.

 (2
54

8) 
สา

นัก
งา

นเ
ลข

าธิ
กา

รคุ
รุส

ภา
 (2

54
9) 

 
 ส

คบ
ศ.

 (2
55

2) 
 

 D
av

ies
 an

d E
llis

on
 (1

99
7) 

 
 D

elm
om

t (
20

02
) 

 Sl
oc

um
 (2

00
8) 

Ja
ck

so
n (

20
08

) H
ell

rie
ge

l (2
00

8) 
 B

oy
atz

is 
 (1

98
2) 

 
 H

ell
er

 an
d P

or
ter

 (1
99

0) 
 

Fl
or

ida
 G

ulf
 C

oa
st 

Un
ive

rsi
ty 

(20
13

)  
Ef

fec
tiv

e S
ch

oo
l L

ea
de

rs 
in 

Ne
w 

Yo
rk

 st
ate

 (2
01

3) 
 

รว
ม 

1 ดา้นการฟัง �  �     �      3 
2 ดา้นการอ่าน �             1 
3 ดา้นการพดู � � � � � � � �  � � � � 12* 
4 ดา้นการเขียน � � � � � � � �    �  9* 

5 ดา้นเทคโนโลย ี             
การสื*อสาร 

� � � � �   �   �   7* 

6 ดา้นการโนม้นา้ว จูงใจ 
ต่อรอง 

�   � �    �   �  5 

7 การเลือกใชว้ธีิการ
สื*อสารที*เหมาะสม 

�    � �  �      4 

 
 จากตารางที* 12 ผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบดา้นการสื*อสารตามแนวคิดขององคก์าร
และนกัวชิาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าวมาขา้งตน้ เมื*อ
พิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  คือ ความถี*ตั�งแต่ 
7 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual framework) ในการวจิยั            
ครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 3 ตวับ่งชี�  ดงันี�   
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 1.  ตวับ่งชี�  ดา้นการพดู  
 2.  ตวับ่งชี�  ดา้นการเขียน  
 3.  ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 
 จากองคป์ระกอบยอ่ยขา้งตน้ สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 
ได ้ดงัภาพที* 8 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 8  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 
 
 จากภาพที* 8 พบวา่ องคป์ระกอบสาํคญัดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  ซึ* งประกอบดว้ย            
1) ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 2) ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน และ 3) ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลย ีการสื*อสาร ซึ* งผูว้จิยั
จะไดน้าํเสนอนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี�ของแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการพูด 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการพดูไวห้ลายทศันะ ดงันี�  
 ประเสริฐ บุญเสริม (2555) วา่การพดู คือ การใชถ้อ้ยคาํ นํ� าเสียง และกิริยาอาการ                  
เพื*อถ่ายทอดอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ประสบการณ์ ตลอดจนความตอ้งการของผูพ้ดูใหผู้ฟั้ง
ไดรั้บรู้ และเกิดการตอบสนอง  
 จิตรจาํนง สุภาพ (2555) กาํหนดหลกัการพดูใหป้ระสบความสาํเร็จ มีดงันี�  1) เตรียมตวั
ใหพ้ร้อม 2) ซกัซอ้มใหดี้ 3) ท่าทีใหส้ง่า 4) วาจาสุขมุ 5) ทกัที*ประชุมใหโ้นม้นา้ว 6) เรื*องราว                  
ใหก้ระชบั 7) ตาจอ้งจบัผูฟั้ง 8) เสียงดงัแต่พอดี 9) อยา่ให้มีเออ้อา้ 10) ดูเวลาใหพ้อครบ 
11) สรุปจบใหจ้บัใจ 12) ยิ�มแยม้แจ่มใสเมื*ออาํลา 
 ชิตาภา สุขพลาํ (2548, หนา้ 46-47) กล่าววา่ วจันภาษามีความสาํคญัต่อกระบวนการ
สื*อสารของมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก เพราะภาษาเป็นเครื*องมือในการถ่ายทอดความคิด ความรู้สึก               
ของมนุษยไ์ปสู่บุคคลอื*นใหเ้กิดความเขา้ใจในเวลาที*รวดเร็ว หลกัของการใชว้จันภาษาเพื*อ                    

ตวับ่งชี�  ดา้นการพดู  

ตวับ่งชี�  ดา้นการเขียน 

ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 

องคป์ระกอบ 

ดา้นการสื*อสาร 
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การสื*อสาร มีดงันี�  1) ใชถ้อ้ยคาํใหต้รงกบัความหมาย 2) ใชภ้าษาใหถู้กหลกัภาษา 3) ใชภ้าษาให้
เหมาะสมกบับุคคลและระดบัของการสื*อสาร โดยถือหลกัคาํที*เหมาะสมยอ่มอยูใ่นที*ที*เหมาะสม                
4) เลือกใชภ้าษาที*เขา้ใจง่าย 5) ใชภ้าษาที*กะทดัรัด 6) ใชภ้าษาใหรั้ดกุม ไม่คลุมเครือ 7) ภาษาที*
ก่อใหเ้กิดภาพพจน์ 8) ใชภ้าษาที*สุภาพและมีรสนิยมดี 9) หลีกเลี*ยงการใชภ้าษาต่างประเทศ                      
10) ออกเสียงถอ้ยคาํถูกตอ้ง ชดัเจน 
 เกรียงศกัดิ5  เจริญวงศศ์กัดิ5  (2550, หนา้ 36) กล่าวา่ คาํพดูคืออุปกรณ์สื*อสารที*สาํคญั  
ประสิทธิภาพของการสื*อสารเป็นตวักาํหนดความสาํเร็จและเป็นตวัชี�วดัความลม้เหลว ทั�งในชีวติ
ส่วนตวัและส่วนรวม ภาษาเป็นองคป์ระกอบสาํคญัอนัหนึ*งที*กาํหนดวา่การพดูครั� งนั�นจะสาํเร็จหรือ
ลม้เหลว ซึ* งภาษาในที*นี�  หมายถึง ทั�งวจันภาษาและอวจันภาษาในชีวติประจาํวนัที*ตอ้งมีการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้*นหรือเกี*ยวขอ้งกบัผูอื้*น เช่น เพื*อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน หรือคนนอก
หน่วยงาน มีหลายครั� งที*การประสานงานลม้เหลว ขาดความร่วมมือในหน่วยงานส่วนหนึ*งของ
ปัญหาเกิดจากการสื*อสาร โดยเฉพาะอยา่งยิ*งการสื*อสารดว้ยการพดู ซึ* งสามารถใหท้ั�งคุณและโทษ
ได ้
 หลกัการสื*อสารที*ก่อใหเ้กิดประสิทธิผล ช่วยใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ มีดงันี�  
 1.  กาํหนดเป้าหมายการพดูใหช้ดัเจน การพดูที*สัมฤทธิ5 ผล คือการพดูที*ผูรั้บสาร 
เกิดความเขา้ใจในสารตรงกบัวตัถุประสงคข์องผูส่้งสาร ดงันั�น ตอ้งเริ*มตน้ดว้ยการกาํหนดเป้าหมาย
ในการพดูวา่เราตอ้งการเห็นผลลพัธ์อะไรเกิดขึ�นหลงัการสื*อสารสาํเร็จ ตอ้งการใหผู้ฟั้งเกิด                  
ความเขา้ใจในสิ*งใด เนื�อหาครอบคลุมเรื*องอะไรบา้ง มีรายละเอียดมากนอ้ยเพียงใด หรือตอ้งการ  
ใหผู้ฟั้งเปลี*ยนแปลงความคิดหรือพฤติกรรมเรื*องใด 
 2.  กาํหนดโครงร่างการพดูใหค้รบถว้น โดยการเขียนโครงร่าง (Outline) เรื*องที*จะพดู 
โดยเหล่านั�นอยา่งมีเหตุผล โดยยดึหลกัตามมุมมองของผูฟั้งเป็นหลกั มิใช่มุมมองของตวัผูพ้ดู 
 3.  เลือกใชภ้าษาในการพดูใหเ้หมาะสม เพราะภาษาเป็นองคป์ระกอบที*สาํคญัที* 
กาํหนดวา่การพูดนั�นจะสาํเร็จหรือลม้เหลว ภาษาในที*นี�  หมายรวมทั�งวจันภาษาและอวจันภาษา                       
วจันภาษาหรือภาษาพดู ควรมีเสียงดงัฟังชดัเจน ระดบัเสียงมีนํ�าหนกั สูง ตํ*า มีจงัหวะชา้ เร็วพอดี 
ส่วนอวจันภาษานั�น นกัจิตวิทยาไดศึ้กษาและพบวา่ คาํพดูมีความสาํคญัร้อยละ 7 นํ�าเสียงมี
ความสาํคญั ร้อยละ 38 และภาษาท่าทางมีความสาํคญัร้อยละ 55 ดงันั�นผูพ้ดูจึงควรใหค้วามใส่ใจ
และระมดัระวงัการใชภ้าษท่าทางเพราะเป็นสิ*งที*ควบคุมไดย้ากและตีความผดิไดง่้าย 
 4.  ประเมินผลการพูดสมํ*าเสมอ แมผู้พ้ดูจะพยายามพดูใหดี้เพียงใด แต่ความคลาด 
เคลื*อนในการสื*อสารยงัคงเป็นสิ*งที*อาจเกิดขึ�นไดเ้สมอ การพดูที*ดีจึงควรมีวธีิการที*ดีในการประเมิน
วา่ผูฟั้งเขา้ใจสิ*งที*เราสื*อไปมากนอ้ยเพียงใด 



119 

 

 อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 388) กล่าววา่ การสื*อสารดว้ยการพดู (Oral communication) 
หมายถึง การพดู การสนทนาโดยมีการพบหนา้กนัหรือการนาํเสนอประโยชน์ของการสื*อสาร               
โดยการพดูคือทาํใหไ้ดมี้การโตต้อบกนัโดยตรงและสามารถทาํไดท้นัที ผูรั้บสามารถสังเกตเห็น
ความจริงใจของผูพ้ดูในการพดูได ้และการสนทนาทาํให้สามารถโนม้นา้วจิตใจผูฟั้งได ้และไม่มี
ค่าใชจ่้ายเป็นการสื*อสารที*ประหยดั 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมดา้นการพดูได ้                     
ดงัตารางที* 13  
 
ตารางที* 13  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการพูด 
 

 
 

ที� 

 
 

พฤติกรรม 
 

 
ปร

ะเส
ริฐ

 บ
ญส

ริม
 

จิต
รจํ

าน
ง ส

ภา
พ 

ชิต
าภ

า สุ
พล

าํ 
เกรี

ยง
ศัก

ดิ4 
เจริ

วง
ศ์ศั

กด
ิ4 

อนั
นต์

 พ
นนึ

ก 

สรุ
ป 

1 บุคลิกภาพที*ดีของผูพ้ดู   � � �  3* 
2 การใชภ้าษาที*ถูกตอ้งเหมาะสม  � � �  3* 
3 เสียงและการใชน้ํ�าเสียง � �  � � 4* 
4 สามารถถ่ายทอดอารมณ์ ความรู้สึก ความรู้และ

ประสบการณ์ไดถู้กตอ้ง 

�   � � 3* 

5  สามารถแสดงความตอ้งการของผูพ้ดูไดค้รบถว้น ชดัเจน �  � �  3* 
6 ผูฟั้งรับรู้ สาระสาํคญัที*พดูไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง  � � �  3* 
7 สามารถสร้างความเชื*อถือ เชื*อฟัง จากผูฟั้งไดต้าม                       

ความตอ้งการ 

�  � �  3* 

8  ผูฟั้งตอบสนองตามความตอ้งการและเป้าหมายที*ผูพ้ดู             
วางไวค้รบถว้น 

� � � � � 5* 

 
 จากตารางที* 13 สามารถสรุปไดว้า่องคป์ระกอบยอ่ย “ดา้นการพดู” ไดว้า่ หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารดว้ยการใชถ้อ้ยคาํ นํ� าเสียง และกิริยาอาการ เพื*อถ่ายทอด
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อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ประสบการณ์ ตลอดจนความตอ้งการของผูพู้ดใหผู้ฟั้งไดรั้บรู้ 
เชื*อถือ เชื*อฟังและตอบสนองตามความตอ้งการของผูพ้ดู ซึ* งจากนิยามดงักล่าวเชื*อมโยงถึงตวับ่งชี�  
ซึ* งสามารถนาํไปสู่การสร้างแบบสอบถามได ้ประกอบดว้ย 1) บุคลิกภาพที*ดีของผูพ้ดู 2) การใช้
ภาษาที*ถูกตอ้งเหมาะสม 3) เสียงและการใชน้ํ�าเสียง 4) สามารถถ่ายทอดอารมณ์ ความรู้สึก ความรู้
และประสบการณ์ไดถู้กตอ้ง 5) สามารถแสดงความตอ้งการของผูพู้ดไดค้รบถว้น ชดัเจน 6) ผูฟั้ง
รับรู้ สาระสาํคญัที*พดูไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง 7) สามารถสร้างความเชื*อถือ เชื*อฟัง จากผูฟั้งไดต้าม
ความตอ้งการ 8) ผูฟั้งตอบสนองตามความตอ้งการและเป้าหมายที*ผูพ้ดูวางไวค้รบถว้น 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการเขียน 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการเขียนไว ้หลายทศันะ ดงันี�  
 โนแลนด,์ วนิเซนต ์(2536, หนา้ 157) กล่าววา่ การเขียน คือ การสื*อสารที*มี 
ความหมายในตวัเอง สาํเนียง นํ�าเสียง หรืออากปักิริยาท่าทางไม่มีส่วนช่วยใหก้ารสื*อสารสัมฤทธิ5 ผล
เลย ความสาํเร็จของการเขียนเกิดขึ�นเพราะเป็นการเขียนที*ลดภาระใหผู้อ่้าน คือเขียนแลว้เขา้ใจง่าย 
   บิสคิต (2548, หนา้ 205) กล่าววา่ การเขียนเป็นการแสดงออกรูปแบบหนึ*ง ที*ตอ้งอาศยั
ความรู้ ประสบการณ์ ความคิด และจินตนาการ เพื*อบอกสารบางอยา่งใหแ้ก่ผูอ่้าน ซึ* งไม่สามารถ
บอกไดด้ว้ยวาจาเมื*อตอ้งการสื*อสารอยา่งเป็นทางการกบัผูมี้ระดบัสูงกวา่ เมื*อตอ้งการบนัทึกสารนั�น
ไวเ้ป็นหลกัฐานที*แน่นอน ชดัเจน เมื*อตอ้งการใหผู้รั้บสารสารมารถกาํหนดเวลารับสารไดต้ามใจ
ชอบ เป็นตน้ การเขียนที*ดีควรมีลกัษณะ ดงันี�  1) สื*อขอ้มูลความคิดที*เป็นประโยชน์                                    
2) มีความซื*อสัตย ์ตรงไปตรงมา 3) มีการนาํเสนออยา่งต่อเนื*องเป็นระเบียบ เพราะการเขียนเป็น
ผลผลิตของความคิด ถา้งานเขียนไร้ระเบียบนั*นแสดงวา่ความคิดไร้ระเบียบ ซึ* งจะทาํใหก้ารรับรู้
และการคิดของผูอ่้านสับสนตามไปดว้ย 4) อ่านเขา้ใจง่าย 5) ใหค้วามกระจ่าง 6) มีความเหมาะสม 
7) มีความกระชบั รัดกุม 
  อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 388) การสื*อสารดว้ยการเขียน (Written communication) 
หมายถึง การเขียนจดหมาย บทความ รายงานต่าง ๆ ที*ใชเ้อกสาร ประโยชน์ของการสื*อสาร                
โดยการเขียนคือ สามารถอ่านทบทวนก่อนไดห้ลายครั� ง และเอกสารมีลกัษณะถาวรที*เก็บรักษา          
ไวไ้ดแ้ละสามารถส่งใหผู้ที้*เกี*ยวขอ้งทราบไดเ้พราะมีความชดัเจนมากกวา่สามารถอ่านรายละเอียด
ใหเ้กิดใหเ้กิดความเขา้ใจไดห้ลายครั� งการสื*อสารดว้ยการเขียนมีขอ้เสียคือไม่สามารถโตต้อบ                 
ไดท้นัทีในขณะนั�น การเขียนเพื*อการสื*อสารที*ดีควรเขียนใหถู้กตอ้ง เขียนไดช้ดัเจน เขียนไดรั้ดกุม 
เขียนไดก้ระชบัและตรงตามวตัถุประสงค ์
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 86) ไดส้รุปความสาํคญัทางดา้นการเขียน (Written)  
วา่ในการเขียนเพื*อการติดต่อ สื*อสารเป็นคาํสั*ง ควรเขียนเฉพาะเนื�อหาสั�น ๆ ใหไ้ดค้วามชดัเจน 
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ภาษาก็ควรเป็นภาษาง่าย ๆ ที*ทุกคนเขา้ใจได ้การพิมพก์็ตอ้งชดัเจน สะอาด ไม่มีการขดูลบ หรือ 
เส้นหนาบางต่างกนัหรืออ่านไม่ออก ถา้หากตอ้งมีแผนภูมิ แผนผงั หรือตวัเลขประกอบก็ควร
จดัพิมพด์ว้ย ไม่ควรใชภ้าษาที*คลุมเครือ หรือคาํที*มีความหมายอยา่งอื*นซ่อนเร้น 
 ในการเขียนเพื*อการติดต่อสื*อสารเป็นคาํสั*ง หนงัสือเสนอรายงาน นโยบายหรือหนงัสือ
ติดต่อ จะตอ้งคาํนึงถึง 1) ความกระจ่างชดัของภาษาและการวางรูปแบบการเขียน (Clearity) 
2) การเขียนตอ้งมีความคงเส้นคงวา สมํ*าเสมอในภาษาที*ใช ้(Consisitency) 3) ใชภ้าษาใหถู้กตอ้ง 
เหมาะสม ไม่เขียนเกินความเป็นจริง (Adequacy) 4) ใส่ใจรายละเอียดพื�นฐานเพื*อใหผู้อ่้านเขา้ใจ 
(Assuming special knowledge on part of reader) 
 นภาลยั สุวรรณธาดา และอดุล จนัทรศกัดิ5  (2552, หนา้ 17) กล่าววา่ หลกัการเขียน
หนงัสือราชการที*ดีนั�น มี 5 ประการ หรือ หลกั 5c ดงันี�  1) ความถูกตอ้ง (Correct) ซึ* งถือเป็นเรื*องที*มี
ความสาํคญัและจาํเป็นอยา่งมากในการสื*อสาร 2) ความชดัเจน (Clear) หลกัในการเขียนหนงัสือ
ราชการคือ อ่านแลว้เขา้ใจง่าย รับรู้ไดโ้ดยตลอด 3) การยนืยนั (Confirm) ในเรื*องที*เขียน                          
หลกัในการเขียนหนงัสือราชการตอ้งเขียนดว้ย ความถูกตอ้ง ชดัเจนและรัดกุม 4) ความสั�น กระชบั 
กะทดัรัด (Concise) ไม่ใชถ้อ้ยคาํฟุ่มเฟือย วกวน เขียนในลกัษณะสรุปความ 5) การโนม้นา้วหรือ
โนม้นาํ (Convince) โดยเฉพาะอยา่งยิ*งในการเขียนหนงัสือเพื*อขอความช่วยเหลือ  
 ปวณีา จนัทร์ประดิษฐ ์(2555) กล่าววา่ การเขียนหนงัสือราชการนั�น ยดึหลกั                      
ความถูกตอ้ง 4 ประการ ดงันี�  1) ถูกแบบ การเขียนถูกแบบ หมายความวา่ ผูเ้ขียนตอ้งทราบวา่
หนงัสือที*เขียนนั�นเป็นหนงัสือภายนอก หรือหนงัสือภายใน หรือหนงัสืออื*นใดตามระเบียบ                     
ที*เกี*ยวขอ้งและปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามแบบของหนงัสือนั�น ๆ 2) ถูกเนื�อหา เนื�อหาของหนงัสือ
ราชการตอ้งประกอบดว้ย เหตุที*มีหนงัสือ จุดประสงคข์องหนงัสือ ส่วนสรุปความ 3) ถูกหลกัภาษา 
โดยตอ้งคาํนึงถึงเรื*องสาํคญั 2 เรื*อง คือ รูปประโยค ความสัมพนัธ์ของขอ้ความ 4) การเขียนใหถู้ก
ความนิยม  
 กลุ่มวชิาการและวเิทศสัมพนัธ์ (ม.ป.ป.) สรุปการเขียนหนงัสือราชการที*ดีวา่ตอ้งมี
ลกัษณะดงันี�  1) เขียนใหถู้กตอ้ง ถูกแบบ ถูกเนื�อหา ถูกหลกัภาษา และถูกความนิยม 2) เขียนให้
ชดัเจน ชดัเจนในเนื�อหา ชดัเจนในจุดประสงค ์และกระจ่างในวรรคตอน 3) เขียนใหรั้ดกุม เขียนให้
ความหมายแน่นอน ดิ�นไม่ได ้ไม่มีช่องโหวใ่หโ้ตแ้ยง้ 4) เขียนใหก้ะทดัรัด เขียนใหส้ั�น ไม่ใช้
ขอ้ความเยิ*นเยอ้ยดืยาดหรือฟุ่มเฟือยโดยไม่จาํเป็น 5) เขียนใหบ้รรลุจุดประสงคแ์ละเป็นผลดีใหผู้รั้บ
หนงัสือเขา้ใจวา่ผูมี้หนงัสือไปตอ้งการอะไร จะใหผู้รั้บหนงัสือปฏิบติัอยา่งไรและโนม้นา้ว จูงใจ 
ใหผู้รั้บหนงัสือปฏิบติัตามและการเขียนเพื*อการสื*อสารที*ดีควรเขียนใหถู้กตอ้ง เขียนไดช้ดัเจน  
เขียนไดรั้ดกุม เขียนไดก้ระชบัและตรงตามวตัถุประสงค ์
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 วรวรรธน์ ศรียาภยั (2555, หนา้ 24-30) กล่าววา่ การเขียนเพื*อการสื*อสาร หมายถึง              
การแต่งหนงัสือโดยใชต้วัอกัษรและสัญลกัษณ์ถ่ายทอดความรู้ ความคิด ความรู้สึก จินตนาการ  
และข่าวสารจากผูเ้ขียนไปยงัผูอ่้าน การเขียนมีความสาํคญั ดงันี�  1) เป็นเครื*องแสดงออกของความรู้ 
ความคิด และความรู้สึกของมนุษย ์2) เป็นเครื*องมือสาํคญัในการวดัความเจริญหรืออารยธรรม        
ของมนุษยแ์ละอนาคต 3) เป็นเครื*องมือใชส้าํหรับสื*อสาร ทั�งเรื*องในอดีต ปัจจุบนัและอนาคต              
4) เป็นเครื*องมือที*ใชส้นองความตอ้งปรารถนาของมนุษย ์เช่น ความรัก และความเขา้ใจ                       
5) เป็นเครื*องมือสาํคญัทางวฒันธรรมที*ถ่ายทอดมรดกทางดา้นสติปัญญาของมนุษย ์6) เป็นสื*อที*ช่วย
แพร่กระจายความรู้ความคิดใหก้วา้งไกล รวดเร็ว 7) เป็นบนัทึกทางสังคมที*ใหคุ้ณประโยชน์แก่คน
รุ่นปัจจุบนัและอนาคต 8) เป็นงานอาชีพอยา่งหนึ*ง 
 อุบล เทศทอง (2548, หนา้ 181-182) กล่าววา่ โดยทั*ว ๆ ไป การเขียนเพื*อการสื*อสารที*ดี
ควรเขียนใหถู้กตอ้ง เขียนไดช้ดัเจน เขียนไดรั้ดกุม เขียนไดก้ระชบัและตรงตามวตัถุประสงค ์
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมดา้นการเขียนได ้                        
ดงัตารางที* 14  
 
ตารางที* 14  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 
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1 เขียนไดถู้กตอ้ง   � � �  � � � � 7* 
2 เขียนไดช้ดัเจน   � � �  � � � � 7* 
3 เขียนไดรั้ดกุม  � �  � � � � � 7* 
4 เขียนไดก้ระชบั  � � � �  � � � 7* 
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6 เขียนใหเ้ขา้ใจง่าย � �        2 
7 มีการโนม้นา้วที*ดี    �      1 
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 จากตารางที* 14 สามารถสรุปไดว้า่ การเขียน หมายถึง การบนัทึกถ่ายทอดภาษาเพื*อ
แสดงออกซึ*งความรู้ ความคิด ความรู้สึก และอารมณ์โดย ใชต้วัหนงัสือ และเครื*องหมายต่าง ๆ  
เป็นสื*อ โดยมีพฤติกรรมของตวับ่งชี�ดา้นการเขียนที*สามารถนาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 1) เขียนไดถู้กตอ้ง 2) เขียนไดช้ดัเจน 3) เขียนไดรั้ดกุม 4) เขียนไดก้ระชบั 5) เขียนได้
ตรงตามจุดประสงค ์
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านเทคโนโลยกีารสื�อสาร  
 มีผูใ้หค้วามหมายเทคโนโลยีการสื*อสารไวต่้าง ๆ กนั ดงันี�  
 Haag, Cummings and McCubbrey (2002, p. 22) เป็นเครื*องมือหรืออุปกรณ์                          
ทุกประเภทที*ใชค้อมพิวเตอร์เป็นพื�นฐาน ซึ* งบุคลากรนาํมาประยกุตใ์นการทาํงานกบัขอ้มูล                 
และสารสนเทศสนบัสนุนกระบวนการประมวลและการจดัการสารสนเทศในองคก์าร 
Abell and Oxbrow (2001, หนา้ 265) การผนวกรวมคอมพิวเตอร์และการเชื*อมโยง                                  
การสื*อสารความเร็วสูงเพื*อรับส่งขอ้มูล ขอ้ความ เสียง ภาพประกอบดว้ยสารสนเทศ (Information)  
คอมพิวเตอร์ (Computer) และโทรคมนาคม (Telecommunication)  
  สุชาดา กีระนนัทน์ (2553, หนา้ 7) กล่าววา่ เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information 
technology: IT) ในความหมายที*แคบที*สุด หมายถึง เทคโนโลยต่ีาง ๆ ที*เกี*ยวขอ้งกบัการบนัทึก 
จดัเก็บ ประมวลผล คน้คืน ส่งละรับหรือเชื*อมโยงขอ้มูลและสารสนเทศ ซึ* งรวมถึงขอ้มูล                    
และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที*ใชใ้นกระบวนการขา้งตน้ เช่นคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์บนัทึกขอ้มูล จดัเก็บขอ้มูล 
และคน้ขอ้มูลเครือข่ายสื*อสารขอ้มูล อุปกรณ์การสื*อสารและโทรคมนาคม เป็นตน้ รวมทั�งระบบ
ต่าง ๆ ที*ควบคุมการทาํงานของอุปกรณ์เหล่านี�  เช่นระบบปฏิบติัการคอมพิวเตอร์ ระบบการสื*อสาร 
เป็นตน้ นอกจากนี�  ยงัควบคุมระบบและกระบวนการต่าง ๆ ที*เขา้มาจดัการให้อุปกรณ์ต่าง ๆ 
เหล่านั�นทาํงานตามที*ผูใ้ชต้อ้งการ เช่น ระบบโปรแกรมประยกุตเ์พื*อทาํงานดา้นการบญัชี หรือ         
การบริหารสินคา้คงเหลือ หรือระบบการติดต่อสื*อสารระหวา่งหน่วยงานยอ่ยในกิจการ เป็นตน้             
ในความหมายที*กวา้ง เทคโนโลยสีารสนเทศ จะเกี*ยวขอ้งกบัเทคโนโลยทุีกดา้นที*เขา้มาร่วม                  
ในกระบวนการสร้างจดัเก็บ และการสื*อสารสารสนเทศ 
  ดาํรง วฒันา (2547, หนา้ 379) กล่าววา่ เทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยทีี*ใช้
จดัการสารสนเทศ เป็นเทคโนโลยทีี*เกี*ยวขอ้งกบัเครื*องจกัร เครื*องมือทั�งหลายทั�งปวงที*นาํไปใช ้               
ในการจดัการสารสนเทศ ตั�งแต่การรวบรวม การจดัเก็บขอ้มูล การประมวลผล การพิมพ ์การสร้าง 
รายงาน การสื*อสารขอ้มูล ฯลฯ เทคโนโลยสีารสนเทศจะรวมไปถึงเทคโนโลยทีี*ทาํใหเ้กิดระบบ                        
การใหบ้ริการ การใช ้และการดูแลขอ้มูลดว้ย เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื*อสาร (Information 
and communication technology: ICT) หมายถึง เทคโนโลยทีี*ประกอบดว้ย เทคโนโลยทีางดา้น
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คอมพิวเตอร์ เทคโนโลยสืี*อสารโทรคมนาคมที*ผนวกเขา้ดว้ยกนั ในการจดัเก็บ ประมวลผล             
สร้างและเผยแพร่สารสนเทศในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ภาพและเสียง ภาพเคลื*อนไหว ขอ้ความ
ตวัอกัษรและตวัเลขเทคโนโลยทีี*เกี*ยวขอ้งกบัข่าวสารขอ้มูลและการสื*อสาร นบัตั�งแต่การสร้าง                   
การนาํมาวเิคราะห์หรือประมวลผล การรับและส่งขอ้มูล การจดัเก็บและการนาํไปใชง้านใหม่ 
เทคโนโลยเีหล่านี�มกัจะ หมายถึง คอมพิวเตอร์ ซึ* งประกอบดว้ยส่วนอุปกรณ์ (Hardware) ส่วนคาํสั*ง 
(Software) และส่วนขอ้มูล (Data) และระบบการสื*อสารต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นโทรศพัท ์ระบบสื*อสาร
ขอ้มูลดาวเทียมหรือเครื*องมือสื*อสารใด ๆ ทั�งมีสายและไร้สาย 
 องคป์ระกอบของตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 
  อนุชา โสมาบุตร (2555) กล่าววา่ ทกัษะดา้นสารสนเทศ สื*อ และเทคโนโลย ี
(Information, media and technology skills) ไดแ้ก่ องคป์ระกอบสาํคญัดงัต่อไปนี�  

1. การรู้เท่าทนัสารสนเทศ (Information literacy) ประกอบดว้ย การเขา้ถึงและ                     
การประเมินสารสนเทศ (Access and evaluate information) โดย เขา้ถึงสารสนเทศไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ (ดา้นเวลา) และเกิดประสิทธิผล (แหล่งขอ้มูลสารสนเทศ) ประเมินสารสนเทศ              
ไดอ้ยา่งมีวจิารณญาณตามสมรรถนะที*เกิดขึ�น การใชแ้ละการจดัการสารสนเทศ (Use and manage 
information) โดยเพิ*มประสิทธิภาพการใชส้ารสนเทศอยา่งสร้างสรรคแ์ละตรงกบัประเด็นปัญหา           
ที*เกิดขึ�น จดัการกบัสารเทศไดอ้ยา่งต่อเนื*อง จากแหล่งขอ้มูลที*มีอยูม่ากมายหลากหลาย มีความรู้
พื�นฐานที*จะประยกุตใ์ชส้ารสนเทศตามกรอบแห่งคุณธรรมจริยธรรมที*มีปัจจยัเสริมอยูร่อบดา้น  

 2.  การรู้เท่าทนัสื*อ (Media literacy) ประกอบดว้ย ความสามารถในการวเิคราะห์สื*อ 
(Analyze media) โดยเขา้ใจวิธีการใชแ้ละการผลิตสื*อเพื*อใหต้รงกบัเป้าประสงคที์*กาํหนด สามารถ
ใชสื้*อเพื*อตอบสนองต่อความแตกต่างของปัจเจกชน รู้คุณค่าและสร้างจุดเนน้ รู้ถึงอิทธิพลของสื*อ          
ที*มีต่อการเปลี*ยนแปลงพฤติกรรมของผูบ้ริโภคสื*อ มีความรู้พื�นฐานที*จะประยกุตใ์ชสื้*อไดต้ามกรอบ
แห่งคุณธรรมจริยธรรมที*มีปัจจยัเสริมอยูร่อบดา้น ความสามารถในการผลิตสื*อสร้างสรรค ์(Create 
media products) โดยมีความรู้ความเขา้ใจต่อการใชสื้*ออยา่งสร้างสรรคแ์ละเหมาะสมตาม 
คุณลกัษณะเฉพาะของตวัสื*อประเภทนั�น ๆ มีความรู้ความเขา้ใจต่อการใชสื้*อไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และสนองต่อความแตกต่างในเชิงวฒันธรรมอยา่งรอบดา้น 

 3.  การรู้ทนัไอซีที (Information, communication and technology literacy: ICT) 
ประกอบดว้ย ประสิทธิผลของการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี(Apply technology efficiency) โดยใช้
เทคโนโลยเีป็นเครื*องมือเพื*อการวจิยั การจดัการองคก์ร การประเมินและการสื*อสารทางสารสนเทศ 
ใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลั (คอมพิวเตอร์, PDAs, Media players etc.) ในการสื*อสารและการสร้าง
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เครือข่าย รวมทั�งการเขา้ถึงสื*อทางสังคม (Social media) ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีความรู้พื�นฐาน                         
ในการประยกุตใ์ช ้ICT ไดต้ามกรอบแห่งคุณธรรมจริยธรรมที*มีขอ้มูลหลากหลายรอบดา้น 
 สาํนกังานปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี (ม.ป.ป., หนา้ 44) ไดก้าํหนดสมรรถนะ                       
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื*อสาร ไวว้า่ประกอบดว้ยความสามารถใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศสร้างสรรคผ์ลงานและดาํรงชีวิตประจาํวนัได ้ 
 ชวลิต เกิดทิพย ์(2550) กล่าววา่ สมรรถนะของผูบ้ริหารดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 
ประกอบดว้ย 9 องคป์ระกอบสาํคญั ไดแ้ก่ การเขา้ใจกฎระเบียบและจริยธรรมทางเทคโนโลยี
การศึกษา การรู้เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื*อสารเพื*อการศึกษา การจดัการดา้นโครงสร้าง
พื�นฐานเทคโนโลย ีค่านิยมและจิตสาํนึกต่อองคก์รและสังคม ความรู้ความสามารถพิเศษทาง
เทคโนโลย ีบุคลิกภาพ การบูรณาการเทคโนโลยเีขา้กบัการจดัการศึกษา ภูมิหลงัทางสังคม                    
และการประเมินและการนิเทศ 
 กลัยา แยม้สิงห์ (2551, หนา้ 54) สรุปขีดความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาเกี*ยวกบั
การบริหารจดัการเทคโนโลยเีพื*อสนบัสนุนการเรียนการสอน และการบริหารงานในโรงเรียน                    
มีขอ้ควรพิจารณาที*สาํคญัสี*ประการ ดงันี�  1) ขีดความสามารถในการจดัหาทรัพยากร ไดแ้ก่ 
ความสามารถในการเสาะหา เปรียบเทียบ ต่อรองเลือกเทคโนโลยทีี*ตรงกบัความตอ้งการ                                
และมีความเขา้กนัไดก้บัเทคโนโลยทีี*มีอยูเ่ดิม รวมทั�งการติดตั�งใหพ้ร้อมที*จะใชง้าน                                  
2) ขีดความสามารถในการนาํเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชเ้พื*อใหง้านมีประสิทธิภาพเพิ*มขึ�น วดัไดจ้าก
วธีิปฏิบติัในการบริหารจดัการวา่สามารถใชเ้ทคโนโลยสีนบัสนุนการเรียนการสอน                                 
และการบริหารงานไดเ้ตม็ศกัยภาพก่อนที*จะลา้สมยัหรือไม่ การสนบัสนุนดา้นการเรียนการสอน 
ไดแ้ก่ การบาํรุงรักษา การพฒันาทกัษะของครูและเจา้หนา้ที* การจดัตารางการใช้
ทรัพยากรคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ตลอดจนการจดัหาเจา้หนา้ที*คอยอาํนวยความสะดวกใหก้บัครู
และนกัเรียน ส่วนการใชเ้ทคโนโลยใีนการบริหารงาน ไดแ้ก่ การจดัเก็บขอ้มูลการปรับปรุงขอ้มูล
ใหเ้ชื*อถือไดแ้ละเป็นปัจจุบนั การใชข้อ้มูลในการตดัสินใจ และการเปลี*ยนแปลงกระบวนการ
ทาํงานแบบเดิม ๆ ของครูและเจา้หนา้ที*ในโรงเรียนใหส้ามารถทาํงานร่วมกบัเทคโนโลยไีดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 3) ขีดความสามารถในการเปลี*ยนแปลงวธีิการสอนของครูในโรงเรียน หมายถึง 
ความสามารถในการสนบัสนุน พฒันา หรือส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนเกิดความคิดสร้างสรรค ์              
ในการนาํเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชห้รือดดัแปลง หรือปรับแต่ง หรือคน้หาวธีิการประยกุตใ์ช้
นวตักรรมใหม่ที*ดีกวา่ 4) ขีดความสามารถในการติดตาม ประเมิน และส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยี
พิจารณาจากกระบวนการติดตามตรวจสอบผลการดาํเนินงาน เพื*อใหแ้น่ใจวา่การใชเ้ทคโนโลยนีั�น
เป็นไปตามแผนปฏิบติัการที*กาํหนดขึ�นหรือไม่ เช่น จดัเวทีใหมี้การแบ่งปันประสบการณ์                        
จากตวัแบบที*ดีในการใชเ้ทคโนโลยเีพื*อพฒันาการเรียนการสอนและการบริหาร มีการแต่งตั�ง
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ผูติ้ดตามตรวจสอบ และรายงานผลการดาํเนินงานใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาทราบไดท้นัท่วงที            
เพื*อจะไดช่้วยแกไ้ขปัญหาให้สถานการณ์ดีขึ�น หรือหาทางส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยใีหดี้ยิ*งขึ�น 
 บงัอร ศรีสุทธิกุล (2544) ไดส้รุปถึงความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา                               
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศวา่ประกอบดว้ย การนาํเทคโนโลยสีารสนเทศไปใชใ้นการบริหารงาน
โรงเรียน การรับรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศของผูบ้ริหารที*สัมพนัธ์กบัการนาํเทคโนโลยี
สารสนเทศไปใชใ้นการบริหารงานโรงเรียน การนาํไปประยกุตใ์ช ้การเขา้รับการอบรม การจดัหา
ซอฟตแ์วร์ที*เหมาะสมกบังานโดยผูบ้ริหารตอ้งมีสมรรถนะดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสารที*สาํคญั คือ 
ตอ้งมีความรู้ดา้นเทคโนโลย ีเลือกใชเ้ทคโนโลยอียา่งเหมาะสม ใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และใหค้าํแนะนาํแกไ้ขปัญหาการใชเ้ทคโนโลยไีด ้ 
 ทดัดาว อนัประนิตย ์(2556) ไดส้รุปถึงความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา                          
ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสารวา่ ประกอบดว้ย มีความรู้ความสามารถในการพิมพเ์อกสาร                              
ไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศอยา่งเป็นระบบ รู้วธีิการใชอี้เมลอ่านขอ้ความ สร้าง                    
และส่งขอ้ความจากอีเมลไ์ด ้ใชโ้ปรแกรมพื�นฐานได ้ใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยแีละสารสนเทศ
ในการวางแผนได ้และใชเ้ทคโนโลยอียา่งสมํ*าเสมอและใหค้าํแนะนาํแกไ้ขปัญหาการใชเ้ทคโนโลยี
ได ้
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมเทคโนโลยกีารสื*อสารได ้
ดงัตารางที* 15 
 
ตารางที* 15  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 
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1 มีความรู้ดา้นเทคโนโลย ี � � � � � � 6* 
2 เลือกใชเ้ทคโนโลยอียา่งเหมาะสม �  � � � � 5* 
3 ใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ � � � � � � 6* 
4 ใหค้าํแนะนาํแกไ้ขปัญหาการใชเ้ทคโนโลยไีด ้ �  � � � � 5* 
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 จากตารางที* 15 สรุปไดว้า่ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถึง การใชศิ้ลปะของ
ผูบ้ริหารในการการพดู การเขียน หรือแสดงออกเพื*อใหผู้ร่้วมงานไดรั้บรู้ เกิดความเชื*อและเพื*อให้
เห็นดว้ยทั�งทางความคิดและการกระทาํตามความมุ่งหมายของผูบ้ริหาร โดยมีพฤติกรรมตามตวับ่งชี�
ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสารที*สามารถนาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม คือ 1) มีความรู้ในเทคโนโลย ี
ที*หลากหลาย 2) มีการเลือกใชเ้ทคโนโลยทีี*เหมาะสม 3) ใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ               
4) แนะนาํแกไ้ขปัญหาการใชเ้ทคโนโลยไีด ้

 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�  ขององคป์ระกอบดา้นการสื*อสารแสดงพฤติกรรม
ตามตวับ่งชี�ไดด้งัตาราง 16 ดงันี�  
 
ตารางที* 16  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรม 
ดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 1.  บุคลิกภาพที*ดีของผูพ้ดู  

2.  การใชภ้าษาที*ถูกตอ้งเหมาะสม 
3.  เสียงและการใชน้ํ�าเสียง  
4.  สามารถถ่ายทอดอารมณ์ ความรู้สึก ความรู้และ
ประสบการณ์ไดถู้กตอ้ง 
5.  สามารถแสดงความตอ้งการของผูพู้ดได้
ครบถว้น ชดัเจน  
6.  ผูฟั้งรับรู้ สาระสาํคญัที*พดูไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง 
7.  สามารถสร้างความเชื*อถือ เชื*อฟัง จากผูฟั้งได้
ตามความตอ้งการ  
8.  ผูฟั้งตอบสนองตามความตอ้งการและเป้าหมาย
ที*ผูพ้ดูวางไวค้รบถว้น 

ดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี�  
ดา้นการเขียน  

1.  เขียนไดถู้กตอ้ง 
2.  เขียนไดช้ดัเจน  
3.  เขียนไดรั้ดกุม  
4.  เขียนไดก้ระชบั  
5.  เขียนไดต้รงตามจุดประสงค ์
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ตารางที* 16  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรม 
 ตวับ่งชี�ดา้น

เทคโนโลย ี               
การสื*อสาร  

1.  มีความรู้ใน เทคโนโลยทีี*หลากหลาย 
2.  มีการเลือกใชเ้ทคโนโลยทีี*เหมาะสม  
3.  ใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
4.  แนะนาํแกไ้ขปัญหาการใชเ้ทคโนโลยไีด ้

 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมี 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553 ข, หนา้ 28) กล่าววา่ สมรรถนะ               
การทาํงานเป็นทีม หมายถึง ความตั�งใจและความพร้อมที*จะทาํงานร่วมกบัผูอื้*น หรือเป็นส่วนหนึ*ง
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งอยูใ่นฐานะ  
หรือตาํแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงอยา่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว หมายความ รวมถึง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ย 
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 9) กล่าววา่ สมรรถนะการทาํงานเป็นทีม หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะและความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น พื�นฐานในการใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ 
สนบัสนุนเสริมแรง ใหก้าํ ลงัใจแก่เพื*อนร่วมงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน การปรับตวั
เขา้กบับุคคลอื*น หรือแสดงบทบาทผูน้าํผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ               
1) การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุน เพื*อนร่วมงาน 2) การแสดงบทบาทผูน้าหรือผูต้าม             
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 3) การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนที*หลากหลาย และ 4) การเสริมแรง
ใหก้า ลงัใจส่งเสริมสนบัสนุนเพื*อนร่วมงานในการปฏิบติังาน  
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของสํานักงานข้าราชการพลเรือน 
 สาํนกังานขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดใ้หค้วามหมายของการทาํงานการทาํงาน 
เป็นทีม วา่ หมายถึง ความตั�งใจและความพร้อมที*จะทาํงานร่วมกบัผูอื้*น หรือเป็นส่วนหนึ*งของทีม 
หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นที*จะตอ้งอยูใ่นฐานะหรือ
ตาํแหน่งหวัหนา้ทีมแต่เพียงตาํแหน่งเดียว ความเป็นสมาชิกในทีมดงักล่าว หมายความ รวมถึง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมดว้ย โดยมีระดบัสมรรถนะคือ  
 1.  ทาํหนา้ที*ของตนในทีมให้สาํเร็จ โดยมีตวับ่งชี�  คือ 1) สนบัสนุนการตดัสินใจของทีม  
2) ทาํงานในส่วนที*ตนไดรั้บมอบหมาย 3) รายงานใหส้มาชิกทราบความคืบหนา้ของการดาํเนินงาน
ของตนในทีม 4) ใหข้อ้มูลที*เป็นประโยชน์ต่อการทาํงานของทีม  
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 2.  ใหค้วามร่วมมือในการทาํงานกบัเพื*อนร่วมงาน มีตวับ่งชี� คือ 1) สร้างสัมพนัธ์ เขา้กบั
ผูอื้*นในกลุ่มไดดี้ 2) ใหค้วามร่วมมือกบัผูอื้*นในทีมดว้ยดี 3) กล่าวถึงเพื*อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์
4) แสดงความเชื*อมั*นในศกัยภาพของเพื*อนร่วมทีมทั�งต่อหนา้และลบัหลงั  
 3.  ประสานความร่วมมือของสมาชิกในทีม มีตวับ่งชี� คือ 1) รับฟังความเห็นของสมาชิก
ในทีม 2) เตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น 3) ตดัสินใจหรือวางแผนงานร่วมกนัในทีมจากความคิดเห็นของ
เพื*อนร่วมทีม 4) ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีมเพื*อสนบัสนุนการทาํงาน 5) ร่วมกนั
ใหมี้ประสิทธิภาพยิ*งขึ�น  
 4.  สนบัสนุนช่วยเหลือเพื*อนร่วมทีม เพื*อใหง้านประสบความสาํเร็จ มีตวับ่งชี� คือ                    
1) ยกยอ่ง และใหก้าํลงัใจเพื*อนร่วมทีมอยา่งจริงใจ 2) ใหค้วามช่วยเหลือเกื�อกลูแก่เพื*อนร่วมทีม             
แมไ้ม่มีการร้องขอ 3) รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื*อนร่วมทีม เพื*อช่วยเหลือกนัในวาระต่าง ๆ ใหง้าน
สาํเร็จ 
 5.  สามารถนาํทีมใหป้ฏิบติัภารกิจใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ มีตวับ่งชี� คือ 1) เสริมสร้างความสามคัคี
ในทีม โดยไม่คาํนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 2) คลี*คลาย หรือแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ที*เกิดขึ�นในทีม 
3) ประสานสัมพนัธ์ สร้างขวญักาํลงัใจของทีมเพื*อปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการใหบ้รรลุผล  
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของสํานักงานป้องกนัและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ 
 สาํนกังานป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (2547) ไดใ้หท้ศันะเกี*ยวกบัภาวะ
ผูน้าํ และทีมงาน คือ ความสามารถในการนาํตนและบุคคลอื*นโดยเฉพาะผูร่้วมงาน                                 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการกาํหนดทิศทางและสนบัสนุนกระบวนการทาํงาน มีความเขา้ใจ                               
ในหลกัการบริหารและการจูงใจในการทาํงาน การเป็นแบบอยา่งที*ดี การเสริมแรง การสร้าง                      
ความและรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การประสานการทาํงานและการทาํงานเป็นทีมขา้มสาย
งาน ละการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงาน  
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของอนันต์ พนันึก 
 อนนัต ์พนันึก (2553) กล่าววา่ สมรรถนะการทาํงานเป็นทีม หมายถึง ความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน เสริมแรง 
ใหก้าํลงัใจแก่เพื*อนร่วมงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอื*น               
หรือแสดงบทบาทผูน้าํ ผูต้าม ไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) การให้ความร่วมมือ 
สนบัสนุน เพื*อนร่วมงาน 2) การแสดงบทบาทผูน้าํหรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 3) การปรับตวัเขา้
กบัสถานการณ์และกลุ่มคนที*หลากหลาย 4) การส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสเพื*อนร่วมงานได้
พฒันาในรูปแบบต่าง ๆ  
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 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครู                      
และบุคลากรทางการศึกษา 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ไดก้าํหนด
สมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส่วนของสมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสมรรถนะที* 4 การทาํงานเป็นทีม วา่ หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ
สนบัสนุนเสริมแรง ใหก้าํลงัใจแก่เพื*อนร่วมงานการปรับตวัเขา้กบับุคคลอื*นหรือแสดงบทบาทผูน้าํ 
ผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  1) การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุน 
เพื*อนร่วมงาน 2) การแสดงบทบาทผูน้าํ หรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 3) การปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์และกลุ่มคนที*หลากหลาย 4) การเสริมแรงใหก้าํลงัใจ ส่งเสริมสนบัสนุนเพื*อนร่วมงาน
ในการปฏิบติังาน  
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของสถาบันพฒันาครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา 
 สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2552) ไดน้าํแนวทางการพฒันา 
ทรัพยากรบุคคลตามหลกัสมรรถนะ (Competency-based approach) มาประยกุตใ์ชเ้พื*อการพฒันา
ครูและบุลากรทางการศึกษา ดว้ยการจดัทาํรูปแบบสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาขึ�น           
และไดก้าํหนดสมรรถนะตาํแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา (Principal competency model) ในดา้น                    
การทาํงานเป็นทีมวา่ตอ้งมีองคป์ระกอบในดา้นการร่วมแรงร่วมใจ 
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของ Boam and Sparrow 
 Boam and Sparrow (1992) ไดน้าํเสนอสมรรถนะของผูบ้ริหารแนวใหม่วา่                             
ควรครอบคลุมสมรรถนะที*จาํเป็น 3 สมรรถ คือ 1) ผลลพัธ์แห่งความสาํเร็จ (Achieving results)                   
2) การวเิคราะห์และการตดัสินใจ (Analyzing and deciding) 3) การทาํงานร่วมกบัผูอื้*น (Working 
with people) ซึ* งประกอบไปดว้ย ความเชื*อดว้ยเหตุและผล การทาํงานเป็นทีม ประสิทธิผล                      
ในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และมีการจดัการอยา่งยดืหยุน่ 
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของ Spencer and Spencer 
 Spencer and Spencer (1993) ไดน้าํเสนอสมรรถนะที*สาํคญัของผูบ้ริหารการศึกษา                  
ในศตวรรษที* 21 ในดา้นการทาํงานเป็นทีมวา่ผูบ้ริหารตอ้งมีสมรรถนะดา้นการสนบัสนุน                  
การทาํงานเป็นทีม (Team facilitation) ทกัษะกระบวนการกลุ่ม ตอ้งการกลุ่มคนที*หลากหลายมา
ทาํงานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิผลเพื*อใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย คือการกาํหนดเป้าหมายและบทบาท          
ที*ชดัเจน “การควบคุมสิ*งที*อยูเ่หนือการเจรจา” ความเงียบของสมาชิกในการทาํงานร่วมกนัและ             
การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้  
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 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของ Delmont 
 Delmont (2002) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัภาควชิาและไดน้าํเสนอสมรรถนะ            
ที*เกี*ยวกบัการทาํงานเป็นทีมวา่ผูบ้ริหารตอ้งมีหนา้ที*ในการนาํทีม คณะทาํงาน และดาํเนินการ
ประชุม 
 องค์ประกอบสมรรถนะด้านการทาํงานเป็นทมีของ Slocum, Jackson and Hellriegel 
 Slocum, Jackson and Hellriegel (2008) ไดน้าํเสนอสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีมไว้
ในสมรรถนะหลกัที*จาํเป็นของผูบ้ริหารซึ* งมีอยู ่6 สมรรถนะ (Six core managerial competencies) 
โดยผูบ้ริหารตอ้งมีบทบาทในการนาํทีม ดงันี�  1) การออกแบบทีม (Designing teams)                                      
2) การเสริมสร้างและสนบัสนุนบรรยากาศในการทาํงาน (Creating supportive environment)                  
3) การจดัการทีมอยา่งต่อเนื*อง (Managing team dynamic)  
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของ Heller and Porter 
 Heller and Porter (1990) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของบุคคลที*ทาํใหก้ารบริหารงาน 
ประสบผลสาํเร็จ ของผูบ้ริหารชาวองักฤษและอเมริกนั โดยศึกษาจากองคป์ระกอบคุณลกัษณะของ
บุคคล 16 องคป์ระกอบ และองคป์ระกอบที*สาํคญัองคป์ระกอบหนึ*งคือความสามารถในการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้*นใหป้ระสบความสาํเร็จ (Ability to job done by worker)  
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของ Goleman, Boyatzis and Mckee 
 Goleman, Boyatzis and Mckee (2003) ไดส้รุปแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
เกี*ยวกบัการทาํงานเป็นทีมวา่ผูน้าํตอ้งสร้างบรรยากาศที*เป็นมิตรในการทาํงานโดยตอ้งเป็น
แบบอยา่งในการใหค้วามเคารพผูอื้*นช่วยเหลือซึ*งกนัและกนัและการร่วมมือกนัทาํงาน                           
สร้างจิตวิญญาณและเอกลกัษณ์ของกลุ่ม ตอ้งให้เวลากบัการหล่อหลอมความสัมพนัธ์ไม่ใช่มุ่งเพียง
การทาํงานเท่านั�น 
 องค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมีของ Florida Principle Competencies  
 Florida Principle Competencies (2013) ไดส้รุปแนวคิดที*นาํไปสู่องคค์วามรู้ในเรื*อง
สมรรถนะของผูบ้ริหารดา้นการจดัการดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Managing interaction) วา่
ผูบ้ริหารตอ้งสามารถเขา้กบัผูอื้*นได ้กระตุน้ใหผู้อื้*นทาํงานร่วมกนั เขา้ใจซึ* งกนัและกนั ร่วมกนั
แกปั้ญหา กระตุน้ผูอื้*นมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกนั ใชแ้นวความคิดของตนเองและผูอื้*น                  
ในการริเริ*มและกระตุน้การพูดคุยกบัผูอื้*น สาธิตกระบวนการทาํงานเป็นกลุ่มที*ดีและทกัษะ                   
การทาํงานร่วมกนั โดย 1) ระบุวา่ตนเองเป็นผูน้าํทีม 2) สร้างงานหรือกลุ่มทาํงาน 3) กระตุน้ผูอื้*น
เพื*อระบุพนัธกิจ 4) ลดความรุนแรงในการอภิปรายแบบกลุ่ม 5) มีการร่วมเจรจา ร่วมแกปั้ญหา                       
ขอ้ขดัแยง้ 6) เจรจาดว้ยความราบรื*น 7) สร้างสภาพแวดลอ้มในการพดูคุยใหป้ราศจากการวจิารณ์ 
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 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการทาํงาน
เป็นทีมได ้ดงัตารางที* 17 
 
ตารางที* 17  สังเคราะห์ตวับ่งชี�ดา้นการทาํงานเป็นทีม ตามแนวคิดขององคก์าร และนกัวชิาการ  
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1 การเป็นผูน้าํทีม � � � �   � �   �  7* 
2 การออกแบบกาํหนดทิศทาง 

ของทีม 
 �      �     2 

3 การเสริมแรงและใหก้าํลงัใจ � � �        �  4 
4 การสร้างบรรยากาศที*เป็นมิตร  �      �   � � 4 

5 การวเิคราะห์และตดัสินใจ      �       1 

6 การประสานความร่วมมือ               
ในทีม 

� � � � � �   � �  � 9* 

7 การสนบัสนุนช่วยเหลือทีม � � � �     �   � 6* 
8 การดาํเนินการประชุม       �    �  2 
9 ทกัษะกระบวนการกลุ่ม         �  �  2 

10 มุ่งการปฏิบติัหนา้ที*ตน                      
ใหส้าํเร็จ 

�     �       2 

11 การปรับตวัเขา้กบัทีม   � �         2 



133 

 

 จากตารางที* 17 ผลการสังเคราะห์ตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีมตาม
แนวคิดขององคก์ารและนกัวิชาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าว
มาขา้งตน้ เมื*อพิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  
คือ ความถี*ตั�งแต่ 6 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual 
framework) ในการวจิยัครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 3 ตวับ่งชี�  ดงันี� 1) ตวับ่งชี�การเป็นผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�                  
การประสานความร่วมมือในทีม และ 3) ตวับ่งชี�การสนบัสนุนช่วยเหลือทีม  
 จากผลการสังเคราะห์ตวับ่งชี�  สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัองคป์ระกอบสมรรถนะ             
ดา้นการทาํงานเป็นทีมไดด้งัภาพที* 9 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที* 9  โมเดลตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม 
 
 จากภาพที* 9 พบวา่ ตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�                              
ซึ* งประกอบประกอบดว้ย 1) ตวับ่งชี�การเป็นผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�การประสานความร่วมมือในทีม 
และ 3) ตวับ่งชี�การสนบัสนุนช่วยเหลือทีม ซึ* งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอนิยามเชิงปฏิบติัการของแต่ละ  
ตวับ่งชี� ต่อไป 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การเป็นผู้นําทมี 
 ณฐัพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545, หนา้ 74-77) กล่าววา่ ในการสร้างความเปลี*ยนแปลงใหเ้กิด
แก่ทีมงานในทิศทางที*เหมาะสมหวัหนา้ทีมจะตอ้งมีทกัษะที*สาํคญั ดงันี�  1) การเป็นตวัของตวัเอง
อยา่งเป็นธรรมชาติ 2) รู้จกัตวัเอง 3) กาํหนดบทบาทของตนในฐานะผูน้าํ 4) กาํหนดแบบแผน                
การปฏิบติังานของทีม 5) เป็นคนเปิดเผย จริงใจ โปร่งใส 6) ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในเชิงสร้างสรรค ์             
แก่สมาชิกในทีม 7) ประเมินผลงานและใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม 8) ปฏิบติัตวัใหค้งเส้น คงวา                      
มีหลกัการในการทาํงาน 

ตวับ่งชี�การเป็นผูน้าํทีม  

ตวับ่งชี�การประสานความร่วมมือในทีม 

ตวับ่งชี�การสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 

องคป์ระกอบดา้น

การทาํงานเป็นทีม 
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 สุรีพร พึ*งพุทธคุณ (2548, หนา้ 61-64) วา่ ทีมทุกทีมจาํเป็นตอ้งมีผูน้าํทีม (Team leader) 
เสมอ โดยงานของผูน้าํทีมจะมีความคลา้ยคลึงกบังานของผูจ้ดัการทั*ว ๆ ไป คือมีหนา้ที*ที*ตอ้งทาํงาน
ใหส้าํเร็จลง ดว้ยการอาศยัการทาํงานของคนอื*นและทรัพยากรต่าง ๆ ทั�งนี�  ผูน้าํมีงานที*เหมือนกบั
ผูจ้ดัการ คือ การกาํหนดกรอบในการทาํงานใหแ้ก่สมาชิกในทีม การมีวสิัยทศัน์ในการทาํงาน                     
ที*ชดัเจน การประสานงาน การเป็นตวัแทนของทีมเพื*อติดต่อกบับุคคลภายนอกทีม การเจรจากบั
ผูส้นบัสนุนทีม การประนีประนอมความขดัแยง้ต่าง ๆ ที*เกิดขึ�น การกาํหนดทรัพยากรที*จาํเป็น
สาํหรับทีม การกาํหนดเกณฑ์สาํหรับหลกัชี�ความกา้วหนา้ (Milestones) ระหวา่งทางไปสู่
จุดมุ่งหมายของทีม การดูแลใหส้มาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการทาํงานและไดรั้บผลตอบแทน             
จากการทาํงาน รวมถึงดูแลใหก้ารทาํงานเป็นไปตามเป้าหมาย ซึ* งหนา้ที*ดงักล่าวนี�คลา้ยกบังานของ
ผูจ้ดัการทั*ว ๆ ไปโดยมีหนา้ที*ที*สาํคญั คือ 1) แจง้ความคืบหนา้และปัญหาของทีมใหผู้ส้นบัสนุนทีม
รับทราบอยา่งสมํ*าเสมอ 2) ทาํการประเมินอยา่งสมํ*าเสมอ ทั�งในดา้นที*เกี*ยวกบัความคืบหนา้ของทีม 
การแสดงออกของสมาชิกในทีม รวมทั�งความคิดเห็นของสมาชิกแต่ละคนที*มีต่องานที*ตนเองปฏิบติั
อยู ่3) ใหค้วามใส่ใจกบัความทุ่มเทของทุกคนที*ทาํเพื*อทีม รวมถึงความคิดเห็นของสมาชิกของทีม
ดว้ย 4) มีส่วนร่วมในการลงมือในการปฏิบติังาน 5) ไม่พยายามทาํตวัเป็นเจา้นายของสมาชิกในทีม 
 ประดินนัท ์อุปรมยั (2551, หนา้ 52) กล่าววา่ หวัหนา้ทีมหรือผูน้าํทีมมีบทบาทหนา้ที*              
ในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในทีมงานในการทาํงานร่วมกนั 4 ประการไดแ้ก่ 1) การประพฤติ
ตนของหวัหนา้ทีม 2) การให้ขวญัและกาํลงัใจ 3) การเอื�ออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน และ                 
4) การส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของงาน และการร่วมกนัทาํงาน  
 พสุ เดชะรินทร์ (2549) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํสาํหรับทีมงาน (Leadership team) หมายถึง 
บุคคลที*มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ การสื*อสาร โดยใชท้ั�งศาสตร์และศิลปะ                   
ในการดึงเอาความสามารถความแตกต่างความหลากหลายของแต่ละบุคคลของทีมงานเหล่านั�น             
มาประสานกนัเพื*อทาํงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายที*กาํหนดไวท้ั�งของตนเองและองคก์าร เป็นบุคคล              
ที*จะใหค้วามสาํคญัเกี*ยวกบัผลผลิตขององคก์ารและความสัมพนัธ์ที*ดีระหวา่งสมาชิกในทีม               
เป็นอยา่งมาก ซึ* งผูน้าํสาํหรับทีม จะเป็นผูน้าํที*ดีที*สุดในตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร แมว้า่จะเป็น
เรื*องยากที*องคก์รหรือหน่วยงานจะมีบุคคลที*พร้อมทั�งสองดา้นอยูใ่นคนเดี*ยวกนั แต่อยา่งไรก็ตาม               
ถา้บุคคลที*ผา่นการฝึกและพฒันาอยูเ่สมอ ก็สามารถพฒันาตนเองเขา้สู่สภาวะผูน้าํสาํหรับทีมงาน 
ไดเ้ช่นกนั  
 พิบูล ทีปะปาล (2550, หนา้ 221-222) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะผูน้าํสาํหรับทีมงานวา่ ตอ้งเป็น
ผูที้*จะช่วยทาํใหที้มงานมีกาํลงัใจ มีความพึงพอใจที*จะทาํงานรวมกนัเป็นอนัหนึ*งอนัเดียวกนั                
จนสามารถทาํงานไดส้าํเร็จสามารถจดัระเบียบของทีมงาน เพื*อใหทุ้กคนไดมี้โอกาสในการแสดง
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ความคิดเห็นหรือช่วยใหก้ารทาํงานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและราบรื*น การดูแลเอาใจใส่สมาชิก
ของทีมงาน เพื*อใหทุ้กคนมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นคนที*มีคุณค่า มีประโยชน์ต่อทีมงานและเกิด
ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ*งของทีมงาน มีความรักและความพอใจที*จะช่วยเหลือกนั อยา่งเตม็
ความสามารถ สร้างบรรยากาศที*อบอุ่นและเป็นมิตรใหเ้กิดขึ�น การขจดัและการลดความขดัแยง้          
ต่าง ๆ ที*เกิดขึ�นในทีมงาน หนา้ที*หลกัของผูน้าํสาํหรับทีมงานไดแ้ก่หนา้ที*ดา้นการบริหารงาน             
การวางแผนงาน การวางนโยบายเป็นตวัแทนของทีมงาน เป็นผูใ้หร้างวลัและบทลงโทษ                          
เป็นผูป้ระนีประนอมและตดัสินนอกจากนี�ยงัเป็นผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ในทีมงานและมี
คุณลกัษณะที*โดดเด่นหลายประการดว้ยกนั คือ 1) ผูน้าํตอ้งมีส่วนร่วมกบัทีมงานเป็นบุคคลที*รู้เรื*อง
งานเป็นอยา่งดี สามารถมองคนออก บอกคนได ้ใชค้นเป็น ดึงคนที*มีความสามารถไม่เหมือนกนั           
มาทาํงานดว้ยกนัเพื*อเติมเตม็ใหก้บัทีมงานไดอ้ยา่งเหมาะสมมีความทะเยอทะยานและพลงั มีแรงขบั
ผลกัดนัในการทาํงาน มีความปรารถนาดีอยา่งแรงกลา้ที*จะทาํงานใหส้าํเร็จ มีพลงัทาํงาน                       
อยา่งไม่รู้จกัเหน็ดเหนื*อย มีความอดทน สู้งาน และมีความคิดริเริ*มสร้างสรรค ์2) ผูน้าํจะตอ้งเป็นผูที้*
รู้ปัญหาต่าง ๆ เป็นอยา่งดีมีความสามารถดา้นสติปัญญาเพื*อรวบรวมสังเคราะห์ขอ้มูลจาํนวนมาก 
จะตอ้งมีวสิัยทศัน์ในการแกปั้ญหาและตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 3) ผูน้าํจะตอ้งมีจิตใจและมุมมอง                 
ที*กวา้งไกลดงัคาํพดูที*วา่ “มองใหไ้กลใจใหก้วา้ง” ตอ้งเป็นบุคคลที*เขา้ใจ รู้ใจและใหก้าํลงัใจแก่
ทีมงาน โดยใหที้มงานมีอิสระในการตดัสินใจ กาํหนดวธีิการปฏิบติังาน มีเป้าหมายในการทาํงาน
และสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัทีมงานเพื*อร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
4) มีความซื*อสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม และเป็นผูที้*สามารถสร้างความเชื*อถือในระหวา่งตวัเขาเอง
กบัทีมงานดว้ยความจริงใจไม่หลอกลวง รวมทั�งรักษาคาํมั*นสัญญาในการกระทาํทุกอยา่ง                         
5) มีความรู้เกี*ยวกบังานที*ทาํ ผูน้าํจะตอ้งมีความรู้เป็นอยา่งดีเกี*ยวกบัทีมงานมีความรู้ทางเทคนิค 
ความรู้ทางธุรกิจ เพื*อใหส้ามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งและนาํไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี                
6) มีความอดทนต่อสภาวะตึงเครียด สามารถที*จะทาํงานและเผชิญกบัความไม่แน่นอนตม
สถานการณ์ต่าง ๆ ในทุกรูปแบบ 7) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที*จะมีอิทธิพลและนาํผูอื้*น              
โดยแสดงออกถึงความเตม็ใจที*จะรับผดิชอบงานอยา่งแทจ้ริง 8) เป็นผูที้*มีความมั*นใจในตวัเอง 
เชื*อมั*นในความสามารถของตนเองและแสดงความสามารถนั�นใหป้รากฏต่อทีมงาน เพื*อจูงใจชกันาํ
ผูที้มงานใหเ้ชื*อถือในการตดัสินใจ และพร้อมที*จะปฏิบติัตาม 9) ตอ้งมีวฒิุภาวะทางอารมณ์                    
ไม่มุ่งเนน้ที*ตนเองมากเกินไป จะตอ้งสามารถควบคุมความรู้สึกของตนได ้และสามารถรับฟัง               
ขอ้วพิากษว์จิารณ์จากผูอื้*นหรือทีมงานได ้
 สันทดั ศะศิวนิช (2553) กล่าววา่ ผูน้าํและนกับริหารสามารถสร้างทีมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
ถา้ใชเ้ทคนิคในการสร้างคน ดว้ยการสร้างความมุ่งหมายที*จะใหบ้รรลุเป้าหมายของงาน โดยมี 
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ความมุ่งมั*นอยูที่*ประโยชน์ของงานและประโยชน์ของตนเองประกอบกนั แลว้สร้างมนุษยส์ัมพนัธ์
ในระหวา่งบุคลากรที*ร่วมเป็นทีมงาน ใหมี้สาํนึกที*จะร่วมกนัสร้างผลงานใหส้าํเร็จเป็นหนึ*งเดียว 
โดยจะตอ้งปฏิบติัดงันี�  1) ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัตนเองก่อน แลว้ปรับตนเองใหเ้หมาะแก่การที*จะเป็น
หวัหนา้งาน 2) รู้จกัและเขา้ใจสมาชิกทุกคนที*ร่วมทีมงาน 3) การประสานความเขา้ใจในการทาํงาน 
4) กุศโลบายในการสร้างเสริมสาํนึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 
 จรัส อติวทิยาภรณ์ (2554, หนา้ 249) กล่าววา่ ในการทาํงานเป็นทีมนั�น ผูน้าํ (Leader) 
จะตอ้งมีคุณลกัษณะที*ดี (Good leader) และมีความเป็นเป็นผูน้าํ (Leadership) คือฉลาด มีลกัษณะ
เป็นผูใ้หญ่ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ5  และมีมนุษยสัมพนัธ์ที*ดี เขา้กบัสมาชิกหรือเพื*อนพอ้งร่วมงานไดดี้ 
มีความเป็นกนัเอง มีนํ�าใจ มีความเสียสละและยดึหลกัมนุษยส์ัมพนัธ์ 
 ปราชญา กลา้ผจญั (2554, หนา้ 205) กล่าววา่ นกับริหารมืออาชีพ ตอ้งมีลกัษณะสาํคญั
ของตนเอง 3 ประการ สรุปได ้ดงันี�  1) มีปัญญามองการไกล หรือมีวสิัยทศัน์ 2) มีความเชี*ยวชาญ
เฉพาะดา้น เฉพาะทาง 3) เป็นที*พึ*งพาอาศยัของผูอื้*นได ้
 สมุทร ชาํนาญ (2554, หนา้ 189-190) กล่าววา่ ผูน้าํที*มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อ
ความสาํเร็จของทีมเป็นอยา่งมาก ผูน้าํเสมือนศูนยก์ลางในการขบัเคลื*อนของทีม และส่งผล ดงันี�              
1) ความรู้ความเขา้ใจ มีผลต่อความเขา้ใจและการเผชิญหนา้กบัปัญหาของทีม 2) การกระตุน้                  
จะเป็นการช่วยใหก้ลุ่มพยายามยกระดบัมาตรฐานของการทาํงานใหดี้ขึ�น 3) การสร้างความไวว้างใจ 
ระหวา่งกนัและกนัของสมาชิกภายในทีมของผูน้าํจะช่วยในการลด 4) แรงตึงเครียดในทีม                    
โดยพยายามใหส้มาชิกทุกคนมุ่งเนน้ที*เป้าหมาย กลยทุธ์ และวธีิการขององคก์รเป็นหลกั                              
5) การประสานของสมาชิกภายในทีม การประสานงานซึ*งกนัและกนั ผูน้าํจะช่วยในการประสาน
กิจกรรมในทีม โดยการสังเกตจากประสิทธิภาพของทีม การเฝ้าระวงัผลกระทบ และการปรับ
บรรยากาศในการทาํงาน จากการรวบรวมขอ้มูลของทีมมากกวา่ 600 ทีม ซึ* งมีจาํนวนสมาชิก
มากกวา่ 6,000 คน พบวา่ ผูน้าํที*มีประสิทธิภาพ ควรที*จะปฏิบติัตน ดงันี�  1) นาํทีมไปสู่เป้าหมายที*ตั�ง
ไว ้2) สร้างบรรยากาศในการทาํงานร่วมกนั 3) สร้างความมั*นใจในสมาชิกร่วมกนั                             
4) แสดงความสามารถในเชิงปฏิบติัได ้5) จดัลาํดบัความสาํคญั 6) สามารถจดัการกบัประสิทธิภาพ
ของงานได ้
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 279-288) กล่าววา่ พฤติกรรมการนาํทีมของผูน้าํในการทาํงาน
เป็นสิ*งที*มีผลกระทบต่องานและทีมงานเป็นอยา่งมาก ทั�งการสื*อสารภายในทีมงาน การตดัสินใจ 
และกระบวนการทาํงานต่าง ๆ ของทีมงาน สิ*งที*คาํนึงถึงอยา่งมากในการพฒันาทีมงาน คือ ผูน้าํที*มี
ลกัษณะเผด็จการอาจประสบผลสาํเร็จในการทาํงาน หรือผูน้าํที*มีลกัษณะชอบใหส้มาชิกในทีมงาน 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจก็อาจประสบผลสาํเร็จไดม้ากเช่นกนั แต่ในที*นี�ประเด็นสาํคญัขึ�นกบั
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พฤติกรรมของผูน้าํวา่ตอ้งอยูใ่นสภาพที*พร้อมเสมอที*จะรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจากสมาชิกภายใน
ทีมงาน พฤติกรรมการนาํของผูน้าํมีส่วนทั�งในการสนบัสนุน และ/ หรือขดัขวาง ต่อการทาํงาน            
ของทีมงาน ผูน้าํจะตอ้งปรับปรุงและเปลี*ยนแปลงพฤติกรรม เพื*อใหที้มงานสามารถทาํงาน                           
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูน้าํทีมที*ดีควรมีลกัษณะ ดงันี�  1) ผูน้าํทีมงานตอ้งมีคุณสมบติัของผูน้าํที*ดี
คือ อดทน ตั�งใจจริง ไม่หงุดหงิดในความล่าชา้ พยายามใหส้มาชิกแสดงความคิดเห็นอยา่งทั*วถึง             
ไม่บงัคบัทีมในการตดัสินใจ และเปิดโอกาสใหผู้อื้*นไดเ้ป็นผูน้าํบา้งที*สาํคญัคือมีความสามารถ               
ชกัจูงใหส้มาชิกเกิดความร่วมมือ 2) ผูน้าํทีมงานสามารถขจดัความขดัแยง้ของทีม และผูน้าํที*ดี
จะตอ้งรู้จกัใชค้วามขดัแยง้ในทีมใหเ้ป็นไปในทางสร้างเสริมได ้3) ผูน้าํตอ้งเอาใจใส่ทีม เพิ*มพนู
ความรู้ใหแ้ก่สมาชิก มีความเชื*อมั*นที*จะทาํงาน 4) ผูน้าํตอ้งมีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก 5) ผูน้าํ            
ตอ้งมีความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคน 6) ผูน้าํตอ้งมีความรอบรู้และความรู้ในการวาง
แผนการปฏิบติังาน การติดตามประเมินผลลกัษณะของผูน้าํที*มีประสิทธิภาพต่อทีมงาน 7) ลกัษณะ
และภาวะความเป็นผูน้าํที*เหมาะสม ผูน้าํจะตอ้งมีความรับผดิชอบหนา้ที*และบทบาท สามารถ
มอบหมายงานและแบ่งสรรงานใหผู้อื้*นโดยทาํงานเป็นทีม มีทกัษะ ดา้นการงานการขจดัปัญหา
ความขดัแยง้และสร้างแรงจูงใจเพื*อปรับองคก์รใหมี้ศกัยภาพ การเพิ*มผลผลิต 
 Hoy and Miskel (2008, p. 432) กล่าววา่ ตวับ่งชี�ของผูน้าํทางการศึกษาที*มีประสิทธิผล               
มี 3 ประการ ดงันี�  1) ผูมี้ส่วนเกี*ยวขอ้งทั�งภายในองคก์รและนอกองคก์รมีความพึงพอใจในระดบัสูง
ต่อสมรรถนะในการบริหาร รวมทั�งมีความพึงพอใจในสมรรถนะของตนเอง 2) ผูมี้ส่วนเกี*ยวขอ้ง
กบัการบริหารในองคก์ร มีความพึงพอใจ 3) การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�การเป็นผูน้าํทีม 
ไดด้งัตารางที* 18 
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ตารางที* 18  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การเป็นผูน้าํทีม 
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1 การเป็นผูมี้ความรู้ดี  �   � � � � � � �  8* 
2 ความรับผดิชอบสูง  �  � � � � � � � �  9* 
3 มุ่งผลสัมฤทธิ5 ในงาน   � � � � � � � � � � 10* 
4 มีความคิดสร้างสรรค ์  � � � �   � � �  7* 
5 มีวฒิุภาวะทางอารมณ์  �   � � � �   �  6* 
6 เอาใจใส่ทีม  � � �  � � �  � � � 9* 
7 สร้างความมั*นใจใหส้มาชิก                

ในทีม  
�   � � �   � �  6* 

8 ความสามารถในการขจดั               
ความขดัแยง้  

 � �  � �   � � � 7* 

9 เขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิก              
ในทีม  

 �  � � �   � � � 7* 

10 มีความสามารถ 
ในการมอบหมายงาน  

 � �  �   � � � � 7* 

11 มีนุษยสัมพนัธ์ที*ดี  � � �  �  �   �  6* 
12 สร้างบรรยากาศที*ดี 

ในการทาํงาน 
 �   � � �  � �  6* 

13 การเป็นตวัของตวัเองอยา่งเป็น
ธรรมชาติ 

�           1 

14 กาํหนดแบบแผนการ
ปฏิบติังานของทีม 

�           1 

15 ไม่พยายามทาํตวัเป็นเจา้นาย 
ของสมาชิกในทีม 

 �          1 

16 มีความเสียสละ       �     1 
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 จากตารางที* 18 สามารถสรุปไดว้า่ การเป็นผูน้าํทีม หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารใน
การดึงเอาความสามารถของแต่ละบุคคลของทีมงานมาประสานกนัเพื*อทาํงานใหบ้รรลุจุดประสงค์
ที*องคก์ารกาํหนดไว ้ซึ* งมีพฤติกรรมที*สาํคญัซึ* งนาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม ดงันี�  1) การเป็นผูมี้
ความรู้ดี 2) ความรับผดิชอบสูง 3) มุ่งผลสัมฤทธิ5 ในงาน 4) มีความคิดสร้างสรรค ์5) มีวุฒิภาวะ           
ทางอารมณ์ 6) เอาใจใส่ทีม 7) สร้างความมั*นใจใหส้มาชิกในทีม 8) ความสามารถในการขจดั             
ความขดัแยง้ 9) เขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกในทีม 10) มีความสามารถในการมอบหมายงาน                       
11) มีมนุษยสัมพนัธ์ที*ดี 12) สร้างบรรยากาศที*ดีในการทาํงาน 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การประสานความร่วมมือในทมี 
 สมิต สัชฌุกร (2546) ไดร้วบรวมความหมายของการประสานงาน และความร่วมมือจาก
นกัวชิาการต่าง ๆ และสรุปลกัษณะของการประสานงานและความร่วมมือไดว้า่ การประสานงาน 
จะมีลกัษณะดงันี�  1) การประสานงานเป็นเองเกี*ยวกบัการจดัใหง้านสอดคลอ้งกนัโดยปราศจาก              
การขดัแยง้ 2) การประสานงาน เป็นเรื*องซึ* งเกี*ยวกบัความร่วมมือของผูน้าํและผูป้ฏิบติังานทุกฝ่าย 
3) การประสานงานเป็นเรื*องเกี*ยวกบัหนา้ที*ในทางจดัการ 4) การประสานงานเป็นการติดต่อสื*อสาร 
โดยเฉพาะอยา่งยิ*งการติดต่อสื*อสาร 2 ทาง จะช่วยใหมี้ความเขา้ใจตรงกนั 5) การประสานงาน               
มีอยูทุ่กระดบัชั�นของสายการบงัคบับญัชาทั�งในรูปที*เป็นทางการและไม่เป็นทางการ                                  
6) การประสานงานมีไดท้ั�งระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ระดบัเดียวกนัและระหวา่งหน่วยงานที*อยู ่          
ต่างระดบักนั ส่วนลกัษณะของความร่วมมือ จะมีลกัษณะที*แตกต่างออกไป ดงันี�  1) ความร่วมมือ
เป็นลกัษณะของการปฏิบติังานเพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนั 2) ความร่วมมือเป็นการช่วยเหลือ
บุคคลอื*น ๆ หรือช่วยเหลือซึ*งกนัและกนัในทางสร้างเสริม 3) ความร่วมมือเป็นการยอมรับ             
การกระทาํของบุคคลอื*นและของตนเอง 4) ความร่วมมือเป็นการกระทาํที*เห็นพอ้งตอ้งกนัและ   
เพิ*มกาํลงัในทางปฏิบติัวธีิการที*จะใหไ้ดรั้บความร่วมมือในการประสานงาน 5) ชี� ใหเ้ห็นประโยชน์
ร่วมกนั 6) ผกูมิตรไมตรีต่อกนั 7) แนะนาํกนั 8) มีการสื*อสารที*ดี 9) เพิ*มความใกลชิ้ด                          
และองคป์ระกอบขององคป์ระกอบของการประสานงาน มีดงันี�  1) ความร่วมมือ จะตอ้งมีการสร้าง
สัมพนัธภาพในการทาํงานร่วมกนัของทุกฝ่าย โดยอาศยัความเขา้ใจ หรือการตกลงร่วมกนั                        
มีการรวบรวมกาํลงัความคิด วธีิการ เทคนิค และระดมทรัพยากรมาสนบัสนุนงานร่วมกนั เพื*อให้
เกิดความเป็นอนัหนึ*งอนัเดียวกนั เตม็ใจที*จะทาํงานร่วมกนั 2) จงัหวะเวลา จะตอ้งปฏิบติัตาม
บทบาทหนา้ที*และความรับผิดชอบของแต่ละคน ตามกาํหนดเวลาที*ตกลงกนัให้ตรงเวลา                        
3) ความสอดคลอ้ง จะตอ้งพิจารณาความพอเหมาะ พอดี ไม่ทาํงานซํ� าซอ้นกนั 4) ระบบการสื*อสาร 
จะตอ้งมีการสื*อสารที*เขา้ใจตรงกนัอยา่งรวดเร็วละราบรื*น 5) ผูป้ระสานงานจะตอ้งสามารถ                     
ดึงทุกฝ่ายเขา้ร่วมทาํงาน เพื*อตรงไปสู่จุดหมายเดียวกนั ตามที*กาํหนดเป็นวตัถุประสงคข์องงาน  
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และมีหลกัในการประสานงานที*ดี ดงันี�  1 จดัใหมี้กระบวนการประสานงานที*เป็นระบบ                      
การประสานงานที*ดีจะตอ้งเริ*มดว้ยการวางแผนที*ดี กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย กาํหนด
ขั�นตอนการปฏิบติังานตามกระบวนการทาํงาน กาํหนดเวลา  และสถานที* ตลอดจนผูรั้บผดิชอบ
เพื*อใหผู้เ้กี*ยวขอ้งทราบวา่ในวนั เวลาใด ใครจะทาํอะไร ที*ไหน และทาํอยา่งไร เป็นการอาํนวย
ความสะดวกแก่ทุกฝ่าย ในการติดต่อประสานงาน 2) จดัใหมี้ระบบความร่วมมือที*ดี 3) จดัใหมี้
ระบบการสื*อสารที*ดี 4) จดัใหมี้การประสานวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย 5) จดัใหมี้ระบบ
ความสัมพนัธ์ที*ดี 6) จดัให้รู้สิ*งที*ตอ้งประสานงานใหช้ดัเจน 7) จดัให้รู้รูปแบบ และวธีิการ
ประสานงาน 
 รัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2553, หนา้ 19) กล่าววา่ การประสานงาน เป็นศิลปะอยา่งหนึ*ง            
ซึ* งตอ้งอาศยัความสุภาพ อ่อนนอ้มถ่อมตน ความจริงใจ ความอดทนอดกลั�น ความยิ�มแยม้แจ่มใส 
ในการติดต่อกบับุคคลอื*น เพื*อขอรับการสนบัสนุน ขอความร่วมมือเพื*อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั 
การประสานงานที*ดีช่วยใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งราบรื*นและรวดเร็ว ทุกคน ทุกฝ่าย               
มีความเขา้ใจถึงนโยบายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานไดดี้ยิ*งขึ�น ช่วยประหยดัเวลาเงิน วสัดุ            
และสิ*งของต่าง ๆ ในการทาํงาน ทาํใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เพิ*มผลสัมฤทธิ5
ชองงานมากขึ�น และยงัสร้างความกลมเกลียว ความเขา้ใจอนัดีและความสามคัคีอีกทั�งช่วยขจดั             
ขอ้ขดัแยง้ในการทาํงาน ป้องกนัการกา้วก่ายหนา้ที*ขจดัปัญหาการทาํงานซํ� าซอ้นหรือเหลื*อมลํ�ากนั 
ก่อใหเ้กิดการทาํงานเป็นทีม สร้างความสาํนึกในการรับผิดชอบร่วมกนั รวมถึงเขา้ใจขอ้เทจ็จริง 
และปัญหาของหน่วยงานอื*นนาํไปสู่การกระตุน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละลู่ทางการปรับปรุงงาน
ต่อไป  
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, หนา้ 29) กล่าววา่ ตวับ่งชี�ของ
สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีม ในองคป์ระกอบดา้นการประสานความร่วมมือในทีม                                
วา่ประกอบดว้ย 1) การรับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น 2) ตดัสินใจ
หรือวางแผนร่วมกนัในทีมจากความคิดเห็นของเพื*อนร่วมทีม 3) ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพ
อนัดีในทีมเพื*อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิ*งขึ�น 
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 91) กล่าววา่ การประสานงาน เป็นกระบวนการเชื*อม
สัมพนัธ์เกี*ยวกบับุคคล วสัดุ และทรัพยากรอยา่งอื*น ๆ เพื*อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน โดยจะเกิดขึ�นระหวา่งบุคคลกบับุคคล บุคคลกบั
หน่วยงาน หรือระหวา่งงานหนึ*งกบัอีกหน่วยงานหนึ*ง ซึ* งไม่จาํเป็นวา่หน่วยงานนั�นจะตอ้งมี
เป้าหมายอยา่งเดียวกนัหรือหวงัผลอยา่งเดียวกนั แต่การประสานงานจะช่วยใหรู้้จกัซึ* งกนัและกนัวา่
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ใครกาํลงัปฏิบติักิจกรรมอะไรอยู ่และเพื*อเร่งรัดการทาํงานใหเ้สร็จพร้อม ๆ กนั ในกรณีที*ตอ้งการ
ผลงานสองอยา่งนั�นให้เสร็จภายในเวลาเดียวกนั 
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 286-287) กล่าววา่ การที*จะสร้างความร่วมมือร่วมใจ ใหมี้
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานนั�น มีขอ้ควรคาํนึงถึงประเด็นต่อไปนี�  1) สร้างความเขา้ใจใน
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายอยา่งชดัแจง้ 2) มีความยดืหยุน่ในการที*จะเลือกวธีิปฏิบติัให้เหมาะสมกบั
งานเพื*อใหไ้ดรั้บความสาํเร็จตามเป้าหมาย 3) จดัใหมี้การติดต่อสื*อสารที*ดี เพื*อจะทาํให ้                       
เกิดความเขา้ใจอนัดีระหวา่งสมาชิกความรู้สึกและท่าทีของบุคคลตลอดจนแนวความคิดจะตอ้ง
แสดงใหป้ระจกัษโ์ดยเปิดเผยเพื*อสามารถนาํมาพิจารณาใชใ้นการปฏิบติังานของทีม                                 
4) มีความสามารถในการริเริ*มใหมี้การวนิิจฉยัสั*งการอยา่งมีประสิทธิภาพ ความละเอียดรอบคอบ
ในการพิจารณาต่อแง่คิดเล็ก ๆ นอ้ย ๆ และการยอมรับให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ                   
นบัเป็นสิ*งสาํคญัอยา่งยิ*ง 5) สร้างความสมดุลที*พอเหมาะ ระหวา่งผลิตภาพของทีมและความพอใจ
ของแต่ละบุคคล 6) มีการมอบอาํนาจหนา้ที*และความรับผิดชอบของผูน้าํใหแ้ก่ผูร่้วมงานต่าง ๆ 
เพื*อที*จะไดข้อ้คิดจากเขาเป็นการทดสอบการตดัสินใจที*น่าจะเป็นไปไดแ้ละการช่วยเหลืองานอื*น ๆ 
ของทีมจะช่วยธาํรงรักษาไวซึ้* งความมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน 7) มีความยดึโยงที*เหนียวแน่น
ระหวา่งสมาชิก เป็นปัจจยัที*สาํคญัที*สุดประการหนึ*ง 8) มีความสามารถที*แตกต่างกนัของสมาชิก 
เพื*อเลือกสรรใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รมากที*สุด 9) มีความชดัเจนระหวา่งผูน้าํและสมาชิก              
ใครมีอาํนาจแค่ไหน เพียงไร 10) มีการแลกเปลี*ยนความคิดเห็นในวธีิการดาํเนินงาน ซึ* งจะสามารถ
ทาํใหพ้บปัญหาและแนวทางแกไ้ข เพื*อใหก้ารปฏิบติังานดีขึ�น มีความสมดุลระหวา่งสภาพอารมณ์
และเหตุผล เช่น จดัคนที*มีอารมณ์อยา่งเดียวกนัไวด้ว้ยกนั จะทาํใหเ้กิดพลงัในการเพิ*มผลผลิตขึ�น 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�การประสาน
ความร่วมมือในทีม ไดด้งัตารางสังเคราะห์ 
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ตารางที* 19  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การประสานความร่วมมือในทีม 
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1 มีการวางแผนที*ดีร่วมกนั  � � � � � 5* 
2 มีระบบความร่วมมือที*ดี  � � � � � 5* 
3 มีระบบการสื*อสารที*ดี 4 � � � � � 50* 
4 มีการประสานวตัถุประสงค ์นโยบาย  � � � � � 5* 
5 การมอบอาํนาจหนา้ที*และความรับผดิชอบ  � � � � � 5* 
6 เป้าหมายในการประสานงานชดัเจน  � � � � � 5* 
7 การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม  � � � � � 5* 
8 การเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น � � � � � 5* 

  
 จากตารางที* 19 สามารถสรุปไดว้า่ การประสานงาน หมายถึง การจดัระเบียบวธีิการ
ทาํงาน เพื*อใหง้านและเจา้หนา้ที*ฝ่ายต่าง ๆ ร่วมมือปฏิบติังานเป็นนํ�าหนึ*งใจเดียว ไม่ทาํงานซอ้นกนั 
ขดัแยง้กนั หรือเหลื*อมลํ�ากนั ทั�งนี� เพื*อใหง้านดาํเนินไปอยา่งราบรื*น สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
และนโยบายขององคก์ารนั�นอยา่งสมานฉนัทแ์ละมีประสิทธิภาพ โดยมีพฤติกรรมที*สาํคญัที*นาํไปสู่
การสร้างแบบสอบถาม คือ 1) มีการวางแผนที*ดีร่วมกนั 2) มีระบบความร่วมมือที*ดี 3) มีระบบ             
การสื*อสารที*ดี 4) มีการประสานวตัถุประสงค ์นโยบาย 5) การมอบอาํนาจหนา้ที*และ                          
ความรับผดิชอบ 6) เป้าหมายในการประสานงานชดัเจน 7) การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก                   
ในทีม 8) การเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น 
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 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การสนับสนุนช่วยเหลอืทีม 
   ชาญชยั อาจินสมาจารย ์(2553, หนา้ 51-54) กล่าววา่ ทกัษะการสร้างทีมงานจะเหมือนกนั
ในทุกองคก์รที*ตอ้งการรวบรวมความเฉลียวฉลาด ความรู้ความสามารถของเอกตับุคคลมาเพื*อให้
บรรลุเป้าหมายเดียวกนั การสร้างทีมงาน จึงเป็นเครื*องมือการบริหารทางบวกเพราะก่อใหเ้กิด            
กลุ่มพลงังานสูงที*เตม็ไปดว้ยทรัพยากรที*มีประสิทธิผลและมีการตอบสนองสูง หวัหนา้ทีมงานที*มี
ความสามารถดาํเนินกิจกรรมทีมงานจะแสดงออกซึ*งคุณลกัษณะดา้นการสนบัสนุน ช่วยเหลือซึ*งกนั 
ดงันี�  1) มีระดบัทกัษะทางภาวะผูน้าํสูง 2) สนบัสนุนปรัชญาของทีมงาน 3) ถูกจูงใจดว้ยผลสัมฤทธิ5  
4) ใชว้ธีิการทาํงานที*มีประสิทธิผล 5) สนบัสนุนการพฒันาการของ เอกตับุคคล 6) พฒันา
ความสัมพนัธ์ที*ดีกบัทีมอื*น ๆ 7) ใชเ้วลาไดคุ้ม้ค่า 8) ใหค้วามระมดัระวงัในการเลือกสมาชิก           
ที*เหมาะสมสาํหรับทีม 9) ผกูพนักบัการพฒันาและสวสัดิการของสมาชิกในทีมงาน 10) ทบทวน
การปฏิบติังานโดยไม่วพิากษว์จิารณ์ส่วนบุคคล 11) มีความเสมอตน้เสมอปลาย  
12) สร้างบรรยากาศในทางบวก 13) กาํหนดบทบาทของทีมงาน 14) สนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
15) ใชค้วามขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์16) หาผลสะทอ้นกลบั 17) จดัตั�งมาตรฐานที*สูง 
 สุรีพร พึ*งพุทธคุณ (2548, หนา้ 58-59) วา่ ทีมไม่อาจเกิดขึ�นไดห้ากขาดผูบ้ริหารที*ให ้               
การสนบัสนุนทีม และเป็นผูที้*รับผดิชอบต่อผลการดาํเนินงานของทีมอยา่งแทจ้ริง นอกจากนี�
ผูส้นบัสนุนทีมยงัควรมีอาํนาจในการกาํหนดขอบเขตของงาน การจดัหาทรัพยากรที*จาํเป็นใหแ้ก่
ทีมและการพิจารณาอนุมติัผลงานของทีม ในองคก์ารขนาดใหญ่ผูส้นบัสนุนทีมยงัอาจจะเป็นผูใ้ห้
การอุปถมัภแ์ก่ทีมดว้ย ทั�งในเรื*องของการจดัหาทรัพยากร การปกป้องทีมงานจากผูไ้ม่ประสงคดี์ 
ต่อทีมซึ*งอยูภ่ายในองคก์ร พร้อมทั�งยงัเป็นผูก้ระตุน้การทาํงานของทีมดว้ย บทบาทหนา้ที*ที*
ผูส้นบัสนุนทีมตอ้งทาํ คือ 1) ตอ้งทาํใหห้น่วยงานอื*นขององคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิ*งผูน้าํองคก์ร
ทราบถึงความคืบหนา้ในการทาํงาน 2) ตอ้งทาํใหผู้บ้ริหารระดบัสูงใหก้ารสนบัสนุนการตดัสินใจ 
และทิศทางการทาํงานของทีม 3) ตื*นตวัต่อการเปลี*ยนแปลงในเป้าหมายขององคก์าร ที*อาจส่งผล
กระทบต่อแผนแม่บทของทีม 4) ระลึกไวเ้สมอวา่ ผูจ้ดัการส่วนหนึ*งไม่ตอ้งการใหลู้กนอ้งของตน
ตอ้งแบ่งเวลาจากงานปกติมาทาํงานใหแ้ก่ทีม ดงันั�นผูใ้หก้ารสนบัสนุนทีมจึงควรขอความร่วมมือ
จากบรรดาผูจ้ดัการเหล่านี�  เพื*อใหก้ารปฏิบติังานของทีมเป็นไปดว้ยความราบรื*น 
 Ray and Bronstein (1995, p. 40) กล่าววา่ ทีมงานเป็นบุคคลที*มีอิทธิพลต่อความอยูร่อด
และความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารมากที*สุด ทาํใหมี้การเปรียบเทียบวา่ “ทีมงานเปรียบเสมือน 
เป็นลูกคา้ของการจดัการ” หรือ “The team is the customer of management” โดยผูบ้ริหารมีหนา้ที*
ในการใหก้ารดูแล หรือจะตอ้งใหค้วามสาํคญัต่อทีมงานดว้ยการปฏิบติัต่อทีมงานอยา่งดีที*สุดเท่าที*
จะทาํได ้เฉกเช่นที*องคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานเหล่านี�ปฏิบติัหนา้ที*ต่อลูกคา้ขององคก์ารอยา่งดีที*สุด
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เช่นกนัเนื*องจากทีมงาน คือ ผูที้*มีหนา้ที*เกี*ยวขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง หากทีมงานสามารถสร้าง             
ความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้สูงสุดได ้ลูกคา้จะเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บ            
การสนบัสนุนจากลูกคา้ตลอดไป  
 สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2540, หนา้ 63-64) กล่าววา่ การสร้างทีมงาน คือ การทาํงาน
ร่วมกนัเพื*อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนั การสร้างทีมงานจึงมีวตัถุประสงคท์ั*วไปที*สาํคญั สรุปไดด้งันี�
1) เพื*อสร้างความไวว้างใจในหมู่สมาชิกของทีมงาน 2) เพื*อแสวงหาวธีิแกไ้ขปัญหาร่วมกนั สมาชิก
ของทีมงานจะไดท้าํงานร่วมกนัไดดี้ขึ�น โดยการใหส้มาชิกของทีมงานทุกคนเปิดเผยขอ้มูลและมี
ความจริงใจต่อกนั เพื*อให้เวลามีปัญหาในการทาํงาน สมาชิกของทีมงานทุกคนจะไดช่้วยกนัแกไ้ข
ปัญหานั�น ๆ 3) เพื*อเสริมสร้างทกัษะความเชี*ยวชาญใหม้ากขึ�น ทาํใหก้ารทาํงานนั�นมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล เป็นการใชศ้กัยภาพของทีมงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 4) เพื*อใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
ในทางสร้างสรรคแ์ก่องคก์าร 5) เพื*อสนบัสนุนการเรียนรู้ในการรับฟังความคิดเห็นและข่าวสาร
ของผูอื้*นอยา่งตั�งใจ และใหเ้กียรติซึ* งกนัและกนั 6) เพื*อพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหาร่วมกนั              
7) เพื*อช่วยลดความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล เนื*องจากสมาชิกของทีมงานไดเ้รียนรู้ทกัษะการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพิ*มขึ�นจากการไดท้าํงานร่วมกนั ทาํใหมี้ความพร้อมที*จะทาํงาน
ร่วมกนัมากขึ�น 8) เพื*อส่งเสริมความคิดริเริ*มสร้างสรรคใ์ห้สมาชิกของทีมงาน 9) เพื*อเสริมสร้าง
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 10) เพื*อปรับปรุงการทาํงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม 
 Herrenkohl (2004, pp. 26-29) ไดใ้หแ้นวคิดเกี*ยวกบัประเด็นที*จะช่วยส่งเสริมใหที้มงาน
มีผลการปฏิบติังานที*มีประสิทธิผล สรุปไดด้งันี�  1) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีมงาน (Member 
involvement) 2) ความหลากหลายของสมาชิกในทีมงาน (Member diversity 3) การสื*อสารของ
สมาชิกในทีมงาน (Member communication) 4) ขนาดของทีมงาน (Team size) 5) สภาพแวดลอ้ม
ของทีมงาน (Team’s environment) ในการบริหารงานผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบั                            
การบริหารงานเพื*อความอยูร่อดปลอดภยัขององคก์าร ทาํใหผู้บ้ริหารตอ้งใหค้วามสาํคญักบั                 
การเสริมสร้างพลงัอาํนาจแก่พนกังาน (Empowerment) และการสร้างทีมงานที*แขง็แกร่ง เพื*อจะได้
กระจายงานไปยงับุคคลที*เกี*ยวขอ้ง ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการทาํงานใหม้ากที*สุด ซึ* งนอกจากจะ
เป็นผลดีในแง่ของการแบ่งเบาภาระของผูบ้ริหารแลว้ ยงัเป็นการสร้างการมีส่วนร่วมในการทาํงาน
และการแกปั้ญหาและยงัเป็นการสร้างทีมงานที*มีคุณภาพใหเ้กิดขึ�นในองคก์าร อนัจะเป็นผลดีต่อ
องคก์ารในระยะยาวเนื*องจากทีมงานเหล่านี�จะมีการระดมความรู้ ความเชี*ยวชาญ และประสบการณ์
ในดา้นต่าง ๆ มาใชป้ระโยชน์ในการนาํพาองคก์ารฟันฝ่าอุปสรรคเพื*อให้องคก์ารรอดพน้จากภาวะ
วกิฤติร่วมกนั ซึ* งจะทาํใหทุ้กคนมีการเรียนรู้และพฒันาตนใหมี้ทกัษะในการทาํงานเพิ*มมากขึ�น          
ทาํใหส้ามารถใชเ้ป็นวถีิทางในการพฒันาตนเองและเพื*อนร่วมทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพไดท้ั�งนี�   
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ในการบริหารทีมงาน ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการสร้างผูน้าํทีมงาน (Team leader) เพื*อให ้        
ทาํหนา้ที*เป็นผูน้าํทีมงาน และรับผดิชอบต่อการทาํงานตามที*ไดรั้บมอบหมายโดยตรงในขณะที*            
ตวัผูบ้ริหารเองควรจะดาํรงตาํแหน่งเป็นที*ปรึกษา (Consultant) หรือเป็นพี*เลี�ยง (Coaching) ใหแ้ก่
ทีมงานอยา่งใกลชิ้ด คือ มีบทบาทหนา้ที*ในการใหค้าํแนะนาํหรือใหค้าํปรึกษาหารือ เมื*อทีมงาน
ตอ้งการความช่วยเหลือ หรือตอ้งการคาํแนะนาํจากผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารไม่ควรทอดทิ�งทีมงาน           
ใหท้าํงานตามลาํพงั เพราะอาจจะส่งผลเสียต่อการทาํงานของทีมงานหรือส่งผลกระทบต่อ                    
ขวญักาํลงัใจของทีมงาน ในยามที*บรรยากาศในการทาํงานมีความเครียดและความกดดนัสูงได้
ฉะนั�น ในการบริหารทีมงานเพื*อใหอ้งคก์ารรอดพน้จากภาวะวกิฤติ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายาม              
สร้างทีมงานและบุคคลที*จะเป็นผูน้าํของทีมงาน เพื*อใหเ้ป็นแกนนาํในการนาํทีมสร้างสรรคผ์ลงาน
ใหแ้ก่องคก์ารโดยผูน้าํทีมงานจะมีบทบาทเป็นกลไกสาํคญั (Key man) หรือเป็นกาํลงัสาํคญั              
ในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งเตม็ที*ทั�งในดา้นอาํนวยความสะดวก ประสานงาน และติดตาม
งาน ตลอดจนเสริมสร้างใหที้มงานเขา้ใจในเป้าหมายของงานที*ชดัเจนและตรงกนั จนเป็นผลให้
ทีมงานทุกคนสามารถทาํงานไปในแนวทางเดียวกนัจนประสบความสาํเร็จได ้ความร่วมมือกบั
ทีมงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ ซึ* งถา้เป็นเช่นนั�นจะเป็นผลดีต่อผลสาํเร็จของงานมากยิ*งขึ�น                         
และที*สาํคญั หากผูน้าํทีมงานมีความรู้สึกพึงพอใจต่อผูบ้ริหารเป็นพิเศษ ผูน้าํทีมงานจะยิ*งให ้              
การสนบัสนุนหรือเป็นผูน้าํในการทาํงานต่าง ๆ อยา่งสุดกาํลงัความสามารถ ตวัอยา่งเช่น                      
มีการโนม้นา้วสมาชิกของทีมงานใหทุ้่มเทกาํลงัช่วยกนัทาํงานอยา่งเตม็ที* หรือในกรณีที*                            
มีปัญหาใด ๆ เกิดขึ�น ผูน้าํทีมงาน 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553, หนา้ 29) กล่าววา่ การสนบัสนุน 
ช่วยเหลือเพื*อนร่วมทีม เพื*อใหง้านประสบความสาํเร็จ มีตวับ่งชี�  ดงันี�  1) ยกยอ่งและใหก้าํลงัใจ
เพื*อนร่วมทีมอยา่งจริงใจ 2) ใหค้วามช่วยเหลือเกื�อกลูเพื*อนร่วมทีม แมมิ้ไดมี้การร้องขอ                             
3) รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื*อนร่วมทีม เพื*อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิ*งขึ�น 
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 288) กล่าววา่ บทบาทของผูบ้ริหารในการสนบัสนุนทีมงาน 
สรุปได ้ดงันี�  1) สนบัสนุนให ้ผูร่้วมงานหรือสมาชิกมีโอกาสสร้างความคุน้เคยซึ* งกนัและกนั                      
2) ยกยอ่งสรรเสริญ ยอมรับความสามารถและใหก้าํลงัใจสมาชิกในทีมงาน 3) เมื*อมีปัญหาใด ๆ 
ตอ้งหาทางชี�แจงปัญหาอยา่งชดัเจนเพื*อใหทุ้กคนเขา้ใจ 4) ใหโ้อกาสกบัผูร่้วมงานหรือสมาชิก               
ในการร่วมกนัพิจารณาประเด็นปัญหาและแนวทางแกปั้ญหานั�น ๆ ใหถู้กตอ้ง 5) กระตุน้ใหส้มาชิก
ทุกคนมีโอกาสทาํประโยชน์ใหแ้ก่ทีมงาน 6) ใชผ้ลสาํเร็จของงานเป็นตวักระตุน้ใหส้มาชิก                              
มีความมั*นใจที*จะทาํงานต่อไป 7) หาทางใหส้มาชิกทุกคนร่วมคิดร่วมกนัปฏิบติังานและร่วมกนั
ประเมิน 8) กาํหนดบทบาทหนา้ที*ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้
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และความสามารถของสมาชิกแต่ละคน 9) ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมงานใช ้และพฒันาความรู้
ความสามารถของตนเองยิ*งขึ�น 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�การสนบัสนุน
ช่วยเหลือทีม ไดด้งัตารางสังเคราะห์ 
 
ตารางที* 20  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
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1 มีการวางแผนที*ดีร่วมกนั  � � � � � � � 7* 
2  มีระบบความร่วมมือที*ดี  � � � � � � � 7* 
3  มีระบบการสื*อสารที*ดี 4 � � � � � � � 70* 
4  มีการประสานวตัถุประสงค ์นโยบาย  � � � � � � � 7* 
5  การมอบอาํนาจหนา้ที*และ                            

ความรับผดิชอบ  

� � � � � � � 7* 

6 เป้าหมายในการประสานงานชดัเจน  � � � � � � � 7* 
7  การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก                  

ในทีม  

� � � � � � � 7* 

8  การเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น � � � � � � � 57* 
9 ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมพฒันาความรู้

ความสามารถของตนเองยิ*งขึ�น 

      � 1 
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 จากตารางที* 20 สามารถสรุปการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารในการ จูงใจ อาํนวยความสะดวก ใหที้มงานสามรถปฏิบติัหนา้ที*ตามบทบาทไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล โดยพฤติกรรมที*สาํคญัที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม คือ 1) ยกยอ่งใหก้าํลงัใจเพื*อน
ร่วมทีมอยา่งจริงใจ 2) รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื*อนร่วมทีม 3) ใหค้วามช่วยเหลือเกื�อกูลโดยมิตอ้ง
ร้องขอ 4) เมื*อมีปัญหาตอ้งชี� แจงทาํความเขา้ใจให้ตรงกนั 5) ส่งเสริมใหส้มาชิกพฒันาความรู้
ความสามารถของตน 6) ใชป้ระโยชน์จากความแตกต่างระหวา่งบุคคล 7) ประยกุตใ์ชห้ลกัธรรม  
ในการทาํงานร่วมกนั 8) ประเมินผลและใหร้างวลัแก่ความสาํเร็จของงาน 
 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม สามารถ
แสดงพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ไดด้งัตารางที* 21 ดงันี�  
 
ตารางที* 21  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรม 
การทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชี�การเป็นผูน้าํทีม  1.  การเป็นผูมี้ความรู้ดี  

2.  ความรับผดิชอบสู 
3.  มุ่งผลสัมฤทธิ5 ในงาน  
4.  มีความคิดสร้างสรรค ์ 
5.  มีวฒิุภาวะทางอารมณ์  
6.  เอาใจใส่ทีม  
7. สร้างความมั*นใจใหส้มาชิกในทีม 
8.  ความสามารถในการขจดัความขดัแยง้  
9.  เขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกในทีม 
10.  มีความสามารถในการมอบหมายงาน 
11.  มีมนุษยสัมพนัธ์ที*ดี  
12.  สร้างบรรยากาศที*ดีในการทาํงาน 
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ตารางที* 21  (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรมที�นําไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 

การทาํงานเป็นทีม 

ตวับ่งชี�การประสานงาน
ความร่วมมือในทีม 

1.  มีการวางแผนที*ดีร่วมกนั  
2.  มีระบบความร่วมมือที*ดี  
3.  มีระบบการสื*อสารที*ดี  
4.  มีการประสานวตัถุประสงค ์นโยบาย  
5.  การมอบอาํนาจหนา้ที*และ  
ความรับผดิชอบ  
6.  เป้าหมายในการ ประสานงานชดัเจน  
7.  การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก              
ในทีม  
8.  การเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น 

สรุปการสนบัสนุน
ช่วยเหลือทีม 

1.  ยกยอ่งใหก้าํลงัใจเพื*อนร่วมทีม                 
อยา่งจริงใจ  
2.  รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื*อนร่วมทีม  
3.  ใหค้วามช่วยเหลือเกื�อกลูโดยมิตอ้ง 
 ร้องขอ 
4.  เมื*อมีปัญหาตอ้งชี�แจงทาํความเขา้ใจ 
ใหต้รงกนั  
5.  ส่งเสริมใหส้มาชิกพฒันาความรู้ 
ความสามารถของตน  
6.  ใชป้ระโยชน์จากความแตกต่าง 
ระหวา่งบุคคล  
7.  ประยกุตใ์ชห้ลกัธรรมในการทาํงาน 
ร่วมกนั  
8.  ประเมินผลและใหร้างวลัแก่ 
ความสาํเร็จของงาน 
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นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบสมรรถนะด้านการพฒันาบุคลากร 
 ความหมาย ของการพฒันาบุคลากรทางการศึกษา 
 เอกชยั กี*สุขพนัธ์ (2553, หนา้ 126-127) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง                       
การดาํเนินงานต่าง ๆ เพื*อช่วยพฒันาความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญของแต่ละบุคคล                       
ในหน่วยงานใหมี้สมรรถภาพในการทาํงานใหดี้ขึ�น บุคลากรในโรงเรียนโดยเฉพาะอยา่งยิ*งครู             
ซึ* งทาํหนา้ที*สอน ถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ไปสู่ผูเ้รียน เมื*อทาํงานไปเป็นเวลานาน ๆ ควรไดรั้บ           
การพฒันาความรู้ใหม่ ๆ ความสามารถ ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ ใหมี้มากขึ�น อนัจะเป็นผลดีต่อ            
การทาํงานของครู 
 ความหมายของการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ                         
ในการเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากร โดยใชกิ้จกรรมที*หลากหลาย กระตุน้ส่งเสริมบุคลากร           
เกิดการพฒันาอยา่งเตม็ศกัยภาพ เพื*อใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัที*สูงสุด                 
ตามเป้าหมายขององคก์าร  
 ความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากรช่วยให้เกิดประโยชน์แก่การบริหารหลายดา้น ไดแ้ก่ 1) การพฒันา
บุคลากร ช่วยใหร้ะบบการทาํงานมีสมรรถภาพที*สูงขึ�น มีการติดต่อประสานงานดีขึ�นเพราะ                
การพฒันาบุคคลช่วยกระตุน้ความสนใจในการทาํงานของขา้ราชการใหมี้จิตใจรักงานและทาํงาน
ไดผ้ลมากขึ�น ทั�งเมื*อไดรั้บความรู้จากการพฒันามากขึ�นแลว้ก็จะสามารถนาํเทคนิคและวธีิใหม่ ๆ 
ไปใชใ้นการปฏิบติังาน ซึ* งจะสามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพเสมอ 
2) การพฒันาบุคลากรเป็นวธีิหนึ*งที*ช่วยลดความสิ�นเปลืองของวสัดุที*ใชใ้นการทาํงานซึ* งจะมีผลต่อ
งบประมาณ ค่าใชจ่้ายในการจดัซื�อวสัดุที*ใชใ้นการปฏิบติังานใหน้อ้ยลงดว้ย 3) การพฒันาบุคลากร 
ช่วยลดเวลาในการเรียนงานใหน้อ้ยลง ปกติในการเริ*มปฏิบติังานนั�นควรจะไดรั้บการอบรมและ
แนะนาํเสียก่อน เพราเจา้หนา้ที*ที*ไดรั้บการพฒันาแลว้จะสามารถปฏิบติังานไดผ้ลดี และทุ่นเวลา
มากกวา่ 4) การพฒันาบุคลากร ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ที*การงานของผูบ้งัคบับญัชาให้นอ้ยลง                  
ไม่เสียเวลาชี�แจงสั*งสอน และช่วยลดการทาํงานล่วงเวลาใหน้อ้ยลง 5) การพฒันาบุคลากร                      
เป็นทางหนึ*งที*จะกระตุน้เตือนผูป้ฏิบติังานใหท้าํงานเพื*อความกา้วหนา้ของตนเอง ไดรั้บ                 
การพิจารณาเลื*อนขั�นเลื*อนตาํแหน่งบุคลากร 
 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
 กระบวนการพฒันาบุคลากร มีขั�นตอนดงันี�  
 1.  ศึกษาสภาพปัญหา รวบรวมปัญหาและสาํรวจความตอ้งการการพฒันา 
 2.  สรุปสภาพปัญหา และความตอ้งการการพฒันา 
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 3.  กาํหนดจุดมุ่งหมายเพื*อการพฒันาและวางแผนการพฒันา 
 4.  ดาํเนินการตามแผน 
 5.  ประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
 ประเภทของการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปนี�  
 1.  การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื*อใหเ้กิดผลตามความมุ่งหมาย ซึ* งผูบ้งัคบับญัชานิยม        
ใชมี้ดงัต่อไปนี�  
  1.1  การปฐมนิเทศ 
  1.2  การสอนงาน 
  1.3  การมอบอาํนาจในการปฏิบติังาน 
  1.4  การสับเปลี*ยนโยกยา้ยหนา้ที* 
  1.5  การจดัใหมี้พี*เลี�ยง 
  1.6  การทาํหนา้ที*เป็นผูช่้วย 
  1.7  การรักษาการในตาํแหน่ง 
  1.8  การพาไปสังเกตการณ์ 
  1.9  การส่งไปศึกษาและดูงาน 
  1.10  การจดัประชุมสัมมนาและการฝึกอบรม 
  1.11  การประชุมเจา้หนา้ที*ในหน่วยงาน 
  1.12  การส่งเสริมใหบ้ทบาทในองคก์ารวชิาการ 
  1.13  การส่งเขา้ประชุมในหน่วยงาน 
  1.14  การจดัหาเอกสารทางวิชาการที*เกี*ยวกบังานไวใ้หเ้พียงพอ 
  1.15  การจดัใหมี้คู่มือปฏิบติังานใชท้ั*วถึงกนั 
  1.16  การสนบัสนุนกิจกรรมการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั 
 2.  การพฒันาตนเองของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิ*ง                 
เพราะจะก่อใหเ้กิดความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และมีวธีิการดงัต่อไปนี�  
  2.1  มีความตั�งใจที*จะพฒันาตนเอง 
  2.2  แลกเปลี*ยนความรู้แบบกนัเอง 
  2.3  ศึกษาความรู้จากเอกสารวชิาการต่าง ๆ  
  2.4  ติดตามความเคลื*อนไหวเกี*ยวกบันโยบายและโครงการ ของงานที*อยูใ่น                  
ความรับผดิชอบโดยตรงและที*เกี*ยวขอ้ง 
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  2.5  ติดตามความเคลื*อนไหวของเหตุการณ์ ทั�งในประเทศและต่างประเทศโดยอาศยั
หนงัสือพิมพ ์วทิย ุโทรทศัน์ และสื*อมวลชนต่าง ๆ  
  2.6  เขา้ร่วมประชุมสัมมนาเมื*อมีโอกาส 
  2.7  เป็นผูอ้ภิปรายและบรรยายบางโอกาส 
  2.8  เป็นสมาชิกทางวชิาการหรือองคก์รที*น่าสนใจอื*น ๆ  
  2.9  หาโอกาสไปศึกษาดูงานในประเทศและต่างประเทศเป็นครั� งคราว 
  2.10  เขา้รับการศึกษาในบางวชิาในสถานศึกษา 
 กระทรวงศึกษาธิการ มีรูปแบบการพฒันาคนในองคก์ารที*สาํคญั 3 วธีิ คือ การพฒันา 
ในขณะที*ปฏิบติังาน การพฒันานอกเวลาการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเอง 
 1.  การพฒันาในขณะที*ปฏิบติังาน หมายถึง การพฒันาที*ผูเ้รียนรู้ไดเ้รียนรู้เทคนิค 
และวธีิการทาํงานจนเกิดทกัษะ มีความชาํนาญจากการไดฝึ้กหรือทดลองปฏิบติั รวมทั�งอาจไดรั้บ
การถ่ายทอดจากผูบ้งัคบับญัชาหรือพี*เลี�ยงไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบติังานจริง การพฒันาขณะที*
ปฏิบติังานนี� เป็นวธีิที*ใชก้นัอยา่งแพร่หลายมากกวา่วธีิอื*น ๆ แต่ไม่ไดมี้การจดัทาํกนัอยา่งเป็นระบบ 
เพราะมีลกัษณะเป็นวธีิการทดลองปฏิบติังานมากกวา่การพฒันาอยา่งจริงจงั ขอ้เสียของการพฒันา
แบบนี� คือ อาจทาํใหผ้ลงานของหน่วยงานลดลงไปบา้งทั�งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ตวัอยา่ง              
การพฒันาขณะปฏิบติังานเช่น การสอนงาน ระบบพี*เลี�ยง การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน ฯลฯ 
  2.  การพฒันานอกเวลาปฏิบติังาน หมายถึง การที*ผูไ้ดรับการพฒันาตอ้งหยดุการ 
ทาํงานปกติของตนเอง เพื*อเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการต่าง ๆ ที*กาํหนดขึ�น              
ซึ* งอาจจะจดัขึ�นโดยหน่วยงานพฒันาของส่วนราชการเอง หรือส่งไปเขา้รับการฝึกอบรม                        
ในหน่วยงานภายนอกส่วนราชการ ที*นิยมดาํเนินการมี 4 วธีิ ไดแ้ก่ การฝึกอบรมในหอ้งหรือ                   
ในชั�นเรียน การฝึกอบรมทางไกล การดูงาน การศึกษาต่อ ฯลฯ 
 3.  การพฒันาตนเอง หมายถึง การที*บุคคลมีความสนใจ ใฝ่รู้ และพยายามพฒันาตนเอง
ดว้ยวธีิการต่าง ๆ โดยขึ�นอยูก่บัเวลา โอกาส ความถนดัและความสนใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น             
ศึกษาหาความรู้จากหนงัสือ หรือเอกสารทางวชิาการ ๆ ที*เกี*ยวขอ้งหรือเป็นประโยชน์ต่อตนเอง
ใฝ่หาความรู้โดยการแลกเปลี*ยนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชา                           
เพื*อร่วมงาน และผูเ้กี*ยวขอ้งติดตามข่าวและเหตุการณ์ที*สาํคญัทั�งภายในและนอกประเทศเพื*อเป็น
การเปิดโลกทศัน์ของตน ฯลฯ 
 สรุปไดว้า่ วธีิการหรือรูปแบบในการพฒันาบุคลากรมีหลากหลายแนวทาง ที*จะสามารถ
นาํมาพฒันาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ มีทกัษะในวชิาชีพ ตลอดจนมีทศันคติที*ดีในวชิาชีพที*ตนเอง
กาํลงัปฏิบติัอยู ่เพราะจุดประสงคห์ลกัในการพฒันาบุคลากรนอกจากจะส่งผลประโยชน์ต่อตวั
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บุคลากรเองใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ ดว้ยเหตุผลที*วา่บุคลากรในองคก์รคือองคป์ระกอบที*สาํคญั            
ที*จะผลกัดนัใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้ได ้
 องค์ประกอบของด้านการพัฒนาบุคลากรของจอมพงศ์ มงคลวนิช 
 จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555, หนา้ 117) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรเป็นสิ*งจาํเป็นที*
องคก์ารตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเนื*อง กระบวนการพฒันาบุคลากรมี 4 ขั�นตอน คือ 1) การหา                                                                   
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 2) การวางแผน 3) การดาํเนินการ และ 4) การประเมินผล                  
โดยมีสาระสาํคญั ดงันี�  
 องค์ประกอบของด้านการพัฒนาบุคลากรของอนันต์ พนันึก 
 อนนัต ์พนันึก ( 2553, หนา้ 9) กล่าววา่ สมรรถนะการพฒันาบุคลากร หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะและความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํและ                
ช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่เพื*อนร่วมงาน และผูเ้กี*ยวขอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร ปฏิบติัตน             
เป็นแบบอยา่งรวมทั�งส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบต่าง ๆ 
ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) การใหค้าํปรึกษาแนะนาํและช่วยแกปั้ญหาแก่เพื*อนร่วมงานและ
ผูเ้กี*ยวขอ้ง 2) การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 3) ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งและสร้างเครือข่าย
การพฒันาบุคลากร และ 4) การส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสเพื*อนร่วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบ
ต่าง ๆ  
 องค์ประกอบของด้านการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานคณะการข้าราชการพลเรือน 
 สาํนกังานคณะการขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในภาครัฐเพื*อนามาใชใ้นการสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูง ซึ* งสมรรถนะของนกับริหาร
ระดบัสูงดงักล่าว ประกอบดว้ยสมรรถนะ 4 ดา้น ดงันี�  1) การบริหารคน 2) ความรอบรู้                             
ในการบริหาร 3) การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  4) การบริหารอยา่งมืออาชีพ โดยสมรรถนะ
ดา้นการบริหารอยา่งมืออาชีพนั�น ไดใ้หค้วามสาํคญักบัการเป็นผูน้าํ ที*ตอ้งมีสมรรถนะในดา้น             
การพฒันาบุคลากรที*จะตอ้ง ใชค้าํแนะนาํใหบุ้คลากรสามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ                    
โดยมุ่งเนน้การพฒันาทั�งในระดบับุคคล ทีมงานหรือระดบัองคก์ารในดา้นทศันคติ การปฏิบติังาน
และการตดัสินใจ และไดก้าํหนดสมรถนะที*สาํคญัดา้นการบริหาร สมรรถนะที* 6 ดา้นการสอนงาน
และมอบหมายงาน ไดใ้หค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรวา่มีองคป์ระกอบ ดงันี�  (สํานกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2553) การสอนงานและการมอบหมายงาน หมายถึง ภาระหนา้ที*
ประการสาํคญัที*จะแสดงสมรรถนะทางดา้นการบริหารของผูน้าํองคก์รหรือผูบ้ริหารส่วนราชการ          
ก็คือ ภาระหนา้ที*ของผูน้าํองคก์รหรือผูบ้ริหารส่วนราชการในการสอนงานแก่สมาชิกในกลุ่มหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื*อใหเ้กิดการเรียนรู้ หรือเกิดการพฒันาอยา่งต่อเนื*อง การสอนงานหรือการพฒันา
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ดงักล่าวนี�  จะตอ้งกระทาํจนถึงระดบัที*ผูบ้ริหารจะบงัเกิดความเชื*อมั*นวา่จะสามารถมอบหมายหนา้ที*
ความรับผดิชอบใหผู้น้ั�นมีอิสระในการคิดในการตดัสินใจที*จะปฏิบติัหนา้ที*ราชการของตน                      
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั และในแต่ละละดบัจะมีตวับ่งชี�  ดงันี�  
 ระดบัที* 1: สอนงานหรือให้คาํ แนะนาํ เกี*ยวกบัวธีิปฏิบติังาน 
 ตวับ่งชี�  
 1.  สอนงานดว้ยการใหค้าํแนะนาํอยา่งละเอียด หรือดว้ยการสาธิตวธีิปฏิบติังาน 
 2.  ชี�แนะแหล่งขอ้มูล หรือแหล่งทรัพยากรอื*น ๆ เพื*อใชใ้นการพฒันาการ 
ปฏิบติังาน 
 ระดบัที* 2: ตั�งใจพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ศกัยภาพ 
 ตวับ่งชี�  
 1.  สามารถใหค้าํปรึกษาชี�แนะแนวทางในการพฒันาหรือ 
 2.  ส่งเสริมขอ้ดีและปรับปรุงขอ้ดอ้ยใหล้ดลง 
 3.  ใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงศกัยภาพเพื*อสร้างความมั*นใจในการปฏิบติังาน 
 ระดบัที* 3: วางแผนเพื*อให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถในการทาํงาน 
 ตวับ่งชี�  
 1.  วางแผนในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั�งในระยะสั�นและระยะยาว 
 2.  มอบหมายงานที*เหมาะสม รวมทั�งใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที*จะไดรั้บ 
การฝึกอบรม หรือพฒันาอยา่งสมํ*าเสมอเพื*อสนบัสนุนการเรียนรู้ 
 3.  มอบหมายหนา้ที*ความรับผดิชอบในระดบัตดัสินใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เป็นบางเรื*องเพื*อใหมี้โอกาสริเริ*มสิ*งใหม่ ๆ หรือบริหารจดัการดว้ยตนเอง 
 ระดบัที* 4: ช่วยแกไ้ขปัญหาที*เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ตวับ่งชี�  
 1.  สามารถปรับเปลี*ยนทศันคติเดิมที*เป็นปัจจยัขดัขวางการพฒันาศกัยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2.  สามารถเขา้ใจถึงสาเหตุแห่งพฤติกรรมของแต่ละบุคคลเพื*อนาํมาเป็นปัจจยั 
ในการพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 ระดบัที* 5: ทาํใหส่้วนราชการมีระบบการสอนงานและการมอบหมายหนา้ที*                        
ความรับผดิชอบ 
 ตวับ่งชี�  
 1.  สร้าง และสนบัสนุนใหมี้การสอนงานและมีการมอบหมายหนา้ที*                                   
ความรับผดิชอบอยา่งเป็นระบบในส่วนราชการ 
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 2.  สร้าง และสนบัสนุนใหมี้วฒันธรรมแห่งการเรียนรู้อยา่งต่อเนื*องในระบบราชการ 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
 คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ม.ป.ป). ไดก้ล่าวถึงบทบาทและสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารในการพฒันาทรัพยากรบุคคล วา่มีองคป์ระกอบ ดงันี�  คือ 1) มีการใหโ้อกาสบุคลากร                   
ในการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรคแ์ละการนาํความคิดไปปฏิบติัเพื*อปรับปรุง
องคก์าร 2) มีการสื*อสารหรือแลกเปลี*ยนความรู้ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 3) มีระบบประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากร และมีระบบการใหร้างวลัหรือสิ*งจูงใจเพื*อสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีขวญั
และกาํลงัใจ 4) มีการสร้างเส้นทางความกา้วหนา้ (Career path) ใหก้บับุคลากร พร้อมมีระบบ                  
ในการพฒันา เช่น การเตรียมบุคลากรสาํหรับตาํแหน่งผูบ้ริหาร หรือตาํแหน่งที*มีความสาํคญัต่อ
ภารกิจหลกัขององคก์าร 5) มีการพฒันาความรู้หรือทกัษะของบุคลากร 6) มีการส่งเสริม                      
ดา้นสุขภาพ อนามยั ความปลอดภยั การป้องกนัภยั การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน                    
ใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน 7) มีการมอบหมายงานที*ทา้ทายและเหมาะสมเพื*อใหเ้กิด                    
ความรับผดิชอบต่อองคก์าร 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของสํานักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ 
 สาํนกังานป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (2547) กาํหนดองคป์ระกอบของ
สมรรถนะผูบ้ริหารดา้นการพฒันาบุคลากรวา่ประกอบไปดว้ย ความสามารถใน การส่งเสริม                
การเรียนรู้และการฝึกอบรม การจดัสวสัดิการ รวมทั�งทกัษะในการมอบหมายงานและการกาํกบั 
นิเทศ ติดตามงานอยา่งเป็นระบบ 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของคณะกรรมการคุรุสภา 
 คณะกรรมการคุรุสภา (2551) ไดก้าํหนดสมรรถนะดา้นการพฒันาบุคลากร                               
ของผูป้ระกอบวชิาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาวา่ ตอ้งสามารถพฒันาครูและบุคลากรในสถานศึกษา         
ใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ที*ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสามารถใหค้าํปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการทาํงาน   
ใหแ้ก่ครูและบุคลากรในสถานศึกษา และพฒันาใหผู้ร่้วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที*เหมาะสม 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ไดใ้ห้
ความหมายและกาํหนดตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการพฒันาบุคลากรซึ*งเป็นสมรรถนะที* 3 ของ
สมรรถนะประจาํสายงานผูบ้ริหารสถานศึกษา วา่ หมายถึง ความสามารถในการใหค้าํปรึกษา
แนะนาํ และช่วยแกปั้ญหาให้แก่เพื*อนร่วมงานและผูเ้กี*ยวขอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันา บุคลากร
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ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งรวมทั�งส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบ          
ต่าง ๆ ประกอบดว้ยตวับ่งชี�  ดงันี�  
 ตวับ่งชี� ที* 1 การใหค้าํปรึกษาแนะนาํและช่วยแกปั้ญหาแก่เพื*อนร่วมงานและผูเ้กี*ยวขอ้ง 
 ตวับ่งชี� ที* 2 การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 
 ตวับ่งชี� ที* 3 ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง และสร้างเครือข่ายการพฒันาบุคลากร 
 ตวับ่งชี� ที* 4 การส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสเพื*อนร่วมงาน ไดพ้ฒันาในรูปแบบ          
ต่าง ๆ  
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของ Casttetter 
 Castetter (1996, pp. 235-259) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการพฒันาบุคลากร                              
วา่มี องคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) การหาความจาํเป็นของการพฒันา 2) การวางแผนการพฒันา               
บุคลากร 3) การนาํแผนการพฒันาบุคลากรไปใช ้และ 4) การประเมินผลการพฒันา 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของ Spencer and Spencer 
 Spencer and Spencer (1993) สรุปองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากรวา่ ในการพฒันา
ผูอื้*นวา่ ผูน้าํจะตอ้งช่วยเหลือคนอื*นใหมี้การพฒันาปรับปรุงตนเอง สนบัสนุนการพฒันาของ
พนกังาน ความรับผิดชอบต่องานที*ไดรั้บการมอบหมาย การอยูภ่ายใตเ้งื*อนไขของขอ้มูลยอ้นกลบั 
โดยใหค้วามคาดหวงัทางบวกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการใหร้างวลัในการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของ Goleman, Boyatzis and Mckee 
 Goleman, Boyatzis and Mckee (2003, pp. 332, 372) ไดส้รุปแนวคิดเกี*ยวกบั
องคป์ระกอบของสมรรถนะการพฒันาบุคลากรวา่ พฒันาผูอื้*น (Developing others) ผูน้าํจะตอ้ง
ช่วยเหลือคนอื*นใหมี้การพฒันาปรับปรุงตนเอง ให้เขาเหล่านั�นเขา้ใจเป้าหมาย เขา้ใจจุดอ่อน จุดแขง็
ของตนเอง ผูน้าํตอ้งทาํตวัเปรียบเสมือนครูฝึกหรือโคช้ 
 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของ Florida Principle Competencies  
 Florida Principle Competencies (2013) สรุปองคป์ระกอบของสมรรถนะเกี*ยวกบั            
การพฒันาบุคลากร วา่ครูใหญ่มีหนา้ที*ในการควบคุมการพฒันา (Development orientation)                     
ตั�งความหวงัดา้นบวกไวสู้งในเรื*องประสิทธิภาพของผูอื้*น รู้วา่การพฒันาของผูอื้*นถือเป็นงานของ
ครูใหญ่ ทาํงานร่วมกบัผูอื้*นไดโ้ดยใหค้าํปรึกษา อภิปรายปัญหาดา้นการทาํงาน แสดงผลตอบรับ
ดา้นการทาํงานและดูพฒันาการของแต่ละคนเมื*อไดม้อบหมายงานใหไ้ป โดยตอ้งดาํเนินการ ดงันี�  
1) สร้างวฒันธรรมในองคก์รเพื*อสนบัสนุนการเรียนรู้ 2) แปลขอ้มูลดา้นการทาํงานเพื*อพฒันา               
การทาํงาน 3) ใหค้าํแนะนาํเพื*อพฒันาการทาํงาน 4) ใหผ้ลตอบรับที*เหมาะสมและตรงประเด็น                       
5) สร้างการพฒันาและความกา้วหนา้ และ 6) แสดงทกัษะดา้นการประชุมที*มีประสิทธิภาพ 
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 องค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากรของ Effective School Leaders in New York 
State  
  Effective School Leaders in New York State (2013) ไดเ้สนอแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะ                        
ของผูบ้ริหารวา่ดา้นการสนบัสนุน พฒันา และอุปถมัภผ์ูป้ฏิบติังาน ผูน้าํตอ้งมีจริยธรรม คอยมองหา
มุมมองและทศันคติที*แตกต่างกนัออกไป ผูน้าํตอ้งเป็นผูริ้เริ*ม ใหค้วามร่วมมือ และมีจริยธรรมต่อ
การทาํงาน ผูน้าํตอ้งมีความหวงัและใหโ้อกาสกบัลูกนอ้งเพื*อสร้างความสัมพนัธ์ที*ดีทั�งในดา้น             
การงานและดา้นส่วนตวั ผูน้าํตอ้งรู้ความสามารถของลูกนอ้งแต่ละคนและมอบหมายใหต้รงต่อ
หนา้ที*รับผิดชอบและความสามารถของแต่ละคน ผูน้าํตอ้งฉลองความสาํเร็จและตอ้งคดัเลือก
เสาะหาและสนบัสนุนผูน้าํที*มีประสิทธิภาพ 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบ                
ดา้นการพฒันาบุคลากรได ้ดงัตาราง ดงันี�  
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ตารางที* 22  สังเคราะห์ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันาบุคลากร  
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1 หาความตอ้งการพฒันา � � �   �  � �  � � 8* 

2 วางแผนการพฒันา �  �   �  � � � � � 8* 

3 ดาํเนินการและประเมินผล
การพฒันา 

� �  � � � � �  � �  9* 

4 จดัสวสัดิการ สนบัสนุน             
การพฒันา 

   � �     �  � 4 

5 การกระทาํตนเป็นแบบอยา่ง
ที*ดี  

    �    �    2 

6 เปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วน
ร่วมในการพฒันา 

  �  �        2 

7 การรายงานผลการพฒันา � �    �  �   � � 6 

8 การส่งเสริมสุขภาพอนามยั   �          1 

9 การมอบหมายงานที*ทา้ทาย 
เหมาะสม 

  �       �  � 3 

10 สร้างเส้นทางความกา้วหนา้
ในอาชีพ 

  �        � � 3 
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 จากตารางที* 22 ผลการสังเคราะห์ตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากรตาม
แนวคิดขององคก์ารและนกัวิชาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าว
มาขา้งตน้ เมื*อพิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  
คือ ความถี*ตั�งแต่ 8 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual 
framework) ในการวจิยัครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 3 ตวับ่งชี�  ดงันี�   
 1.  ตวับ่งชี�ดา้นการศึกษาเป้าหมายและความตอ้งการพฒันา 
 2.  ตวับ่งชี�ดา้นการกาํหนดจุดมุ่งหมายและวางแผนการพฒันา 
 3.  ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันาอยา่งเป็นระบบและต่อเนื*อง 
 จากตวับ่งชี�ขา้งตน้ สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร 
ได ้ดงัภาพที* 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 10  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
 จากภาพที* 10 พบวา่ ตวับ่งชี�สาํคญัของสมรรถนะดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�   
ซึ* งประกอบดว้ย 1) ตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 2) ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนการพฒันา
และ 3) ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลพฒันา ซึ* งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอนิยามเชิงปฏิบติัการ 
และตวับ่งชี�ของแต่ละตวับ่งชี�  ต่อไป 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการหาความต้องการพฒันา 
 เมธี ปิลนัธนานนท ์(2550, หนา้ 107) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรเป็นงานที*จะตอ้งทาํ
อยา่งเป็นระบบ เป็นขั�นตอนและมีหลกัการ จึงจะช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์สาํหรับการกาํหนด
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรนั�นเป็นขั�นตอนหนึ*งที*ทาํใหท้ราบปัญหา หรือคาดวา่จะเกิด
ปัญหาใดปัญหาหนึ*งในองคก์ร นั�นคือความจาํเป็นที*จะตอ้งดาํเนินการพฒันา ซึ* งในการกาํหนด
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรนั�น ตอ้งพิจารณาความตอ้งการหรือความจาํเป็น โดยเริ*มตั�งแต่

ตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 

ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลพฒันา 

ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนการพฒันา 

องคป์ระกอบดา้น

การพฒันา

บุคลากร 
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การพิจารณาความตอ้งการพฒันาทั�งหมดขององคก์าร หรือหน่วยงานเป็นส่วนรวม พิจารณา            
ความตอ้งการที*จะปรับปรุงเฉพาะอยา่งในดา้นความรู้และทกัษะของบุคลากรที*อยูใ่นตาํแหน่งและ
พิจารณาศกัยภาพของผูถื้อครองตาํแหน่ง ที*ตอ้งการพฒันาความเจริญกา้วหนา้ สาํหรับการหา              
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรนั�น มีหลกัที*ตอ้งคาํนึง ดงันี�  1) การวเิคราะห์องคก์าร                                 
2) การวเิคราะห์งาน 3) การวิเคราะห์บุคลากร 4) เปรียบเทียบผลงานที*ทาํไดจ้ริงกบัมาตรฐาน                 
ที*กาํหนดไว ้5) วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 6) จดัลาํดบัความสาํคญัของการพฒันา 
 ดนยั เทียนพุฒิ (2545, หนา้ 39-40) กล่าววา่ การวิเคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันา
บุคลากรนั�น ขึ�นกบัองคก์รหรือหน่วยงาน เพื*อใหท้ราบแน่ชดัวา่ปัญหาใดจะสามารถแกไ้ขดว้ย
วธีิการเช่นนั�น วธีิการเทคนิคการวเิคราะห์หาเหตุผล มีวธีิการดงันี�  
 1.  วเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งมาตรฐานกบัการปฏิบติังานที*เป็นอยูจ่ริง เพื*อหาสภาพ
และขอบเขตของปัญหานั�น 
 2.  วเิคราะห์หาสาเหตุเพื*อให้ทราบวา่ปัญหาต่าง ๆ มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง เช่น                    
หา สาเหตุเกี*ยวกบัองคก์ร เช่น นโยบาย วตัถุประสงค ์แผนงาน งบประมาณ สาเหตุเกี*ยวกบั
วทิยาการที*ใชใ้นงาน สาเหตุเกี*ยวกบับุคลากรอนัเป็นสาเหตุสาํคญัซึ* งจะนาํไปสู่ความจาํเป็น                 
ในการพฒันา เช่น จาํนวนบุคลากร คุณภาพงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร เป็นตน้ 
 3.  วเิคราะห์วธีิการแกไ้ข เป็นการพิจารณาทางเลือกในการแกปั้ญหา ประกอบดว้ย                  
4 ส่วน คือ 1) พิจารณาวา่ปัญหา หรือสภาพนั�น ๆ มีวธีิการแกไ้ขที*เป็นไปไดกี้*วธีิ 2) ประเมิน
ทางเลือกแต่ละทางวา่มีขอ้ดี ขอ้เสีย อยา่งไรบา้ง 3) เปรียบเทียบทางเลือกแต่ละทางวา่ทางเลือกใดดี
ที*สุด 4) วธีิการแกปั้ญหาที*ดีที*สุดนั�น จาํเป็นตอ้งใชก้ารพฒันาหรือไม่ 
 4.  กาํหนดความจาํเป็นในการพฒันา จะดาํเนินการดงันี�  1) กาํหนดวา่วธีิการซึ* งตอ้งใช้
การพฒันาบุคลากรนั�น เป็นการแกไ้ขทางดา้นความรู้ความเขา้ใจ ทศันคติและทกัษะพฤติกรรม 
2) กาํหนดวา่บุคลากรผูใ้ด กลุ่มใด หรือระดบัใดบา้งที*จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันากาํหนดลาํดบั
ความสาํคญัของความจาํเป็นในการพฒันา 
 จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555, หนา้ 117) วา่การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร           
เป็นการหาปัญหาขององคก์ารที*ตอ้งแกไ้ขโดยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซึ* งทาํไดโ้ดยการวเิคราะห์
องคก์าร วิเคราะห์งาน และวเิคราะห์บุคลากร ดงันี�  
 1.  การวเิคราะห์องคก์าร (Organization analysis) เป็นการพิจารณาองคป์ระกอบและ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ทั�งปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก หาปัญหาซึ*งเป็นความแตกต่าง                   
ของสภาพที*พึงประสงคก์บัสภาพที*เป็นอยู ่กาํหนดลาํดบัตามความสาํคญัหรือความจาํเป็นเร่งด่วน
ของปัญหา วเิคราะห์สาเหตุของแต่ละปัญหาวา่มาจากคน หรือจากวสัดุอุปกรณ์ หรือจากการจดัการ 
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ปัญหาใดบา้งที*มาจากคนขององคก์าร สาํหรับองคก์ารที*เป็นสถานศึกษาซึ*งมีการกาํหนดมาตรฐาน
สถานศึกษาอยูแ่ลว้ การวเิคราะห์องคก์ารเป็นการเปรียบเทียบสภาพที*เป็นอยูก่บัมาตรฐาน
สถานศึกษา ผลการประเมินสถานศึกษาในดา้นใดที*ต ํ*ากวา่มาตรฐานก็เป็นความจาํเป็นที*ตอ้ง                  
มีการพฒันา 
 2.  การวเิคราะห์งาน (Task analysis) เป็นการพิจารณาตาํแหน่งงานต่าง ๆ ภายในองคก์าร
วา่แต่ละงานประกอบดว้ยงานยอ่ย ๆ อะไรบา้ง มีลาํดบัขั�นตอนเกี*ยวขอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 
สัมพนัธ์กบังานอื*นอยา่งไร ตอ้งใชบุ้คลากรที*มีความรู้ความสามารถอยา่งไรในการปฏิบติังานนั�น ๆ 
เพื*อกาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรในตาํแหน่งดงักล่าว 
 3.  การวเิคราะห์บุคลากร (Personal analysis) เป็นการพิจารณาพนกังานแต่ละคนวา่มี
ความรู้ ความสามารถ มีความชาํนาญ มีประสบการณ์อยา่งไร เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานที*ดาํรงอยู่
หรือไม่ มีทศันคติ มีมนุษยสัมพนัธ์เป็นอยา่งไร มีความตอ้งการและมีสายงานอาชีพที*จะกา้วหนา้
ไปสู่ตาํแหน่งใด มีจุดแขง็ จุดอ่อนอยา่งไร การวเิคราะห์บุคลากรทางการศึกษาเพื*อหาความจาํเป็น
ในการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคลนั�น ทาํไดโ้ดยการเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละคนกบัมาตรฐาน
วชิาชีพ มาตรฐานการปฏิบติังานที*บุคลกรนั�นดาํรงอยู ่และมาจรฐานการปฏิบติัตน หากปรากฏวา่ 
มาตรฐานดา้นใดดา้นหนึ*งตํ*า ก็มีความจาํเป็นที*ตอ้งไดรั้บการพฒันา 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2550) วา่ การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร เป็นหนา้ที*อนั
จาํเป็นของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารที*จะตอ้งคน้หาสาเหตุนั�น ๆ โดยวธีิการสังเกต (Observation) 
คือ สังเกตวธีิการทาํงานของผูร่้วมงานโดยกระทาํในขณะที*ผูส้ังเกตไม่รู้ตวั ซึ* งจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูล
เพิ*มเติม และเห็นสภาพที*แทจ้ริงของงาน เพื*อประโยชน์ในการพิจารณาแกไ้ขปัญหา การวเิคราะห์
งาน (Job analysis) เป็นการพิจารณาภาระหนา้ที* ลกัษณะงาน วธีิการทาํงาน และผลของงาน ซึ* งอาจ
รวมถึงการวเิคราะห์พฤติกรรมในการทาํงานดว้ย การจดัวางตาํแหน่งในการทาํงาน (Setting 
standard of performance) คือ การพิจารณาผลการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน หรือผลงานขององคก์าร
หรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมายหรือถึงมาตรฐานที*กาํหนดไวห้รือไม่ การประเมินผลการทาํงาน 
(Evaluation performance) คือการพิจารณาหนา้ที* ภารกิจ คุณภาพของงาน การวดัค่าผลของ                   
การปฏิบติังานถูกตอ้ง ไดผ้ลเป็นที*หนา้พอใจตามมาตรฐานที*ตั�งไวห้รือไม่ และการสาํรวจ                  
ความตอ้งการ (Survey) เป็นการรวบรวมขอ้มูลเอกสารหลกัฐานต่าง ๆ เพื*อแสวงหาขอ้เทจ็จริง 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2554) ใหค้าํแนะนาํแนวทางในการวิเคราะห์หาความจาํเป็น                           
ในการพฒันาและฝึกอบรม คือตอ้งพิจารณากาํหนดวา่ ณ จุดใดภายในองคก์ารที*สมควรตอ้งจดัใหมี้
การพฒันาเสริมหรือบรรจุเขา้ในแผนพิจารณาวา่ควรจะมีเนื�อหาอะไรในการพฒันา โดยวธีิวเิคราะห์
จากงานต่าง ๆ ตลอดจนหนา้ที*ต่าง ๆ ที*เกี*ยวขอ้ง และพิจารณากาํหนดชนิดของความชาํนาญ ความรู้ 
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ทศันคติที*จาํเป็นสาํหรับบุคลากรที*จะตอ้งพฒันา ในการวเิคราะห์หาความจาํเป็นในการพฒันา
บุคลากรนั�นมีขั�นตอนและวธีิการดาํเนินการ ดงันี�  1) ทาํการวเิคราะห์งาน โดยระบุคนหรือหนา้ที*
ของงานที*จาํเป็นจะตอ้งพฒันาใหป้รากฎแจ่มแจง้โดยใชค้าํบรรยายลกัษณะงานเป็นตวัช่วย                         
2) ใชม้าตรฐานของงาน โดยระบุมาตรฐานของงาน และตาํแหน่งงาน ในแง่มุมต่าง ๆ ออกมาให้
ครบ 3) ใหท้าํการเปรียบเทียบผลงานที*ทาํไดจ้ริงกบัมาตรฐานที*กาํหนดไว ้4) พิจารณากาํหนดหรือ
พิจารณาตรวจสอบวา่ส่วนใดของงานนั�น ๆ ที*เป็นปัญหาทาํใหผ้ลของงานตํ*ากวา่มาตรฐาน  
5) พิจารณาวา่ มีความจาํเป็นอะไรที*จะตอ้งพฒันาก่อนหลงั เพื*อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ที*เกิดขึ�น 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการหา
ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร ไดด้งัตารางสังเคราะห์ 
 
ตารางที* 23  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร 
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1 การวเิคราะห์องคก์าร  � � � � � 5* 
2 การวเิคราะห์งาน  � � � � � 5* 
3  การวเิคราะห์บุคลากร  � � � � � 5* 
4  เปรียบเทียบผลงานที*ทาํไดจ้ริงกบัมาตรฐานที*กาํหนดไว ้ � �  � � 4* 
5 วเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหา  � �  � � 4* 
6  จดัลาํดบัความสาํคญัของการพฒันา � �  � � 4* 

 
 จากตารางที* 23 สามารถสรุปไดว้า่การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร                           
เป็นการปัญหาหรือคาดการณ์ปัญหาที*จะเกิดขึ�นและดาํเนินการแกไ้ข หรือป้องกนัไม่ใหปั้ญหานั�น
เกิดขึ�น ซึ* งมีพฤติกรรมที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม ดงันี�  1) การวิเคราะห์องคก์าร                             
2) การวเิคราะห์งาน 3) การวิเคราะห์บุคลากร 4) เปรียบเทียบผลงานที*ทาํไดจ้ริงกบัมาตรฐาน               
ที*กาํหนดไว ้5) วิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 6) จดัลาํดบัความสาํคญัของการพฒันา 
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 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการวางแผนการพฒันา 
 จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555, หนา้ 118) วา่ การวางแผนพฒันาบุคลกร เป็นการนาํผลที*ได้
จากการสาํรวจความจาํเป็นและความตอ้งการมาวางแผนดาํเนินการ โดยมีการกาํหนดวตัถุประสงค์
ในการพฒันาบุคลากรทั�งในระดบัองคก์าร ระดบัหน่วยงานของแต่ละหน่วยงานและระดบับุคคล 
กาํหนดเรื*องที*ตอ้งทาํในระยะยาวและเรื*องที*ตอ้งทาํอยา่งเร่งด่วน กาํหนดแผนการพฒันาบุคคล               
ที*จะเขา้สู่ตาํแหน่งต่าง ๆ กาํหนดวธีิการพฒันา โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน                                    
การประชุมสัมมนา กาํหนดโครงการ กาํหนดงบประมาณ ปฏิทินการปฏิบติังานและผูรั้บผดิชอบ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2549, หนา้ 24) วา่ การวางแผนเป็นหลกัการสาํคญัของกระบวนการ
บริหาร แผนที*ดีจะช่วยใหก้ารบริหารสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยความราบรื*น แผนงานเป็นประดุจเขม็ทิศ
ช่วยชี� ช่องทางในการดาํเนินงานเป็นหลกั และรากฐานในการปฏิบติังานถา้ปราศจากการวางแผน 
และการติดตามผลที*ดีโอกาสที*จะทาํงานใหไ้ดผ้ลดีมีนอ้ยมาก ผูบ้ริหารที*ฉลาดควรสนใจและ                 
ใหค้วามสาํคญัแก่แผนอยา่งเพียงพอ ดงันั�น การวางแผนสําหรับการพฒันาบุคลากรผูบ้ริหารจะตอ้ง
กาํหนดแนวทางที*จะเริ*มดาํเนินการ และการประสานงาน แผนงาน บุคลากรทั�งหมดตามระยะเวลา 
ตามลาํดบัก่อนหลงัและความรับผดิชอบต่าง ๆ โดยมีพฤติกรรมที*สาํคญัคือ 1) มีการกาํหนด
เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน 2) กาํหนดผูรั้บผิดชอบ 3) ระบุกิจกรรมการพฒันา 4) กาํหนด
งบประมาณในการดาํเนินการ 5) กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน และ 6) กาํหนดวธีิการติดตาม
ประเมินผลการพฒันา  
 พนสั หนันาคินทร์ (2548, หนา้ 134) วา่ การวางแผนพฒันาบุคลากรไวว้า่ มีเรื*องที*จะตอ้ง
คิดในการวางแผนเพื*อการพฒันาบุคลากรอยูห่ลายอยา่ง คือ 1) มีการกาํหนดเป้าหมาย หรือ
วตัถุประสงคที์*ชดัเจน 2) กาํหนดผูรั้บผดิชอบ 3) ระบุกิจกรรมการพฒันา 4) กาํหนดงบประมาณ            
ในการดาํเนินการ 5) กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน และ 6) กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผล               
การพฒันา   
 อุทยั หิรัญโต (2550, หนา้ 91-92) ไดก้าํหนดขั�นตอนในการวางแผนพฒันาบุคลากรไว ้ 
1) มีการกาํหนดเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน 2) กาํหนดผูรั้บผดิชอบ 3) ระบุกิจกรรม                  
การพฒันา 4) กาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ 5) กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน และ                        
6) กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผลการพฒันา   
 ธงชยั สันติวงษ ์(2554, หนา้ 140) กาํหนดขั�นตอนการวางแผนไว ้ดงันี�  
 1.  ทาํการคาดการณ์เกี*ยวกบัสภาพแวดลอ้ม 
 2.  กาํหนดโครงการรูปแบบของการวางแผน 
 3.  กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายต่าง ๆ  
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 4.  การจดัทาํประเภทต่าง ๆ  
 5.  การตรวจสอบการปฏิบติัตามแผนและการปรับแผน 
 เอกชยั กี*สุขพนัธ์ (2553, หนา้ 37-39) กาํหนดขั�นตอนการวางแผน ดงันี�  
 1.  การเตรียมการ คือ การเตรียมการก่อนการวางแผน ซึ* งจะตอ้งมีกิจกรรมที*ตอ้งปฏิบติั 
คือ การวางนโยบาย การวิเคราะห์สภาพปัจจุบนั ตั�งวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบั
นโยบายและเป้าหมายขององคก์าร ผลสาํเร็จที*ตอ้งการภายในระยะเวลาที*กาํหนด 
 2.  การสร้างแผน เป็นการกาํหนดแผนที*ตอ้งการใหช้ดัเจนโดยคาํนึงถึงมาตรฐานหรือ
คุณภาพที*กาํหนด มีทางเลือกหรือกิจกรรมต่าง ๆ อุปสรรคหรือขอ้จาํกดัที*จะเกิดขึ�น การตดัสินใจ
เลือกทางเลือก กาํหนดขั�นตอนการปฏิบติังาน ทรัพยากรที*ตอ้งการ และเขียนแผนใหช้ดัเจน                      
มีกาํหนดระยะเวลาและผูรั้บผดิชอบ 
 3.  การปฏิบติัตามแผน นาํเกณฑที์*สร้างขึ�นสู่การปฏิบติั 
 4.  การประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานตามแผนวา่บรรลุเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคที์*ตอ้งการ 
 สมานจิตร สุคนธทรัพย ์(2544, หนา้ 52-54) กล่าววา่ ในการวางแผนนั�น โดยปกติ                   
จะประกอบดว้ย 1) มีการกาํหนดเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน 2) กาํหนดผูรั้บผิดชอบ                    
3) ระบุกิจกรรมการพฒันา 4) กาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ 5) กาํหนดปฏิทิน                           
การปฏิบติังาน และ 6) กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผลการพฒันา  
 Castetter (1996, p. 281) กาํหนดขั�นตอนการวางแผนไว ้ดงันี�  
 1.  การกาํหนดเป้าหมาย (Goals) ขององคก์ารในการพฒันาบุคลากร 
 2.  การกาํหนดความตอ้งการ (Determine needs) ทั�งขององคก์รและบุคลากร 
 3.  การกาํหนดวตัถุประสงค ์(Refine objectives) ขององคก์ารในการพฒันาบุคลากร 
 4.  การกาํหนด (Establish roles) ผูรั้บผดิชอบในการพฒันาบุคลากร 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการวางแผน
พฒันาบุคลากรไดด้งัตารางสังเคราะห์ 
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ตารางที* 24  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนพฒันาบุคลากร 
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1 มีการกาํหนดเป้าหมาย  
หรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน  

 � � � � � � � 7* 

2 กาํหนดผูรั้บผดิชอบ  � � � � �  � � 7* 
3 ระบุกิจกรรมการพฒันา  � � � � � � �  7* 
4 กาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ  � � � � �  �  6* 
5 กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน  � � � � � � �  7* 
6 กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผล 

การพฒันา 
� � � � � � �  7* 

 
 จากตารางที* 24 สามารถสรุปไดว้า่ การวางแผนพฒันาบุคลากร คือ การกาํหนดขั�นตอน                   
ที*จะช่วยใหก้ารบริหารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย เป็นกรอบกาํหนดแนวทางในการดาํเนินการให้
ประสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีพฤติกรรมที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม ดงันี�                   
1) มีการกาํหนดเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน 2) กาํหนดผูรั้บผดิชอบ 3) ระบุกิจกรรม            
การพฒันา 4) กาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ 5) กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน และ                          
6) กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผลการพฒันา 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการดําเนินการและประเมินผลการพฒันา 
 สุเมธ เดียวอิศเรศ (2547, หนา้ 155-156) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรทางการสอน                        
มีหลายรูปแบบ สามารถเลือกใชรู้ปแบบใดรูปแบบหนึ*งไดต้ามความเหมาะสม กล่าวคือ 
 1.  กิจกรรมที*ครูอาจารยส์ามารถทาํไดเ้องตามลาํดบั ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การศึกษา
คน้ควา้ทางอาชีพ การหมุนเวียนตาํแหน่ง การคน้ควา้ การวจิยั การทดลอง การเขา้ร่วมประชุม                
ทางวชิาการ การเขา้สังเกตการณ์การสอน การเขา้ร่วมกิจกรรมชุมชน การเขา้ร่วมกิจกรรมชุมชน 
การเขา้ไปร่วมในการบริหารงาน การศึกษาต่อ การประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง 
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 2.  กิจกรรมที*เป็นหมู่คณะ ไดแ้ก่ การประชุมอาจารย ์การประชุมปฏิบติัการ การแต่งตั�ง 
คณะกรรมการ เพื*อดาํเนินตามโครงการ การจดัทาํข่าวสารเผยแพร่ การจดัใหไ้ปศึกษาดูงาน                   
ทั�งภายในและภายนอกประเทศ การจดัศูนยว์ชิาการ การจดักิจกรรมพิเศษและนิทรรศการ                     
การประเมินผลงานตามแผนและโครงการเป็นระยะ 
 เอกชยั กี*สุขพนัธ์ (2553, หนา้ 38) กล่าววา่ การปฏิบติังานตามแผนนั�น หมายถึง การนาํ
แผนที*สร้างขึ�นไปสู่การปฏิบติั โดยมีกิจกรมที*ตอ้งปฏิบติั คือ 
 1.  กาํหนดคนที*รับผดิชอบในการปฏิบติัและควบคุมงาน 
 2.  ประชุมสร้างความเขา้ใจกบับุคคลที*เกี*ยวขอ้งกบัการปฏิบติัตามแผนก่อนที*จะ                      
มีการมอบหมายงานให้รับผดิชอบไปปฏิบติั 
 3.  จดัสรรทรัพยากรสนบัสนุนการปฏิบติังานอยา่งต่อเนื*องและเพียงพอ  
 4.  การนิเทศงาน ช่วยเหลือแนะนาํในการปฏิบติังาน 
 5.  กาํหนดรูปแบบความร่วมมือและประสานกบัหน่วยงานอื*น หรือบุคคลที*เกี*ยวขอ้ง 
 6.  การควบคุมกาํกบั ติดตามผลการปฏิบติังานตามแผน 
 สมานจิตร สุคนธทรัพย ์(2544, หนา้ 63) กล่าววา่ การเตรียมการก่อนการลงมือปฏิบติั
ตามแผน คือ การเตรียมคนและเตรียมใจ หมายถึง การเตรียมใหค้นร่วมมือปฏิบติัตามแผนโดยไม่มี
พฤติกรรมเบี*ยงเบนไปในทางตรงขา้ม วธีิเตรียมใจคนที*ดีที*สุด คือ การใหบุ้คคลในหน่วยงานเขา้ไป
มีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผนตั�งแต่แรกขนถึงขั�นตอนสุดทา้ยของกระบวนการ ตวัอยา่งเช่น 
ในการกาํหนดวตัถุประสงคก์็อาจใชว้ธีิการประชุมเพื*อกาํหนดแนวทางวา่หน่วยงานกาํหนด
วตัถุประสงคอ์ะไรบา้ง 
 ชาญ สวสัดิ5 ชาลี (2550, หนา้ 863-864) กล่าววา่ การนาํแผนพฒันาบุคลากรไปใช ้หรือ           
การดาํเนินงานพฒันาบุคลากร เป็นการรวบรวมเอากิจกรรมต่าง ๆ ในแผนการพฒันาบุคลากร               
เพื*อดาํเนินการใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ที*ตั�งไวแ้ละเป็นไปตามแผนที*กาํหนด 
 พนสั หนันาคินทร์ (2548, หนา้ 139-150) กล่าววา่ กิจกรรมที*ใชใ้นการส่งเสริมบุคลากร
ที*กาํลงัปฏิบติังาน แบ่งออกไดเ้ป็นอยา่งกวา้ง ๆ 2 ประเภท คือ 
 1.  วธีิการที*ทาํตามลาํพงั (Individual activities) แบ่งไดด้งันี�  การอ่านหรือการแสวงหา
ความรู้ดว้ยวธีิอื*น การคน้ควา้หรือการศึกษาทางดา้นวชิาชีพและวชิาการ การหมุนเวยีนตาํแหน่ง 
 การทดลองและวจิยั การไปสังเกตการณ์สอนหรือการทาํงานในโรงเรียนอื*น การเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมของชุมชน การใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารงานของโรงเรียน การลาหยดุเพื*อศึกษาต่อ 
 การติดตามความเจริญของตนเอง 
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 2.  กิจกรรมส่งเสริมครูประจาํการที*จดัเป็นหมู่คณะ แบ่งไดด้งันี�  การประชุมคณะครู 
(Faculty meeting) การจดัการประชุมเชิงปฏิบติัการ (Work shop) การปรึกษางานก่อนเปิดโรงเรียน 
(Pre-school conference) การจดัครูในรูปกรรมการต่าง ๆ (Faculty committee) การแจกข่าวสารของ
โรงเรียน (School bulletin)  
 ธีรยทุธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2552, หนา้ 15) ไดแ้บ่งวธีิการพฒันาบุคลากรตามลกัษณะของ
กิจกรรมต่าง ๆ ได ้4 ลกัษณะ ดงันี�  
 1.  กิจกรรมใหค้วามรู้ ประสบการณ์ปรับปรุงทศันคติในการทาํงาน ไดแ้ก่ การฝึกอบรม 
และการสอนงาน 
 2.  กิจกรรมการบริหาร ไดแ้ก่ การสับเปลี*ยน โยกยา้ยหนา้ที* การหมุนเวยีนงาน                    
การเตรียมตวัแทน หรือทาํหนา้ที*ผูช่้วย การให้รักษาการแทน การใหค้วามร่วมมือในคณะทาํงาน              
ดูงาน การเพิ*มความซบัซอ้น การมอบหมายงานพิเศษ และการเปลี*ยนรูปแบบองคก์าร 
 3.  กิจกรรมการศึกษาต่อเนื*อง การใหทุ้นศึกษาต่อ การส่งเสริมการศึกษาส่วนตวั 
 4.  กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหนา้ที* ไดแ้ก่ การศึกษาเอกสาร การเรียนดว้ยตนเอง 
การจดัคู่มือใหป้ฏิบติังาน การมอบหมายใหว้ิจารณ์หนงัสือ การจดัวารสารในสาขาอาชีพใหอ่้าน 
การส่งเอกสารใหส้รุปผลงานนาํเสนอ การส่งเรื*องประชุม หรือเป็นสมาชิกชมรมทางวชิาชีพ 
 ฐีระ ประวาลพฤกษ ์(2538, หนา้ 2) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรเป็นการช่วยเพิ*มความรู้ 
ทกัษะ และทศันคติในการปฏิบติังานที*รับผิดชอบใหดี้ยิ*งขึ�นดว้ย และไดแ้บ่งการพฒันาบุคลากรได ้
2 ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ 
 1.  การส่งเสริมเพิ*มคุณวฒิุดว้ยการไปศึกษาต่อ การพฒันาบุคลากรในลกัษณะนี�                 
ทาํกนัมากในทางราชการละสถานศึกษา เพื*อพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาองคก์รหรือหน่วยงาน 
 2.  การส่งเสริมสมรรถภาพดว้ยการจดัอบรมการศึกษาดูงาน การส่งไปฝึกปฏิบติังาน 
เป็นตน้ การพฒันาบุคลากรในลกัษณะนี�ใชเ้วลานอ้ยและสามารถพฒันาคนใหเ้ป็นไปตาม
ความสามารถขององคก์าร 
 วโิรจน์ สารรัตนะ (2539, หนา้ 62-68) วา่ การนาํแผนปฏิบติัการหรือโครงการไปปฏิบติั 
เป็นกิจกรรมที*กาํหนดขึ�นรองรับแผนกลยทุธ์หรือแผนเชิงนโยบายเพื*อให้แผนดงักล่าวไดรั้บ                 
การนาํไปปฏิบติั หากไม่มีโครงการที*เหมาะสมและเป็นไปไดร้องรับแลว้แผนกลยทุธ์หรือ                     
แผนเชิงปฏิบติัที*กาํหนดขึ�นอยา่งสวยงามก็มิอาจจะทาํใหบ้งัเกิดผลตามวตัถุประสงคที์*ตอ้งการได ้
อยา่งไรก็ตาม ความสาํคญัของโครงการในลกัษณะดงักล่าวจะไม่บงัเกิดผลขึ�นไดอ้ยา่งแทจ้ริง
เช่นเดียวกนั หากโครงการนั�นยงัปรากฏเป็นตวัอกัษรในเอกสารโดยไม่มีการนาํไปปฏิบติัใหบ้งัเกิด
ผลอยา่งจริงจงั และการดาํเนินการตามโครงการมีประสิทธิภาพตอ้งอาศยัปัจจยั ดงันี�  คือ การจดั
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องคก์าร การอาํนวยการและการควบคุม โดยการจดัองคก์าร หมายถึง การจดัองคก์ารหรือหน่วยงาน
ออกเป็นส่วน ๆ โดยแต่ละส่วนยงัมีความสัมพนัธ์ต่อกนัอยู ่เพื*อใหก้าํหนดไดว้า่จะใหใ้คร ทาํหนา้ที*
อะไร มีอาํนาจหนา้ที*อยา่งไร เพื*อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามแผนที*กาํหนดไว ้การอาํนวยการ 
หมายถึง การสั*งการ ซึ* งส่วนใหญ่มกัจะเป็นกิจกรรม หรือ องคป์ระกอบต่าง ๆ ที*เป็นตวักระตุน้
ส่งเสริม ใหผู้ร่้วมงานดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และการควบคุมในการนาํ
โครงการไปปฏิบติั หมายถึง กระบวนการหรือวธีิการที*จะใหป้ฏิบติัตามโครงการที*กาํหนดไว้
ประสบผลสาํเร็จ โดยการประเมินค่าของงานปฏิบติัและหาวธีิปรับปรุงแกไ้ข เพื*อใหข้ั�นตอนต่าง ๆ 
ของการดาํเนินงานไปสู่วตัถุประสงค ์และเป้าหมายของโครงการที*กาํหนดไว ้ 
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 25) วา่ กระบวนการส่งเสริมใหค้นที*ปฏิบติังานอยูแ่ลว้
ไดเ้พิ*มพนูความรู้ ความชาํนาญ และความสามารถเพิ*มขึ�น ดงันั�นผูบ้ริหารหรือผูอ้าํนวยการ จึงมี
หนา้ที*ที*จะตอ้งกระตุน้ ส่งเสริม โดยเป็นผูจ้ดั หรือผูใ้ห้ผูอื้*นช่วยดาํเนินจดังานพฒันาขึ�น ซึ* งมีวธีิการ 
ดงันี�  1) จดัใหมี้การปฐมนิเทศครูใหม่ 2) จดัใหมี้บริการทางดา้นการสอน 3) จดัใหมี้                              
การสังเกตการณ์ สอนของครูอาวโุส 4) สังเกตการณ์สอนของครูในชั�นเพื*อช่วยเพื*อนครู 5) ใหค้รูได้
เยี*ยมเยยีนดูการสอน หรือการดาํเนินการของโรงเรียนอื*นที*อยูใ่กลเ้คียง 6) ใหค้รูไดดู้การสอนของ
ครูในชั�นอื*น ๆ 7) เปิดโอกาสใหค้รูไดดู้การสาธิตการสอน 8) กลุ่มโรงเรียนใชป้ระโยชน์ในการมี
กลุ่มโรงเรียนร่วมมือและช่วยเหลือกนัทางวชิาการ 9) จดัใหมี้สัปดาห์แห่งความกา้วหนา้ทางวชิาการ 
10) จดัใหมี้กลุ่มอภิปรายยอ่ย ๆ 11) จดัใหมี้การประชุมอบรมภาคฤดูร้อน 12) ส่งครูไปร่วม                  
ในการอบรมต่าง ๆ 13) รับวารสารทางวชิาการต่าง ๆ เพื*อใหค้รูไดศึ้กษา 14) แนะนาํครูใหเ้ป็น
สมาชิกสมาคมทางวชิาการ 15) ใหค้าํปรึกษาหารือในเรื*องส่วนตวัและดา้นวชิาการแก่ครู                          
16) สนบัสนุนครูไปศึกษาต่อเพิ*มเติม 17) ส่งเสริมใหค้รูเขียนบทความทางวชิาการไปลงหนงัสือ
หรือวารสารต่าง ๆ 18) สร้างบรรยากาศทางวชิาการให้เกิดขึ�นในหมู่ครู 19) นาํครูไปทศันศึกษา
สถานที*ที*จะใหค้วามรู้เพิ*มเติม 20 จดัรายการเล่าสู่กนัฟัง หรือเขียนสู่การอ่าน 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�                                 
ดา้นการดาํเนินการพฒันาและประเมินผลการพฒันา ไดด้งัตารางสังเคราะห์ 
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ตารางที* 25  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการพฒันาและประเมินผลการพฒันา 
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ป 

1  กิจกรรมใหค้วามรู้ ประสบการณ์
ปรับปรุงทศันคติในการทาํงาน  

� � � � � � � � � 9* 

2  กิจกรรมของวธีิการบริหาร  � � � � � � � � � 9* 
3  กิจกรรมการศึกษาต่อเนื*อง  � � � � � � � � � 9* 
4  กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหนา้ที*  � � � � � � � � � 9* 
5  การรายงานผลการพฒันา � � � � � � � � � 9* 

 
 จากตารางที* 25 สามารถสรุป ไดว้า่การดาํเนินการพฒันาและประเมินผล เป็นการกาํหนด
กิจกรรมการพฒันา งบประมาณในการดาํเนินการและผูรั้บผดิชอบกิจกรรมโดยมีพฤติกรรม                        
ที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม ดงันี�  1) กิจกรรมใหค้วามรู้ ประสบการณ์ปรับปรุงทศันคติ                     
ในการทาํงาน 2) กิจกรรมของวธีิการบริหาร 3) กิจกรรมการศึกษาต่อเนื*อง 4) กิจกรรมการแสวงหา
ความรู้ในหนา้ที* 5) การรายงานผลการพฒันา 
 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�  ขององคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากรสามารถ
แสดงพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ไดด้งัตารางที* 26 ดงันี�  
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 ตารางที* 26  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรมที�นําไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 
ดา้นการพฒันา
บุคลากร 

ตวับ่งชี�การหาความจาํเป็น                
ในการพฒันาบุคลากร 

1.  การวเิคราะห์องคก์าร  
2.  การวเิคราะห์งาน  
3.  การวเิคราะห์บุคลากร  
4.  เปรียบเทียบผลงานที*ทาํไดจ้ริงกบั 
 มาตรฐานที*กาํหนดไว ้ 
5.  วเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหา  
6.  จดัลาํดบัความสาํคญัของการพฒันา 

ตวับ่งชี�การวางแผนพฒันา
บุคลากร  
 

1.  มีการกาํหนดเป้าหมาย หรือ
วตัถุประสงคที์*ชดัเจน  
2.  กาํหนดผูรั้บผดิชอบ  
3.  ระบุกิจกรรมการพฒันา  
4.  กาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ  
5.  กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน  
6.  กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผล 
 การพฒันา 

ตวับ่งชี�การดาํเนินการพฒันาและ
ประเมินผล  

1.  กิจกรรมใหค้วามรู้ ประสบการณ์ 
 ปรับปรุงทศันคติในการทาํงาน  
2.  กิจกรรมของวธีิการบริหาร  
3.  กิจกรรมการศึกษาต่อเนื*อง  
4.  กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหนา้ที*  
5.  การรายงานผลการพฒันา 

  
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบด้านการตัดสินใจ 
 ความหมายของการตดัสินใจ  
 ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายของการตดัสินใจไวต่้าง ๆ กนั ดงันี�  
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 ยดุา รักไทย และธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 9) กล่าววา่ ปัญหา คือ ช่องวา่ง
หรือความแตกต่างระหวา่งสภาพการณ์ปัจจุบนักบัสภาพการณ์ที*เราตอ้งการให้เกิดขึ�น ส่วนปัญหา 
คือ การเลือกเอาวธีิปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหนึ*งจากวธีิปฏิบติัหลาย ๆ อยา่งที*มีอยู ่
 ทิพยว์ลัย ์สีจนัทร์ (2548, หนา้ 99) กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง การเลือกทางเลือกมา
เป็นแนวทางในการแกปั้ญหา หรืออาจกล่าวไดว้า่ การตดัสินใจจะเกิดขึ�นไดต้อ้งมีทางเลือก               
หลาย ๆ ทางเกิดขึ�นก่อน จากนั�นจึงนาํทางเลือกเหล่านั�นมาพิจารณาเปรียบเทียบกนั จนไดท้างเลือก
ที*เหมาะสมที*สุดแลว้นาํทางเลือกนั�นมาเป็นแนวทางในการแกปั้ญหาต่อไป โดยมีหลกัของ                     
การตดัสินใจ ดงันี�  1) การตดัสินใจตอ้งให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากที*สุด 2) การตดัสินใจ             
ควรเป็นไปในลกัษณะการกระจายอาํนาจ 3) การตดัสินใจตอ้งใหส้ามารถปฏิบติัไดแ้ละเป็นไปตาม
นโยบาย จุดมุ่งหมายและระเบียบแบบแผนขององคก์ร 4) ควรวางแผนดาํเนินการไวล่้วงหนา้ 
 กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์ (2551, หนา้ 16-20) ไดร้วบรวมความหมายของการตดัสินใจ 
จากนกัวชิาการต่าง ๆ ดงันี�   
 Barnard (1972) กล่าววา่ การตดัสินใจนั�น เป็นเทคนิคหนึ*งเพื*อนาํมาใชพ้ิจารณาทางเลือก
ต่าง ๆ สหรับการแกไ้ขปัญหาที*ตอ้งการแลว้วเิคราะห์คดัเลือกจนไหเ้หลือสุดทา้ยเพียงทางเลือกเดียว 
 Simon (1960) กล่าววา่ การตดัสินใจ หมายถึง กระบวนการที*ใชใ้นการหาโอกาสสาํหรับ
ตดัสินใจ การหาทางเลือกที*เป็นไปได ้รวมถึงทางเลือกต่าง ๆ ที*มีอยู ่
 Gibson and Ivancevich (1971) กล่าววา่ การตดัสินใจ เป็นกระบวนการหนึ*งที*มี
ความสาํคญัต่อองคก์ร ซึ* งผูน้าํจะตอ้งลงมือกระทาํโดยตั�งอยูบ่นพื�นฐานของขอ้มูลข่าวสาร 
(Information) อนัไดรั้บมาจากโครงสร้างขององคก์ร พฤติกรรมของบุคคลรวมไปถึงพฤติกรรม           
ของกลุ่มภายในองคก์รนั�น ๆ นั*นเอง 
 Jones (1995) กล่าววา่ การตดัสินใจนั�นเป็นกระบวนการที*นาํมาใชเ้พื*อแกไ้ขปัญหาของ
องคก์ร โดยเริ*มจากการคน้หาทางเลือก กระทั*งเลือกทางเลือก หรือแนวทางปฏิบติัที*ดีที*สุด ทั�งนี� เพื*อ
นาํมาดาํเนินการใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รดงัที*ไดก้าํหนดไว ้
 Simon (1976) กล่าววา่ การตดัสินใจนั�น เป็นหวัใจสาํคญัของการบริหารจดัการ กล่าวคือ 
การบริหารจดัการ มาจากการผสมผสานและประกอบกนัของกระบวนการและขั�นตอนการตดัสินใจ
ต่าง ๆ จึงกล่าวไดว้า่ การบริหารจดัการก็คือแผนการตดัสินใจ นั*นเอง  
 Hoy and Miskel (2008, p. 325) กล่าววา่ การตดัสินใจเป็นความรับผดิชอบหลกัของ
ผูบ้ริหารทุกคน เพราะตราบใดที*การตดัสินใจยงัไม่นาํไปสู่การปฏิบติัจะเป็นเพียงความตั�งใจที*ดี
เท่านั�น การตดัสินใจไม่ใช่เฉพาะเรื*องของผูบ้ริหารโรงเรียนเท่านั�นแต่เหมือนกนัทุก ๆ ทุก ๆ องคก์ร 
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 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 99) กล่าววา่ การตดัสินใจเป็นกระบวนการที*จาํเป็น
และมีความสาํคญัต่อการบริหารเป็นอยา่งมาก จนถือวา่เป็นหวัใจสาํคญัของหน่วยงาน การบริหาร
โรงเรียนถึงแมจ้ะมีคาํจาํกดัความมากมายอยา่งไรก็ตาม แต่สิ*งหนึ*งที*มีความหมายที*แทจ้ริง คือ             
การตดัสินใจและการนาํการตดัสินใจไปดาํเนินงานบริหารโรงเรียน เรื*องการตดัสินใจจึงเป็น              
สิ*งหนึ*งที*ผูบ้ริหารไม่อาจหลีกเลี*ยงได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งทาํหนา้ที*การตดัสินใจหลาย ๆ ครั� ง                 
ในวนัหนึ*ง ๆ บางครั� งการตดัสินใจมีความ หมายถึง ความอยูร่อดหรือไม่ของหน่วยงาน บางครั� ง              
ก็เป็นเหตุใหก้ระทบกระทั*งถึงการทาํงานของบุคคลอื*น ๆ ดงันั�น ผลของการตดัสินใจจะออกมา
อยา่งไร ผูบ้ริหารจะตอ้งรับผิดชอบต่อผลที*เกิดขึ�น นั�นดว้ย 
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 9) กล่าววา่ สมรรถนะการตดัสินใจ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ
และความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในการกาํหนดหลกัการ แนวทาง วธีิการ 
อยา่งเป็นระบบรวมถึงการวิเคราะห์ สังเคราะห์ การวจิยัและกาํหนดทางเลือกที*ดีที*สุด เพื*อแกปั้ญหา
และตดัสินใจในการบริหารจดัการศึกษาประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) สามารถวเิคราะห์ไดถึ้ง
ทิศทางและกลยทุธ์ขององคก์ารเพื*อประกอบการตดัสินใจ 2) ตดัสินใจบนพื�นฐานของแนวโนม้
โครงสร้าง วฒันธรรม และทรัพยากรขององคก์าร 3) ประเมินผลลพัธ์ที*เกิดขึ�นที*เกิดขึ�นจาก                   
การตดัสินใจที*มีต่อภารกิจขององคก์าร และ 4) สามารถปรับเปลี*ยนแนวทางเลือกจากการตดัสินใจ            
ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ที*เปลี*ยนแปลงไปได ้ 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าว สามารถสรุปได ้ดงันี�  การตดัสินใจ หมายถึง                
การกาํหนดหลกัการ แนวทาง วธีิการอยา่งเป็นระบบรวมถึงการวเิคราะห์สังเคราะห์ การวจิยัและ
กาํหนดทางเลือกที*ดีที*สุด เพื*อแกปั้ญหาและตดัสินใจในการบริหารจดัการศึกษา 
 องค์ประกอบของตัวบ่งชี.ด้านการตัดสินใจ 
 สาํนกังานคณะการขา้ราชการพลเรือน (2553) ไดก้าํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในภาครัฐเพื*อนามาใชใ้นการสรรหาผูบ้ริหารระดบัสูงเกี*ยวกบัการตดัสินใจวา่                            
การตดัสินใจ (Decision making) คือ ความสามารถในการเลือกดาํเนินการอยา่งใดอยา่งหนึ*ง                  
โดยพิจารณาจากขอ้มูล โอกาสปัญหา ประเมินทางเลือก และผลลพัธ์ เพื*อการตดัสินใจที*ดีที*สุด                
ในสถานการณ์นั�น ๆ ในเวลาที*เหมาะสม ตลอดจนวเิคราะห์แยกแยะ ระบุประเด็นของปัญหา               
และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์    
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของอนันต์ พนันึก 
 อนนัต ์พนันึก (2553, หนา้ 363-366) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการตดัสินใจ ดงันี�  
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 1.  การกาํหนดปัญหา (Intelligent phase) เป็นขั�นตอนในการพิจารณาวา่ ระบบงาน                 
มีปัญหาหรือโอกาสในการปรับปรุงองคก์ารไดห้รือไม่ เป็นไปตามเป้าหมาย โดยในขั�นตอนนี�               
จะประกอบดว้ย 
  1.1  การคน้หาปัญหา เริ*มจากการระบุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง 
องคก์าร และพิจารณาวา่ระบบงานที*มีอยูส่ามารถบรรลุเป้าหมายเหล่านี�ไดห้รือไม่ และดาํเนินการ
หาขอ้มูลเพื*อหาปัญหาที*มีอยู,่ ระบุอาการของปัญหา, พิจารณาถึงความสาํคญัของปัญหานั�น ๆ                
และจึงนิยามปัญหาขึ�นมา 
  1.2  การแบ่งประเภทของปัญหา หมายถึง การจดัปัญหาให้อยูใ่นประเภทที* 
สามารถนิยามได ้โดยดูจากระดบัความเป็นโครงสร้างของปัญหา ไดแ้ก่ 
   1.2.1  ปัญหาที*เคยเกิดขึ�นมาแลว้ (Programmed problems) เป็นปัญหาแบบ                         
มีโครงสร้าง ซึ* งเกิดขึ�นบ่อย ๆ เกิดขึ�นเป็นประจาํมีตวัแบบมาตรฐานในการแกปั้ญหาได ้ 
   1.2.2  ปัญหาที*ไม่เคยเกิดขึ�นมาก่อน (Non programmed problems) เป็นปัญหา 
แบบไม่มีโครงสร้าง เป็นปัญหาที*แปลก ไม่เคยเกิดขึ�นมาก่อน หรือ ไม่เกิดขึ�นบ่อยนกั  
  1.3  การแตกยอ่ยปัญหาใหเ้ล็กลง ไดแ้ก่ การแตกยอ่ยปัญหาที*ยุง่ยาก 
ซบัซอ้นออกเป็นปัญหายอ่ย ๆ เพราะการแกปั้ญหายอ่ยทาํไดง่้ายกวา่การแกปั้ญหาที*ซบัซอ้นทีเดียว
ทั�งหมด 
  1.4  การหาเจา้ของหรือที*มาของปัญหา ไดแ้ก่การพิจารณาวา่ปัญหาที* 
เกิดขึ�นเป็นปัญหาของใคร ใครมีหนา้ที*ในการแกปั้ญหานี�  และองคก์ารสามารถแกปั้ญหานี�                 
ไดห้รือไม่  
 2.  การออกแบบ (Design phase) ในขั�นตอนนี� เกี*ยวขอ้งกบัการสร้าง พฒันาและ 
วเิคราะห์ทางเลือกในการปฏิบติัที*เป็นไปได ้รวมทั�งการทดสอบและประเมินทางแกปั้ญหา                 
และสร้างสมการเพื*ออธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ตวัแปรในตวัแบบเชิงปริมาณ                  
อนัไดแ้ก่ 
  2.1  ตวัแปรผลลพัธ์ (Result variables) ตวัแปรเหล่านี� มีผลต่อระดบัของ 
ประสิทธิผลของระบบ เป็นตวับ่งชี�วา่ระบบบรรลุเป้าหมายไดดี้แค่ไหน ตวัแปรนี� เป็นตวัแปร                 
ไม่อิสระ (Dependent variables) ซึ* ง หมายถึง ค่าของตวัแปรจะขึ�นอยูก่บัค่าของตวัแปรอื*น ๆ  
  2.2  ตวัแปรตดัสินใจ (Decision variables) ใชอ้ธิบายถึงทางเลือกในการปฏิบติัต่าง ๆ 
ค่าของตวัแปรนี� ถูกกาํหนดโดยผูท้าํการตดัสินใจ   
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  2.3  ตวัแปรที*ไม่สามารถควบคุมได ้(Uncontrollable variables หรือ Parameters)             
เป็นปัจจยัที*มีผลกบัตวัแปรผลลพัธ์ แต่ผูต้ดัสินใจไม่สามารถควบคุมได ้ปัจจยัเหล่านี�อาจมีค่าคงที* 
ซึ* งเรียกวา่พารามิเตอร์ หรืออาจเป็นค่าที*เปลี*ยนแปลง 
  2.4  ตวัแปรผลลพัธ์ระหวา่งกลาง (Intermediate result variables) เป็นผลลพัธ์ที*เกิด
ระหวา่งการปฏิบติัเพื*อใหไ้ดผ้ลลพัธ์จริง ๆ  
 3.  การเลือก (Choice phase) ขั�นตอนนี�  ไดแ้ก่ การคน้หา การประเมินและการแนะนาํ              
ทางแกปั้ญหาที*เหมาะสม 
  3.1  วธีิการคน้หา ในขั�นตอนการเลือกจะเกี*ยวขอ้งกบัการคน้หาทางปฏิบติัที*เหมาะสม
ในการแกปั้ญหา ซึ* งมีหลายวธีิ ขึ�นอยูก่บัเกณฑใ์นการเลือก สาํหรับตวัแบบเชิงมาตรฐาน 
(Normative model) สามารถคน้หาทางเลือกโดยใชว้ธีิเชิงวเิคราะห์ (Analytical) หรือใชว้ธีิการอา้ง
อยา่งสมบูรณ์ (Complete enumeration) ซึ* งหมายถึง การเปรียบเทียบทางเลือก ทั�งหมดกบัทางเลือก
ทางหนึ*ง ส่วนตวัแบบเชิงบรรยาย (Descriptive model) จะคน้หาโดยการเปรียบเทียบทางเลือก                  
ที*มีอยูจ่าํกดั หรือคน้หาโดยใชว้ธีิการเดา (Blindly) หรือใชว้ธีิฮิวริสติก (Heuristics)  
  3.2  วธีิการเชิงวเิคราะห์ (Analytical techniques) ใชสู้ตรทางคณิตศาสตร์ 
เขา้มาช่วยในการหาทางแกปั้ญหาที*เหมาะสมที*สุด (Optimal) โดยตรง หรือใชว้ธีิการพยากรณ์ 
(Forecasting) ผลลพัธ์ที*จะไดรั้บ โดยวธีิการเชิงวิเคราะห์นี�มกัใชก้บัการแกปั้ญหาที*เป็นโครงสร้าง 
มกัใชก้บัระดบัการจดัการระดบักลาง (Managerial control) หรือระดบัปฏิบติัการ (Operational)  
  3.3  วธีิการคน้หาแบบเดา (Blind search approaches) เป็นการคน้หา                                    
ซึ* งกาํหนดเอาเอง ไม่เจาะจง ไม่มีกฎเกณฑแ์ละไม่มีคาํแนะนาํที*เฉพาะเจาะจง มีสองชนิดคือ 
   3.3.1  การอา้งอยา่งสมบูรณ์ (Complete enumeration) จะพิจารณาทางเลือกทั�งหมด 
และหาทางแกปั้ญหาที*เหมาะสมที*สุด 
   3.3.2  การอา้งอยา่งสมบูรณ์ (Incomplete enumeration) จะพิจารณาทางเลือกเพียง
บางส่วน ซึ* งทาํจนกระทั*งพบทางแกปั้ญหาที*ดีเพียงพอ 
   3.4  วธีิการคน้หาแบบฮิวริสติก (Heuristic search approaches) เป็นการคน้หาโดย
พยายามหาหลกัเกณฑเ์พื*อที*จะนาํมาใชใ้นขบวนการคน้หา และลดปริมาณการคาํนวณใหน้อ้ยลง  
ฮิวริสติก (Heuristic) เป็นกฎในการตดัสินใจที*พิจารณาวา่ปัญหาหนึ*ง ๆ ควรจะถูกแกอ้ยา่งไร โดย
ฮิวริสติก จะทาํการวเิคราะห์ปัญหาอยา่งมีระเบียบและเป็นขั�นตอน ซึ* งการคน้หาดว้ยวิธีนี�จะถูกทาํ 
ซํ� า ๆ จนกระทั*งพบทางแกปั้ญหาที*น่าพอใจ ในทางปฏิบติัการคน้หาแบบนี�จะเร็วและถูกกวา่             
แบบเดา และทางแกปั้ญหาที*ไดจ้ะใกลเ้คียงทางแกที้*ดีที*สุดมากกวา่ 
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 4.  การนาํไปปฏิบติั (Implementation phase) เป็นขั�นตอนในการนาํทางแกปั้ญหาที*ถูก
เสนอนั�นไปปฏิบติั หมายถึง การเริ*มทาํสิ*งใหม่ ๆ หรือการแนะนาํใหมี้การเปลี*ยนแปลงนั*นเอง หรือ 
หมายถึง การนาํคาํแนะนาํ ในการแกปั้ญหาที*ไดเ้ลือกไว ้มาปฏิบติักบัระบบจริงนั*นเอง 
 5.  การตรวจสอบ (Monitoring phase) การประเมินทางเลือก การประเมินทางเลือกที*ได้
จะเป็นขั�นสุดทา้ย ที*จะนาํไปสู่ทางแกปั้ญหา ไดแ้ก่ การประเมินในดา้นของ จุดประสงคต่์าง ๆ 
(Multiple goals) ที*มีหลากหลายดา้น และประเมินในแง่ของความอ่อนไหวของผลลพัธ์ที*จะเกิดขึ�น
เมื*อค่าตวัแปรที*เกี*ยวขอ้งต่าง ๆ เปลี*ยนแปลงไป (Sensitivity analysis) การประเมินในดา้นของ
จุดประสงคที์*หลากหลาย การประเมินผลการวเิคราะห์การตดัสินใจดา้นการจดัการ มีจุดประสงค์
เพื*อที*จะประเมินวา่ทางเลือกนั�น ครอบคลุมขอบเขตที*ตอ้งการมากที*สุดหรือไม่ บรรลุวตัถุประสงค์
ไดม้ากนอ้ยแค่ไหน ซึ* งในการตดัสินใจปัญหาจริง ๆ มกัจะยากต่อการประเมินในแง่วตัถุประสงค ์
เนื*องจากแต่ละระบบจริง ๆ มีวตัถุประสงคที์*ระบบตอ้งการมากมาย หลากหลาย ดงันั�น                             
ในการวเิคราะห์ทางเลือกจึงจาํเป็นตอ้งวเิคราะห์เพื*อใหส้ามารถเลือกทางที*ทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ไดม้ากที*สุด โดยในตวัแบบเชิงปริมาณ อาจจาํเป็นตอ้งแปลงปัญหาที*มีหลาย ๆ เป้าหมายใหอ้ยูใ่น
รูปของปัญหาที*มีเป้าหมายเดียวก่อน จึงสามารถวดัประสิทธิผลได ้ก่อนที*จะทาํการเปรียบเทียบผล
ขั�นสุดทา้ยการประเมินในแง่ของความอ่อนไหว การวเิคราะห์ความอ่อนไหวนั�นผูส้ร้างตวัแบบ             
จะทาํการคาดเดาและตั�งสมมติฐานของผลลพัธ์ที*ได ้โดยพิจารณาจากขอ้มูลเขา้ที*มีค่าต่าง ๆ 
เนื*องจากผลที*ไดจ้ากตวัแบบจะขึ�นอยูก่บัขอ้มูลนาํเขา้เหล่านี�  ทาํใหเ้กิดความยดืหยุน่และสามารถ
นาํไปปรับปรุงใชก้บัเงื*อนไขที*เปลี*ยนไป หรือกบัความตอ้งการในสถานการณ์การตดัสินใจ                      
ที*ต่างออกไปได ้และช่วยทาํใหผู้ต้ดัสินใจ เขา้ใจตวัแบบ และเขา้ใจสถานการณ์ที*ถูกแทนดว้ย                  
ตวัแบบนั�นไดดี้ขึ�น ช่วยใหผู้จ้ดัการมีความ มั*นใจในการใส่ขอ้มูลเขา้ใหก้บัตวัแบบมากขึ�น สามารถ
ใชต้รวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ ที*เกี*ยวขอ้งกบัระบบ เช่น ผลของการเปลี*ยนแปลง
ตวัแปรภายนอกและพารามิเตอร์ ที*มีต่อตวัแปรผลลพัธ์และยงัช่วยทาํใหเ้กิดความมั*นคง 
(Robustness) ในการตดัสินใจ เมื*อมีการเปลี*ยนแปลงเงื*อนไขเกิดขึ�น 
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจ ของ Hoy and Miskel 
 Hoy and Miskel (2008, pp. 325-335) ได ้กล่าววา่ ขั�นตอนของการตดัสินใจ 
ประกอบดว้ย 5 ขั�นตอน คือ 1) การตระหนกัถึงปัญหาและนิยามปัญหา 2) การวเิคราะห์ความยุง่ยาก
ของปัญหา 3) สร้างเกณฑใ์นการแกปั้ญหา 4) พฒันาแผนหรือกลยทุธ์ในการแกปั้ญหา 
5) ดาํเนินการตดัสินใจ 
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 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ Griffiths 
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 106-107) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการตดัสินใจของ  
Griffiths วา่มีดงันี�  1) ยอมรับวา่มีปัญหาและรู้ขอบเขตของปัญหา การวินิจฉยัสั*งการในแต่ละ
ขั�นตอนจะตอ้งยอมรับวา่มีปัญหาเกิดขึ�นเสียก่อน ต่อจากนั�นจึงลงมือศึกษาวา่ปัญหาที*เกิดขึ�นนั�นเป็น
ปัญหาที*เกิดจากเรื*องอะไร 2) วเิคราะห์และประเมินผลปัญหา วเิคราะห์ปัญหาที*พบและประเมิน
ปัญหาใหส้อดคลอ้งกบัระบบขององคก์ารนั�น ๆ 3) ตั�งเกณฑห์รือมาตรฐานสาํหรับเลือกวธีิ
แกปั้ญหา 4) รวบรวมขอ้มูลรวมทั�งหลกัฐานและขอ้เท็จจริงต่าง ๆ ที*เกี*ยวขอ้ง โดยเลือกขอ้มูลที*ตรง
กบัปัญหา การเลือกตอ้งปราศจากอคติ มีสารประโยชน์และมีคุณค่าที*นาํมาประกอบการวนิิจฉยั                
สั*งการ 5) กาํหนดวธีิปฏิบติัในการแกปั้ญหา โดยกาํหนดวิธีการตดัสินใจ ขอบเขตของการตดัสินใจ 
ผูต้ดัสินใจ และจะตดัสินใจเมื*อไร 6) ประเมินผลหรือลาํดบัความสาํคญั จดัลาํดบัวธีิการแกปั้ญหา
ในแต่ละวธีิ ถา้แกแ้ลว้จะเกิดผลอยา่งไร ในการจดัลาํดบัความสาํคญัตอ้งอาศยัเกณฑห์รือมาตรฐาน
ที*วางไว ้7) เลือกวธีิการแกปั้ญหาที*ดีที*สุด ถูกตอ้งที*สุด  
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (2552) ไดจ้ดัทาํคู่มือสมรรถนะในการเป็นมืออาชีพ  
ระดบับริหาร ในดา้นสมรรถนะการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา (Decision making and problem solving) 
วา่หมายถึง ความสามารถในการประเมินสถานการณ์และขอ้มูลที*เกี*ยวขอ้ง วิเคราะห์ปัญหา กาํหนด
และตดัสินใจเลือกแนวทางในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม ทนัต่อเหตุการณ์ โดยแบ่งสมรรถนะ
อออกเป็น 5 ระดบั ดงันี�   
 ระดบั 1 เรียนรู้และมีความเขา้ใจแนวทางการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหา 
 ตวับ่งชี�สมรรถนะ 
 1.  เขา้ใจถึงความสาํคญัในการทาํหนา้ที*ของผูบ้งัคบับญัชาในการแกปั้ญหาและ                   
การตดัสินใจ 
 2.  เรียนรู้ เขา้ใจ วธีิการ เทคนิคในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
 3.  สามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของปัญหา 
 ระดบั 2 แสดงสมรรถนะในระดบัที* 1 และตดัสินใจในการดาํเนินงานอยา่งเหมาะสม 
 1.  เขา้ใจผลกระทบของปัญหา 
 2.  ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ที*ไม่ซบัซอ้นดว้ยตนเอง 
 3.  คน้หาสาเหตุของปัญหาและรวบรวมขอ้มูลข่าวสาร กฎหมาย ระเบียบหลกัเกณฑ ์            
ที*เกี*ยวขอ้งประกอบการแกปั้ญหา 
 4.  รายงานเมื*อพบปัญหาที*ไม่สามารถแกไ้ดด้ว้ยตนเอง 
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 ระดบั 3 แสดงสมรรถนะในระดบัที* 2 และ แนะนาํใหผู้อื้*นสามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเอง
ได ้
 1.  ใหค้าํแนะนาํเกี*ยวกบัขั�นตอน วธีิการในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ดว้ยตนเอง 
 2.  มอบหมายความรับผดิชอบในการตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 ระดบั 4 แสดงสมรรถนะในระดบัที* 3 และแกไ้ขปัญหาที*ซบัซอ้น 
 1.  ประเมินสถานการณ์และวเิคราะห์ขอ้มูล กาํหนดแนวทางในการแกปั้ญหาที*ซบัซอ้น
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 2.  เป็นแหล่งขอ้มูล ถ่ายทอดประสบการณ์ และใหค้าํปรึกษาในการแกปั้ญหา 
 ระดบั 5 แสดงสมรรถนะในระดบัที* 4 และกาํหนดแนวทางการป้องกนัปัญหา 
 1.  วเิคราะห์ กาํหนดกลยทุธ์ วธีิการ และแนวทางการบริหารความเสี*ยง 
เพื*อป้องกนัปัญหาของหน่วยงาน/ องคก์ร 
 2.  กาํหนดมาตรการ/ แนวทางการป้องกนัปัญหาในระยะยาวได ้
 3.  ส่งเสริมสนบัสนุนการให้อาํนาจตดัสินใจในกรณีเผชิญปัญหาเฉพาะหนา้                               
ที*มีความจาํเป็นเร่งด่วน  
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของสํานักงานป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
 สาํนกังานป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (2547) ไดก้าํหนดสมรรถนะ
ทางการบริหารไวใ้นสมรรถนะหลกัของสาํนกังานป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
ประกอบดว้ยสมรรถนะ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการแกปั้ญหาคือ ความสามารถในการตดัสินใจ 
ซึ* งเป็นทกัษะ ความสามารถที*สาํคญัและจาํเป็นในการปฏิบติังาน โดยความสามารถนี�ประกอบดว้ย
ความสามารถในการแกปั้ญหาการใชเ้กณฑร์วบรวมขอ้มูลอยา่งเป็นระบบหลกัการลงความเห็นหรือ
ขอ้วนิิจฉยัต่อกรณีตอ้งพิจารณา 
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของนพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ 
 นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2554, หนา้ 99) ไดส้รุปสมรรถนะทางดา้นการตดัสินใจ 
(Decision-making) วา่ การตดัสินใจมีความสาํคญัจาํเป็นต่อผูน้าํในระดบัสูงเป็นอยา่งมาก                     
เพราะถา้ตดัสินใจผิดพลาด อาจกระทบกระเทือนถึงบุคลากรทุกคนในองคก์าร การตดัสินใจล่าชา้
และมีความลงัเลใจจนเกินไปอาจเป็นผลกระทบต่อบุคคลอื*น ๆ การตดัสินใจผดิพลาดอาจมีผลต่อ
ความแตกร้าวในหมู่ผูร่้วมงาน ดงันั�น การตดัสินใจ จึงจาํเป็นตอ้งอาศยัขอบเขตที*มีหลกัการ เช่น 
อาศยักฎหมาย อาศยัขอบข่ายทางสังคม ค่านิยม ระเบียบประเพณี จริยธรรม คุณธรรมและวถีิดาํเนิน
ชีวติในสังคมเป็นหลกั ตอ้งอาศยัเทคนิคในกระบวนการ เช่น รับรู้ปัญหา เก็บขอ้มูล วิเคราะห์ปัญหา 
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หากทางเลือกมีหลายทาง ควรเลือกวธีิดีที*สุด เมื*อตดัสินใจแลว้ควรอธิบายหรือแจง้ใหบุ้คลากร
รับทราบ หรือควรเปิดโอกาสใหอ้ภิปรายร่วมกนัก่อนการตดัสินใจ เพื*อลดขอ้ขดัแยง้ในภายหลงั  
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของชนงกรณ์ กุณฑลบุตร 
 ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2547) ไดส้รุปขั�นตอนที*สาํคญัของสมรรถนะการตดัสินใจ             
ของผูบ้ริหารไว ้6 ขั�นตอน ดงันี�  1) กาํหนดปัญหาและวเิคราะห์สาเหตุของปัญหา 2) กาํหนด
ทางเลือกต่าง ๆ ที*จะใชแ้กปั้ญหา 3) ประเมินผลทางเลือกต่าง ๆ 4) การตดัสินใจเลือกทางเลือกที*
เหมาะสมที*สุด 5) การดาํเนินการตามทางเลือกที*ตดัสินใจ 6) ประเมินผลที*เกิดจากทางเลือกนั�น ๆ  
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ ทพิย์วลัย์ สีจันทร์และคณะ 
 ทิพยว์ลัย ์สีจนัทร์และคณะ (2548, หนา้ 101) ไดส้รุปถึงองคป์ระกอบและขั�นตอน           
ของการตดัสินใจ วา่ มีดงันี�  1) การหาขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูล 2) การคาดคะเนผลที*จะเกิดขึ�น                 
ในอนาคต 3) การพิจารณาแนวทางหรือเปรียบเทียบเกณฑที์*ใชใ้นการตดัสินใจ วิเคราะห์ประเมิน
ทางเลือก 4) เลือกทางปฏิบติัทางใดทางหนึ*งจากแนวทางปฏิบติัที*เป็นไปไดห้ลาย ๆ ทาง                        
5) ตดัสินใจสั*งการใหป้ฏิบติั 6) พิจารณาทางเลือกที*ดีที*สุด 
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ ยุดา รักไทย และธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์ 
 ยดุา รักษไ์ทย และธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 9-92) ไดส้รุปองคป์ระกอบของ
การตดัสินใจ วา่ มี 7 ขั�นตอน คือ 1) การเขา้ใจสถานการณ์ หมายถึง การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม 
สถานการณ์ อยา่งมีประสิทธิผลเพื*อทาํความเขา้ใจกบัขอ้มูล คาดการณ์สถานการณ์ของปัญหา                
และเตรียมตวัในการรับมือกบัปัญหา 2) การกาํหนดปัญหาใหถู้กตอ้งชดัเจน การกาํหนดปัญหา            
เป็นองคป์ระกอบที*สาํคญัที*สุดของกระบวนการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ เพราะจะเป็นตวักาํหนด
การกระทาํอื*น ๆ ที*จะตามมา 3) การวเิคราะห์หาสาเหตุที*สําคญั การกาํหนดสาเหตุของปัญหาผดิ 
เป็นตวัการสาํคญัอยา่งหนึ*งที*ทาํใหก้ารตดัสินใจแกปั้ญหาผดิพลาด 4) หาวธีิแกที้*เป็นไปได ้                   
ในการหาวธีิตดัสินใจเพื*อแกปั้ญหาจาํเป็นตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรค ์โดยกระบวนการหาวธีิการ
แกปั้ญหาจะประกอบดว้ย 2 ขั�นตอน คือ การคิดหาวธีิแก ้และการกาํหนดกลุ่มวธีิแกที้*ดีที*สุด                    
5) เลือกวธีิแกที้*ดีที*สุด การตดัสินใจในขั�นนี� ถือวา่มีความสาํคญัที*สุดเพราะสามารถก่อใหเ้กิดผล               
3 ประการ คือ ความลม้เหลว ความอยูร่อด และการประสบความสาํเร็จ 6) การวางแผนการปฏิบติั 
แผนปฏิบติัการที*ดี ควรมีลกัษณะที*ดี 4 ประการ คือ มีความเป็นเอกภาพ มีความต่อเนื*อง                             
มีความยดืหยุน่ และมีความถูกตอ้งแม่นยาํ 7) การติดตามประเมินผลการตดัสินใจ เพื*อใหแ้น่ใจวา่
การตดัสินใจที*ผา่นมาทาํให ้องคก์รสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที*วางไวห้รือไม่ และมีขอ้ที*ควรคาํนึง
ในการตดัสินใจครั� งใหม่อยา่งไร 
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 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ Simon  
 สิทธิพร นิยมศรีสมศกัดิ5  (2546, หนา้ 186) ไดพ้ฒันาแนวคิดในการตดัสินใจของ                    
นกับริหารของ Simon โดยมีขอ้ตกลงเบื�องตน้วา่ในทางปฏิบติัจริง ผูบ้ริหารไม่สามารถตดัสินใจ
อยา่งสมบูรณ์แบบได ้แต่จะตดัสินใจเลือกทางเลือกที*ตนเองพึงพอใจมากกวา่ทางเลือกที*สมบูรณ์
แบบ ยทุธศาสตร์การตดัสินใจแบบนี� มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ คือ  
 1.  การตดัสินใจเป็นกระบวนการต่อเนื*อง ไดแ้ก่ 
  1.1  ตระหนกัและนิยามปัญหาที*เกิดขึ�น 
  1.2  วเิคราะห์ปัจจยัที*ก่อให้เกิดปัญหาในสถานการณ์นั�น ๆ  
  1.3  สร้างเกณฑห์รือมาตรการเพื*อขจดัปัจจยัที*ก่อใหเ้กิดปัญหานั�น ๆ  
  1.4  สร้างแผนหรือยทุธศาสตร์ โดยวเิคราะห์ทางเลือกที*จะปฏิบติัการตามลาํดบั 
  1.5  ขั�นตอนของการใชท้างเลือก พิจารณาทางเลือกและนาํทางเลือกที*ดีที*สุดไปใช ้
 2.  การตดัสินใจมีพื�นฐานความคิดที*วา่ การบริหารคือการดาํเนินงานตามกระบวนการ 
ตดัสินใจ การตดัสินใจมีลกัษณะของกระบวนการ ซึ* งมีความสัมพนัธ์ซึ* งกนัและกนั กล่าวคือ 
  2.1  การตดัสินใจจะกระทาํเพื*อปกป้องตนเอง 
  2.2  การตดัสินใจจะกระทาํเพื*อปกป้องคนในองคก์าร ตอ้งสร้างขวญัและกาํลงัใจ
ใหก้บับุคลากรในองคก์าร 
  2.3  การตดัสินใจเป็นการหาทางเลือกเพื*อความอยูร่อดและเพื*อการแข่งขนัของ
องคก์าร 
  2.4  การตดัสินใจกระทาํเพื*อความกา้วหนา้และความเติบโตขององคก์ารและ                   
การบริหาร 
 3.  การตดัสินใจที*ใชเ้หตุผลอยา่งสมบูรณ์เป็นไปไม่ได ้ดงันั�นผูบ้ริหารจึงเลือกตดัสินใจ
เพื*อใหเ้กิดความพึงพอใจ ทั�งนี� เพราะผูบ้ริหารมีความรู้ ความสามารถหรือศกัยภาพไม่เพียงพอ                     
ที*จะทาํใหก้ระบวนการตดัสินใจมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 4.  หนา้ที*อนัดบัแรกของการบริหารคือสร้างสิ*งแวดลอ้มภายในองคก์าร ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ดัสินใจ ซึ* งจะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงพฤติกรรม                             
สนองความตอ้งการส่วนตวัและสนองความตอ้งการขององคก์ารไปพร้อมกนั 
 5.  กระบวนการตดัสินใจเป็นสิ*งเดียวกนักบักระบวนการบริหาร ในตาํแหน่งทุกตาํแหน่ง
และงานทุกประเภท 
 การตดัสินใจตามรูปแบบการตดัสินใจของนกับริหารเพื*อกาํหนดยทุธศาสตร์                            
ความพึงพอใจนั�น มีกระบวนการที*สาํคญัและเป็นวงจร (An action cycle) 5 ขั�นตอน กล่าวคือ                  
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1) ตระหนกัและนิยามในปัญหาที*เกิดขึ�น 2) วเิคราะห์จดักลุ่มสาเหตุของปัญหา 3) สร้างเกณฑขึ์�น 
ใชแ้กปั้ญหา 4) จดัทาํแผนยทุธศาสตร์เพื*อแกปั้ญหา 5. ดาํเนินการตามแผนยทุธศาสตร์                          
ซึ* งประกอบดว้ย 4 ขั�นตอน คือ 5.1) จดัทาํรายละเอียดของแผนเป็นโครงการยอ่ย 5.2) ประชาสัมพนัธ์
งานใหผู้เ้กี*ยวขอ้งทราบ 5.3) สร้างกระบวนการควบคุมงานตามแผน 5.4) ประเมินผลการดาํเนินงาน
ตามแผน 
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ Robbins  
 Robbins (2004, p. 27) ไดส้รุปองคป์ระกอบของการตดัสินใจวา่มี 6 ขั�นตอน คือ                    
1) การระบุปัญหา (Identifying Problem) 2) การกาํหนดเกณฑใ์นการตดัสินใจ (Identifying decision 
criteria) 3) การกาํหนดค่านํ�าหนกัใหก้บัเกณฑชี์�วดัที*จะนาํมาใช ้(Allocating weight to the criteria) 
4) การพฒันาทางเลือก (Developing alternatives) 5) การวเิคราะห์ทางเลือก (Analyzing 
alternatives) 6) การเลือกทางเลือก (Selecting an alternatives)  
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ Florida Principle Competencies  
 Florida Principle Competencies (2013) ไดส้รุปแนวคิดที*นาํไปสู่องคค์วามรู้ในเรื*อง
สมรรถนะของผูบ้ริหารดา้นการตดัสินใจ วา่ ผูบ้ริหารตอ้งมีความแน่วแน่ (Decisiveness)                      
แสดงความแน่วแน่และความมั*นใจในการตดัสินใจพร้อมที*จะตดัสินใจ ลงความเห็นและลงมือทาํ 
โดยตอ้ง พร้อมตดัสินใจ กลา้ตั�งเป้าหมาย และเชื*อมั*นในตนเอง 
 องค์ประกอบด้านการตัดสินใจของ Adair 
 Adair (2007, pp. 29-43) กล่าววา่ การตดัสินใจมีองคป์ระกอบพื�นฐาน 5 ขั�นตอน คือ              
1) การกาํหนดวตัถุประสงค ์2) การรวบรวมขอ้มูลที*เกี*ยวขอ้ง 3) คิดทางเลือกที*เป็นไปได ้                         
4) ตดัสินใจเลือกทางเลือก 5) นาํมาใชแ้ละประเมินผลการตดัสินใจ 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้น                    
การตดัสินใจได ้ดงัตารางที* 27 
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ตารางที* 27  สังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ  
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1 การเก็บรวบรวม
วเิคราะห์ขอ้มูล 

� � � � � �   �    � � 9* 

2 การวเิคราะห์ประเด็น
ปัญหา 

� �  � � �  � � �   �  9* 

3 การออกแบบ                       
การตดัสินใจ 

 �   � � � � � �  � � � 10* 

4 การประเมินทางเลือก �    � �  � � �  � �  8* 
5 การเลือกทางเลือกที*

เหมาะสม 

� �  � � � � � � � � � � � 13* 

6 การตดัสินใจทนัต่อ
เหตุการณ์ 

� �             2 

7 การประเมินผลการทาง
ปฏิบติังาน 

    � � � �    �  � 6 

8 ความเชื*อมั*นใน                   
การตดัสินใจ 

          �    1 

 
 จากตารางที* 27 ผลการสังเคราะห์ตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจคิดของ
องคก์ารและนกัวชิาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าวมาขา้งตน้  
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เมื*อพิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  คือ ความถี*
ตั�งแต่ 8 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual framework)                    
ในการวจิยัครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 5 ตวับ่งชี�  ดงันี�   
 1.  ตวับ่งชี�  การเก็บรวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูล 
 2.  ตวับ่งชี�  การวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 
 3.  ตวับ่งชี�  การออกแบบทางเลือก 
 4.  ตวับ่งชี�  การประเมินทางเลือก 
 5.  ตวับ่งชี�  การเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 
 จากองคป์ระกอบยอ่ยขา้งตน้ สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัองคป์ระกอบสมรรถนะ             
ดา้นการตดัสินใจ ได ้ดงัภาพที* 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 11  โมเดลการตวับ่งชี�สมรรถนะดา้นการตดัสินใจ 
  
 จากภาพที* 11 พบวา่ ตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�                               
ซึ* งประกอบดว้ย 1) ตวับ่งชี�  การเก็บรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล 2) ตวับ่งชี�  การวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 
3) ตวับ่งชี�  การออกแบบทางเลือก 4) ตวับ่งชี�  การประเมินทางเลือก และ 5) ตวับ่งชี�  การเลือก
ทางเลือกที*เหมาะสม  
 ซึ* งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี�ของแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 

ตวับ่งชี�  การวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 

 ตวับ่งชี�  การออกแบบทางเลือก 

ตวับ่งชี�  การประเมินทางเลือก 

องคป์ระกอบ 

ดา้นการตดัสินใจ 

ตวับ่งชี�  การเลือกทางเลือกที*เหมาะสมเหมาะสม 

ตวับ่งชี�  การเก็บรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล 
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 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การเกบ็รวบรวมวเิคราะห์ข้อมูล  
 ยดุา รักษไ์ทย และ ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 15-26) กล่าววา่ การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ การตรวจสภาพแวดลอ้ม สถานการณ์อยา่งมีประสิทธิผล แลว้ทาํความเขา้ใจกบั
ขอ้มูลนั�น เพื*อใหท้ราบถึงสถานการณ์ที*กาํลงัเผชิญอยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้ง ทั�งนี� เพื*อใหส้ามารถคาดการณ์
ถึงปัญหาและเตรียมการรับมือกบัปัญหา ก่อนที*มนัจะเกิดขึ�นจริง โดยมีขั�นตอนที*สาํคญั คือ 
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื*อใหไ้ดข้อ้มูลที*ถูกตอ้ง                             
มีคุณภาพ ตามสถานการณ์ สามารถรวบรวมขอ้มูลไดโ้ดยอาศยัประเด็นคาํถาม ต่อไปนี�   
  1.1  สถานการณ์ปัญหาเกิดขึ�นในเวลาใด 
  1.2  เหตุผิดปกติที*เกิดขึ�นมีอะไรบา้ง  
  1.3  สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รเป็นอยา่งไร  
  1.4  เราสามารถหาขอ้มูลเพิ*มเติมไดจ้ากที*ใด 
 2.  การจดัระเบียบขอ้มูล วตัถุประสงคข์องการจดัระเบียบขอ้มูล คือ เพื*อใหง่้ายต่อ             
ความเขา้ใจและการนาํมาใชใ้นขั�นตอนต่อ ๆ ไป นอกจากนี�ยงัช่วยใหท้ราบวา่สถานการณ์นั�น
เกิดขึ�นไดอ้ยา่งไร เกี*ยวขอ้งกบัใครบา้ง วธีิการสาํคญัในการเก็บขอ้มูล มีดงันี�  
  2.1  การกาํหนดหวัขอ้ (Headline) ของขอ้มูลวธีิการคือนาํขอ้มูลทั�งหมดมาแบ่งเป็น
กลุ่ม ๆ ตามลกัษณะของขอ้มูล แลว้ตั�งชื*อกลุ่มขอ้มูลแต่ละกลุ่ม ประโยชน์ของการกาํหนดหวัขอ้
ของขอ้มูล คือ เหมาะกบัสถานการณ์ที*ซบัซอ้นมีขอ้มูลมาก ๆ เพราะมนัจะช่วยไม่ใหห้ลงลืม                 
บางประเด็น และสามารถนาํไปใชอ้า้งอิงในขั�นตอนต่อ ๆ ไปไดง่้าย 
  2.2  การขยายขอ้มูล หมายถึง การเอาขอ้มูลต่าง ๆ มารวมในรูปแบบที*ก่อใหเ้กิดเป็น
ขอ้มูลใหม่ โดยอาจทาํเป็นแผนภูมิลาํดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ที*ผา่นมาจนนาํมาสู่สถานการณ์ปัจจุบนั 
แผนภูมินี� ช่วยใหส้ังเกตเห็นความเปลี*ยนแปลงที*อาจเกิดขึ�นเป็นเวลานาน ๆ จนเรามองไม่ออกหรือ
มองขา้มไปก็เป็นได ้ตารางหรือกราฟ เป็นรูปแบบหนึ*งของการนาํเสนอขอ้มูลหลาย ๆ ตวัพร้อมกนั 
ที*สามารถช่วยใหเ้ราเห็นขอ้มูลแฝงบางอยา่ง แผนภูมิตน้ไม ้(Tree diagram) ก็เป็นเครื*องมือจดัขอ้มูล
อีกประเภทหนึ*ง ที*จะทาํใหค้วามสัมพนัธ์อนัซบัซอ้นของขอ้มูลปรากฏออกมาเป็นแผนภาพ               
อยา่งชดัเจน 
  2.3  การสรุปขอ้มูล หมายถึง การตดัขอ้มูลตวัอื*น ๆ ทิ�งไป คงไวแ้ต่ขอ้มูลที*เป็น
ตวัแทนของขอ้มูลในกลุ่มเดียวกนั เพื*อลดจาํนวนขอ้มูลลง ซึ* งเป็นวธีิการที*ตอ้งอาศยั                           
ความเป็นระเบียบรอบคอบอยา่งมาก เพราะถา้ตดัขอ้มูลที*สาํคญัทิ�งไปโดยไม่ระมดัระวงัจะทาํให้
เขา้ใจสถานการณ์ผดิไดเ้ช่นเดียวกนั ความยาก ง่าย ของการสรุปขอ้มูลนั�น ขึ�นกบัชนิดของขอ้มูล คือ 
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   2.3.1  ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) จะสรุปไดง่้ายกวา่ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
เพราะมีสูตร กฎต่าง ๆ ที*ช่วยใหห้าค่าสรุปออกมาไดเ้พียงค่าเดียว เช่น ค่าเฉลี*ยเลขคณิต (Means)            
ค่ากลางเลขคณิต (Medians) หรือค่าฐานนิยม (Modes) เป็นตน้ 
   2.3.2  ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data) จะสรุปไดค้่อนขา้งยากตอ้งทาํ                    
อยา่งละเอียด รอบคอบ ไม่ตดัขอ้มูลทิ�งมากเกินไป 
  2.4  การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล รูปแบบความสัมพนัธ์ของขอ้มูลแต่ละ
ลกัษณะนั�นอาจมีความแตกต่างกนัออกไป ดงันี� คือความสัมพนัธ์ของขอ้มูลเชิงปริมาณ ดูวา่                         
มีความแปรผนัต่อกนัหรือไม่ อยา่งไร ขอ้มูลเชิงคุณภาพ พิจารณาในความเป็นเหตุ เป็นผลต่อกนั
อยา่งไร  
 3.  การประเมินขอ้มูล ก่อนที*จะทาํการประเมินขอ้มูลเพื*อประกอบการตดัสินใจ จาํเป็น          
ที*จะตอ้งแยกขอ้มูลก่อนวา่ขอ้มูลที*มีอยูน่ั�นเป็นขอ้มูลประเภทใด ดงันี�  
  3.1  ขอ้เทจ็จริง-ขอ้แทจ้ริง ขอ้มูลที*มีความชดัเจนเป็นจริงตอ้งสามารถวดัหรือ
ตรวจสอบความถูกตอ้งแน่นอนได ้มีแหล่งอา้งอิงที*เชื*อถือได ้
  3.2  การคาดคะเน เป็นขอ้มูลที*เกิดจากการเอาขอ้เทจ็จริงและขอ้สันนิษฐานต่าง ๆ            
มาผสมกนัและสรุปเป็นขอ้มูลใหม่ ซึ* งอาจเป็นจริงหรือไม่ ก็ได ้
  3.3  ขอ้สันนิษฐาน เป็นขอ้มูลที*ไม่ตั�งอยูบ่นพื�นฐานของความเป็นจริง หรือตาม
สถานการณ์ แต่เกิดจากการนาํเอาความรู้เดิม ประสบการณ์เดิมมาใช ้แต่อยา่งไรก็ตาม ถึงแมจ้ะ
ไม่ไดอ้ยูบ่นฐานของความเป็นจริงขอ้สันนิษฐานก็ยงัมีความสาํคญัอยูดี่ เพราะมีความเป็นไปไดว้า่
เกิดจากความคิดสร้างสรรค ์ซึ* งเป็นประโยชน์ต่อการแกปั้ญหาเป็นอยา่งมาก 
 เดฟ มาร์คมั, สตีฟ สมิท และมาฮาน คาลซา (2546, หนา้ 123) กล่าววา่ การตดัสินใจ              
ทุกอยา่งจาํเป็นตอ้งผา่นการสอบสวน หากคุณไม่ไดส้อบสวนการตดัสินใจนั�นดว้ยตนเอง                    
เมื*อคุณนาํมนัไปเผยแพริต่อเพื*อนร่วมงานในบริษทั หรือเมื*อมนัออกสู่ตลาด ผูอื้*นก็ตอ้งสอบสวน
มนัอยูน่ั*นเอง ก่อนที*คุณจะสอบสวนการตดัสินใจของคุณเอง เมื*อคุณจะตดัสินใจเรื*องใด คุณตอ้งมี
หลกัฐานมากพอเสียก่อน 
 อนนัต ์พนันึก (2554, หนา้ 369) ใหค้วามสาํคญัของขอ้มูลต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 
วา่ “ผูใ้ดมีขอ้มูล ผูน้ั�นมีอาํนาจ” นบัวา่เป็นความจริงอยูไ่ม่นอ้ย โดยเฉพาะต่อการแข่งขนั                       
ในสังคมสารสนเทศ ที*แต่ละองคก์ารตอ้งสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้และ                     
การพลวตัร ของสิ*งแวดลอ้มอยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา ดงันั�นผูบ้ริหารจึงตอ้งการการตอบสนองของ
ขอ้มูลที*รวดเร็ว ชดัเจน ทนัสมยั สมบูรณ์ ถูกตอ้งและเชื*อได ้เทคโนโลยสีารสนเทศถูกนาํมาใช ้          
เป็นเครื*องเชิงกลยทุธ์ เพื*อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์าร โดยเทคโนโลยี
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สารสนเทศถูกนาํมาประยกุตเ์พื*อใหก้ารปฏิบติังานและการตดัสินใจของผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด การเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลเป็นปัจจยัสาํคญัในการจดัการสารเสนเทศใหมี้               
ความถูกตอ้ง ชดัเจน เขา้ใจง่าย และรวดเร็วโดยทั*วไปแลว้ผูบ้ริหารจะไดรั้บขอ้มูลจาก 3 แหล่ง 
ดงัต่อไปนี�  
 1.  ขอ้มูลที*ไดจ้ากกระบวนการดาํเนินงาน (Transaction processing data) เป็นขอ้มูล              
ที*แสดงผลการปฏิบติังานขององคก์าร หน่วยงาน หรือระบบที*สนใจ ขอ้มูลจากการดาํเนินงานช่วย
สร้างความเขา้ใจและสะทอ้นปัญหาที*เกิดขึ�นจากการดาํเนินงานที*ผา่นในอดีต โดยขอ้มูลที*ได ้              
จะเป็นประโยชน์ต่อการตรวจสอบ การควบคุม และการแกปั้ญหาการดาํเนินงานโดยทั*วไป 
ตลอดจนสามารถนาํ มาประกอบการวางแผนทั�งในระยะสั�นและระยะยาว 
 2.  ขอ้มูลจากภายในองคก์าร (Internal data) เป็นขอ้มูลที*จดัทาํขึ�นภายในองคก์าร เพื*อ
แสดงใหเ้ห็นถึงเป้าหมายหรือผลการดาํเนินงานของกิจกรรม และ/ หรือโครงการในดา้นต่าง ๆ            
ขององคก์ารไดแ้ก่งบประมาณ แผนรายจ่าย การคาดการณ์ยอดขายและรายได ้และแผนทางการเงิน 
เป็นตน้ ซึ* งขอ้มูลส่วนใหญ่จะครอบคลุมช่วงเวลาตั�งแต่ 6 เดือนจนถึงหลายปี โดยขอ้มูลจะแสดง
อดีต ปัจจุบนั และทิศทางในอนาคตขององคก์าร เพื*อกาํหนดแนวทางและจดัส่วนผสมของ
ทรัพยากรในการดาเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.  ขอ้มูลจากภายนอกองคก์าร (External data) ปัจจยัภายนอกมีผลกระทบต่อองคก์าร 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัที*การเปลี*ยนแปลงปัจจยัทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ
วทิยาการในประเทศหนึ*งจะมีเกี*ยวเนื*องไปทั*วโลก ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัใชข้อ้มูลที*มาจากแหล่ง
ภายนอกมาประกอบในการตดัสินใจของผูบ้ริหารในดา้นต่าง ๆ เช่น การวางแผนกลยทุธ์                       
การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ หรือการตดัสินใจที*จะดาํเนินธุรกิจหรือลม้เลิก เป็นตน้ แหล่งขอ้มูลที*มี
ประสิทธิภาพจะเป็นประโยชน์ต่อการจดัการสารสนเทศขององคก์าร ส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคก์าร ดงันั�นองคก์ารที*จะประสบความสาํเร็จในอนาคต            
ตอ้งสามารถจดัการขอ้มูลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการแข่งขนัทางธุรกิจโดยเฉพาะขอ้มูลสาํหรับ
ผูบ้ริหารที*ตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการอยา่งถูกตอ้ง ชดัเจน รวดเร็ว และตามความตอ้งการ 
ตลอดจนสามารถปรับตวัเขา้กบัรูปแบบของปัญหาที*เกิดขึ�นอยา่งเหมาะสม 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถพฤติกรรมตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลไดด้งัตารางที* 28 
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ตารางที* 28  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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1  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  � � � � 4* 
2  การตรวจสอบขอ้มูล  � � � � 4* 
3 การวเิคราะห์ตีความขอ้มูล  � � � � 4* 
4 การประเมินคุณค่าขอ้มูล  � � � � 4* 
5  การจดัเก็บขอ้มูล � � � � 4* 

 
 จากตารางที* 28 สามารถสรุปไดว้า่การเก็บรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารในการแสวงหาขอ้เทจ็จริงเพื*อประกอบการพิจารณาตดัสินใจ โดยมีพฤติกรรมของตวับ่งชี�
การเก็บรวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูล ที*สามารถนาํไปสู่การสร้างแบบสอบถามไดด้งันี�  1) การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 2) การตรวจสอบขอ้มูล 3) การวเิคราะห์ตีความขอ้มูล 4) การประเมินคุณค่าขอ้มูล             
5) การจดัเก็บขอ้มูล 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
 ยดุา รักษไ์ทย และธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 43-53) กล่าววา่ การวิเคราะห์
ประเด็นปัญหาเป็นขั�นตอนสาํคญัของการตดัสินใจแกปั้ญหาและตวัการสาํคญัที*ทาํใหก้ารแกปั้ญหา
สาํเร็จหรือลม้เหลว เพราะไม่วา่จะหาวธีิการแกไ้ดดี้เพียงใดก็ตาม ปัญหานั�นก็ยากที*จะหมดไป 
เพราะแกปั้ญหาไม่ตรงประเด็น การวเิคราะห์สาเหตุปัญหาที*มีประสิทธิผลนั�น ประกอบดว้ยขั�นตอน
สาํคญั 3 ขั�น ดงันี�  
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 1.  ตรวจสาเหตุ ส่วนใหญ่ปัญหาที*เกิดขึ�นมกัจะมีสาเหตุมากกวา่ 1 ประการ และวธีิการ 
แกปั้ญหาก็จะมีมากกวา่ 1 ดว้ยเช่นเดียวกนั ดงันั�น ในขั�นตอนนี�ควรที*จะมีการคน้หาสาเหตุของ
ปัญหาใหไ้ดม้ากที*สุด เพราะยิ*งมีตวัเลือกใหพ้ิจารณามากเท่าใด ก็ยิ*งที*จะมีโอกาสแกไ้ขปัญหา
ไดม้ากยิ*งขั�นเท่านั�น วธีิการวเิคราะห์สาเหตุของปัญหาที*สาํคญัโดยใชแ้ผนภูมิกา้งปลา (Fish-bone 
diagram) ซึ* งมีขั�นตอน ดงันี�  
  1.1  เขียนผลไวที้*ส่วนหวั 
  1.2  ระบุประเภทของสาเหตุหลกั ๆ ไวที้*ปลายกา้งปลาแต่ละชิ�น 
  1.3  ระดมสมองหาสาเหตุของปัญหา อาจจะโดยวธีิการระดมสมอง (Brainstorming)  
 2.  เลือกสาเหตุที*สาํคญั ๆ เลือกสาเหตุทั�งหมดที*ปรากฏในแผนภูมิกา้งปลา                               
โดยการพิจารณาวา่มรสาเหตุใดบา้งที*เขียนไวม้ากวา่ 1 แห่งเพราะสาเหตุพวกนี� มีโอกาสที*จะเป็น
สาเหตุที*สาํคญั หรือใชแ้ผนภูมิพาเรโต (Pareto chart) กาํหนดสาเหตุที*สาํคญั แผนภูมิพาเรโต 
(Pareto chart) เป็นวธีิการดาํเนินการที*ใชเ้วลานานกวา่วธีิอื*น เพราะตอ้งใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูล              
แต่มีขอ้ดีคือขอ้มูลที*ไดจ้ากกระบวนการนี�จะไดรั้บการยอมรับจากคนทุกคน แผนภูมิพาเรโต 
(Pareto chart) เป็นกราฟแท่งแสดงความสาํคญั หรือความถี*เชิงสัมพนัธ์ที*แตกต่างกนั มีขั�นตอน                                    
ในการทาํ 5 ขั�น ดงัต่อไปนี�  
  2.1  กาํหนดสาเหตุที*จะเปรียบเทียบ 
  2.2  เลือกหน่วยที*จะใชว้ดัขอ้มูลและกาํหนดเวลาเก็บขอ้มูล 
  2.3  รวบรวมและสรุปขอ้มูล 
  2.4  สร้างแผนภูมิ 
  2.5  สร้างเส้นเปอร์เซ็นตส์ะสม 
 3.  ระบุสาเหตุที*แทจ้ริง ดว้ยการใชเ้ทคนิคตั�งคาํถามวา่ ทาํไมถึงเกิดสภาพที*ตอ้งเป็น
ปัญหาอยา่งนั�น 
 ทิพยว์ลัย ์สีจนัทร์ (2548, หนา้ 183-186) ไดส้รุปปัจจยัที*เป็นองคป์ระกอบของ                        
การวเิคราะห์ปัญหาวา่ ประกอบดว้ย 8 ขั�นตอน คือ 
 1.  การกาํหนดความเบี*ยงเบน (Identifying the deviation)  
 2.  ระบุใหจ้าํเพาะเจาะจงเกี*ยวกบัความเบี*ยงเบน (Specifying the deviation)                          
โดยการกาํหนดมิติ (Dimension) เพื*ออธิบายความเบี*ยงเบน ดงันี�  
  2.1  เป็นสิ*งหนึ*งสิ*งใดที*สามารถอธิบายลกัษณะได ้
  2.2  ปรากฏอยู ่ณ ที*ใดที*หนึ*ง 
  2.3  มีเวลาที*เกิดขึ�นชดัเจน 
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  2.4  มีขนาดหรือจาํนวนมี*แน่นอน 
 การวเิคราะห์เพื*อระบุความเบี*ยงเบนนี�จะใชค้าํพดูที*เป็นกุญแจ คือ ใคร อะไร ที*ไหน 
เมื*อไหร่ ขนาดเท่าใด ดงันี�  
 ใคร (Who) ใครเป็นสาเหตุของปัญหา ทาํให้เกิดปัญหา 
 อะไร (What) มีอะไรเกิดขึ�นบา้ง มีรายละเอียดอยา่งไร 
 ที*ไหน (Where) กาํหนดสถานที* หรือตาํแหน่งที*ชดัเจน 
 เมื*อไหร่ (When) ปัญหานั�นเกิดขึ�นเมื*อไหร่ 
 ขนาด (Size of extent) ปัญหาส่งผลกระทบมากนอ้ยเพียงใด 
 1.  กาํหนดขอบเขตของปัญหา (Defining the boundaries)  การระบุขอบเขตของ 
ปัญหาเป็นการจาํกดัขอบเขตของปัญหาใหแ้คบลง สามารถกระทาํไดโ้ดยการพิจารณาวา่ 
  1.1  สิ*งที*อยูใ่นขอบเขตของปัญหา เป็นสิ*งที*มีปัญหา 
  1.2  สิ*งที*อยูน่อกขอบเขตของปัญหาเป็นสิ*งที*ไม่มีปัญหา 
  1.3  สิ*งที*มีปัญหากบัสิ*งที*ไม่มีปัญหาแตกต่างกนัในเรื*องใดบา้ง อะไรคือสาเหตุ 
ที*ทาํใหแ้ตกต่างกนั 
  1.4  ความแตกต่างที*พบในขอ้ 3 อาจเป็นสาเหตุของปัญหา 
 2.  ตรวจสอบความแตกต่าง (Examine the distinction)  
 3.  พิจารณาความเปลี*ยนแปลงที*เกิดขึ�น (Look for change) การพิจารณา                               
ความเปลี*ยนแปลงที*เกิดขึ�นมีวตัถุประสงคเ์พื*อใชเ้ป็นแนวทางในการคน้หาเงื*อนงาํที*นาํไปสู่สาเหตุ
ของปัญหา  
 4.  ระบุสาเหตุของปัญหา (Statement of cause)  
 5.  ทดสอบสาเหตุของปัญหา (Test for cause) เพื*อใหแ้น่ใจวา่สาเหตุของปัญหาที*สรุป 
ไวน่้าจะเป็นสาเหตุของปัญหาอยา่งแทจ้ริง ตอ้งทาํการทดสอบโดยอาศยัแนวคิด ดงันี�  
  5.1  สาเหตุที*แทจ้ริงของปัญหา ตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัผลที*อยูท่ ั�งในและนอกขอบเขต
ของปัญหา 
  5.2  สิ*งที*คิดวา่เป็นสาเหตุของปัญหา หากหาความสัมพนัธ์กบัผลที*อยูใ่นและนอก 
ปัญหาไม่ได ้ไม่ถือวา่เป็นสาเหตุของปัญหาที*แทจ้ริง 
 6.  สรุปปัญหา 
 กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์ (2551, หนา้ 52) กล่าววา่ การระบุปัญหา และการตีความปัญหา
ใหถู้กตอ้งแม่นยาํเป็นการที*มีความสาํคญัอยา่งยิ*งในกระบวนการตดัสินใจ เพราะการระบุและ
ตีความปัญหาเกี*ยวพนัถึงแผนการดาํเนินงานที*ไดต้ดัสินใจไปแลว้ หากปัญหาไดรั้บการตีความ
ผดิเพี�ยนไปก็อาจก่อใหเ้กิดปัญหาอื*นตามมามากมาย 
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 ธวชัชยั มงคลสกลุฤทธิ5  (2550, หนา้ 367) กล่าววา่ ในการแจกแจงปัญหา มีปัจจยัที*ควร
คาํนึง ดงันี�  
 1.  คน้หาวา่อะไรคือตน้เหตุของปัญหา 
 2.  ปัญหาเกิดขึ�นที*ไหน 
 3.  ปัญหาเกิดขึ�นไดอ้ยา่งไร 
 4.  ปัญหาเกิดขึ�นกบัใคร 
 5.  ทาํไมปัญหาจึงเกิด 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการ
วเิคราะห์ประเด็นปัญหาไดด้งัตารางที* 29 
 
ตารางที* 29  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
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1 การพิจารณาปัจจยัแวดลอ้มของปัญหา  � � � � � 5* 
2 การกาํหนดขอบเขตของปัญหา � � � � � 5* 
3 ตั�งสมมติฐานสาเหตุของปัญหา � � � � � 5* 
4 ตรวจสอบสาเหตุที*แทจ้ริงของปัญหาดว้ยวธีิการที*เชื*อถือได ้ � � � � � 5* 
5 ระบุประเด็นปัญหาที*แทจ้ริง � � � � � 5* 

  
 จากตารางที* 29 สรุปไดว้า่ การวเิคราะห์ประเด็นปัญหา เป็นการพิจารณาตดัสินจาก
ขอ้เทจ็จริงวา่สถานการณ์ที*องคก์รกาํลงัประสบอยูเ่ป็นปัญหาจริงหรือไม่ โดยมีพฤติกรรมของ                
ตวับ่งชี�การวิเคราะห์ประเด็นปัญหาที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม คือ 1) การพิจารณาปัจจยั
แวดลอ้มของปัญหา 2) การกาํหนดขอบเขตของปัญหา 3) ตั�งสมมติฐานสาเหตุของปัญหา                       
4) ตรวจสอบสาเหตุที*แทจ้ริงของปัญหาดว้ยวธีิการที*เชื*อถือได ้5) ระบุประเด็นปัญหาที*แทจ้ริง 
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  นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การ ออกแบบทางเลอืก 
 ยดุา รักษไ์ทย และธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 55-60) กล่าววา่ โดยปกติแลว้
เมื*อเผชิญกบัปัญหา คนเรามกันึกถึงขอ้จาํกดั กฎและกระบวนการที*เป็นแบบแผนทั�งหลาย ที*
สามารถบีบความคิดของเรา ทาํใหว้ธีิแกปั้ญหาหรือตดัสินใจเหลือนอ้ยลงไป ดว้ยเหตุนี� จึงตอ้งมี
กระบวนการหาวธีิตดัสินใจแกปั้ญหาที*จะช่วยใหเ้ราไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ที*                     
ในการออกแบบทางเลือกเพื*อการแกปั้ญหาที*ดีมี*สุด อยา่งนอ้ยควรมีทางเลือก 20 วธีิ และควรเป็นวธีิ
ที*หลากหลาย ที*ไดม้าจากการวเิคราะห์สาเหตุอยา่งมีประสิทธิผล โดยพยายามคิดนอกกรอบ
ประสบการณ์และความชาํนาญที*เรามีอยู ่ใหค้วามสาํคญักบัทุกความคิด หลีกเลี*ยงการวิพากษ ์
วจิารณ์หรือตดัสินความคิดใหม่ ๆ ที*เพิ*งคิดออก ถึงแมจ้ะไดต้ดัสินใจเลือกวธีิที*ดีที*สุดแลว้ก็จง
พยายามหาแนวคิดใหม่ โดยมีเทคนิคในการคิดหาวธีิตดัสินใจแกปั้ญหาที*น่าสนใจ 3 เทคนิค ดงันี�  
 1.  การทาํแผนภูมิความคิด (Mind mapping) หรือการระดมสมองคนเดียว (Brainstorm  
individual ideas) เพราะเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดอยา่งอิสระจากปัญหาที*เป็นศูนยก์ลาง        
ออกไปสู่วธีิแกปั้ญหาต่าง ๆ โดยไม่มีขีดจาํกดั วธีิการทาํแผนภูมิความคิด เริ*มจากการเขียนสาเหตุ
ปัญหาไวก้ลางหนา้กระดาษแลว้ลากเส้นโยงออกมา เมื*อคิดวธีิการแกไ้ขใด ๆ ได ้จากนั�นก็เขียนวธีิ
แกด้งักล่าวไวเ้หนือเส้นที*เพิ*งลากออกมา ถา้ความคิดไหนสัมพนัธ์หรือสนบัสนุนวธีิแกที้*มีอยูแ่ลว้
ใหเ้ติมความคิดใหม่นั�น ออกมาจากวธีิแกเ้ดิม ดว้ยการลากแขนงออกจากเส้นหลกัเพื*อเขียนความคิด
ใหม่กาํกบัลงไป 
 2.  การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นวธีิการหาวธีิตดัสินใจแกปั้ญหาที*นิยมใชก้นั 
มากวธีิหนึ*ง เพราะสามารถประยกุตใ์ชไ้ดท้ั�งการตดัสินใจ หรือการวางแผนปฏิบติังาน  
  2.1  กฎพื�นฐานของการระดมสมองที*ควรคาํนึงคือ  
   2.1.1  ไม่มีการวพิากษว์จิารณ์หรือตดัสินความคิดใดวา่ดีหรือไม่ดี  
   2.1.2  ความคิดยิ*งแปลกยิ*งดี  
   2.1.3  หาวธีิใหไ้ดม้ากที*สุด  
   2.1.4  อยา่อายที*จะนาํแนวคิดของคนอื*นมาผสมกบัแนวคิดของตวัเอง 
  2.2  ขั�นตอนการระดมสมอง มีดงันี�  
   2.2.1  กาํหนดเวลาในการะดมสมองและแจง้ใหทุ้กคนทราบ 
   2.2.2  กาํหนดคนที*จะทาํหนา้ที*ในการจดความคิดเห็น 
   2.2.3  เขียนกฎพื�นฐานใหทุ้กคนเห็นชดัเจน 
   2.2.4  เขียนสาเหตุของปัญหาที*จะแกไ้ข 
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   2.2.5  ใหส้มาชิกออกความคิดเห็นไปทีละคน โดยอาจจะเรียงลาํดบัหรือตาม              
ความพร้อมก็ได ้
   2.2.6  จดทุกความคิด แลว้นาํเขา้สู่กระบวนการประเมินความคิดและคดัเลือก              
ในภายหลงั 
 อยา่งไรก็ตาม การระดมสมองจะใชไ้ดผ้ลดีในการระดมความคิด กระตุน้ความคิด
สร้างสรรคโ์ดยปราศจากการประเมินความคิด  
 กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์ (2551, หนา้ 55) กล่าววา่ การออกแบบทางเลือก หมายถึง               
การสร้างทางเลือกเพื*อการตดัสินใจ โดยมีตวับ่งชี�  สมรรถนะดา้นการออกแบบทางเลือก คือ                   
1) การตั�งสมมติฐานของปัญหา 2) สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ 3) การตั�ง
เกณฑท์างเลือก และ 4) การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก  
 ธวชัชยั มงคลสกลุฤทธิ5  (2550, หนา้ 370) ไดส้รุป การออกแบบทางเลือกหรือการสร้าง
ทางเลือกที*หลากหลาย หมายถึง การสร้างทางเลือกเพื*อการตดัสินใจ โดยมีตวับ่งชี�  สมรรถนะดา้น 
การออกแบบทางเลือก คือ 1) การตั�งสมมุติฐานของปัญหา 2) สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ย
วธีิการที*น่าเชื*อถือ 3.) การตั�งเกณฑท์างเลือก 4) การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก  
 เดอ โบโน, เอดเวร์ิด (2548, หนา้ 160) ไดส้รุปกระบวนการออกแบบทางเลือกไว ้ดงันี�  
 1.  การตั�งสมมุติฐานของปัญหา 
 2.  สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ  
 3.  การตั�งเกณฑท์างเลือก  
 4.  การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก   
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถพฤติกรรมตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบ
ทางเลือกไดด้งัตารางสังเคราะห์ ดงันี�  
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ตารางที* 30  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การออกแบบทางเลือก 
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1 การตั�งสมมติฐานของปัญหา  � � � � � 5* 
2 สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ  � � � � � 5* 
3 การตั�งเกณฑท์างเลือก  � � � � � 5* 
4 การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก � � � � � 5* 

 
 จากตารางที* 30 สามารถสรุป การออกแบบทางเลือก ไดว้า่ หมายถึง การสร้างทางเลือก
เพื*อการตดัสินใจ โดยมีพฤติกรรมดา้นการออกแบบทางเลือกที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม คือ 
1) การตั�งสมมุติฐานของปัญหา 2) สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ 3) การตั�ง
เกณฑท์างเลือก และ 4) การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ของ องค์ประกอบด้านการประเมินทางเลอืก 
 ยดุา รักษไ์ทย และธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 55-60) กล่าววา่                                    
ในการเปรียบเทียบทางเลือกวา่ทางเลือกใดจะช่วยใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิภาพมากที*สุด                   
โดยการจดัทาํตารางเปรียบเทียบทางเลือก ดงันี�  
 1.  เขียนตารางที*มีจาํนวนคอลมัน์เท่ากบัจาํนวนวธีิแกปั้ญหา + 1 ส่วนจาํนวนแถว 
นั�นจะเท่ากบัวธีิแก ้เช่น ถา้วธีิแกท้ั�งหมดมี 4 วธีิ จาํนวนคอลมัน์จะเท่ากบั 5 
 2.  เขียนวธีิแกแ้ต่ละวธีิในคอลมัน์ซา้ยสุด และแถวบนสุด ตามตวัอยา่ง ภาพที* 12  
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ตวัเลือก วธีิ ก. วธีิ ข. วธีิ ค. วธีิ ง. วธีิ จ. 
วธีิ ก.  ก. ค. ง. ก. 
วธีิ ข.   ค. ข. ข. 
วธีิ ค.    ค. ค. 
วธีิ ง.     ง. 

 
ภาพที* 12  การตดัสินใจ 
 
 3.  ตดัสินตวัเลือกไปทีละคู่ ทีละแถว โดยเริ*มจากแถวแรก (วธีิ ก) ซึ* งจะขา้มคู่ 
เดียวกนัไป (คู่ ก-ก) แลว้เลือกระหวา่งคู่ (ก-ข, ก-ค...) ดงัในตารางตวัอยา่งถา้คู่แรก เลือกวธีิ ก               
ก็เขียนลงในคอลมัน์ที* 2 ทาํอยา่งนี�จนถึงแถวสุดทา้ย 
 4.  เนื*องจากคอลมัน์สุดทา้ยเป็นคอลมัน์ที*สมมติเพิ*มเติม และไม่มีอยูจ่ริง ดงันั�น                     
เมื*อจบัคู่ ผลที*ไดจ้ะไดเ้ฉพาะวธีิที*มีอยูจ่ริง 
 5.  รวมจาํนวนวธีิแกปั้ญหาแต่ละวธีิที*ปรากฏอยูใ่นช่องต่าง ๆ ซึ* งจากตารางตวัอยา่ง                 
จะไดผ้ล ดงันี�  
 วธีิ ก  = 2  วธีิ ข = 4 
 วธีิ ค  = 2  วธีิ ง  = 2 
 6.  วธีิแกที้*ถูกเลือกมากที*สุดในอนัดบัตน้ ๆ จะถือเป็นทางเลือกที*ดีที*สุด 
 ธวชัชยั มงคลสุฤทธิ5  (2550, หนา้ 402-422) กล่าววา่ ในการประเมินทางเลือกเพื*อ                  
การตดัสินใจ นอกจากตวัผูต้ดัสินใจที*เป็นเครื*องมือในการช่วยตดัสินใจที*ดีที*สุดแลว้ ยงัมีเครื*องมือ
ช่วยในการตดัสินใจที*สาํคญั ดงันี�  
 1.  วธีิการตดัสินใจโดยเปรียบเทียบขอ้ดี ขอ้เสีย 
 2.  วธีิการตดัสินใจแบบเปลี*ยนแปลงและสร้างสรรค ์
 3.  ตน้ไมก้ารตดัสินใจ (Decision tree)    
 กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์ (2551, หนา้ 165-167) กล่าววา่ ในการประเมินทางเลือก                 
เพื*อกาํหนดกรอบการตดัสินใจและประเมินทางเลือก นั�นผูป้ระเมินตอ้ง 1) ใชข้อ้มูลในการประเมิน
ทางเลือก 2) ประเมินทางเลือกดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ ปัจจยัที*ทาํใหก้ารตดัสินใจมีประสิทธิภาพ  
มากที*สุดคือ ขอ้มูล เพราะหากผูต้ดัสินใจหา หรือนาํขอ้มูลมาใชไ้ดอ้ยา่งดี เหมาะสมกบั                     
สภาพเหตุการณ์ ก็จะทาํใหก้ารตดัสินใจมีโอกาสเกิดความผดิพลาดนอ้ยลง แต่ในทางตรงกนัขา้ม                         
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ถา้ผูต้ดัสินใจละเลย มองขา้มการนาํขอ้มูลที*ถูกตอ้งมาใช ้ไม่วา่จะเป็นการตดัสินใจดว้ยบุคคลเพียง
คนเดียวหรือการตดัสินใจแบบกลุ่ม การตดัสินใจภายใตส้ภาวการณ์ใด ๆ โอกาสเกิดความผดิพลาด
ในการตดัสินใจยอ่มมีมากขึ�น กล่าวคือ ความสัมพนัธ์ของขอ้มูล สภาวการณ์ และการตดัสินใจนั�น 
จะเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ดงัเช่นภาพที* 13 
  
   ปริมาณขอ้มูล     Light Area  
  มาก            Gray Area 
 
   Dark Area 
 
 
 

 
  นอ้ย                
                    ระดบัความแน่นอนของ สภาวการณ์ 

                        มาก 
 
ภาพที* 13  ความสัมพนัธ์ของขอ้มูล สภาวการณ์ และการตดัสินใจ (กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์, 2551,  
 หนา้ 166)  
 
 จากรูปจะเห็นวา่ยิ*งการตดัสินใจนั�นเป็นการตดัสินใจที*ไม่มีขอ้มูลหรือหากมีก็มีนอ้ยมาก
ก็จะส่งผลใหก้ารตดัสินใจนั�นเกิดความไม่แน่นอน มาก ซึ* งจะส่งผลใหเ้กิดความผดิพลาดง่าย (Dark 
area) แต่หากการตดัสินใจมีขอ้มูลอยูบ่า้งแต่อาจไม่เพียงพอที*จะนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจ
ทั�งหมด ก็จะทาํใหผ้ลการตดัสินใจนั�นเกิดความเสี*ยง จนอาจส่งผลใหโ้อกาสการตดัสินใจผดิพลาด
เกิดขึ�นได ้(Gray area) แต่หากการตดัสินใจดงักล่าวเป็นการตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลอยูม่าก 
โดยเฉพาะขอ้มูลชั�นเยี*ยม ก็จะทาํใหก้ารตดัสินใจนั�นเกิดความแน่นอนมากยิ*งขึ�น ทาํให้โอกาส            
เกิดความผดิพลาดมีนอ้ยมาก หรือไม่มีความผดิพลาดเกิดขึ�นเลย นั*นเอง (Light area)  
 เดอ โบโน, เอดเวร์ิด (2548, หนา้ 177) ไดส้รุปกระบวนการประเมินทางเลือกวา่                              
ผูป้ระเมินตอ้งใชข้อ้มูลเป็นฐานในการประเมินทางเลือกและมีวธีิการประเมินทางเลือกที*น่าเชื*อถือ 
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 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถพฤติกรรมตวับ่งชี�ดา้นการประเมิน
ทางเลือกไดด้งัตารางที* 31 
ตารางที* 31  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�การประเมินทางเลือก 
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1 ใชข้อ้มูลในการประเมินทางเลือก � � � � � 5* 
2 ประเมินทางเลือกดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ � � � � � 5* 

 
 จากตารางที* 31 สามารถ สรุป พฤติกรรมในการเปรียบเทียบทางเลือกที*มีอยูว่า่ทางเลือก
ใดมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ที*เกิดขึ�นโดยมีองคป์ระกอบที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม คือ 
1) ใชข้อ้มูลในการประเมินทางเลือก 2) ประเมินทางเลือกดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ 
  นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.การเลอืกทางเลอืกที�เหมาะสม 
 ยดุา รักษไ์ทย และธนิกานต ์มาฆะศิรานนท ์(2542, หนา้ 65-70) กล่าววา่ การตดัสินใจ
เลือกทางเลือกที*เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมที*ผูบ้ริหารตดัสินใจนาํทางเลือกใดทางเลือกหนึ*งไป
ปฏิบติั โดยมีการองคป์ระกอบคือ 1) เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มีอยูท่ ั�งหมด                       
2) เลือกทางเลือกที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย 3) ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก การตดัสินใจ 
เลือกทางเลือกคือการตดัสินใจที*สาํคญัที*สุด เพราะสามารถก่อใหเ้กิดผล 3 ประการต่อองคก์รขึ�นกบั
คุณภาพของการตดัสินใจ คือ ลม้เหลว อยูร่อด หรือประสบความสาํเร็จ ดงันั�นการตดัสินใจจึงตอ้ง
เป็นไปอยา่งระมดัระวงั เพื*อใหบ้รรลุวตัถุประสงคที์*ตั�งไวอ้ยา่งมีประสิทธิผลที*สุด ในการเลือก
ทางเลือกเพื*อใหไ้ดท้างเลือกที*ถูกตอ้งเหมาะสมที*สุด มีวธีิการ 3 ประการ คือ 1) ใชป้ระสบการณ์             
2) ใชก้ารทดลอง 3) ใชก้ารคน้ควา้วเิคราะห์ ซึ* งมีรายละเอียด ดงันี�  
 1.  ใชป้ระสบการณ์ การตดัสินใจแบบนี�ตั�งบนพื�นฐานความเชื*อที*วา่ สิ*งต่าง ๆ ที*เคยทาํ 
สาํเร็จมาแลว้ และความผิดพลาดทั�งหลายที*เคยก่อขึ�น จะเป็นครูที*ดี แต่ตอ้งสังวรไวว้า่ ประสบการณ์ 
อาจใหท้ั�งคุณและโทษในเวลาเดียวกนั การใชป้ระสบการณ์ เป็นพื�นฐานของการตดัสินใจ ก่อใหเ้กิด
ผล ดงันี�  
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  1.1  ผลดี 
   1.1.1  ทาํใหรู้้เหตุแห่งความสาํเร็จและลม้เหลวในอดีต ทาํใหส้ามารถ 
ใชเ้ป็นพื�นฐานในการวิเคราะห์ ใหเ้กิดผลใด ๆ ในอนาคตได ้
  1.1.2  ช่วยใหก้ารตดัสินใจเป็นไปดว้ยความละเอียด รอบคอบมากขึ�น 
  1.2  ผลเสีย 
   1.2.1  ทาํใหเ้กิดความมั*นใจในการตดัสินใจมากเกินไป โดยเฉพาะอยา่งยิ*งคนที*เคย
ประสบความสาํเร็จในการตดัสินใจมาหลาย ๆ ครั� ง 
   1.2.2  คนส่วนใหญ่มกัจะใชแ้ต่ประสบการณ์แห่งความสาํเร็จ แต่ไม่ค่อยมอง
เหตุผลแห่งความผดิพลาด หรือความลม้เหลว 
   1.2.3  บทเรียนจากประสบการณ์ อาจใชไ้ม่ไดเ้ลยกบัปัญหาใหม่ เพราะสิ*งต่าง ๆ  
มีการเปลี*ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา และส่งผลใหส้ภาพปัญหามีความซบัซอ้นมากขึ�นและแตกต่างไป
จากเดิม 
 2.  ใชก้ารทดลอง ลกัษณะของการทดลองเพื*อการตดัสินใจนั�นมีหลายแบบ ที*อาจใชก้นั
อยูโ่ดยไม่รู้ตวั เช่น การเลี*ยนลาํดบัขั�นของการทาํงานสักชั*วระยะหนึ*ง เพื*อดูวา่ประสิทธิผลของงาน
จะสูงขึ�นหรือไม่ หรือการจดัระยะเวลาทดลองงาน เพื*อตดัสินใจวา่พนกังานควรไดรั้บการบรรจุ
หรือไม่ 
 3.  ใชก้ารคน้ควา้วเิคราะห์ ถือเป็นเทคนิคการเลือกที*มีประสิทธิผลมากที*สุดวธีิหนึ*ง            
ที*ตอ้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ขอ้จาํกดั และขอ้เทจ็จริงต่าง ๆ เพื*อประกอบการประเมิน
ทางเลือกในการแกปั้ญหา เช่น การใหค้ะแนนตามเกณฑ ์เป็นตน้ 
 กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์ (2551, หนา้ 88) กล่าววา่ การตดัสินใจเลือกทางเลือกที*
เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมที*ผูบ้ริหารตดัสินใจนาํทางเลือกใดทางเลือกหนึ*งไปปฏิบติั โดยมี             
การองคป์ระกอบคือ 1) เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มีอยูท่ ั�งหมด 2) เลือกทางเลือก                           
ที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย 3) ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก  
 ธวชัชยั มงคลสกลุฤทธิ5  (2550, หนา้ 380) กล่าววา่ การตดัสินใจเลือกทางเลือก                           
ที*เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมที*ผูบ้ริหารตดัสินใจนาํทางเลือกใดทางเลือกหนึ*งไปปฏิบติั โดยมี
การองคป์ระกอบคือ 1) เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มีอยูท่ ั�งหมด 2) เลือกทางเลือก                           
ที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย 3) ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก  
 เดอ โบโน, เอดเวร์ิด (2548, หนา้ 170) ไดส้รุปเกณฑใ์นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสมวา่ 
อยา่งนอ้ยตอ้งประกอบดว้ย ทางเลือกที*เลือกนั�นตอ้งเป็นทางเลือกที*ดีที*สุด มีความเหมาะสมกบั



196 

 

วตัถุประสงคข์องการตดัสินใจ และเมื*อผูบ้ริหารตดัสินใจเลือกทางเลือกแลว้ตอ้งยอมตนผูพ้นักบั
ทางเลือกที*ไดต้ดัสินใจแลว้นั�น 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถพฤติกรรมตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือก 
ที*เหมาะสม ไดด้งัตารางที* 32 
 
ตารางที* 32  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 
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1 เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มีอยูท่ ั�งหมด  � � � � � 5* 
2  เลือกทางเลือกที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย  � � � � � 5* 
3 ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก � � � � � 5* 

 
 จากตารางที* 32 สามารถสรุป ไดว้า่การตดัสินใจเลือกทางเลือกที*เหมาะสม หมายถึง 
พฤติกรรมที*ผูบ้ริหารตดัสินใจนาํทางเลือกใดทางเลือกหนึ*งไปปฏิบติัโดยมีการองคป์ระกอบ                        
ที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถามคือ 1) เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มีอยูท่ ั�งหมด                  
2) เลือกทางเลือกที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย 3) ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก 
 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�  ขององคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ สามารถ                   
แสดงพฤติกรรมตามตวับ่งชี� ที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม ไดด้งัตารางที* 33  
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ตารางที* 33  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรมที�นําไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 
ดา้นการตดัสินใจ ตวับ่งชี�  การเก็บรวบรวม

วเิคราะห์ขอ้มูล 
1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
2.  การตรวจสอบขอ้มูล  
3.  การวเิคราะห์ตีความขอ้มูล 
4.  การประเมินคุณค่าขอ้มูล  
5.  การจดัเก็บขอ้มูล 

ตวับ่งชี�  การวิเคราะห์ประเด็น
ปัญหา 

1.  การพิจารณาปัจจยัแวดลอ้มของปัญหา  
2.  การกาํหนดขอบเขตของปัญหา 
3.  ตั�งสมมติฐานสาเหตุของปัญหา  
4.  ตรวจสอบสาเหตุที*แทจ้ริงของปัญหา 
ดว้ยวธีิการที*เชื*อถือได ้ 
5.  ระบุประเด็นปัญหาที*แทจ้ริง 

ตวับ่งชี�  การออกแบบทางเลือก 1.  การตั�งสมมุติฐานของปัญหา  
2.  สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ยวธีิการ
ที*น่าเชื*อถือ  
3.  การตั�งเกณฑท์างเลือก  
4.  การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก 

ตวับ่งชี�  การประเมินทางเลือก 1.  ใชข้อ้มูลในการประเมินทางเลือก  
2.  ประเมินทางเลือกดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ 

ตวับ่งชี�  การเลือกทางเลือกที*
เหมาะสมเหมาะสม 

1.  เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มี 
อยูท่ ั�งหมด  
2.  เลือกทางเลือกที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย  
3.  ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก 

 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี.ขององค์ประกอบด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ4 
 วรีะยทุธ ชาตะกาญจน์ (2555, หนา้ 2) กล่าววา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  (Results 
based management: RBM) หรือการบริหารโดยยดึวตัถุประสงค ์(Management by objective: MBO) 
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หรือการบริหารแบบเนน้ผลสาํเร็จ (Management for results) หรือ การบริหารที*เนน้ผล (Results-
oriented management) หรือการบริหารผลการดาํเนินงาน (Performance management)                           
เป็นการบริหารที*มุ่งเนน้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร โดยไดมี้นกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  ไวด้งันี�   
 ทศพร ศิริสัมพนัธ์ (2543, หนา้ 146) วา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  เป็นการบริหาร       
ที*เนน้การวางแผน การกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และกลยทุธ์ดาํเนินงานแบบมีส่วนร่วม                  
ซึ* งผูบ้ริหารในแต่ละระดบัขององคก์ารตอ้งยอมรับและคาํนึงถึงผลงาน ตอ้งใหค้วามสาํคญักบั              
การจดัวางระบบการตรวจสอบผลงาน และการใหร้างวลัตอบแทนผลงาน (Performance related 
play)  
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2543, หนา้ 3) วา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5 เป็นการบริหารโดย
มุ่งเนน้ผลลพัธ์หรือความสัมฤทธิ5 ผลเป็นหลกั ใชร้ะบบการประเมินผลงานที*อาศยัตวัชี� วดั                           
เป็นตวัสะทอ้นผลงานใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม เพื*อการพฒันาปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานใหดี้
ยิ*งขึ�นและแสดงผลงานต่อสาธารณะ นอกจากนี�  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 
(2552, หนา้ 7) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของ การมุ่งผลสัมฤทธิ5  วา่ คือ ความมุ่งมั*นจะปฏิบติัหนา้ที*
ราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานนี�อาจเป็นผลการปฏิบติังานที*ผา่นมาของตนเองหรือเกณฑ ์                
วดัผลสัมฤทธิ5 ที*ส่วนราชการกาํหนดขึ�น อีกทั�งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายที*ยากและทา้ทายชนิดที*อาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํได ้          
มาก่อน 
 เจริญวชิญ ์สมพงษธ์รรม (2550, หนา้ 31) วา่การมุ่งผลสัมฤทธิ5  หมายถึง ความมั*งมั*น               
ในการปฏิบติังานในหนา้ที*ใหมี้คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ มีความคิดริเริ*มสร้างสรรค ์                  
และมีการพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเนื*อง 
 บรรจบ กิมเกถนอม (2549) ไดก้ล่าวถึง สมรรถนะขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการ เกี*ยวกบัสมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  (Achievement motivation) ไวว้า่ หมายถึง 
ความมุ่งมั*นจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือเกินกวา่มาตรฐานที*มีอยู ่โดยมาตรฐานนี�อาจเป็น                            
ผลการปฏิบติังานที*ผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธิ5 ที*ส่วนราชการกาํหนดขึ�น อีกทั�ง                
ยงัหมายความรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายที*ยาก             
โดดเด่น และทา้ทาย 
 สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2549, หนา้ 12) วา่                               
การมุ่งผลสัมฤทธิ5  หมายถึง ความมุ่งมั*นในการปฏิบติังานในหนา้ที*ใหมี้คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้น             
มีความคิดสร้างสรรค ์และมีการพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเนื*อง 
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 สรุปไดว้า่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  (Results based management: RBM)                         
เป็นการบริหารเพื*อการจดัหาใหไ้ดท้รัพยากรการบริหารมาอยา่งประหยดั (Economy) เนน้ใช้
ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการไดผ้ลงานที*บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
(Effectiveness)  

 องค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ4 
 สุพจน์ บุญวเิศษ (2549, หนา้ 3-6) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  (Result-based 
management) มีความหมายตามชื*อเรียกวา่เป็นการบริหารที*เนน้ที*ผลลพัธ์ โดยใชร้ะบบ                         
การประเมินผลงานที*อาศยัตวัชี�วดัเป็นตวัสะทอ้นผลงานใหอ้อกมาเป็นรูปธรรม ซึ* งผลการประเมิน
นี�จะนาํมาใชใ้นการตอบคาํถามถึงความคุม้ค่าในการทาํงาน ใชแ้สดงผลงานต่อสาธารณะ และ              
เพื*อปรับปรุงกระบวนการทาํงานใหดี้ยิ*งขึ�น โดยการประเมินผลงานนั�นสามารถเทียบเคียงไดก้บัใน
ภาคเอกชนที*ประเมินผลงานจากกาํไรของบริษทั และกล่าวไวด้ว้ยวา่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  
เป็นรูปแบบของการบริหารที*เนน้ความรับผดิชอบ (Accountability) ของรัฐบาลต่อประชาชน                       
ซึ* งกล่าวไดว้า่ เป็นการบริหารที*รัฐบาลจะตอ้งแสดงใหเ้ป็นที*ประจกัษแ์ก่ประชาชนวา่รัฐไดใ้ช้
งบประมาณแผน่ดินอยา่งมีประสิทธิภาพ และไดผ้ลอยา่งไร โดยการแสดงใหเ้ห็นวา่ ไดมี้ผลงาน
อะไรบา้ง ไดใ้หบ้ริการประชาชนในเรื*องใดบา้ง ผลงานหรือบริการเหล่านั�นเป็นประโยชน์ต่อ                
การดาํรงชีวติ ต่อการทาํมาหากินของประชาชนอยา่งไร และรัฐบาลจะตอ้งสามารถอธิบายต่อ
ประชาชนไดว้า่ กิจกรรมที*ทาํลงไปนั�น เป็นการใชเ้งินภาษีของประชาชนอยา่งประหยดั                           
มีประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและคุม้ค่าหรือไม่ นอกจากนี�  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5  
อาจมีชื*อเรียกแตกต่างกนัไปบา้งเช่น Management by objectives, Performance management, 
Result-based management หรือ Result-oriented management และการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5 นี�  
จะเนน้ที*ผลลพัธ์ (Outcomes) ของงาน อนัเป็นการใหค้วามสาํคญักบัพนัธกิจ และวตัถุประสงคข์อง
โครงการ/ งาน เป้าหมายที*ชดัเจน การกาํหนดผลผลิตและวตัถุประสงคข์องโครงการ/ งาน และ
ผลลพัธ์ที*ตอ้งการของทุกโครงการ/ งานในองคก์าร มีการกาํหนดตวัชี�วดัผลการทาํงานหลกั (Key 
performance indicators: KPIs) ไวอ้ยา่งชดัเจนและเป็นที*เขา้ใจของทุกคนในองคก์าร โดยการวดั
ความกา้วหนา้ของผลงานโดยอาศยัตวัชี�วดัดงักล่าวนั�น เป็นไปอยา่งยดืหยุน่และมีการบริหารและ
สนบัสนุนทรัพยากรแก่ผูป้ฏิบติังานจากฝ่ายบริหารอยา่งเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบติังาน
ตลอดจนถึงการปรับปรุงพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ�น ตรงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
ซึ* งก็คือประชาชนนั*นเอง โดยไม่ไดมุ้่งเนน้ที*ปัจจยันาํเขา้และกระบวนการ (Input and process)  
     เนาวรัตน์ แยม้แสงสังข ์(2542, หนา้ 203-206) วา่ การมุ่งผลสัมฤทธิ5  คือการบริหารโดย
มุ่งเนน้ผลลพัธ์ คือ สัมฤทธิ5 ผลตามเป้าหมายขององคก์ารเป็นหลกั ใชร้ะบบประเมินผลงานที*อาศยั
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ตวัชี�วดัเป็นตวัสะทอ้นผลงานออกมาเป็นรูปธรรม จุดประสงคส์าํคญัเพื*อเป็นการปรับปรุง
กระบวนการทาํงานให้ดียิ*งขึ�นและใชแ้สดงผลงานต่อสาธารณะ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ5                           
เป็นการจดัหาและบริหารทรัพยากรอยา่งประหยดั (Economy) การบริหารทรัพยากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และบริหารทรัพยากรใหไ้ดผ้ลลพัธ์ที*บรรลุเป้าหมายตรงตาม
วตัถุประสงคที์*กาํหนดไว ้(Effectiveness) โดยผูบ้ริหารองคก์ารมีเป้าหมายการทาํงานที*ชดัเจนและ
เป้าหมายเหล่านั�นจะสั�น กระชบั ไม่คลุมเครือ และเป็นเป้าหมายที*มีฐานมาจากพนัธกิจขององคก์าร
นั�น ๆ  
    วรีะยทุธ ชาตะกาญจน์ (2555, หนา้ 4-5) ไดส้รุปแนวคิดของ William และทศพร                    
ศิริสัมพนัธ์ วา่การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ5 จะประกอบดว้ยขั�นตอนที*สาํคญั ๆ 4 ขั�นตอน ซึ* งมี
รายละเอียดดงัต่อไปนี�  
 1.  การวางแผนกลยทุธ์ขององคก์าร ซึ* งองคก์ารจะตอ้งทาํการกาํหนดทิศทางโดยรวมวา่ 
ตอ้งการที*จะทาํอะไรอยา่งไร ซึ* งเป็นเรื*องของการวางยทุธศาสตร์หรือวางแผนกลยทุธ์ เพื*อ                        
ทาํการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั�งภายนอกและภายในองคก์าร (SWOT Analysis) และใหไ้ดม้า              
ซึ* งเป้าประสงคสุ์ดทา้ยที*ตอ้งการขององคก์ารหรือวสิัยทศัน์ (Vision) อนัจะนาํไปสู่การกาํหนด                 
พนัธกิจ (Mission) วตัถุประสงค ์(Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยทุธ์การดาํเนินงาน 
(Strategy) รวมทั�งพิจารณาถึงปัจจยัสาํคญัแห่งความสาํเร็จขององคก์าร (Critical success factors) 
และสร้างตวัชี�วดัผลการดาํเนินงาน (Key performance indicators) ในดา้นต่าง ๆ  
 2.  การกาํหนดรายละเอียดของตวับ่งชี�วดัผลการดาํเนินงาน เมื*อผูบ้ริหารขององคก์าร             
ไดท้าํการตกลงร่วมเกี*ยวกบัตวับ่งชี�วดัผลการดาํเนินงานแลว้ จะเริ*มดาํเนินการสาํรวจเพื*อหาขอ้มูล
หลกัฐานเกี*ยวกบัสภาพในปัจจุบนั (Baseline data) เพื*อนาํมาช่วยในการกาํหนดความชดัเจนของ              
ตวับ่งชี�ดงักล่าว ทั�งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที*หรือ 
ความครอบคลุม (Place) อนัเป็นเป้าหมายที*ตอ้งการของแต่ละตวับ่งชี�  
      3.  การวดัและการตรวจสอบผลการดาํเนินงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัใหมี้การตรวจสอบ
และรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวับ่งชี�ตามเงื*อนไขที*กาํหนดไว ้เช่น รายเดือน                            
รายไตรมาส รายปี เป็นตน้ เพื*อแสดงความกา้วหนา้และสัมฤทธิ5 ผลของการดาํเนินงานวา่เป็นไปตาม
เป้าหมายที*ตอ้งการหรือไม่ อยา่งไร นอกจากนี�ในบางกรณีอาจจะจดัใหมี้คณะบุคคลเพื*อ                     
ทาํการตรวจสอบผลการดาํเนินงานเป็นเรื*อง ๆ ไปก็ได ้
  4.  การใหร้างวลัตอบแทน หลงัจากที*ไดพ้ิจารณาผลการดาํเนินงานแลว้ ผูบ้ริหารจะตอ้ง
มีการใหร้างวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานที*ไดต้กลงกนัไว ้นอกจากนี�อาจจะมีการให้
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ขอ้เสนอแนะหรือกาํหนดมาตรการบางประการเพื*อใหมี้การปรับปรุงผลงานใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายที*กาํหนดไว ้
 สาํนกังานคณะการขา้ราชการพลเรือน สาํนกังาน ก.พ (2553, หนา้ 2) ไดก้าํหนด
องคป์ระกอบของสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัสูงในดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  วา่ การบริหารงานแบบ              
มุ่งผลสัมฤทธิ5  ประกอบดว้ย สมรรถนะในการจดัการและการบริหารดงันี�  1) ความรับผิดชอบ
ตรวจสอบได ้(Accountability) คือ สาํนึกในบทบาท หนา้ที* มุ่งมั*น เพื*อปฏิบติังานตามการตดัสินใจ
ใหบ้รรลุเป้าหมาย และปฏิบติัตามขอ้ยนืยนัที*ใหก้บัผูอื้*นในขณะเดียวกนัมีความพร้อมใหต้รวจสอบ
และพร้อมรับผิดชอบในผลการกระทาํและการตดัสินใจ 2) การทาํงานใหบ้รรลุผลสัมฤทธิ5  
(Achieving result) คือ ความสามารถในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลสาํเร็จทนัตามแผนและเป้าหมาย              
ที*กาํหนดไว ้เพื*อใหผ้ลผลิตและการบริหารที*ตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูเ้กี*ยวขอ้ง 
(Stakeholders) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3) การบริหารทรัพยากร (Managing 
resources) คือ ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากรทั�งภายในและภายนอกองคก์าร เช่น
บุคลากร ขอ้มูล เทคโนโลยี เวลาและทรัพยากรตน้ทุนอื*น ๆ เป็นตน้ มีการจดัสรรทรัพยากรที*มีอยู่
ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื*อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร กลุ่ม และบุคคล โดยสามารถสอดรับ
กบัความจาํเป็นของการดาํเนินการตามเป้าหมาย 

 สุเทพ เชาวลิต (2549, หนา้ 106-113) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของการบริหารแบบ                     
มุ่งผลสัมฤทธิ5 ไว ้วา่ประกอบดว้ยเครื*องมือ อนัสาํคญัต่าง ๆ ดงันี�  1) องคค์วามรู้เกี*ยวกบั 7 Ks 
(Knowledges) ซึ* งประกอบดว้ย องคค์วามรู้ดา้นการตดัการ (Management) องคค์วามรู้ดา้น
การตลาด (Marketing) องคค์วามรู้ดา้นการบญัชี (Accounting) องคค์วามรู้ดา้นการเงิน (Finance) 
องคค์วามรู้ดา้นการผลิต (Production) องคค์วามรู้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human resource)                    
องคค์วามรู้ดา้นสภาพแวดลอ้มทางการบริหาร (Administrative) 2) การวิเคราะห์เพื*อแสวงหาจุดแขง็ 
(Strengths) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunities) และขอ้จาํกดั (Threats) ขององคก์าร               
โดยใช ้SWOT Analysis 3) การใช ้SWOT Analysis 4) การสร้างแผนและวธีิประกอบกลยทุธ์            
5) การสร้างตวัชี�วดั  

 จรัส อติวทิยาภรณ์ (2554, หนา้ 327) วา่ ผูน้าํที*มีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ5 สูง                             
จะมีมาตรฐานส่วนตวัสูงที*จะปรับปรุงผลงานให้ดีขึ�นอยา่งต่อเนื*องทั�งผลงานของผูน้าํเองและของ
ผูร่้วมงาน เป็นผูน้าํที*เป็นนกัปฏิบติั (Pragmatic) โดยกาํหนดเป้าหมายที*มีความทา้ทายแต่สามารถ          
ที*จะบรรลุได ้เป็นผูที้*สามารถคาํนวณความเสี*ยงไดดี้วา่ ผลงานที*บรรลุนั�นมีความคุม้ค่าหรือไม่ 
จุดเด่นของการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ของผูน้าํก็คือการเป็นผูเ้รียนรู้อยา่งต่อเนื*องและหมั*นสอนผูร่้วมงาน
ตลอดเวลาเพื*อใหคุ้ณภาพงานสูงขึ�น 



202 

 

 สัมมา รธนิธย ์(2552, หนา้ 136) วา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ5  (Achievement motive) หมายถึง 
แรงจูงใจที*เป็นแรงขบัใหบุ้คคลพยายามที*จะประกอบพฤติกรรมที*จะประสบสัมฤทธิ5 ผลตาม
มาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of excellence) ที*ตนตั�งไว ้บุคคลที*มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ5 จะมี
ลกัษณะที*สาํคญั คือ 1) มุ่งหาความสาํเร็จ (Hope of success) และกลวัความลม้เหลว (Fear of 
failure) 2) มีความทะเยอทะยานสูง 3) ตั�งเป้าหมายสูง 4) มีความรับผดิชอบในการงานดี                             
5) มีความอดทนในการทาํงาน 6) รู้ความสามารถที*แทจ้ริงของตนเอง 7) เป็นผูที้*ทาํงานอยา่งมีแบบ
แผน 8) เป็นผูต้ ั�งระดบัความสาํเร็จไวสู้ง 

 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หนา้ 132-133) ไดส้รุปแนวคิดของ Bohlander and Snell วา่
ผูบ้ริหารองคก์ารที*มุ่งผลปฏิบติังานสูง จะมีหลกัการพื�นฐานสาํคญั 4 ประการ คือ 1) หลกัการ
แบ่งปันสารสนเทศ 2) หลกัการพฒันาความรู้หรือพฒันางาน 3) หลกัการเชื*อมโยงค่าตอบแทนกบั
การปฏิบติังานในองคก์าร 4) หลกัความเสมอภาค 
 Dan Coughlin (2549, pp. 38-40) สรุปองคป์ระกอบของผูน้าํที*ประสบความสาํเร็จ หรือ
มุ่งความสาํเร็จ วา่ 1) มีความกลา้หาญในการพดูและกระทาํในสิ*งที*เห็นวา่เป็นจริง กลา้เสี*ยงต่อ      
ความลม้เหลว 2) มีความสามารถในการสื*อสาร 3) เขา้ใจองคก์าร 4) ร่วมปฏิบติังานกบับุคลากร              
ในองคก์าร 5) มีศกัยภาพในการบริหารงานบุคคล และ 6) มีอารมณ์ขนั 

 Goleman, Boyatzis and Mckee (2003, pp. 372, 332) ไดส้รุปแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  วา่ผูน้าํที*มุ่งผลสาํเร็จเป็นบุคคลที*มีมาตรฐานสูงทาํใหคิ้ดถึง             
การปรับปรุงการทาํงานของตนเองและลูกนอ้งอยูเ่สมอ เขาจะเป็นคนที*มีทิฐิชอบสิ*งที*เป็นตวัชี�วดั
หรือคิดคาํนวณอนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายที*ตั�งไว ้ผูน้าํลกัษณะนี�ชอบการเรียนรู้และ           
สั*งสอนเพื*อใหบ้รรลุ สิ*งที*ดีกวา่ 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้น                
การมุ่งผลสัมฤทธิ5 ได ้ดงัตารางที* 34 
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ตารางที* 34  สังเคราะห์ตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5   
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1 ผลสัมฤทธิ5 ของงาน � � � � � � � �   �    9* 
2 กาํหนดเป้าหมายของงาน

ชดัเจน 

� �        � �   � 4 

3 กาํหนดตวัชี� วดัผลงาน
ชดัเจน 

�     �   �     � 4 

4 ระบบการประเมินผล �              1 
5 การพฒันางานอยา่ง

ต่อเนื*อง 

�  � � �    � � � �  � 9* 

6 การบริหารทรัพยากร       
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

� �     �  � �   �  6 

7 มีความรับผดิชอบสูง       � �   � � � � 6 
8 มีความรู้         �   �   2 
9 มีการวเิคราะห์องคก์าร            �   1 

10 มีแผนงานการปฏิบติังาน         �      1 
11 มีมาตรฐานการปฏิบติังาน          �    � 2 
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ตารางที* 34  (ต่อ) 
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12 มีความอดทน           �    1 
13 รู้ความสามารถที*แทจ้ริง

ของตน 
          �    1 

14 มีความสามารถ                    
ในการสื*อความ 

            �  1 

15 มีอารมณ์ขนั             �  1 
16 การคิดสร้างสรรค ์  �  � � � � �  �    � 8* 

 
 จากตารางที* 34 ผลการสังเคราะห์ตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ตาม
แนวคิดขององคก์ารและนกัวิชาการที*ไดน้าํเสนอทศันะเกี*ยวกบัสมรรถนะทางการบริหารดงักล่าว
มาขา้งตน้ เมื*อพิจารณาความสอดคลอ้งปรากฏวา่ ตวับ่งชี� ที*มีความสอดคลอ้งกนัมากที*สุด (ในที*นี�  
คือ ความถี*ตั�งแต่ 8 ขึ�นไป) ที*สามารถคดัสรรเป็นกรอบแนวคิดเพื*อการวจิยั (Conceptual 
framework) ในการวจิยัครั� งนี�  ไดจ้าํนวน 3 ตวับ่งชี�  ดงันี�   
 1.  ตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 
 2.  ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
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 3.  ตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
 จากตวับ่งชี�ขา้งตน้ สามารถสร้างตวัโมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5   
ได ้ดงัภาพที* 14 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 14  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 
 จากภาพที* 14 พบวา่ ตวับ่งชี�ของสมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�                          
ซึ* งประกอบดว้ย 1) ตวับ่งชี�ดา้นการผลสัมฤทธิ5 ของงาน 2) ตวับ่งชี�ดา้นการบริหารทรัพยากร                
อยา่งมีประสิทธิภาพและ 3) ตวับ่งชี�ดา้นการมีความรับผดิชอบสูง ซึ* งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอนิยาม                
เชิงปฏิบติัการของแต่ละตวับ่งชี� ต่อไป 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านผลสัมฤทธิ4ของงาน 
 ผลสัมฤทธิ5 ของงานมีความหมายเดียวกนักบัประสิทธิผลของงานซึ*งมีนกัวชิาการ                      
ดา้นการบริหารไดใ้หค้วามหมายที*หลากหลาย ไว ้ดงันี�  หมายถึง  
 สาํนกังานสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2556) สัมฤทธิ5 ผล หมายถึง               
ผลที*ไดต้ามมาจากผลผลิตหรือผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน ผลสัมฤทธิ5 ตอ้งมีมูลค่า หรือคุณค่าต่อ
องคก์ารเท่านั�น 

 วทิยา ด่านธาํรงกลู (2546, หนา้ 27) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ประสิทธิผล หมายถึง 
ความสามารถในการเลือกเป้าหมายที*เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั�น ๆ ประสิทธิผลจึงวดักนัที*วา่
องคก์ารสามารถสนองผูบ้ริโภคสินคา้หรือบริการที*เป็นตอ้งการหรือไม่ และสามารถบรรลุในสิ*งที*
พยายามจะทาํมากนอ้ยเพียงใด 
   ธงชยั สันติวงษ ์(2554, หนา้ 22) กล่าววา่ ประสิทธิผลเป็นการทาํงานที*ไดผ้ลโดยสามารถ
บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์*ตอ้งการ การวดัผลงานที*ทาํไดเ้ทียบกบัเป้าหมาย หากสามารถ             
ทาํไดต้ามเป้าหมายที*ตั�งไวก้็แสดงวา่การทาํงานมีประสิทธิผลสูง 

ตวับ่งชี�ดา้นผลสมัฤทธิ5 ของงาน 

ตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์

ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งตอ่เนื*อง 

องคป์ระกอบ    
ดา้นการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ5  
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   รุ่ง แกว้แดง และชยัณรงค ์สุวรรณสาร (2544, หนา้ 169) ประสิทธิผล หมายถึง 
ความสาํเร็จของผลการปฏิบติังานที*เป็นไปหรือบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   เปรมสุรีย ์เชื*อมทอง (2539, หนา้ 9) กล่าววา่ ประสิทธิผล คือ ผลงานของกลุ่มซึ*งเป็นไป
ตามเป้าหมายที*วางไว ้ดงันั�นประสิทธิผลของโรงเรียน คือ ความสาํเร็จของโรงเรียนที*สามารถ               
ทาํหนา้ที*ใหบ้รรลุเป้าหมายที*ตั�งเอาไว ้ทั�งนี� เกิดจากประสิทธิภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนที*สามารถ 
ใชค้วามรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการบริหารงานเพื*อโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานใหเ้กิดผลตามเป้าหมายที*ตั�งเอาไว ้
    Seashore and Yuchtman (1991) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิผลขององคก์าร คือ 
ความสามารถขององคก์ารในการนาํทรัพยากรที*มีอยูอ่ยา่งจาํกดัและมีคุณค่าจากสภาพแวดลอ้มมาใช้
ประโยชน์เพื*อสนบัสนุนการดาํเนินการขององคก์าร 

 Hoy and Miskel (1991, p. 51) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง การที*ผูบ้ริหาร
สามารถใชภ้าวะผูน้าํ เป็นศูนยร์วมในการจดัการศึกษาทาํใหค้รูและนกัเรียนเกิดความพึงพอใจ             
เป็นผลทาํใหก้ารดาํเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
  Gibson (1982, p. 812) นิยามประสิทธิผลไวว้า่ ประสิทธิผลเป็นเรื*องของการกระทาํใด ๆ 
ที*มีความมุ่งหมายจะไดรั้บผลอะไรสักอยา่งใหเ้กิดขึ�น การกระทาํหรือความพยายามจะมี
ประสิทธิผลสูงตํ*าเพียงใด ขึ�นอยูก่บัวา่ผลที*ไดรั้บตรงนั�น ตรง ครบถว้น ทั�งเชิงปริมาณ และเชิง
คุณภาพ และใชพ้ลงังานนอ้ยเพียงใด 
 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5
ของงานไดด้งัที* 35 
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ตารางที* 35  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 
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1  ความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ของงาน  � � � � � � � � 8* 
2  ความตรงต่อความตอ้งการ  � � � � � � � � 8* 
3 ความมีคุณค่าต่อองคก์าร � � � � � � � � 8* 

 
 จากตารางที* 35 สามารถสรุป ผลสัมฤทธิ5 ของงาน ไดว้า่ หมายถึง งานในหนา้ที*ใหมี้
ประสิทธิภาพ มีความถูกตอ้งและมีคุณค่าต่อองคก์าร โดยครอบคลุมองคป์ระกอบที*นาํไปสู่                   
การสร้างแบบสอบถาม ดงันี�  1) ความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ของงาน 2) ความตรงต่อ                    
ความตอ้งการ และ 3) ความมีคุณค่าต่อองคก์าร 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการพฒันางานอย่างต่อเนื�อง 
 พจน์ พจนพานิชยก์ุล (2556) วา่ การพฒันา (Development) คือ การทาํให้ดีขึ�น หรือเป็น
การเปลี*ยนแปลงเพื*อสิ*งที*ดีกวา่ (Change for the better) ส่วนประสิทธิภาพในการทาํงานนั�น 
หมายถึง การทาํงานที*ใหผ้ลผลิต (Out put) สูงเมื*อเทียบกบัปัจจยันาํเขา้ (In put) หรือพดูใหง่้ายขึ�น             
ก็คือ การประหยดัทรัพยากร (4 M) และเวลา ซึ* งมีความเกี*ยวพนัธ์กบัตน้ทุนนั�นเอง ดงันั�นการพฒันา
ประสิทธิภาพในการทาํงาน จึงเป็นการเปลี*ยนแปลงเพื*อใหไ้ดม้าซึ* งผลผลิตที*เพิ*มขึ�น หรือสามารถ
ลดตน้ทุนไดเ้พิ*มขึ�น ถา้จะวา่ไปแลว้การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน ถือเป็นการพฒันา
ศกัยภาพของบุคคลใหมี้ขีดความสามารถเพิ*มมากขึ�นนั*นเอง 

สิริวดี ชูเชิด (2556) วา่ การพฒันางาน หมายถึง การปรับปรุง แกไ้ข เพิ*มเติมความสามารถ
และทกัษะในการกระทาํของบุคคล ของตนเอง หรือของผูอื้*นใหดี้ขึ�น เจริญขึ�น เพื*อให้บรรลุ
เป้าหมายของตนเองและขององคก์าร อนัจะทาํใหต้นเอง ผูอื้*น และองคก์ารเกิดความพึงพอใจและ
สงบสุขในที*สุด 
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 ธร สุนทรายทุธ์ (2551, หนา้ 486) ไดก้ล่าวถึงการปรับปรุงคุณภาพ (Quality 
improvement) ตามแนวคิดของ Juran วา่เป็นวธีิการเขา้สู่ระดบัใหม่ของผลงานโดยพิสูจน์                
ความตอ้งการปรับปรุง ระบุโครงการพิเศษสาํหรับการปรับปรุง แนะนาํโครงการ ดาํเนินการ 
วนิิจฉยัคน้หาสาเหตุจดัวธีิการแกไ้ข พิสูจน์วา่วธีิการแกไ้ขนั�นไดผ้ลภายใตเ้งื*อนไขการปฏิบติั 
จดัการใหไ้ดผ้ลตามที*ตอ้งการ แนวคิดของ Juran นี�สอดคลอ้งกบักระบวนการป้องกนัและแกปั้ญหา
เพื*อประกนัคุณภาพของ Vroman and Luchsinger (1994, p. 189) ที*เรียกวา่ PDCA Cycle for solving              
ซึ* งประกอบดว้ยขั�นตอน P คือ Quality planning D และ C คือ Quality control และ A คือ Quality 
improvement 

 สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 24-25) ไดก้าํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน         
และมาตรฐานการปฏิบติัตน ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไวใ้นมาตรฐานที* 3 มุ่งมั*นพฒันาผูร่้วมงาน 
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ตามศกัยภาพ ความสาํเร็จของการบริหารอยูที่*การดาํเนินการเพื*อให้
บุคลากรในองคก์ารหรือร่วมงานไดมี้การพฒันาตนเองอยา่งเตม็ศกัยภาพ ผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งหา
วธีิพฒันาผูร่้วมงานโดยการหาจุดเด่น จุดดอ้ยของผูร่้วมงานกาํหนดจุดพฒันาของแต่ละคนและ
เลือกใชว้ธีิที*เหมาะสม นอกจากนี�มาตรฐานที* 4 ของมาตรฐานการปฏิบติังานดงักล่าวกาํหนดวา่ 
ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาแผนงานขององคก์ารใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้กิดผลจริง แผนงานตอ้งมีกิจกรรม
สาํคญัที*นาํไปสู่ผลของการพฒันา ความสอดคลอ้งของเป้าหมายกิจกรรมและผลงาน 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการพฒันา
งานอยา่งต่อเนื*องไดด้งัตารางที* 36 
 
ตารางที* 36  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
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1  การวางแผน  � � � � 4* 
2  การลงมือปฏิบติั  � � � � 4* 
3  การตรวจสอบ  � � � � 4* 
4  การปรับปรุง � � � � 4* 
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 จากตารางที* 36 สามารถสรุป การพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง ไดว้า่ หมายถึง การปรับปรุง 
แกไ้ข เพิ*มเติมความสามารถและทกัษะในการและกระบวนการทาํงานของบุคคล ในองคก์าร 
เพื*อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรมที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 
ดงัต่อไปนี�  1) การวางแผน 2) การลงมือปฏิบติั 3) การตรวจสอบ 4) การปรับปรุง 
 นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวบ่งชี.ด้านการคิดสร้างสรรค์ 

ความคิดสร้างสรรค ์(Creative thinking) เป็นความสามารถทางการคิดอยา่งหนึ*ง 
 ของสมองมนุษย ์ซึงเป็นสิ*งที*มีอยูใ่นตวับุคคลทุกคน อาจจะมีมากหรือนอ้ยแตกต่างกนัไป                       
มีนกัจิตวทิยาและนกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของความคิดสร้างสรรคไ์ว ้ดงันี�  
 Mednick (1962, p. 196) กล่าววา่ ความคิดสร้างสรรค ์คือ ความสามารถเชื*อมโยงสัมพนัธ์
องคป์ระกอบในแบบใหม่ ๆ ได ้และถา้สิ*งที*นาํมาเชื*อมโยงกนันั�นมีความห่างไกลกนัมากเท่าใด             
การเชื*อมโยงสัมพนัธ์ก็มีความสร้างสรรคม์ากเท่านั�น  
 Wallace and Kogan (2010, p. 18) วา่ ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความคิดโยงสัมพนัธ์
ได ้คนที*มีความคิดสร้างสรรคคื์อคนที*สามารถคิดอะไรไดอ้ยา่งสัมพนัธ์กนัเป็นลูกโซ่ยิ*งคิดไดม้าก
เท่าไรยิ*งแสดงศกัยภาพดา้นความคิดสร้างสรรคม์ากเท่านั�น 
 Guilford (1991, pp. 125-143) วา่ ความคิดสร้างสรรค ์มีองคป์ระกอบดงันี�  1) ความคิด
ริเริ*ม (Originality) หมายถึง ลกัษณะความคิดแปลกใหม่ แตกต่างจากความคิดธรรมดา หรือความคิด
ง่าย ๆ ที*เป็นความคิดที*เป็นประโยชน์ ต่อตนเองและสังคม 2) ความคิดคล่องตวั (Fluency) หมายถึง 
เป็นความคิดในเรื*องเดียวกนัที*ไม่ซํ� ากนัในองคป์ระกอบนี�ความคิดจะโลดแล่นออกมามากมาย                  
3) ความคิดยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถึง ประเภท หรือแบบของความคิดที*พยายามคิดได ้                        
หลายอยา่งต่าง ๆ กนั 4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) เป็นความคิดที*ตอ้งทาํดว้ยความ
ระมดัระวงัและมีรายละเอียดที*สามารถทาํใหค้วามคิดสร้างสรรคน์ั�นสมบูรณ์ชึ�นมาได ้
 Dalton (1988, pp. 5-6) วา่ ความคิดสร้างสรรค ์มีองคป์ระกอบ 8 ประการ โดย                              
4 องคป์ระกอบแรกเป็นความสามารถดา้นสติปัญญาและ 4 องคป์ระกอบ เป็นความสามารถ                    
ดา้นจิตใจและความรู้สึก ดงันี�  1) ความคิดริเริ*ม (Originality) 2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency)                  
3) ความคิดยดืหยุน่ (Flexibility) 4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 5) ความอยากรู้อยากเห็น 
(Curiosity) 6) ความสลบัซบัซอ้น (Complexity) 7) ความกลา้เสี*ยง (Risk-taking) 8) ความคิดคาํนึง
หรือจินตนาการ (Imagination)   
  จนัทร์จิรา นนัที (2548, หนา้ 8-9) อธิบายองคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรคข์อง               
อารี รังสินนัท ์ไวโ้ดยสรุปดงันี�  1) ความคิดริเริ*ม หมายถึง ลกัษณะความคิดแปลกใหม่แตกต่าง
ความคิดธรรมดาหรือความคิดง่าย ๆ ความคิดริเริ*มที*เรียกวา่ Wild Idia เป็นความคิดที*เป็นประโยชน์
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ต่อตนเองและสังคม ความคิดริเริ*มเป็นลกัษณะความคิดที*เกิดขึ�นเป็นครั� งแรก เป็นความคิดที*
จาํเป็นตอ้งอาศยัจินตนาการผสมกบัเหตุผลแลว้หาทางทาํใหเ้กิดผลงาน ผูที้*มีความคิดริเริ*มเป็นคน
กลา้คิด กลา้แสดงออก ทดสอบความคิดนั�นอยูเ่สมอ 2) ความคล่องตวั หมายถึง ปริมาณความคิด              
ที*ไม่ซํ� ากนัเมื*อตอบปัญหาเรื*องเดียวกนัความคล่องในการคิดนี� มีความสาํคญัต่อการแกปั้ญหา              
หลาย ๆ วธีิ และตอ้งการนาํวิธีการเหล่านั�นมาทดลองจนกวา่จะพบวธีิการที*ถูกตอ้ง 3) ความคิด
ยดืหยุน่ หมายถึง ประเภท หรือแบบของความคิด แบ่งออกเป็น 3.1) ความคิดยดืหยุน่ ที*เกิดขึ�นทนัที 
เป็นความสามารถในการคิดอยา่งอิสระใหไ้ดค้าํตอบหลายแนวทางในขณะที*คนทั*วไปจะคิดได้
แนวทางเดียว 3.2) ความคิดยดืหยุน่ทางการดดัแปลง เป็นความสามารถในการดดัแปลงของสิ*งเดียว
ใหเ้กิดประโยชน์หลายดา้น 4) ความคิดละเอียดลออ เป็นลกัษณะของความพยายามในการใช้
ความคิด และประสานความคิดต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัเพื*อให้เกิดความสาํเร็จ 

 สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 24- 25) ไดก้าํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน            
และมาตรฐานการปฏิบติัตน ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไวใ้นมาตรฐานที* 5 วา่ผูบ้ริหารตอ้งพฒันา
และใชน้วตักรรมการบริหารจนเกิดผลงานที*มีคุณภาพสูงขึ�นเป็นลาํดบั นวตักรรมการบริหาร                   
เป็นเครื*องมือสาํคญัของผูบ้ริหารในการนาํไปสู่ผลงานที*มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ�น                     
เป็นลาํดบั ผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งมความรู้ในการบริหารแนวใหม่ ๆ เลือกและปรับปรุงใชน้วตักรรม
ไดห้ลากหลายตรงกบัสภาพการณ์ เงื*อนไข ขอ้กาํหนดของงานและองคก์รจนนาํไปสู่ผลไดจ้ริง
เพื*อใหอ้งคก์รกา้วหนา้พฒันาอยา่งไม่หยดุย ั�ง ผูร่้วมงานทุกคนไดใ้ชศ้กัยภาพของตนอยา่งเตม็ที*มี
ความภาคภูมิใจในผลงานร่วมกนั 

 วมิล จนัทร์แกว้ (2555, หนา้ 318) วา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถที*จะสร้างสิ*ง
ใหม่ ๆ ขึ�นโดยอาศยัประสบการณ์และพฒันาขึ�นเป็นความคิดใหม่ที*ต่อเนื*องและมีคุณค่า ความคิด
ริเริ*มสร้างสรรคอ์าจแยกออกไดเ้ป็นสองคาํ คือความสามรถที*จะสร้างสิ*งใหม่ ๆ เป็นความคิด
เริ*มแรกที*ไม่ซํ� าแบบใครและความคิดสร้างสรรคคื์อ ความสามารถที*จะสร้างสิ*งใหม่ ๆ ขึ�นโดยอาศยั
ประสบการณ์ที*มีอยูเ่ดิมและพฒันาขึ�นเป็นความคิดใหม่ที*ต่อเนื*องและมีคุณค่า 

 จากความเห็นของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นความคิด
สร้างสรรคไ์ดด้งัตารางที* 37 
 
 
 
 
 



211 

 

ตารางที* 37  สังเคราะห์พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ดา้นความคิดสร้างสรรค ์
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1  การพฒันาและใชป้ระโยชน์จากสื*อและนวตักรรม  � � � � � � � 7* 
2  มีวธีิการปฏิบติัที*เป็นเลิศ  � � � � � � � 7* 
3  มาตรการส่งเสริมความคิดริเริ*มในองคก์าร � � � � � � � 7* 

 
 จากตารางที* 37 สามารถสรุปไดว้า่ ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร

ที*พฒันาสิ*งใหม่ ๆ ขึ�นมาโดยอาศยัความรู้และประสบการณ์เพื*อประโยชน์ต่อการบริหาร                        
ซึ* งครอบคลุมถึงพฤติกรรมที*นาํไปสู่การสร้างแบบสอบถามได ดงันี�  1) การพฒันาและใชป้ระโยชน์
จากสื*อและนวตักรรม 2) มีวิธีการปฏิบติัที*เป็นเลิศ 3) มาตรการส่งเสริมความคิดริเริ*มในองคก์าร 

 จากนิยามเชิงปฏิบติัการของตวับ่งชี�  ขององคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ของงาน 
สามารถแสดงพฤติกรรมตามตวับ่งชี�ไดด้งัตารางที* 38 ดงันี�  
 
ตารางที* 38  พฤติกรรมตามตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบดา้นมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรมที�นําไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 

การมุ่งผลสัมฤทธิ5  

ตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 1.  ความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ของงาน  
2.  ความตรงต่อความตอ้งการ 
3.  ความมีคุณค่าต่อองคก์าร 

ตวับ่งชี�ดา้นพฒันางาน                 
อยา่งต่อเนื*อง 

1.  การวางแผน  
2.  การลงมือปฏิบติั  
3.  การตรวจสอบ  
4.  การปรับปรุง 

 



212 

 

ตารางที* 38  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี. พฤติกรรมที�นําไปสู่การสร้างแบบสอบถาม 
 ตวับ่งชี�ดา้นความคิด

สร้างสรรค ์
1.  การพฒันาและใชป้ระโยชน์  
 จากสื*อและนวตักรรม  
2.  มีวธีิการปฏิบติัที*เป็นเลิศ 
3.  มาตรการส่งเสริมความคิดริเริ*มใน
องคก์าร 

 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์และสังเคราะห์
แนวคิดของนกัการศึกษา นกัวชิาการและนกับริหารการศึกษา สรุปเป็นโมเดลสมมติฐานเพื*อใช ้            
ในการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างองคป์ระกอบของตวับ่งชี�
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันี�  
 โมเดลโครงสร้างองคป์ระกอบของตวับ่งชี� รวมสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขั�นพื�นฐานประกอบดว้ย 1) องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ ตวับ่งชี�ดา้นความรู้       
ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ และตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 2) องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์                
มี 3 ตวับ่งชี�  คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์สภาพองคก์าร ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร               
และตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 3) องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 
ตวับ่งชี�ดา้นการพดู ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน และตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร4) องคป์ระกอบ
ดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม ตวับ่งชี�ดา้นการประสาน               
ความร่วมมือในทีม และตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 5) องคป์ระกอบดา้นการพฒันา
บุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ ตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนการพฒันา 
และตวับ่งชี�  ดา้นการดาํเนินการพฒันา 6) องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  คือ ตวับ่งชี�
ดา้นการเก็บรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา ตวับ่งชี�ดา้นการ
ออกแบบทางเลือก ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก และตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 
และ 7) องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  คือ ตวับ่งชี�ผลสัมฤทธิ5 ของงาน ตวับ่งชี�              
การพฒันางานอยา่งต่อเนื*องและตวับ่งชี�การคิดสร้างสรรค ์
  1.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดั                       
ดา้นความรู้ 2) โมเดลการวดัดา้นทกัษะ และ 3) โมเดลการวดัดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
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   2.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดั
ดา้นการวิเคราะห์สภาพองคก์าร 2) โมเดลการวดัดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร และ 3) โมเดล             
การวดัดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 
 3.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดัดา้นการพูด 
2) โมเดลการวดัดา้นการเขียน และ 3) โมเดลการวดัดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 
 4.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดั              
ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 2) โมเดลการวดัดา้นการประสานความร่วมมือในทีม และ 3) โมเดลการวดั
ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
 5.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดั
ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 2) โมเดลการวดัดา้นการวางแผนการพฒันา และ 3) โมเดลการวดั
ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลพฒันา 
 6.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดัดา้น              
การเก็บรวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูล 2) โมเดลการวดัดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 3) โมเดลการวดั
ดา้นการออกแบบทางเลือก 4) โมเดลการวดัดา้นการประเมินทางเลือก และ 5) โมเดลการวดัดา้น
การเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 
 7.  โมเดลการวดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ประกอบดว้ย 1) โมเดลการวดัดา้น
ผลสัมฤทธิ5 ของงาน 2) โมเดลการวดัดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง และ 3) โมเดลการวดัดา้น             
การคิดสร้างสรรค ์
 โมเดลสมมติฐานที*ใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัแสดงในภาพที* 15 
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โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบตัวบ่งชี.รวมสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั.นพื.นฐาน  
 

 
 

ภาพที* 15  โมเดลโครงสร้างองคป์ระกอบตวับ่งชี� รวมสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ขั�นพื�นฐาน 
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โมเดลองค์ประกอบด้านการเป็นผู้นํา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 16  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นความรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 17  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 
 

การพฒันาวชิาชีพ 

ความเป็นผูน้าํทางวชิาการ 

การบริหารสถานศึกษา 

หลกัสูตร การสอน การวดั

ประเมินผลการเรียนรู้ 

ตวับ่งชี�ดา้นความรู้ 

กิจการและกิจกรรมนกัเรียน 

การประกนัคุณภาพการศึกษา 

ทกัษะทางดา้นเทคนิค 

ทกัษะทางดา้นมนุษย ์

ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด 

ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 
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ภาพที* 18  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
 
 โมเดลองค์ประกอบด้านการวางแผนกลยุทธ์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 19  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์สภาพองคก์าร 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 20  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการกาํหนดทิศทางขององคก์าร 

คุณธรรมในการครองตน 

คุณธรรมในการครองคน 

คุณธรรมในการครองงาน 

ตวับ่งชี�ดา้น

คุณธรรม 

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์าร 

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองคก์าร 

ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์

สภาพองคก์าร 

ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ 

ดา้นการกาํหนดพนัธกิจ 

ดา้นการกาํหนดวตัถุประสงค ์

ตวับ่งชี�ดา้นการกาํหนด

ทิศทางขององคก์าร 
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ภาพที* 21  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นโครงการ 

ดา้นงบประมาณ 

 ดา้นระเบียบวธีิปฏิบติังาน 

ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนว

ทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 
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โมเดลองค์ประกอบด้านการสื�อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 22  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการพดู 
 
 
 
 

บุคลิกภาพที*ดีของผูพ้ดู 

การใชภ้าษาที*ถูกตอ้งเหมาะสม 

ผูฟั้งรับรู้ สาระสาํคญัที*พดู                          

ไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง 

เสียงและการใชน้ํ�าเสียง 

แสดงความตอ้งการของผูพ้ดู                     

ไดค้รบถว้น 

ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 

ผูฟั้งรับรู้ สาระสาํคญัที*พดู                          

ไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง 

สามารถสร้างความเชื*อถือ เชื*อฟัง 

จากผูฟั้งไดต้ามความตอ้งการ 

ผูฟั้งตอบสนองตามความตอ้งการ

และเป้าหมายที*ผูพ้ดูวางไวค้รบถว้น 
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ภาพที* 23  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 24  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 
 

เขียนไดช้ดัเจน 

เขียนไดรั้ดกุม 

เขียนไดก้ระชบั 

เขียนไดต้รงตามจุดประสงค ์

ตวับ่งชี�ดา้น                

การเขียน 

เลือกใชเ้ทคโนโลยไีดเ้หมาะสม 

ใชเ้ทคโนโลยไีดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

แนะนาํแกปั้ญหาการใช้

เทคโนโลยไีด ้

ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยี

การสื*อสาร 

มีความรู้ในเทคโนโลยทีี*

หลากหลาย 

เขียนไดถู้กตอ้ง 
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 โมเดลองค์ประกอบด้านการทาํงานเป็นทมี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 25  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 
 
 
 
 
 
 

ความรับผิดชอบสูง 

ตวับ่งชี�ดา้นการเป็น

ผูน้าํทีม 

มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ 

เอาใจใส่ทีม 

สร้างความมั*นใจใหส้มาชิกในทีม 

ความสามารถในการขจดัความขดัแยง้ 

เขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิกในทีม 

มีความสามารถในการมอบหมายงาน 

มีมนุษยสมัพนัธ์ที*ดี 

สร้างบรรยากาศที*ดีในการทาํงาน 
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ภาพที* 26  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 
 
 
 
 
 

มีระบบความร่วมมือที*ดี 

มีระบบการสื*อสารที*ดี 

มีการประสานวตัถุประสงค ์นโยบาย 
ตวับ่งชี�ดา้นการประสาน

ความร่วมมือในทีม 

มีการวางแผนที*ดีร่วมกนั 

การมอบอาํนาจหนา้ที*และความรับผิดชอบ 

เป้าหมายในการประสานงานชดัเจน 

การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

การเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น 
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ภาพที* 27  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
 
 
 
 
 

รักษามิตรภาพอนัดีกบัเพื*อนร่วมทีม 

ใหค้วามช่วยเหลือเกื�อกลูโดยมิตอ้งร้องขอ 

เมื*อมีปัญหาตอ้งชี�แจงทาํความเขา้ใจใหต้รงกนั 

ตวับ่งชี�ดา้น                          

การสนบัสนุนช่วยเหลือ

ทีม 

ยกยอ่งใหก้าํลงัใจเพื*อนร่วมทีมอยา่งจริงใจ 

ส่งเสริมใหส้มาชิกพฒันาความรู้ความสามารถ                   

ของตน 

ใชป้ระโยชนจ์ากความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

ประยกุตใ์ชห้ลกัธรรมในการทาํงานร่วมกนั 

ประเมินผลและใหร้างวลัแก่ความสาํเร็จของงาน 
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 โมเดลองค์ประกอบด้านการพฒันาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 28  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 
 
 
 
 
 
 
 
 

การวเิคราะห์งาน 

การวเิคราะห์บุคลากร 

ตวับ่งชี�ดา้นการหา

ความตอ้งการพฒันา 

การวเิคราะห์องคก์าร 

เปรียบเทียบผลงานที*ทาํไดจ้ริงกบัมาตรฐาน

ที*กาํหนดไวจ้ริง 

วเิคราะห์หาสาเหตขุองปัญหา 

จดัลาํดบัความสาํคญัของการพฒันา 
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ภาพที* 29  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนพฒันาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ 

กาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน 

กาํหนดวธีิการติดตามประเมินผลการพฒันา 

ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผน

พฒันาบุคลากร 

กาํหนดผูรั้บผิดชอบ 

การกาํหนดเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคที์*ชดัเจน 

ระบุกิจกรรมการพฒันา 
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ภาพที* 30  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลพฒันา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กิจกรรมของวธีิการบริหาร 

กิจกรรมการศึกษาต่อเนื*อง 
ตวับ่งชี�ดา้นการ

ดาํเนินการพฒันาและ

ประเมินผลการพฒันา 

กิจกรรมใหค้วามรู้ ประสบการณ์ปรับปรุงทศันคติ

ในการทาํงาน 

 กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหนา้ที* 

การประเมินและการรายงานผลการพฒันา 
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 โมเดลองค์ประกอบด้านการตัดสินใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 31  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การตรวจสอบขอ้มูล 

ดา้นการวเิคราะห์ตีความขอ้มูล 

ตวับ่งชี�ดา้นการเก็บ

รวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

การประเมินคุณค่าขอ้มูล 

การจดัเก็บขอ้มูล 
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ภาพที* 32  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
ภาพที* 33  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก 

การกาํหนดขอบเขตของปัญหา 

ตั�งสมมติฐานสาเหตขุองปัญหา 
ตวับ่งชี�ดา้น                        

การวเิคราะห์ประเดน็

ปัญหา 

การพิจารณาปัจจยัแวดลอ้มของปัญหา 

 การตั�งเกณฑท์างเลือก 

การคาดคะเนผลลพัธ์ของทางเลือก 

ตวับ่งชี�ดา้น                        

การออกแบบทางเลือก 

การตั�งสมมุติฐานของปัญหา 

ตรวจสอบสาเหตทีุ*แทจ้ริงของปัญหาดว้ย

วธีิการที*เชื*อถือได ้

การระบุประเด็นของปัญหาที*แทจ้ริง 

สร้างทางเลือกที*กลากหลายดว้ยวธีิการที*

น่าเชื*อถือ 
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ภาพที* 34  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 35  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการตดัสินใจเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 

ใชข้อ้มูลในการประเมินทางเลือก 

ประเมินทางเลือกดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ 

ตวับ่งชี�ดา้นการ

ประเมินทางเลือก 

เลือกทางเลือกที*เหมาะสมกบัเป้าหมาย 

ยอมผกูพนัตนเองกบัทางเลือกที*เลือก 

ตวับ่งชี�ดา้นการตดัสินใจ

เลือกทางเลือกที*เหมาะสม 

เลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจากทางเลือกที*มีอยู่

ทั�งหมด 
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โมเดลการมุ่งผลสัมฤทธิ4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 36  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที* 37  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
 
 
 

ความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ของงาน 

ความตรงต่อความตอ้งการ 

ความมีคุณค่าต่อองคก์าร 

ตวับ่งชี�ดา้นผลสมัฤทธิ5

ของงาน 

ความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ของงาน 

ความตรงต่อความตอ้งการ 

ความมีคุณค่าต่อองคก์าร 

ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางาน

อยา่งต่อเนื*อง 

ความมีคุณค่าต่อองคก์าร 
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ภาพที* 38  โมเดลตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
 

หลกัการ แนวคดิ เกี�ยวกบัตัวบ่งชี.  
 ความหมายของตัวบ่งชี. 
 จากการศึกษาการใหนิ้ยามหรือความหมายของตวับ่งชี�  พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายของ         
ตวับ่งชี�  (Indicators) ไวต่้าง ๆ กนัดงันี�  
 Webster (1983, p. 59) ใหค้วามหมายของตวับ่งชี�  หมายถึง สิ*งที*ชี�บอกหรือชี� ใหเ้ห็นสิ*งใด
สิ*งหนึ*งไดค้่อนขา้งแม่นยาํไม่มากก็นอ้ย 
 Hornby (2001, p. 93) ใหค้วามหมายของตวับ่งชี�  หมายถึง สิ*งที*บ่งชี�หรือบอกทิศทางไปที*
สิ*งใดสิ*งหนึ*ง 
 Johnstone (1981, p. 97) ใหค้วามหมายของตวับ่งชี�  หมายถึง สารสนเทศที*บ่งบอก
ปริมาณเชิงสัมพน์ัหรือสภาวะของสิ*งที*มุ่งวดัในเวลาใดเวลาหนึ*ง โดยไม่จาํเป็นตอ้งบ่งบอกสภาวะ         
ที*เจาะจงหรือชดัเจน แต่บ่งบอกหรือสะทอ้นภาพของสถานการณ์ที*เราสนใจเขา้ไปตรวจสอบอยา่ง
กวา้งหรือให้ภาพเชิงสรุปโดยทั*วไปซึ*งอาจมีการเปลี*ยนแปลงไดในอนาคต 157 
 Davies (1972, p. 86) ใหค้วามหมายของตวับ่งชี�  หมายถึง ขอ้ความที*บ่งบอกหรือ
เครื*องมือที*ใชใ้นการติดตามการดาํเนินงานหรือสภาวะของระบบ  
 Burstein, Oakes and Guiton (1992, p. 113) ใหนิ้ยามไวว้า่งตวับ่งชี� เป็นค่าสถิติให้
สารสนเทศเกี*ยวสถานะ คุณภาพ หรือผลการปฏิบติังานของระบบการศึกษา ซึ* งอาจเป็นค่าสถิติ
เฉพาะเรื*องหรือค่าสถิติรวม (Single or composite statistics) นอกจากนี�  ยงัตอ้งใหส้ารสนเทศที*
สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะที*ตอ้งการจะวดัดว้ย 

การพฒันาและใชป้ระโยชนจ์ากสื*อและ

นวตักรรม 

มีวธีิการปฏิบติัที*เป็นเลิศ 

มาตรการส่งเสริมความคิดริเริ*มใน

องคก์าร 

ตวับ่งชี�ดา้นการคิด

สร้างสรรค ์
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 วนัเพญ็ ผอ่งกาย (2550) ใหค้วามหมายของตวับ่งชี� วา่ หมายถึง ตวัแปรประกอบ หรือ
องคป์ระกอบที*มีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณของระบบการดาํเนินงานส่วนใดส่วนหนึ*งใน
ช่วงเวลาใดเวลาหนึ*ง ซึ* งเป็นสารสนเทศที*บ่งบอกสภาวะหรือสภาพการณ์ในลกัษณะใดลกัษณะ
หนึ*งที*เราสนใจ ซึ* งการนาํตวัแปรหรือขอ้เท็จจริงต่าง ๆ มาสัมพนัธ์กนันั�นก็เพื*อใหเ้กิดค่า                          
ซึ* งจะสะทอ้นใหเ้ห็นสภาพการณ์ที*ตอ้งศึกษาไดโ้ดยรวม  
 ศิริชยั กาญจนวาสี (2545, หนา้ 91) กล่าววา่ ตวับ่งชี�  คือตวัประกอบ ตวัแปร หรือค่าที*
สังเกตได ้ซึ* งใชบ้่งบอกสถานภาพหรือสะทอ้นลกัษณะของทรัพยากรการดาํเนินงาน หรือผล               
การดาํเนินงานตวัอยา่งเช่น กระดาษลิทมสั (Litmus) ถือวา่เป็นตวับ่งชี� วดัสภาวะการเป็นกรด/ ด่าง 
ของสารละลายโดยมีเกณฑก์ารตดัสินคือ ถา้กระดาษลิทมสั เปลี*ยนจากสีแดงเป็นสีนํ�าเงิน แสดงวา่
สารละลายมีสภาวะเป็นด่าง แต่ถา้กระดาษลิทมสัเปลี*ยนจากสีนํ�าเงินเป็นสีแดง แสดงวา่สารละลาย
นั�นมีสภาวะเป็นกรด ในทาํนองเดียวกนั อุณหภูมิในร่างกายถือวา่เป็นตวับ่งชี�วดัสภาวะอาการไข้
ของผูป่้วย โดยมีเกณฑส์าํหรับพิจารณาคือ อุณหภูมิของร่างกายปกติเป็น 37 องศาเซลเซียส                       
ถา้อุณหภูมิร่างกายสูงกวา่นี�แสดงถึงผูป่้วยเกิดสภาวะอาการไข ้อีกอยา่งหนึ*งคือ ตวับ่งชี� ผลสาํเร็จ
ของการเรียนการสอนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายอาจเป็น GPA ของนกัเรียน อตัราการสอบ               
เขา้เรียนในมหาวทิยาลยัได ้อตัราการไดง้านทาํ เป็นตน้ ตวับ่งชี�สภาวะเศรษฐกิจของสังคม เช่น 
ดชันีราคาสินคา้ อตัราดอกเบี�ย อตัราการวา่งงาน อตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ เป็นตน้ 
 วรรณี แกมเกตุ (2540, หนา้ 23) ใหค้วามหมายวา่ตวับ่งชี� เป็นสารสนเทศหรือค่าที*สังเกต
ไดเ้ชิงปริมาณ หรือค่าที*สังเกตไดเ้ชิงคุณภาพ ซึ* งใชบ้่งบอกสภาวะของสิ*งที*มุ่งวดัหรือสะทอ้น
ลกัษณะรวมทั�งปัญหาหรืออุปสรรคของการดาํเนินงานอยา่งกวา้ง ๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ*ง 
 บุญส่ง นิลแกว้ (2542, หนา้ 43) ไดอ้ธิบายถึงตวับ่งชี�วา่ตวับ่งชี� คือตวัแปรต่าง ๆ                  
ซึ* งเป็นตวัชี� ถึงคุณภาพของสิ*งนั�น ๆ และไดย้กตวัอยา่งเพิ*มเติมวา่ตวับ่งชี� ในการประเมินคุณภาพ
โครงการการศึกษาก็คือ ตวัแปรต่าง ๆ ซึ* งเป็นตวัชี� ถึงคุณภาพของสิ*งที*เกี*ยวขอ้งกบัการจดัให้
โครงการทางการศึกษาอยา่งมีคุณภาพนั*นเอง 
 เมธี ครองแกว้ (2540, หนา้ 24) ไดใ้หค้วามหมายของตวับ่งชี�วา่เป็นเครื*องมือบอกทิศทาง
วา่การพฒันาหรือการดาํเนินการกิจกรรมที*เป็นนโยบายสาธารณะของรัฐ ในแต่ละเรื*องไดไ้ปถึงจุด
ใด บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายแค่ไหน ซึ* งเป็นเรื*องของการดูสัมฤทธิผลของงานหรือ                  
1) ตอ้งกาํหนดเป็นปริมาณหรือคิดเป็นตวัเลขได ้มิใช่เป็นการบรรยายขอ้ความและ                                    
ในการตีความหมายค่าตวัเลขของตวับ่งชี� แต่ละตวัจะตอ้งนาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑที์*จดัทาํไว ้
มิฉะนั�นจะไม่สามารถบอกไดว้า่ค่าตวัเลขที*ไดน้ั�นสูงหรือตํ*า 2) ค่าของตวับ่งชี�จะบอกความหมาย 
ในตวัเอง 2 ประการ คือ 2.1) ความหมายที*บ่งบอกโดยมีเงื*อนไขของเวลากาํกบั กล่าวคือ ตวับ่งชี�             
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จะบ่งบอกเฉพาะในช่วงเวลาใดเวลาหนึ*ง ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัตวัแปรหรือขอ้มูลวา่จดัเก็บในช่วงใด                  
ตวับ่งชี�อาจมีค่า 3 เดือน รอบปีการศึกษาหรือช่วง 5 ปีก็ได ้ขึ�นอยูก่บัระยะเวลาที*จะนาํขอ้มูลมาใช้
และการแปลความหมาย 2.2) ความหมายที*บ่งบอกโดยมีเงื*อนไขสถานที*กาํกบั กล่าวคือ ค่าตวับ่งชี�
จะบอกความหมายเฉพาะในเขตพื�นที*หรือบริเวณ หรือส่วนใดส่วนหนึ*งของระบบที*ตอ้งการ
ตรวจสอบ อาทิ ตวับ่งชี�ดา้นคุณภาพทางการศึกษาของประเทศ จงัหวดั ภูมิภาคใด และระดบั
การศึกษาใด เป็นตน้ ซึ* งขึ�นอยูก่บัขอ้มูลหรือตวัแปรที*ตอ้งการจดัเก็บนั*นเอง 
 จากที*กล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ตวับ่งชี�  หมายถึง สิ*งที*นาํมาวดั หรือชี� ใหเ้ห็นคุณลกัษณะ
สภาพการณ์ของสิ*งที*ตอ้งการศึกษา ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ*ง มีลกัษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ            
โดยการนาํขอ้มูลหรือตวัแปร หรือขอ้เท็จจริงมาสัมพนัธ์กนั เพื*อให้เกิดคุณค่าที*สามารถชี� ใหเ้ห็น
คุณลกัษณะหรือสภาพการณ์นั�นได ้
 ประเภทตัวบ่งชี. 
 ตวับ่งชี� มีหลายประเภท ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัเกณฑใ์นการแบ่งบางเกณฑอ์าศยัแนวคิด                        
ในการสร้างบางเกณฑ์อาศยัวธีิการนาํไปใชก้ารแปลความหมาย 
 Johnstone (1998, pp. 7-22) ไดแ้บ่งวธีิการจาํแนกประเภทของตวับ่งชี� ในระบบการศึกษา
ไว ้ดงันี�   
 1.  พิจารณาจากตวัแปรที*เขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างตวับ่งชี�  แบ่งไดด้งันี�  
  1.1  ตวับ่งชี� ที*เป็นตวัแทน (Representative indicators) ตวับ่งชี� ที*เป็นตวัแทนเป็น             
การเลือกตวัแปรใดตวัแปรหนึ*งมาเป็นตวัแทนเพื*อช่วยชี�หรือสะทอ้นให้เห็นแง่มุมของระบบ
การศึกษาใชม้ากในงานวจิยั งานบริหารและงานวางแผน ตวัแปรที*นาํมาใชเ้ป็นตวับ่งชี� ที*พบบ่อย คือ
อตัราการเขาเรียนของนกัเรียนระดบัตน้ (Enrolment ratio) ร้อยละของผลิตภณัฑป์ระชาชาติ 
(Percentage of the cross national Product: GNP) ที*ใชเ้พื*อการศึกษาอตัราการอ่านออกเขียนได ้          
เป็นตน้ ในปัจจุบนัการเลือกตวัแปรตวัหนึ*งตวัใดใหเ้ป็นตวัแทนของระบบมกัเป็นไปตามอาํเภอใจ 
ไม่ค่อยไดต้ดัสินให้ดีอยา่งแทจ้ริง ทาํใหเ้กิดความไม่มั*นใจในการนาํผลไปใชเ้พื*อสรุปอา้งอิง                    
การเลือกตวัแปรเพียงตวัเดียวใหท้าํหนา้ที*แทนเสมือนระบบทั�งระบบ มกัจะไม่เป็นที*ยอมรับของ 
นกันโยบาย นกัวางแผน นกับริหารหรือนกัวิจยั เพราะระบบต่าง ๆ มีความสลบัซบัซอ้น
ประกอบดว้ยระบบยอ่ย ๆ และแง่มุมต่าง ๆ มาก ดงันั�นตะตอ้งระมดัระวงัในการเลือกสรรตวัแปร 
ซึ* งตอ้งมีเหตุผลที*ชดัเจนวา่เหตุใดจึงเลือกตวัแปรนี� โดยไม่เลือกตวัแปรอื*นตอ้งขจดัความลาํเอียงและ
ขาดเหตุผลใหห้มดไป 
  1.2  ตวับ่งชี� เดี*ยว (Disaggregative indicators) เป็นตวับ่งชี� ที*นาํขอ้มูลมาจาํแนก
ออกเป็นส่วนเดี*ยว ๆ การอธิบายตอ้งอาศยัความหมายของแต่ละตวัแปรเพื*ออธิบายแต่ละส่วนหรือ
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แต่ละองคป์ระกอบของระบบการศึกษาแทนที*จะใชต้วัแปรตวัหนึ*ง อธิบายลกัษณะหรือมโนทศัน์
หนึ*ง ๆ ตวัแปรที*กาํหนดแต่ละตวัในแต่ละตวัในแต่ละส่วนตอ้งเป็นอิสระจากตวัแปรอื*น ๆ ทาํให ้
ไม่สามารถนาํไปใชง้านไดอ้ยา่งบมีประสิทธิภาพ เพราะถา้นาํไปใชเ้พื*ออธิบายเพียงบางส่วนก็เกิด
ปัญหาในความไม่ถูกตอ้งลกัษณะของตวับ่งชี�ประเภทนี�  จึงไม่ช่วยอธิบายลกัษณะของระบบ
การศึกษาไดถู้กตอ้ง 
  1.3  ตวับ่งชี�รวม (Composite indicators) เป็นการรวมตวับ่งชี�จาํนวนหนึ*งที*เกี*ยวขอ้ง
เขา้ดว้ยกนั ค่าที*ไดข้องตวับ่งชี�ประเภทนี�จะเป็นค่าเฉลี*ยของตวัแปรที*นาํมารวมกนั ซึ* งจะช่วยอธิบาย
ถึงลกัษณะหรือสภาพที*ตอ้งการศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดี ยอมรับในความสลบัซบัซอ้นของระบบนั�น
ตามปกติในระบบหนึ*ง ๆ มีแง่มุมที*เกี*ยวโยงไปดว้ยกนัในแต่ละแนวคิด มโนทศัน์หรือความคิด           
รวบยอด ซึ* งตอ้งอธิบายดว้ยวธีิการใชต้วัแปรที*หลากหลาย (Multivariate)  ซึ* งสรุปไดว้า่ตวัแปรที*
สัมพนัธ์กนัจาํนวนหนึ*งรวมกนัเขา้แลว้ สามารถอธิบายลกัษณะหนึ*งของระบบอยา่งมีความถูกตอ้ง
ไดใ้นระดบัที*ค่อนขา้งสูง ซึ* งนกัวชิาการจาํนวนหนึ*งยอมรับวา่ตวับ่งชี�รวม มีความเชื*อมั*นไดม้ากกวา่
ตวับ่งชี� ที*มาจากตวัแปรตวัหนึ*งตวัใดเพียงตวัเดียว 
 2.  พิจารณาจากวธีิการแปลผลค่าของตวับ่งชี�  ในกระบวนการสร้างตวับ่งชี�ตอ้งมี                   
การกาํหนดนิยามและเกณฑ์ที*ใช ้ตลอดจนการแปลความหมาย ตวับ่งชี�การศึกษาแบ่งตามฐาน                
ในการเปรียบเทียบเพื*อตีความ/ แปลความหมายตวับ่งชี�ได ้3 ประเภทคือ 
  2.1  ตวับ่งชี� ที*มีการแปลผลแบบอิงกลุ่ม (Norm-reference comparison) เป็นตวับ่งชี�
เปรียบเทียบระบบการศึกษาต่าง ๆ ในระยะเวลาเดียวกนัหรือเป็นการเปรียบเทียบกบักลุ่ม 
  2.2  ตวับ่งชี� ที*มีการแปลผลแบบอิงตนเอง (Self-reference comparison) เป็นตวับ่งชี�             
ที*เปรียบเทียบกบัระบบในระบบการศึกษาเดียวกนั แต่แตกต่างกนัในดา้นระยะเวลา หรือ                     
เป็นการเปรียบเทียบกบัตนเอง 
  2.3  ตวับ่งชี� ที*มีการแปลผลแบบอิงเกณฑ ์(Criterion-reference comparison)                         
เป็นตวับ่งชี� ที*เปรียบเทียบกบัระบบในอุดมคติ หรือจุดมุ่งหมายในแผน หรือเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
ที*ตั�งไว ้
 3.  พิจารณาจากลกัษณะ/ สเกลการวดั แบ่งไดด้งันี�  
  3.1  ตวับ่งชี� ที*วดัเป็นค่าสมบูรณ์ (Absolute measurement) เป็นตวับ่งชี� ที*แสดงค่า          
เป็นจาํนวนที*มีความสมบูรณ์ในตวัเอง ไม่มีการนาํค่าไปเปรียบเทียบหรือสัมพนัธ์กบัค่าอื*น ๆ เช่น 
จาํนวนนกัเรียนที*เรียนต่อมธัยมศึกษาปีที* 1 จาํนวนตึกในโรงเรียนเป็นตน้ 
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  3.2  ตวับ่งชี� ที*วดัเป็นค่าสัมพนัธ์ (Relative measurement) เป็นตวับ่งชี� ที*แสดงค่าที*มี
การจาํไปสัมพนัธ์หรือเกี*ยวขอ้งกบัค่าอื*น ๆ เช่น สัดส่วนของนกัเรียนที*เรียนต่อมธัยมศึกษาปีที* 1 
ร้อยละของนกัเรียนที*อ่านออกเขียนได ้อตัราการเจริญเติบโต เป็นตน้ 
 4.  พิจารณาตามช่วงเวลา แบ่งไดด้งันี�  
  4.1  ตวับ่งชี�แสดงค่าในเวลาใดเวลาหนึ*ง (Measurement of stocks) เป็นตวับ่งชี� ที*ใหค้่า
เป็นปริมาณที*แน่นอนในช่วงเวลาหนึ*ง 
  4.2  ตวับ่งชี�แสดงการเปลี*ยนแปลงไปตามช่วงเวลา (Measurement of flows)                      
เป็นตวับ่งชี� ที*สัมพนัธ์กบัอตัราการเปลี*ยนแปลงไปตามช่วงเวลา ขอ้มูลอธิบายอตัราการเปลี*ยนแปลง
ในแต่ละช่วงเวลา ถูกรายงานในรูปร้อยละต่อปี มีค่าเป็นบวกหรือลบก็ได ้
 5.  พิจารณาตามระดบัการวดั แบ่งไดด้งันี�  
  5.1  ตวับ่งชี� ที*วดัลกัษณะสภาพรวมทุกระดบั (Measurement of overall level)                
เป็นตวับ่งชี� ที*วดัคุณลกัษณะรวมทุกระดบั อาจแสดงในรูปของค่าเฉลี*ย ตวับ่งชี� ในลกัษณะนี�                    
จะไม่เห็นการกระจายการนาํค่าที*ไดไ้ปเปรียบเทียบกนั อาจไดข้อ้สรุปที*ไม่ถูกตอ้ง 
  5.2  ตวับ่งชี�วดัลกัษณะการกระจาย (Measurement lf distribution) เป็นตวับ่งชี� ที*วดั
ลกัษณะการกระจายของขอ้มูลในรูปของค่าเบี*ยงเบนมาตรฐาน ทาํใหเ้ห็นวา่คุณลกัษณะที*วดัได ้            
ในกลุ่มมีความคลา้ยคลึงกนั หรือแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด 
 6.  จาํแนกประเภทตวับ่งชี� โดยอาศยัทศันะเชิงระบบ โดยมกักาํหนดตวับ่งชี� เป็น 3 กลุ่ม 
ใหญ่ ๆ ตามแนวคดเชิงระบบ ซึ* งประกอบดว้ยส่วนสาํคญัคือ ปัจจยั กระบวนการ และผลผลิต ดงันี�  
  6.1  ตวับ่งชี�กลุ่มปัจจยั (Input indicators) ตวับ่งชี�ประเภทนี� ชี�สภาพทางปัจจยัของ
ระบบไดแ้ก่ดา้นบุคลากร เงิน ทรัพยากรอื*น ๆ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ ฯลฯ ความตอ้งการหรือ                   
ความประสงคที์*มีต่อระบบตวัอยา่งเช่นอตัราการบรรจุใหม่ของครู อาจารย ์สัดส่วนการมีส่วนร่วม
ทางการศึกษาของสตรี เลขดชันีการลงทุนดา้นการเงินทางการศึกษา 
  6.2  ตวับ่งชี�กระบวน (Process indicators) ตวับ่งชี�ประเภทนี� ช่วยชี�สภาพของ
กระบวนการจดัของระบบ เช่น ตวับ่งชี�กระบวนการของระบบการศึกษา จะเป็นตวับ่งชี� ที*เกี*ยวกบั
สภาพการเรียนการสอนการบริหารอนัไดแ้ก่ อตัราการเลื*อนขั�นและซํ� าซอ้น เลขดชันีค่าใชจ่้ายต่อหวั
ในแต่ละระดบัการศึกษาต่าง ๆ เป็นตน้ 
  6.3  ตวับ่งชี�กลุ่มผลผลิต (Output indicators) ตวับ่งชี�ประเภทนี� ช่วยชี�สภาพของ
ผลผลิตที*ระบบไดผ้ลิตออกมา ซึ* งแสดงทั�งดา้นปริมาณและระดบัของผลผลิต ตวัอยา่งบ่งชี�                   
กลุ่มผลผลิตของระบบการศึกษาไดแ้ก่ อตัราความสาํเร็จการศึกษาในดา้นต่าง ๆ อตัราการมีงานทาํ          
ของผูส้าํเร็จการศึกษาในระดบัต่าง ๆ เป็นตน้  
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 ลกัษณะที�สําคัญของตัวบ่งชี. 
 Johnstone (1981, pp. 103-105) สรุปลกัษณะที*สาํคญัของตวับ่งชี�  ไวด้งันี�   
 1.  ตวับ่งชี� ที*นาํมาใชด้า้นสังคมศาสตร์ อาจไม่จาํเป็นตอ้งบ่งชี�ไดอ้ยา่งแม่นยาํร้อย
เปอร์เซ็นต ์แต่สามารถช่วยชี� ใหเ้ห็นสภาพ หรือสภาพการณ์ที*ตอ้งการตรวจสอบไดอ้ยา่งกวา้ง ๆ                 
ตวับ่งชี�ตอ้งใหส้ารสนเทศที*ถูกตอ้งแม่นยาํไม่มากก็นอ้ย (More or less exactness) แต่ไม่จาํเป็นตอ้ง
ถูกตอ้งแม่นยาํแน่นอนอยา่งละเอียดถี*ถว้น (Precise) ความหมายนี�ตวับ่งชี� มีความหมายเทียบเคียงได้
กบักระดาษลิทมสัซึ* งเป็นตวับ่งชี�  (Indicator) บ่งชี�สภาพความเป็นกรด/ ด่างในวชิาเคมี กระดาษ
ลิทมสัสีแดงจะเปลี*ยนเป็นสีนํ�าเงินในสารละลายที*มีฤทธิ5 เป็นด่าง และกระดาษลิทมสัสีนํ�าเงินจะ
เปลี*ยนเป็นสีแดงในสารละลายที*มีฤทธิ5 เป็นกรด ดงันั�นนกัเคมีจึงสมารถตรวจสอบสภาวะความเป็น
กรด/ ด่างไดโ้ดยใชอิ้นดิเคเตอร์กระดาษลิทมสั โดยไม่จาํเป็นตอ้งใชก้ระบวนการทดสอบความเป็น
กรด/ ด่างทางเคมีดว้ยวธีิการที*ซบัซอ้นซึ*งใหผ้ลการวดัอยา่งละเอียดถูกตอ้งแน่นอน 
 2.  ตวับ่งชี� มีความแตกต่างจากตวัแปร ถึงแมว้า่ตวับ่งชี�จะใหส้ารสนเทศแสดงคุณลกัษณะ
เกี*ยวกบัสิ*งหรือสภาพที*ศึกษาเหมือนตวัแปร ซึ* งใหค้่าที*แสดงถึงปริมาณ/ ลกัษณะของสิ*งหรือ
ปรากฏการณ์ที*นกัวจิยัสนใจศึกษาแต่ตวับ่งชี�ก็ไม่เหมือนตวัแปร เพราะตวัแปรจะใหส้ารสนเทศ 
ของสิ*งหรือสภาพที*ตอ้งการศึกษาเฉพาะดา้น (Fact) เดียว ไม่สามารถสรุปสภาพโดยรวมทุกดา้นได ้
แต่ตวับ่งชี� เป็นการรวมตวัแปรที*เกี*ยวขอ้งกนันาํเสนอเป็นภาพรวมกวา้ง ๆ ของสิ*งหรือสภาพ                    
ที*ตอ้งการศึกษา โดยความหมายนี�ตวับ่งชี� จึงเป็นตวัแปรประกอบ (Composite variable) หรือ
องคป์ระกอบ (Factor) ก็ไดแ้ละไม่จาํเป็นตอ้งมีตวัเดียว ตวับ่งชี�อาจมี 20-30 ตวั ที*สร้างจากตวัแปร
หลายร้อยตวัก็ไดใ้นการศึกษาระบบการศึกษา 
 3.  ตวับ่งชี�จะตอ้งกาํหนดเป็นปริมาณ (Quantity) หรือตีค่าเป็นตวัเลขได ้มิใช่เป็น              
การบรรยายขอ้ความในการตีความหมายของค่าตวัเลขของตวับ่งชี�  ตอ้งนาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
ที*ตั�งไว ้จึงจะสามารถบอกไดว้า่ตวัเลขที*ไดมี้ค่าสูงหรือตํ*า ดงันั�นในการสร้างเกณฑเ์พื*อแปล
ความหมายของตวับ่งชี�ตอ้งมีความชดัเจน 
 4.  ค่าของตวับ่งชี� เป็นค่าชั*วคราว มีค่าคงที* ณ จุดนั�น ช่วงเวลานั�น แต่เมื*อเวลาเปลี*ยนไป
ค่าตวับ่งชี�ก็สามารถเปลี*ยนแปลงได ้บางค่าอาจใชไ้ดแ้ค่ 1 เดือนหรือ 1 ปี บางค่าอาจใชไ้ดถึ้ง                    
3 เดือนหรือ 5 ปี ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัระยะเวลาที*นาํมาใชใ้นการตรวจสอบหรือเป็นเกณฑ ์ดงันั�น ค่าของ
ตวับ่งชี� จึงสามารถบอกถึงการเปลี*ยนแปลงที*เกิดขึ�นในช่วงเวลาที*เปลี*ยนไป ซึ* งอาจเป็นบวกหรือ             
ลบก็ไดแ้ละยงัสามารถเปรียบเทียบค่าตวับ่งชี� ในแต่ละสถานการณ์ในช่วงเวลาเดียวกนัไดด้ว้ย 
 5.  ตวับ่งชี� เป็นหน่วยพื�นฐาน (Basic units) ในการพฒันาทฤษฎี การวจิยัเพื*อพฒันาทฤษฎี
ใหม่มีการดาํเนินงานที*สาํคญัเฉพาะส่วนที*เกี*ยวกบัตวัแปร 4 ขั�นตอน ขั�นตอนแรกคือการบรรยาย
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สภาพปรากฏการณ์ที*ตอ้งการศึกษา ขั�นตอนที*สองคือ การนิยามสังกปัหรือแนวคิด ของ
ปรากฏการณ์ที*ตอ้งการศึกษา หรือการนิยามเชิงทฤษฎีเป็นภาพ ในขั�นตอนนี�นกัวจิยัตอ้งกาํหนด
นิยามชดัเจนวา่ปรากฏการณ์นั�นวดัไดจ้ากตวัแปรอะไรและขั�นตอนสุดทา้ยคือการการวางแผนเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและการนสร้างตวัแปรปรากฏการณ์ที*ศึกษาวจิยั ในการดาํเนินงานทั�งสี*ข ั�นตอนนี�  
การกาํหนดนิยามเชิงทฤษฎีและการกาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ ควรจะตอ้งสอดคลอ้งและตรงกนั 
แต่ในความเป็นจริงมีความแตกต่างระหวา่งนิยามทั�งสองแบบ นิยามเชิงทฤษฎีบอกความหมาย
ของสังกปัอยา่งกวา้ง ๆ แต่นิยามเชิงปฏิบติัการบอกความหมายที*ชดัเจนของตวัแปร เมื*อนกัวจิยั
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสังกปั หรือตวับ่งชี� ในกลุ่มประชากร ตวับ่งชี�และ  
ตวัแปรในการวิจยัมีความแตกต่างกนั การอนุมานความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวับ่งชี� จึงไม่ถูกตอ้ง ดงันั�น John stone จึงไดเ้สนอแนะใหน้กัวจิยัเก็บรวบรวมและวเิคราะห์
ขอ้มูลที*เป็นตวับ่งชี�โดยตวับ่งชี� เป็นหน่วยพื�นฐานสาํหรับการวจิยัเพื*อสร้างทฤษฎี 
 รุ้งรังสี วบิูลชยั (2544, หนา้ 54) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะที*สาํคญัของตวับ่งชี� มี 3 ประการ คือ 
 1.  ตอ้งกาํหนดเป็นปริมาณหรือตวัเลขมิใช่การบรรยายขอ้ความเพียงอยา่งเดียวและ             
การตีความค่าตวัเลขของตวับ่งชี�แต่ละตวัจะตอ้งนาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์หรือปทสัถาน                     
ที*จดัทาํไวมิ้ฉะนั�น จะไม่สามารถบอกไดว้า่ค่าตวัเลขที*ไดน้ั�นสูงหรือตํ*า ไดม้าตรฐานหรือไม่เพียงใด 
 2.  ค่าหรือคุณลกัษณะที*ไดจ้ากตวับ่งชี�  มีความหมายไดเ้งื*อนไข 2 ประการ คือ 
  2.1  เงื*อนไขของเวลากาํกบั กล่าวคือ ตวับ่งชี�จะบอกเฉพาะในช่วงเวลาใดเวลาหนึ*ง 
ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัตวัแปร หรือขอ้มูลวา่จดัเก็บในช่วงใด ตวับ่งชี�อาจมีค่า 1 สัปดาห์ 3 เดือน รอบปี
การศึกษาหรือช่วง 5 ปีก็ได ้ขึ�นอยูก่บัระยะเวลาที*จะนาํขอ้มูลมาใชแ้ละตีค่า เช่น อตัราส่วนจาํนวน
อาจารยที์*มีวุฒิการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรีต่อจาํนวนอาจารยท์ั�งหมด ในปีการศึกษา 2539   
เป็นตน้ 
  2.2  เงื*อนไขของสถานที*กาํกบั กล่าวคือ ตวับ่งชี�จะบอกความหมายเฉพาะในเขตพื�นที*
หรือบริเวณ หรือส่วนใดส่วนหนึ*งของระบบหรือหน่วยงานที*ตอ้งการตรวจสอบ เช่นตวับ่งชี�ดา้น
คุณภาพการศึกษาของประเทศไทย จงัหวดั อาํเภอ ตาํบล ดา้นปัจจยั กระบวนการ หรือผลลพัธ์             
เป็นตน้ ซึ* งขึ�นอยูก่บัขอ้มูลหรือตวัแปรที*ตอ้งการจดัเก็บนั*นเอง 
 3.  บอกถึงการดาํเนินงานตามภารกิจของหน่วยงานหรือองคก์ร สภาพการดาํเนินงาน 
เป็นอยา่งไร บรรลุวตัถุประสงคที์*วางไวห้รือไม่ 
 นภดล เจนอกัษร (2546, หนา้ 31-32) อธิบายวา่ ลกัษณะที*สาํคญัของตวับ่งชี�ตอ้ง
ประกอบดว้ย รายละเอียด ดงันี�  
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 1.  ตอ้งมีนยัปริมาณ โดยอาจจะไม่จาํเป็นที*จะตอ้งระบุเป็นตวัเลขหรือสถิติขอ้มูลใด ๆ          
ก็ได ้
 2.  ตอ้งเสนอขอ้มูลที*พึงประสงคท์ั�งหมดใหป้รากฏชดัเจน 
 3.  ตอ้งใหค้วามกระจ่ายและขอ้เทจ็จริงทั�งหมดแก่ผูเ้กี*ยวขอ้ง 
 4.  ตอ้งมีลกัษณะเป็นเครื*องมือที*สามารถจาํแนกแยกแยะ ประเมินผล หรือเสนอวสิัยทศัน์
ตลอดจนความมุ่งหมายใหม่ ๆ ได ้ 
 Ewell and Jones (1994, p. 231) ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของตวับ่งชี�  ดงันี�  
 1.  สามารถนาํไปใชป้ฏิบติัในเชิงนโยบายได ้(Policy leverage)  
 2.  สามารถแปลความหมายไดถู้กตอ้ง (Interpretability)  
 3.  สามารถวดัไดค้รอบคลุมทั�งหมด (Balance of perspective)  
 4.  มีเกณฑใ์นการเปรียบเทียบที*เหมาะสม (Appropriate standards of comparison)  
 5.  มีคุณสมบติัที*ดีในเรื*องของความเที*ยงตรงและความเชื*อมั*น (Technical adequacy)  
 6.  สามารถปฏิบติัไดจ้ริง (Practicability)  
  Hart (2009) กล่าววา่ ตวับ่งชี� ที*มีประสิทธิภาพ (Effective indicators) มีลกัษณะดงันี�  
 1.  ตอ้งตรงประเด็น (Relevant) ตวับ่งชี�ตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงระบบต่าง ๆ ของสิ*งที*เรา
ตอ้งการศึกษา           
 2.  ตอ้งเขา้ใจง่าย (Easy to understand) โดยเฉพาะกบับุคลที*ไม่มีความรู้ในขอบข่าย                  
ที*ศึกษา 
 3.  เชื*อถือได ้(Reliable) สามารถเชื*อถือในขอ้มูลที*ตวับ่งชี�นั�นกาํหนดให้ 
 4.  นาํไปสู่ขอ้มูล (Accessible data) ตวับ่งชี� นี�สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ 
 สุชาติ ประสิทธิ5 รัฐสินธ์ุ (2539, หนา้ 3-11) กล่าววา่ ตวับ่งชี� ที*ดีควรมีลกัษณะดงันี�  
 1.  มีความเป็นกลาง (Neutrality) หมายถึง ความไม่ลาํเอียงของตวับ่งชี�  ตวัอยา่งเช่น              
ตวับ่งชี�ผลิตภาพของแรงงาน (Labor productivity) ซึ* งวดัดว้ยอตัราส่วนระหวา่งรายไดต่้อค่าใชจ่้าย
แรงงานเมื*อนาํตวับ่งชี�ไปใชใ้นหน่วยงานประเภทผลิตและประเภทบริการ จะทาํใหข้าด                                                  
ความเป็นกลางเพราะการปฏิบติังานประเภทบริการนั�นตอ้งใชใ้นหน่วยงานประเภทผลิตและ
ประเภทบริการ จะทาํใหข้าดความเป็นกลางเพราะการปฏิบติังานประเภทบริการนั�นตอ้งใชบุ้คลากร
จาํนวนมาก ส่วนการปฏิบติังานประเภทผลิตใชเ้ครื*องจกัรกลมากกวา่แรงงาน 
 2.  มีความเป็นวตัถุวสิัย (Objectivity) หมายถึง การตดัสินใจเกี*ยวกบัค่าของตวับ่งชี� มิได้
เกิดจากการคิดเอาเองของผูว้ิจยั แต่ขึ�นอยูก่บัสภาวะที*เป็นอยูห่รือเป็นรูปธรรม 
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 3.  มีความไวต่อความแตกต่าง (Sensitivity) หมายถึง ความสามารถของตวับ่งชี� ที*จะวดั
ความแตกต่างระหวา่งหน่วยวเิคราะห์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 4.  ค่าของมาตรวดั หรือตวับ่งชี� ที*ไดค้วรมีความหมาย หรือตีความไดอ้ยา่งสะดวก 
(Meaningfulness and interpretability) กล่าวคือ ค่าของมาตรวดัควรมีจุดสูงสุด และตํ*าสุดที*ง่ายต่อ
ความเขา้ใจ เช่นมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 10 หรือระหวา่ง 0 ถึง 100 ค่าของตวับ่งชี� ที*ไดจ้ากการวดัหาก
อยูที่* 60 จะตีความไดว้า่สูงกวา่ค่าเฉลี*ย (50) เพียงเล็กนอ้ย แต่หากค่าของมาตรวดัและตวับ่งชี�ไม่มี
ค่าสูงสุด (หรือตํ*าสุด) ที*แน่นอน เช่น วดัออกมาแลว้ได ้50 หรือ 120 ก็ไม่ทราบวา่ 50 หรือ 120 นั�น
จะตีความไดอ้ยา่งไร 
 5.  ความถูกตอ้งในเนื�อหาของตวับ่งชี� ที*นาํมาใช ้(Content validity) ในการศึกษาหรือ
พฒันาตวับ่งชี� จะตอ้งศึกษาใหแ้น่ชดัวา่เนื�อเรื*องในเรื*องที*ศึกษานั�น ๆ คืออะไร ตวับ่งชี� ที*ดีตอ้งมี
ความถูกตอ้งในเนื�อหาที*ตอ้งการวดั 
 6.  ความถูกตอ้งในการพฒันาตวัชี�วดั (Development validity) ในการศึกษาหรือพฒันา 
ตวับ่งชี� คือการนาํเอาตวัแปรหลาย ๆ ตวัมารวมกนั ไม่วา่จะนาํมาบวกกนัหรือคูณกนั ความถูกตอ้ง
ในการพฒันาจึงขึ�นอยูก่บัความสามารถพิสูจน์ไดใ้นเชิงทฤษฎีสอดคลอ้งกบัเชิงประจกัษที์*ปรากฏ 
 จากการศึกษาคุณลกัษณะของตวับ่งชี� ที*ดีพบวา่ ตวับ่งชี� ที*ดีตอ้งสามารถนาํไปใชไ้ดใ้นเชิง
ปฏิบติั แปลความหมายไดถู้กตอ้ง ตรงประเด็น และเขา้ใจง่าย สามารถเชื*อถือได ้สามารถนาํไป
เทียบเคียงกบัเกณฑที์*กาํหนดได ้

 ประโยชน์ของตัวบ่งชี.ทางการศึกษา 
 ชินภทัร ภูมิรัตน์ (2538, หนา้ 87-91) กล่าววา่ การใชป้ระโยชน์จากตวับ่งชี�ทางการศึกษา
มีหลายดา้นดงันี�  
 1.  ใชใ้นการกาํหนดเป้าหมายของนโยบายทางการศึกษา ซึ* งจะช่วยใหเ้ห็นภาพของ
ผลผลิตที*เกิดจากนโยบายนั�น ตลอดจนสามารถกาํกบั ติดตามและประเมินผลการดาํเนินงานได ้
 2.  ใชป้ระโยชน์ในการติดตามสภาวะทางการศึกษา ในการคน้หาความผดิพลาด                   
ของการจดัการศึกษา ซึ* งจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีความตื*นตวัต่อปัญหาต่อตลอดเวลา 
 3.  ใชเ้ป็นตวัแทนของตวัแปรอิสระหลาย ๆ ตวั เช่น การใชต้วับ่งชี�รวม (Composite 
Indicator) เพื*อช่วยใหเ้ห็นภาพที*กวา้งขึ�น และลดความซบัซอ้นของขอ้มูลใหน้อ้ยลง 
 4.  การใชต้วับ่งชี�ทางการศึกษา เพื*อเปรียบเทียบระหวา่งองคก์าร (สังกดั) และระหวา่ง
ภูมิภาค ซึ* งจะช่วยชี� ใหเ้ห็นถึงแหล่งของปัญหาที*ตอ้งการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน 
 เอมอร จงัศิริพรปกรณ์ (2541, หนา้ 41) กล่าวถึงประโยชน์ของตวับ่งชี�ไวด้งันี�  
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 1.  เป็นขอ้ความกาํหนดนโยบาย ปัญหาส่วนใหญ่ที*พบในการวางแผน คือ                         
ขาดความชดัเจนในการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย มกัจะระบุในลกัษณะที*กวา้งมากเกินไป
การนาํตวับ่งชี�มาใชใ้นขอ้ความกาํหนดนโยบายจะช่วยใหท้ราบสิ*งที*ตอ้งการใหบ้รรลุผลตาม
นโยบายไดช้ดัเจนขึ�น 
 2.  ติดตามผลในระบบการศึกษา การใชต้วับ่งชี�ทางการศึกษาในการติดตามผล                      
การเปลี*ยนแปลงมีความสาํคญัมาก เพราะช่วยตรวจสอบวา่การเปลี*ยนแปลงนั�นเป็นไปในทิศทางที*
ตอ้งการ หรือพึงประสงคห์รือไม่ ซึ* งจะตอ้งมีการใชว้ดัอยา่งสมํ*าเสมอและต่อเนื*อง จึงจะสามารถ               
ใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการศึกษาได ้
 3.  พฒันาการวิจยัเกี*ยวกบัระบบการศึกษาตวับ่งชี� มีประโยชน์ต่อการพฒันาการวจิยั             
โดยเฉพาะตวับ่งชี� รวมสามารถใชแ้ทนลกัษณะของระบบการศึกษาในงานวจิยั โดยนาํไปใช้
วเิคราะห์เพื*อศึกษาวจิยัในแง่มุมต่าง ๆ ความตอ้งการไดถู้กตอ้งและน่าเชื*อถือดีกวา่การใชต้วัแปร
เดียว หรือตวัแปรยอ่ยแต่ละตวั ซึ* งถือวา่เป็นพื�นฐานของการวเิคราะห์เท่านั�น 
 4.  จดักลุ่มระบบการศึกษา ตวับ่งชี� ช่วยทาํใหก้ารจดัแบ่งกลุ่มในระบบการศึกษา                  
มีความเที*ยงตรงและความเชื*อมั*น ทาํใหป้ระเทศที*มีระบบการศึกษาในกลุ่มเดียวกนัสามารถใช้
ขอ้มูลอภิปรายแลกเปลี*ยนความคิดเห็นกนัได ้นอกจากนี�การจดัแบ่งกลุ่มยงัช่วยชี� ใหเ้ห็นถึงลกัษณะ
ที*เหมือนหรือแตกต่างกนัในการศึกษาใชใ้นการเปรียบเทียบการศึกษาระหวา่งจงัหวดั
ภายในประเทศหรือระหวา่งประเทศได ้ซึ* งดีกวา่การใชต้วัแปรใดตวัแปรหนึ*งหรือใชต้วัแปร               
แต่ละชนิดหลาย ๆ ตวัการสร้างตวับ่งชี�รวมจะช่วยลดความผดิพลาดลงได ้
 5.  มีลกัษณะเป็นกลาง ตวับ่งชี� ที*ใชมี้ลกัษณะของความเป็นกลางทาํใหส้ามารถกาํหนด
ปทสัถานในการตดัสินได ้โดยที*ตวับ่งชี� มิไดมี้ลกัษณะเอนเอียงไปในทางใดทางหนึ*ง 181 
 Burstein et al. (1992, pp. 404-418) ไดข้ยายความเพิ*มเติมวา่ตวับ่งชี�ทางการศึกษา                  
เป็นประโยชน์มากในการประกนัคุณภาพ (Quality assurance) และการแสดงความรับผิดชอบ                
ต่อหนา้ที* (Accountability)  

 Resnick, Nolan and Resnick (1995, pp. 438-461) เสนอวา่ตวับ่งชี�ทางการศึกษา                     
เป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการกาํหนดเป้าหมายที*ตรวจสอบไดแ้ละสรุปวา่ในดา้นการประเมิน            
ของระบบการศึกษาตวับ่งชี�ทางการประกนัคุณภาพ และการแสดงความรับผดิชอบต่อหนา้ที*               
การกาํหนดเป้าหมายที*ตรวจสอบไดก้ารปรับปรุงและพฒันาระบบการศึกษา โดยใชผ้ลการประเมิน
เป็นแนวทางซึ*งจะเรียกตวับ่งชี�ประเภทนี�วา่ตวับ่งชี�ผลการปฏิบติังาน (Performance indicators)  
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 จากแนวคิดขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ตวับ่งชี�ทางการศึกษามีประโยชน์ในการกาํหนด
นโยบายทางการศึกษา สามารถนาํไปวางแผนการดาํเนินงานทางดา้นการศึกษาและการประกนั
คุณภาพการศึกษาได ้
 กระบวนการสร้างและ การพัฒนาตัวบ่งชี.ทางการศึกษา 
 วธีิการในการพฒันาตวับ่งชี�  มีอยูห่ลายวธีิ และในแต่ละวธีิการ ส่วนใหญ่จะเนน้                   
การพิจารณาตดัสินใจใน 4 ประเด็นหลกั (Johnsrone, 1981) คือ 
 1.  การกาํหนดนิยามของตวับ่งชี�  
 2.  การคดัเลือกตวัแปรที*เป็นองคป์ระกอบของสิ*งที*มุ่งศึกษา 
 3.  การกาํหนดวธีิรวมตวัแปร 
 4.  การกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปร 
 การตดัสินใจในแต่ละขั�นตอนของการพฒันาตวับ่งชี�ดงักล่าว ยอ่มมีความสัมพนัธ์กบั           
ค่าของตวับ่งชี� ที*คาํนวณไดใ้นขั�นสุดทา้ย สาํหรับนาํไปใชใ้นการแปลความหมายของสิ*งที*มุ่งศึกษา 
ดงันั�นในแต่ละขั�นตอนจึงควรไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบอยา่งระมดัระวงั เพื*อใหต้วับ่งชี�              
ที*พฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัมโนทศัน์ (Concept) ของสิ*งที*มุ่งศึกษาและวตัถุประสงคข์อง              
การนาํตวับ่งชี�ไปใชป้ระโยชน์ โดยจะจาํเสนอตามลาํดบั ดงันี�  

1. วธีิการกาํหนดนิยามของตวับ่งชี�  
 วธีิการกาํหนดนิยามของตวับ่งชี�  จาํแนกออกไดเ้ป็น 3 วธีิการหลกั ไดแ้ก่การนิยาม                 
เชิงทฤษฎีการนิยามเชิงประจกัษแ์ละการนิยามเชิงปฏิบติัการซึ* งสามารถสรุปหลกัการของแต่ละ
วธีิการไดด้งันี�   
  1.1  การพฒันาตวับ่งชี�โดยอาศยัการนิยามเชิงทฤษฎี (The theoretical definition of an 
indicator) เป็นการพฒันาตวับ่งชี�  โดยการจดักลุ่มตวัแปรที*มีความสัมพนัธ์กบัสภาวะหรือ
คุณลกัษณะที*สนใจ และจดัลาํดบัหรือกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปรเหล่านั�น โดยอาศยั
หลกัเหตุผลหรือพื�นฐานทางทฤษฎีเป็นหลกั เพื*อสังเคราะห์ตวัแปรขึ�นเป็นตวับ่งชี�  
  1.2  การพฒันาตวับ่งชี�โดยอาศยัการนิยามเชิงประจกัษ ์(The empirical definition of 
an indicator) เป็นการพฒันาตวับ่งชี�โดยอาศยัขอ้มูลเชิงประจกัษที์*นาํมาวเิคราะห์ แลว้จดักลุ่ม
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรและกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปรเหล่านั�น โดยวธีิการทางสถิติ
เป็นหลกั เช่น การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) การวเิคราะห์จาํแนก (Discriminate 
analysis) และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical correlation analysis) เป็นตน้ 
  1.3  การพฒันาตวับ่งชี�โดยอาศยัการนิยามเชิงปฏิบติั (The pragmatic definition of an 
indicators) เป็นการพฒันาตวับ่งชี�โดยการเลือกตวัแปรจากตวัแปรที*มีอยูจ่าํนวนหนึ*งหรือ                        
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รวมตวัแปรที*มีอยูจ่าํนวนหนึ*งเขา้ดว้ยกนั ตามการพิจารณาตดัสินของผูพ้ฒันาซึ* งจะขึ�นอยูก่บัเจตคติ
หรืออคติส่วนตวัในการเลือกตวัแปรหนึ*งหรือคุณลกัษณะหนึ*ง ๆ มากกวา่ตวัแปรอื*น ๆ วธีิการนี� ถือ
ไดว้า่เป็นวธีิการที*มีจุดอ่อนมากกวา่วธีิการ 1 และ 2 
  2.  การคดัเลือกตวัแปรที*เป็นองคป์ระกอบของสิ*งที*มุ่งศึกษา 
 การคดัเลือกตวัแปรที*เป็นองคป์ระกอบของสิ*งที*มุ่งศึกษานั�นจะตอ้งนาํตวัแปรสาํคญั               
ที*เกี*ยวขอ้งทั�งหมดมารวมกนัสร้างเป็นตวับ่งชี�ดว้ยการระบุคุณลกัษณะของสิ*ง ที*มุ่งศึกษา                      
อยา่งชดัเจนโดยอาศยัขอ้เสนอทางทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ หรือการลงความเห็นของผูเ้ชี*ยวชาญ                    
ซึ* งควรหลีกเลี*ยงตวัแปรจาํนวนมาก เพราะอาจจะทาํใหม้โนทศัน์ของสิ*งที*มุ่งศึกษามีความซบัซอ้น 
(Complex concept) และยากในการแปลความหมาย หลงัจากนั�นจึงพิจารณาคดัเลือกตวัแปรที*
สามารถใชว้ดัแต่ละคุณลกัษณะที*มุ่งศึกษา โดยเลือกตวัแปรใหค้รอบคลุมแต่ละคุณลกัษณะ ในขั�นนี�
ควรหลีกเลี*ยงตวัแปรหลายตวั ที*มุ่งวดัคุณลกัษณะเดียวกนัและตวัแปรที*มีความคลาดเคลื*อน                     
ในการวดัมากเพื*อใหต้วับ่งชี� ที*พฒันาขึ�นมีความสัมพนัธ์กนัสูง จะไม่นิยมใชต้วัแปรเหล่านั�นทั�งหมด 
เพราะผลที*ไดอ้าจะมีความคลาดเคลื*อน อีกทั�งยงัไม่เป็นการประหยดัดว้ย แต่จะคดัเอาตวัแปรที*ไม่มี
ปัญหาดา้นความคลาดเคลื*อนในการวดัไวเ้พียงตวัเดียว และหาตวัแปรอื*น ๆ ที*มีความสัมพนัธ์
ภายในตํ*าแต่มีแนวโนม้วา่ สามารถอธิบายสภาพการณ์หรือคุณลกัษณะที*มุ่งศึกษาไดใ้นระดบัสูง          
ดงัแสดงในภาพที* 39 
 

 
 

ภาพที* 39  ความสัมพนัธ์ภายในระหวา่ง 3 ตวัแปรและคุณลกัษณะที*มุ่งศึกษา 
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 จากภาพที* 39 จะเห็นไดว้า่ตวัแปรที* 1และตวัแปรที* 2 มีแนวโนม้วา่มีความสัมพนัธ์สูงกบั
คุณลกัษณะที*มุ่งศึกษาในขณะเดียวกนั ตวัแปรทั�งสองนี� มีความสัมพนัธ์กนัเองหรือที*เรียกวา่
ความสัมพนัธ์ภายในอยูใ่นระดบัสูง เนื*องจากตวัแปรทั�งสองอาจจะวดัลกัษณะที*คลา้ยคลึงกนั                      
จึงไม่ควรคดัเลือกตวัแปรทั�งคู่ไวเ้พื*อสร้างตวับ่งชี�  ส่วนตวัแปรที* 3 มีความสัมพนัธ์ภายในกบัตวัแปร
ที* 1 และตวัแปรที* 2 ในระดบัตํ*า แต่มีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะที*มุ่งศึกษาในระดบัปานกลาง 
จากกรณีดงักล่าว ควรเลือกตวัแปรที* 1 หรือตวัแปรที* 2 ตวัใดตวัหนึ*งร่วมกบัตวัแปรที* 3                      
(วรรณี แกมเกตุ, 2540, หนา้ 132)  
 สรุปไดว้า่การคดัเลือกตวัแปรโดยอาศยัขอ้เสนอทางทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ หรือ                       
การลงความเห็นของผูเ้ชี*ยวชาญนั�น การคดัเลือกตวัแปรควรใหค้รอบคลุมแต่ละคุณลกัษณะของ              
สิ*งที*มุ่งศึกษา ซึ* งควรหลีกเลี*ยงการใชต้วัแปรจาํนวนมากที*มุ่งวดัคุณลกัษณะเดียวกนัและตวัแปร                
ที*มีความคลาดเคลื*อนในการวดัมาก เพราะอาจจะทาํใหม้โนทศัน์ของสิ*งที*มุ่งศึกษามีความซบัซอ้น 
(Complex concept) และยากในการแปลความหมาย 
 3.  การกาํหนดวธีิรวมตวัแปร 
 วธีิการรวมตวัแปรองคป์ระกอบเขา้ดว้ยกนั โดยทั*วไปมกัจะใชก้นัอยู ่2 วธีิ คือ การรวม
ทางพีชคณิต (Additive) และการรวมแบบทวคูีณ (Multiplicative) ซึ* งการรวมทั�ง 2 วธีินี� มีขอ้ตกลง
เบื�องตน้แตกต่างกนั ดงันี�  
  3.1  การรวมทางพีชคณิต (Additive) มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ คือความสาํคญัของแต่ละ          
ตวัแปร สามารถทดแทนหรือชดเชยกนัได ้กล่าวคือถา้ตวัแปร V1 มีค่าตํ*าก็สามารถทดแทนไดด้ว้ย
ค่าของ V2 ที*สูงเป็นผลใหค้่าตวับ่งชี�  (1) ไม่เปลี*ยนแปลง เช่นกรณีที* 1 V1 = 20, V2 =20 จะมีผล
เท่ากบักรณีที* 2 เมื*อ V1 = 5,V2 = 35 ดชันีที*สร้างขึ�นจากการรวมตวัแปรองคป์ระกอบ V1 และ V2 
เป็นดงัสมการ 
    1 = V1 + V2 
 
    เมื*อ 1  คือ ตวับ่งชี�  
   V1 คือ ค่าของตวัแปรที* 2 
   V2 คือ ค่าของตวัแปรที* 2 
  การรวมตวัแปรองคป์ระกอบดว้ยวธีิการทางพีชคณิตนี�  มกัจะมีวตัถุประสงค ์                     
เพื*อเปรียบเทียบระบบตั�งแต่ 2 ระบบ ขึ�นไปวา่ ในเรื*องที*มุ่งศึกษานั�นมีความแตกต่างกนักี*หน่วย 
  3.2  การรวมแบบทวคุีณ (Multiplicative) มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ คือการเปลี*ยนแปลงค่า
ของตวัแปรหนึ*งอยูบ่นพื�นฐานของอีกตวัแปรหนึ*ง ไม่อาจทดแทนหรือชดเชยกนัได ้กล่าวคือ                 
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ตวับ่งชี� ที*พฒันาขึ�น จะมีค่าสูงไดก้็ต่อเมื*อ ตวัแปรองคป์ระกอบทุกตวั มีค่าสูงทั�งหมด และตวัแปร
องคป์ระกอบแต่ละตวัจะตอ้งเสริมซึ*งกนัและกนั จึงจะส่งผลต่อค่าตวับ่งชี�   
 4.  การกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปร 
 การกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปร สามารถทาํได ้2 วธีิ คือ กาํหนดนํ�าหนกั
ความสาํคญัของตวัแปรใหเ้ท่ากนั (Equal weight) และใหต่้างกนั (Differential weight) สาํหรับ           
การกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปรใหต่้างกนันั�น อาจใชก้ารพิจารณาตดัสินโดยผูเ้ชี*ยวชาญ 
(Expert judgment) วธีิวดัความสาํคญัของตวัแปรโดยพิจารณาจากเวลา (Time taken) หรือค่าใชจ่้าย 
(Cost) ของการกระทาํกิจกรรมใด ๆ ที*เกี*ยวขอ้งกบัตวัแปรนั�นหรือวธีิการใชข้อ้มูลเชิง 
ประจกัษ ์(Empirical) ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ทางสถิติก็ไดโ้ดยมีวธีิการหลกั 3 วธีิคือ 
  4.1  วธีิการตดัสินโดยผูเ้ชี*ยวชาญ (Expert judgment) เป็นการพิจารณาลงความเห็น
โดยกลุ่มผูเ้ชี*ยวชาญในเรื*องนั�น ๆ ซึ* งอาจเป็นนกัวจิยัหรือนกัวางแผน โดยใหส้มาชิกแต่ละคนเสนอ
ค่านํ�าหนกัของตวัแปร แลว้จึงพิจารณาหาขอ้ยติุดว้ยการใชค้่าเฉลี*ยหรือการอภิปรายลงความเห็น
หรืออาจใชแ้บบสอบถามเพื*อตรวจสอบดูค่าร้อยละผูต้อบเห็นดว้ยกบัความสาํคญัของตวัแปรนั�น 
นอกจากนี�ยงัมีวธีิการที*เป็นระบบมากขึ�น เช่น การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) เพื*อสาํรวจ                    
ความคิดเห็นจนไดค้าํตอบที*ชดัเจนแลว้จึงนาํขอ้มูลดงักล่าวมาใชห้าค่านํ�าหนกัของตวัแปร 
  4.2  วธีิวดัจากความพยายามของการไดม้าของตวัแปร (Measure effort required)            
โดยพิจารณาจากเวลาที*ใชห้รือค่าใชจ่้ายที*เกี*ยวขอ้งกบัตวัแปรถา้ตวัแปรใดมีการใชเ้วลาหรือ
ค่าใชจ่้ายสูง คือมีการใชค้วามพยายามมากกวา่อีกตวัแปรหนึ*ง ตวัแปรนั�นควรมีนํ�าหนกัมากกวา่ 
(หรือนอ้ยกวา่) อีกตวัแปรหนึ*ง ตอ้งขึ�นอยูก่บับริบทของสิ*งที*ตอ้งการศึกษา 
  4.3  วธีิการใชข้อ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical data) เป็นการใชว้ธีิ การททางสถิติ                
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื*อใหไ้ดน้ํ�าหนกัของแต่ละตวัแปร โดยอาจใชห้ลกัการวิเคราะห์                     
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) หรือการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical 
correlation analysis) เป็นตน้ 
 ดงันั�น จึงสรุปไดว้า่วธีิการกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปร ไม่มีหลกัเกณฑต์ายตวั
จะใชว้ธีิการใดที*จะเหมาะสมมากที*สุด ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัองคป์ระกอบปลายประการ อาจจะใชห้ลกัการ
ตามทฤษฎีและการวเิคราะห์ขอ้มูลควบคู่กนัไป 
 การพฒันาตวับ่งชี�  เป็นกระบวนการในการลดปริมาณและความซบัซอ้นของขอ้มูล 
เพื*อใหไ้ดส้ารสนเทศเชิงปริมาณ สาํหรับบ่งชี� คุณลกัษณะของสิ*งที*ตอ้งการศึกษา หรือผล                        
การดาํเนินงานของระบบใดระบบหนึ*ง นอกจากนี�ยงัสามารถใชเ้ป็นตวัแปรคุณลกัษณะของสิ*งที*
ตอ้งการศึกษาในการนาํไปใชว้เิคราะห์เพื*อศึกษาวจิยัในแง่มุมต่าง ๆ ตามวตัถุประสงคที์*ตอ้งการได้
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ถูกตอ้งและน่าเชื*อถือมากกวา่การใชต้วัแปรเดี*ยวหรือตวัแปรยอ่ยแต่ละตวั ทั�งนี�ตวับ่งชี� ที*พฒันาขึ�น
จะมีคุณภาพไดจ้ะตอ้งมีขั�นตอนการสร้าง และขั�นตอนการตรวจสอบคุณภาพที*น่าเชื*อถือ 
(Johnstone, 1981) การพฒันา ตวับ่งชี� เป็นกระบวนการการสร้างสารสนเทศของสภาพการณ์ใน
ระยะเวลาหนึ*ง Johnstone (1981) ไดก้ล่าวถึงขั�นตอนการพฒันาตวับ่งชี� วา่มี 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 
  1.  กาํหนดวธีิการ 
 2.  เลือกตวัแปรทั�งหมด  
 3.  รวบรวมตวัแปรที*เหมาะสม  
 4.  จดันํ�าหนกัของตวัแปรในสาขา 
  Johnstone (1981) ไดอ้ธิบายวา่ การพฒันาหรือการสร้างตวับ่งชี�ทางการศึกษานั�น                  
มี 3วธีิการ คือ 1) การนิยามตวับ่งชี� เพื*อการใชป้ระโยชน์ (Pragmatic definition) 2) การนิยามตวับ่งชี�
เชิงทฤษฎี (Theoretical definition) และ 3) การนิยามตวับ่งชี� เชิงประจกัษ ์(Empirical definition)  
การจดันํ�าหนกัตวัแปรมี 3 วธีิการ ไดแ้ก่ 1) ใหผู้เ้ชี*ยวชาญตรวจสอบตวับ่งชี�  2) การประเมินตวับ่งชี�
และ3) การเก็บขอ้มูลเชิงประจกัษซึ์* งเป็นวธีิการทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลเช่นการวเิคราะห์
องคป์ระกอบการวเิคราะห์จาํแนกและการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล เป็นตน้  
 วลิาวลัย ์มาคุม้ (2549) ไดอ้ธิบายถึงการสร้างและพฒันาตวับ่งชี�ไวว้า่กระบวนการ               
สร้างและพฒันาตวับ่งชี�  ประกอบดว้ย 
 1.  การสร้างตวับ่งชี�  มีวธีิการที*สาํคญั 3 วธีิ ซึ* งแต่ละวธีิก็ใหข้อ้มูลที*แตกต่างกนัออกไป 
ดงันี�  
   1.1  วธีิที* 1 การสร้างตวับ่งชี�ความกา้วหนา้ (Self-referenced indicator 
formation) เป็นการสร้างขอ้มูลของระบบการศึกษาในช่วงเวลาต่างกนั เพื*อใหเ้ห็นความกา้วหนา้
ของการดาํเนินงานจากช่วงเวลาหนึ*งถึงอีกช่วงเวลาหนึ*ง ตามปกติจะเปรียบเทียบขอ้มูลระหวา่งปี 
โดยกาํหนดปีที*เริ*มตน้และปีที*สิ�นสุด เนื*องจากช่วงเวลาดงักล่าว มีการดาํเนินการที*นกัวางแผนหรือ 
ผูบ้ริหารมีความประสงคจ์ะทราบความกา้วหนา้ที*เกิดขึ�น ขอ้มูลที*จาํเป็นสาํหรับตวับ่งชี�ประเภทนี� คือ 
ขอ้มูลระยะยาว โดยกาํหนดขอ้มูลในปีฐานเท่ากบั 100 แสดงวา่ ระดบัค่าของตวับ่งชี� ในปีนั�นสูงกวา่ 
ในปีฐานของการอา้งอิง ค่าของความแตกต่างนี�  คือ ค่าร้อยละที*เปลี*ยนแปลงไปใชช่้วงเวลาที*คิดจาก
ปีฐาน 
  1.2  วธีิที* 2 การสร้างตวับ่งชี� แบบอิงเกณฑ ์(Criterion-referenced indicator formation) 
ตวับ่งชี�ประเภทนี�จะตอ้งนาํไปเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน ซึ* งมกัจะกาํหนดไวใ้นแผนพฒันา
การศึกษาหรือแผนปฏิบติัการ โดยระบุไวว้า่ในช่วงระยะเวลาที*อยูใ่นแผนจะพยายามปรับปรุง           
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การดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ เพื*อใหไ้ดผ้ลตามที*เป้าหมายวางไว ้เป้าหมายดงักล่าวประกอบกบั
ระยะเวลาที*ระบุไวใ้นแผนจึงเป็นเกณฑที์*จะชี�วา่การดาํเนินงานไดบ้รรลุผลตามที*กาํหนดไวห้รือไม่ 
  1.3  วธีิที* 3 การสร้างตวับ่งชี� โดยอิงปทสัฐาน (Norm-referenced indicator formation)          
ตวับ่งชี�ประเภทนี�สร้างขึ�นเพื*อแสดงสถานภาพของระบบการศึกษาต่าง ๆ วา่อยูใ่นระดบัใดโดย
เปรียบเทียบกนัระหวา่งระบบการศึกษาที*คลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบระบบการศึกษายอ่ยที*อยู ่
ภายใตร้ะบบการศึกษาใหญ่เดียวกนั วธีิการสร้างตวับ่งชี�โดยอิงปทสัฐานจึงมีความเหมาะสมที*จะ 
นาํมาใชใ้นการพฒันาระบบการศึกษา เพื*อใหเ้กิดความเสมอภาคในดา้นการจดัสรรทรัพยากร               
ดา้นการบริหาร การนิเทศและการเรียนการสอน ทั�งนี� โดยมีเป้าหมายสูงสุดในการสร้างความเสมอ 
ภาคในดา้นคุณภาพการศึกษา ซึ* งอาจวดัไดจ้ากผลสัมฤทธิ5 ทางการเรียนของนกัเรียน เป็นตน้ 
    2.  การพฒันาตวับ่งชี�  ตามแนวทางของ นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) มีขั�นตอน ดงันี�  
 ขั�นตอนที* 1 การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาตวับ่งชี�  (Statement of purpose) 
ผูด้าํเนินการพฒันาตอ้งกาํหนดล่วงหนา้วา่จะนาํตวับ่งชี� ที*พฒันาขึ�นไปใชป้ระโยชน์ในเรื*องอะไร
และอยา่งไร 
 ขั�นตอนที* 2 การนิยามตวับ่งชี�  (Definition) ขั�นตอนนี�จะเป็นตวัชี�นาํวธีิ การที*ตอ้งใช ้            
ในขั�นตอนต่อไปของกระบวนการพฒันาตวับ่งชี�  เนื*องจากตวับ่งชี�  หมายถึง องคป์ระกอบ                           
ที*ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย ๆ รวมกนั เพื*อแสดงสารสนเทศของสิ*งที*ตอ้งการชี�วดั ดงันั�น ในขั�นตอนนี�
นอกจากจะเป็นการกาํหนดนิยามในลกัษณะเดียวกบัการนิยามตวัแปรในการวจิยัทั*วไปแลว้ ผูพ้ฒันา
ตอ้งกาํหนดดว้ยวา่ ตวับ่งชี�ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ยอะไร และรวมตวัแปรยอ่ยเป็นตวับ่งชี�ได้
อยา่งไร ในการนิยามตวับ่งชี�ตอ้งแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก การกาํหนดกรอบความคิด หรือ           
การสร้างแนวคิด (Conceptualization) เป็นการให้ความหมายคุณลกัษณะของสิ*งที*ตอ้งการชี�วดั               
โดยการกาํหนดรูปแบบหรือโมเดลแนวคิด (Conceptual model) ของสิ*งที*ตอ้งการชี�วดัวา่มี
ส่วนประกอบแยกยอ่ยเป็นกี*มิติ (Dimension) และแต่ละมิติประกอบดว้ยแนวคิดอะไรบา้ง และ     
ส่วนที*สอง คือ การพฒันาตวัแปรส่วนประกอบหรือตวัแปรยอ่ย (Development of component 
measures) การสร้างและการกาํหนดมาตร (Construction and scaling) เป็นการกาํหนดนิยาม
ปฏิบติัการของตวัแปรยอ่ยของโมเดลความคิด และการกาํหนดการรวมตวัแปรยอ่ยเขา้เป็นตวับ่งชี�   
มีรายละเอียด 3 ประการ ดงันี�  1) การกาํหนดส่วนประกอบหรือตวัแปรยอ่ย (Component variables) 
ของตวับ่งชี�  ผูพ้ฒันาตอ้งอาศยัความรู้จากทฤษฎีและประสบการณ์ ศึกษาตวัแปรยอ่ยที*เกี*ยวขอ้ง
สัมพนัธ์ (Relate) และตรง (Relevant) กบัตวับ่งชี�  แลว้ตดัสินใจเลือกตวัแปรยอ่ยเหล่านั�นวา่จะใช ้            
ตวัแปรยอ่ยจาํนวนเท่าไร ใชต้วัแปรประเภทใดในการพฒันาตวับ่งชี�  โดยเลือกตวัแปรใหเ้หมาะสม
กบัคุณลกัษณะของตวับ่งชี� ที*กาํหนด และไม่ควรมีตวัแปรมากเกินไป การลดตวัแปรอาจทาํได ้              
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โดยการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ถา้ตวัแปรใดมีค่าความสัมพนัธ์กนัสูงก็คดัเลือกมาเพียง           
ตวัเดียว 2) การกาํหนดวธีิการรวม (Combination method) ตวัแปรยอ่ยผูพ้ฒันาตอ้งศึกษาและ
ตดัสินใจเลือกวธีิการรวมตวัแปรยอ่ยใหไ้ดต้วับ่งชี�  ซึ* งมีวิธีการทาํได ้2 แบบ คือ การรวมเชิงบวก 
(Additive) เป็นวธีิการที*มีแนวคิดวา่ตวัแปรแต่ละตวัสามารถทดแทนหรือชดเชยกนัไดด้ว้ยตวัแปร
อีกตวัหนึ*ง ซึ* งทาํใหค้่าตวับ่งชี�รวมที*ไดไ้ม่เปลี*ยนแปลง วิธีการรวมตวัแปรองคป์ระกอบดว้ย                      
การบวกนี�  มีวตัถุประสงคเ์พื*อเปรียบเทียบสิ*งที*ตอ้งการวดัตั�งแต่สองระบบขึ�นไปวา่มีความแตกต่างกนั
กี*หน่วยในเรื*องที*แสดง และนิยมเสนอค่าตวับ่งชี� ที*ไดม้าจากสมการต่าง ๆ ตาม วธีิการรวมตวัแปร 
อีกประการหนึ*ง คือ การรวมแบบพหุคูณ (Multiplying) เป็นการรวมค่าตวัแปรเขา้ดว้ยกนั                       
โดยการคูณ มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ คือการเปลี*ยนแปลงของค่าตวัแปรหนึ*งตั�งอยูบ่นพื�นฐานของอีก           
ตวัแปรหนึ*ง ไม่อาจทดแทนหรือชดเชยกนัได ้คือ ตวับ่งชี� ที*พฒันาขึ�นมีค่าสูงขึ�นไดก้็ต่อเมื*อตวัแปร
องคป์ระกอบทุกตวัมีค่าสูงทั�งหมดและตวัแปรองคป์ระกอบแต่ละตวัตอ้งเสริมกนัและกนั                        
การรวมตวัแปรองคป์ระกอบดว้ยวธีิการรวมแบบพหุคูณนี�  ใชเ้พื*อตอ้งการเปรียบเทียบระบบตั�งแต่      
2 ระบบขึ�นไปวา่ระบบหนึ*งมีค่าดชันีสูงกวา่อีกระบบหนึ*งอยูกี่*เท่า หรือคิดเป็นร้อยละเท่าไร และ            
3) การกาํหนดนํ�าหนกัของตวัแปร (Weight) ในการรวมตวัแปรยอ่ยเป็นตวับ่งชี�  ผูพ้ฒันาตอ้งกาํหนด
แทนความสาํคญัของตวัแปรยอ่ยแต่ละตวั ซึ* งสามารถทาํได ้2 วธีิ คือ การกาํหนดตวัแปรแต่ละตวั 
ใหมี้นํ�าหนกัความสาํคญัเท่ากนั (Equal weight) และกาํหนดตวัแปรแต่ละตวัมีนํ�าหนกัต่างกนั 
(Differential weight) ซึ* งทาํไดห้ลายวธีิ ดงันี�   
 1. วธีิการพิจารณาตดัสินโดยผูเ้ชี*ยวชาญ (Expert judgment) เป็นการพิจารณาลง
ความเห็นในหมู่ผูเ้ชี*ยวชาญในเรื*องที*ตอ้งการศึกษานั�น ๆ โดยใหส้มาชิกแต่ละคนเสนอค่านํ�าหนกั
และตวัแปร พิจารณาหาขอ้ยุติโดยการใชค้่าเฉลี*ยหรือการอภิปรายลงความเห็น หรืออาจใช้
แบบสอบถามเพื*อหาค่าร้อยละที*ผูต้อบเห็นดว้ยกบันํ�าหนกัความสาํคญัของแต่ละตวัแปร หรืออาจใช้
วธีิที*เป็นระบบมากขึ�น เช่น การใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เพื*อสาํรวจหาฉนัทามติจาก
ผูเ้ชี*ยวชาญ โดยไม่ตอ้งเผชิญหนา้กนั แลว้จึงนาํขอ้มูลดงักล่าวมาใหค้่านํ�าหนกัความสาํคญัของ                
แต่ละตวัแปรต่อไป  
 2.  วธีิวดัความสาํคญัของตวัแปร (Measure effort required) โดยพิจารณาจากเวลา             
(Time taken) หรือค่าใชจ่้าย (Cost) ที*ตอ้งใชใ้นการทาํกิจกรรม ใด ๆ ที*เกี*ยวขอ้งกบัตวัแปรนั�น และ 
3) วธีิการใชข้อ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical data) เป็นการใชว้ธีิการทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล
เพื*อกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของแต่ละตวัแปร โดยอาจใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor 
analysis) การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple analysis regression) การวเิคราะห์จาํแนก 
(Discriminate analysis) หรือการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล (Canonical correlation analysis)  
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 ดงันั�น จะเห็นวา่ วธีิการกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปร ไม่มีหลกัเกณฑต์ายตวัวา่ 
ควรใชว้ธีิใดจึงจะมีความเหมาะสมที*สุด ทั�งนี� ขึ�นอยูก่บัองคป์ระกอบ หลายประการที*ควรพิจารณา
ถึงเช่น ธรรมชาติของตวัแปรที*นาํมาใชพ้ฒันาตวับ่งชี�  รวมทั�งธรรมชาติของตวับ่งชี� ที*ใชพ้ฒันาขึ�น
ตลอดจนการนาํตวับ่งชี� ที*ใชใ้นการพฒันาขึ�นนั�นไปใชป้ระโยชน์ต่อไป ในทางปฏิบติัมกัใชห้ลกัการ
ทางทฤษฎีและหลกัการวเิคราะห์ขอ้มูลควบคู่กนัไป กล่าวคือ ในขั�นการวางแผนรวบรวมขอ้มูล         
เพื*อพฒันาตวับ่งชี�  ใชห้ลกัการทางทฤษฎีในการระบุคุณลกัษณะของสิ*งที*มุ่งศึกษา คดัเลือกตวัแปร 
ที*สามารถใชว้ดัแต่ละคุณลกัษณะ เมื*อไดข้อ้มูลมาแลว้จึงอาศยัหลกัการ ทางสถิติในการวเิคราะห์
ขอ้มูลเพื*อกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปรในขั�นตอนการนิยามตวับ่งชี�  เป็นขั�นตอนที*สาํคญั 
เพราะเป็นขั�นที*เป็นเหมือนแผนการดาํเนินการขั�นต่อไป  
 นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) ไดส้รุปวา่วธีิการพฒันาตวับ่งชี� โดยทั*วไปทาํได ้3 วธีิ คือ 
 วธีิที* 1 การพฒันาตวับ่งชี�การศึกษาโดยการนิยามเชิงปฏิบติัการ (Pragmatic definition) 
เป็นวธีิการนิยามที*ใชใ้นกรณีที*มีการรวบรวมขอ้มูลเกี*ยวกบัตวัแปรยอ่ยที*เกี*ยวขอ้งกบัตวับ่งชี�ไว ้
พร้อมแลว้ มีฐานขอ้มูลหรือมีการสร้างตวัแปรประกอบจากตวัแปรยอ่ย ๆ หลาย ๆ ตวัไวแ้ลว้ 
ผูพ้ฒันาเพียงพิจารณาคดัเลือกตวัแปรจากฐานขอ้มูลที*มีอยู ่นาํมาพฒันาตวับ่งชี� โดยกาํหนดวธีิการ
รวมตวัแปรยอ่ยและกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัของตวัแปรยอ่ย วธีิการนิยามตวับ่งชี�วิธีนี�อาศยั          
การตดัสินใจและประสบการณ์ของผูพ้ฒันาตวับ่งชี� เท่านั�น ซึ* งอาจทาํใหไ้ดนิ้ยามที*ลาํเอียง เพราะ            
ไม่มีการอา้งอิงทฤษฎีหรือตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่อยา่งใด จึงเป็นการนิยามที*มี 
จุดอ่อนมากที*สุดเมื*อเทียบกบัแบบอื*น และไม่ค่อยมีผูนิ้ยมใช ้ถา้จาํเป็นตอ้งใชผู้พ้ฒันาควรพยายาม
ปรับปรุงจุดอ่อน โดยใชก้ารตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร หรือการใชก้รอบทฤษฎี 
ประกอบกบัวจิารณญาณในการเลือกตวัแปร 
 วธีิที* 2 การพฒันาตวับ่งชี�โดยการนิยามตามทฤษฎี (Theoretical definition) เป็นการที* 
ผูพ้ฒันาใชท้ฤษฎีรองรับสนบัสนุนการตดัสินใจ ใชว้จิารณญาณนอ้ยกวา่ การนิยามแบบอื*น เป็นวธีิ
ที*ผูพ้ฒันากาํหนดตวัแปรและใหค้่านํ�าหนกัของตวัแปรที*ใชใ้นการพฒันาตวับ่งชี�จากทฤษฎี แลว้ใช้
วธีิการรวมตวัแปรที*เป็นตวับ่งชี�ดว้ยวธีิการรวมทางเลขคณิต ซึ* งการนิยามวธีินี�อาจทาํได ้2 แบบ คือ 
 แบบที* 1 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวจิยัเป็นพื�นฐานสนบัสนุนทั�งหมด ตั�งแต่การกาํหนด
ตวัแปรยอ่ยการกาํหนดวธีิการรวมตวัแปร การกาํหนดนํ�าหนกัตวัแปร ผูพ้ฒันา ใชโ้มเดลหรือ              
สูตรในการสร้างตวับ่งชี�ตามที*มีผูพ้ฒันาไวแ้ลว้ทั�งหมด  
 แบบที* 2 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวจิยัเป็นพื�นฐานสนบัสนุนในการคดัเลือกตวัแปรยอ่ย 
และการกาํหนดวธีิการรวมตวัแปรเท่านั�น ส่วนขั�นตอนในการกาํหนดนํ�าหนกัตวัแปรแต่ละตวั
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ผูพ้ฒันาใชว้ามคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ชี*ยวชาญประกอบการตดัสินใจ ซึ* งวธีินี� ใชใ้นกรณี                 
ที*ยงัไม่มีผูใ้ดกาํหนดสูตรหรือตวับ่งชี�ไวก่้อน 
 วธีิที* 3 การพฒันาตวับ่งชี�การศึกษาโดยการนิยามตามขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical 
definition) เป็นลกัษณะการนิยามที*ใกลเ้คียงกบัการนิยามตามทฤษฎี เพราะเป็นการนิยามที*ผูพ้ฒันา
กาํหนดวา่ตวับ่งชี�ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ยอะไร และกาํหนดรูปแบบวธีิการรวบรวมตวัแปรใหไ้ด้
ตวับ่งชี�  โดยใชท้ฤษฎีและเอกสารทางวชิาการหรืองานวจิยัเป็นพื�นฐาน แต่การกาํหนดนํ�าหนกั                
ตวัแปรแต่ละตวัที*จะนาํมารวมกนัในการพฒันาตวับ่งชี�นั�น อาศยัการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
เป็นวธีิการนิยามที*มีความเหมาะสมและเป็นที*นิยมใชก้นัเมื*อพิจารณาวธีิการนิยามตวับ่งชี�การศึกษา
ทั�ง 3 วธีิขา้งตน้ จะเห็นวา่ John stone ใหค้วามสาํคญักบัการนิยามระดบันามธรรมตามทฤษฎี หรือ
การนิยามโครงสร้างที*มีทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัเป็นพื�นฐานในการนิยาม วธีิการนิยามตวับ่งชี�
การศึกษาทั�ง 3 วธีิ โดยเฉพาะสองวธีิหลงัลว้นตอ้งมีทฤษฎีเป็นหลกัทั�งสิ�น จึงกล่าวไดว้า่ การนิยาม
ทุกวธีิในส่วนของการกาํหนดตวัแปรยอ่ยและการกาํหนดวธีิการรวมตวัแปรยอ่ยของ Johnstone  
เป็นการนิยามโครงสร้างตามทฤษฎี ส่วนการแบ่งประเภทวธีิการนั�น เป็นเพียงการแบ่งโดยใชเ้กณฑ์
มากาํหนดวา่ การกาํหนดนํ�าหนกัตวัแปรยอ่ยใชท้ฤษฎีหรือขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ท่านั�น ดงัคาํอธิบาย
ที*วา่ นิยาม เชิงประจกัษมี์ลกัษณะเทียบเคียงไดก้บันิยามเชิงทฤษฎี ต่างกนัที*การกาํหนดนํ�าหนกั               
ตวัแปรยอ่ย ในวธีิแรกใชแ้นวคิด ทฤษฎี ส่วนวธีิหลงัใชข้อ้มูลเชิงประจกัษ ์
 ขั�นตอนที* 3 การรวบรวมขอ้มูล (Data collection) คือ การดาํเนินการวดั ตวัแปรยอ่ย 
ไดแ้ก่การสร้างเครื*องมือสาํหรับการทดลองใช ้การปรับปรุงเครื*องมือ การตรวจสอบคุณภาพของ
เครื*องมือการกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง การออกภาคสนามเพื*อใชเ้ครื*องมือ ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลที*เป็นตวัแปรยอ่ย ซึ* งนาํมารวมเป็นตวับ่งชี�  
 ขั�นตอนที* 4 การสร้างตวับ่งชี�  (Construction) และการสร้างสเกลตวับ่งชี�  (Scaling) ตาม 
นิยามที*ไดก้าํหนดไวว้า่ประกอบดว้ยตวัแปรอะไร รวมกนัในลกัษณะใด และมีการกาํหนดนํ�าหนกั 
ความสาํคญัของตวัแปรในการรวมกนัอยา่งไร โดยการนาํตวัแปรยอ่ยที*ไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูล            
มาวเิคราะห์ใหไ้ดต้วับ่งชี�  ใชว้ธีิการรวมตวัแปรที*มีการกาํหนดนํ�าหนกัความสาํคญัตามที*ไดนิ้ยามไว้
แลว้ 
 ขั�นตอนที* 5 การตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งชี�  (Quality check) เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
เพื*อตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งชี� ที*พฒันาขึ�น ครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรยอ่ย 
และตวับ่งชี�ดว้ย ตวับ่งชี� ที*พฒันาขึ�นจะมีคุณภาพดีเพียงใดขึ�นอยูก่บัลกัษณะของตวับ่งชี�นั�นวา่                  
มีความเหมาะสมตามเกณฑต่์อไปนี�อยา่งไร ไดแ้ก่ ความเที*ยง (Reliability) ความตรง (Validity) 
ความเป็นไปได ้(Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness)  
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ความเชื*อถือได ้(Credibility) ความคงเส้นคงวา (Consistency) ความเป็นมาตรฐานที*เปรียบเทียบกนั
ได ้(Standardization)  
 ขั�นตอนที* 6 การวเิคราะห์ตามบริบทที*ตอ้งการศึกษาและการนาํ เสนอรายงาน 
(Contextualization and presentation) เป็นขั�นตอนที*สาํคญัมากเช่นกนั เพราะเป็นการสื*อสาร
ระหวา่งผูพ้ฒันาตวับ่งชี�  หลงัจากไดส้ร้างและตรวจสอบตวับ่งชี�แลว้ ผูพ้ฒันาตอ้งวิเคราะห์ใหไ้ดค้่า
ของตวับ่งชี� ที*เหมาะสมกบับริบท (Context) เช่น อาจวเิคราะห์แยกตามระดบัเขตพื�นที*การศึกษา 
อาํเภอ โรงเรียน หรือแยกตามประเภทของบุคลากร หรืออาจวเิคราะห์ตีความในระดบัมหภาค            
แลว้จึงรายงานค่าของตวับ่งชี� ใหผู้บ้ริโภค ผูบ้ริหาร นกัวางแผน นกัวจิยั นกัการศึกษา ไดท้ราบ            
และใชป้ระโยชน์จากตวับ่งชี� ไดอ้ยา่งถูกตอ้งต่อไป 
 จากการศึกษาเอกสารเกี*ยวกบัการพฒันาตวับ่งชี�  เมื*อเปรียบเทียบตวับ่งชี� ที*นกัวชิาการ             
ไดก้ล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้จะมีการพฒันาตวับ่งชี� มีหลายหลากวธีิขึ�นอยูก่บัผูว้จิยัวา่มีวตัถุประสงคข์อง            
การสร้างตวับ่งชี� ขึ�นมาเพื*ออะไรในที*นี�ผูว้ิจยัเห็นวา่การพฒันาตวับ่งชี�ของ จอนห์สโตน มีการพฒันา
ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายลกัษณะหรือสถานการณ์ของการศึกษาซึ*งมีปัจจยัและตวัแปรหลายตวั                 
เขา้มาเกี*ยวขอ้งเพื*อการพฒันาตวับ่งชี�รวม (Composite Indicators) สามารถสร้างความเชื*อถือ                     
ในการนาํไปใชดี้กวา่คนอื*นผูว้จิยัดาํเนินการพฒันาตวับ่งชี� โดยการ1) วเิคราะห์สภาพปัจจุบนัและ
ปัญหา 2) กาํหนดวตัถุประสงคข์องการวิจยั 3) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และเอกสารที*เป็น
ผลงานวจิยั 4.สร้างกรอบแนวความคิด 5) นิยามและร่างตวับ่งชี�  6) สร้างเครื*องมือ 7) ตรวจสอบ
คุณภาพของตวับ่งชี�  8) เก็บขอ้มูล และวเิคราะห์ตามบริบทที*ตอ้งการศึกษาและการนาํเสนอรายงาน 
  งานวจัิยที�เกี�ยวข้องกบัการพัฒนาตัวบ่งชี. 
 มนสัวร์ี โนนหวัรอ (2545, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวจิยัเรื*องการประเมินตวับ่งชี� รวม
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาระดบัการศึกษาขั�นพื�นฐาน: การประยกุตใ์ชเ้ทคนิค                            
การวเิคราะห์เชิงกระบวนการลาํดบัลดหลั*น กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูบ้ริหาร ครู จาํนวน 867 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ ผลการเปรียบเทียบนํ�าหนกัความสาํคญัของมาตรฐานหลกัพบวา่ มาตรฐาน               
ดา้นผูเ้รียนมีนํ�าหนกัสาํคญัมากที*สุดมีค่าเป็น .400 รองลงมาคือมาตรฐานดา้นกระบวนการมีค่า
นํ�าหนกัความสาํคญัเป็น .332 อนัดบัสุดทา้ยคือมาตรฐานดา้นปัจจยั มีนํ�าหนกัความสาํคญัเป็น .269 
ผลการประเมินตวับ่งชี� รวมรายดา้นพบวา่ ดา้นผูเ้รียนมีตวับ่งชี�รวม 11 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� รวมทั�งหมด            
มี 42 ตวับ่งชี�  โดยนํ�าหนกัความสาํคญัสูงสุดเป็น .060, .040 และ .040 ตามลาํดบั ไดแ้ก่                             
1) มีการจดัการเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสูตรตามความตอ้งการของผูเ้รียน ทอ้งถิ*นและ
การเปลี*ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ใหส้ามารถเชื*อมโยงแกปั้ญหาทอ้งถิ*นไดแ้ละนาํไปปฏิบติัได้
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จริง 2) มีความรู้ความเขา้ใจเกี*ยวกบัโทษของสิ*งเสพยติ์ดและสิ*งมอมเมา 3) ไม่เสพยติ์ดและ                
ปลอดจากสิ*งมอมเมาและไม่แสวงหาผลประโยชน์  
 เอื�อมพร หลินเจริญ (2547, หนา้ 214-216) ไดศึ้กษาวจิยัเรื*องการพฒันาตวับ่ง ชี�
ความสาํเร็จของการปฏิรูปการศึกษาขั�นพื�นฐาน ผลการวจิยัพบวา่ ตวับ่งชี�ความสาํเร็จของการปฏิรูป
การศึกษาขั�นพื�นฐานที*พฒันาขึ�นมี 8 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ยตวับ่งชี�ยอ่ย 129 ตวับ่งชี�  ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบดา้นสิทธิและหนา้ที*ทางการศึกษา 13 ตวับ่งชี�  ดา้นระบบการศึกษา 6 ตวับ่งชี�                         
ดา้นแนวการจดักากรศึกษา 42 ตวับ่งชี�  ดา้นการบริหารและการจดัการศึกษา 15 ตวับ่งชี�  ดา้น
มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศึกษา 9 ตวับ่งชี�  ดา้นครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา 
18 ตวับ่งชี�  ดา้นทรัพยากรและการลงทุนทางการศึกษา 14 ตวับ่งชี�  และดา้นเทคโนโลยเีพื*อการศึกษา 
12 ตวับ่งชี�  เมื*อจาํแนกตามระบบการศึกษาไดต้วับ่งชี�ดา้นปัจจยันาํเขา้ 35 ตวับ่งชี�  ดา้นกระบวนการ 
58 ตวับ่งชี�  และดา้นผลผลิต 36 ตวับ่งชี�  ผลการตรวจสอบความตรงของตวับ่งชี�ดว้ยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพบวา่ โมเดลตวับ่งชี�ความสาํเร็จของการปฏิรูปการศึกษา มีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษน์ํ�าหนกัองคป์ระกอบมีค่าเป็นบวก มีพิสัย 0.27-0.82 และมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ที*ระดบั .01 เรียงลาํดบัความสาํคญัไดด้งันี�  องคป์ระกอบดา้นแนวการจดัการศึกษา การบริหารและ
การจดัการศึกษาเทคโนโลยเีพื*อการศึกษา มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศึกษา ครู คณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษา สิทธิและหนา้ที*ทางการศึกษา ทรัพยากรและการลงทุนทางการศึกษา 
และระบบการศึกษาตามลาํดบั และผลการรับฟังความคิดเห็นจากผูท้รงคุณวฒิุ พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วม
ประชุมส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัตวับ่งชี�และเกณฑต์ดัสินความสาํเร็จของการปฏิรูปการศึกษาที*
ผูว้จิยัพฒันาขึ�น ส่วนผลการจดัลาํดบัความสาํคญั พบวา่ องคป์ระกอบที*มีความสาํคญัเป็นลาํดบัแรก 
คือดา้นแนวการจดัการศึกษา รองลงมาคือดา้นการบริหารและการจดัการศึกษา ครู คณาจารยแ์ละ
บุคลากรทางการศึกษา มาตรฐานและการประกนัคุณภาพการศึกษา ทรัพยากรและการลงทุนทาง
การศึกษาเทคโนโลยเีพื*อการศึกษา สิทธิและหนา้ที*ทางการศึกษาและระบบการศึกษาตามลาํดบั  
 ปัญจพร แสนภูวา (2548, หนา้ 153) ไดท้าํการวจิยัเรื*อง การพฒันาตวับ่งชี� คุณภาพ                
การบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน ผลการวิจยัพบวา่ มีตวับ่งชี�องคป์ระกอบหลกั 10 องคป์ระกอบ
คือ หลกัการกระจายอาํนาจหลกัการบริหารตนเอง หลกัการมีส่วนร่วม หลกัการคืนอาํนาจจดั
การศึกษาใหป้ระชาชน หลกัการตรวจสอบและถ่วงดุล ภาวะผูน้าํ หลกัธรรมาภิบาล ระบบ
สารสนเทศเพื*อการพฒันา การเสริมพลงัอาํนาจ และการพฒันาวชิาชีพ  
 นิตยา สาํเร็จผล (2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวจิยัเรื*องการพฒันาตวับ่งชี�การจดัการศึกษา
เพื*อการเรียนรู้ตลอดชีวิต ผลการวจิยัพบวา่ ตวับ่งชี�การจดัการศึกษาเพื*อส่งเสริมการเรียนรู้                   
ตลอดชีวิตประกอบดว้ย 15 องคป์ระกอบ 100 ตวับ่งชี�  จาํแนกตามการวิเคราะห์เชิงระบบ แบ่งเป็น                           
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1) ดา้นปัจจยัตวัป้อน 4 องคป์ระกอบ เรียงลาํดบัตามนํ�าหนกัความสาํคญัไดแ้ก่ องคป์ระกอบภูมิหลงั
ผูเ้รียน จาํนวน 4 ตวับ่งชี�  องคป์ระกอบนโยบายและกลไกการบริหารจาํนวน 7 ตวับ่งชี�  
องคป์ระกอบการจดัหลกัสูตรจาํนวน 5 ตวับ่งชี�  และองคป์ระกอบการสนบัสนุนใหบ้ริการ                    
การเรียนรู้แก่ผูเ้รียนผูส้อนจาํนวน 6 ตวับ่งชี�  2) ดา้นผลลพัธ์คือคุณลกัษณะผูเ้รียน เรียนรู้ตลอดชีวติ 
4 องคป์ระกอบ เรียงลาํดบัตามนํ�าหนกัสาํคญัไดแ้ก่ องคป์ระกอบคุณลกัษณะที*เอื�อต่อการเรียนรู้
ตลอดชีวิตจาํนวน 11 ตวับ่งชี�องคป์ระกอบเจตคติต่อการเรียนรู้ตลอดชีวติ จาํนวน 3 ตวับ่งชี�  
องคป์ระกอบทกัษะและความสามารถที*เอื�อต่อการเรียนรู้จาํนวน 3 ตวับ่งชี�และองคป์ระกอบทกัษะ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต 6 ตวับ่งชี�  3) ดา้นการจดัโอกาสการเรียนรู้ตลอดชีวติ 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบการจดัโอกาสและกิจกรรมการเรียนรู้ จาํนวน 11 ตวับ่งชี�  และองคป์ระกอบคุณภาพ
ของการจดัโอกาสการเรียนรู้จาํนวน 9 ตวับ่งชี�   
 อาทิตยา ดวงมณี (2540) ไดท้าํการวจิยัเรื*อง การพฒันาตวับ่งชี�รวมสาํหรับความเป็นเลิศ
ทางวชิาการของสาขาทางการวจิยัการศึกษาในมหาวทิยาลยัของรัฐ ไดท้าํการคดัเลือกและจดัอนัดบั
ความเป็นเลิศทางวชิาการของสาขาวชิาทางการวจิยัการศึกษาโดยผูเ้ชี*ยวชาญ ผลการวิจยั พบวา่             
ตวับ่งชี�รวมสาํหรับความเป็นเลิศทางวชิาการของสาขาวชิาทางการวจิยัการศึกษา ประกอบดว้ย                     
6 องคป์ระกอบ 61 ตวับ่งชี�  ไดแ้ก่ 1) องคป์ระกอบดา้นคุณภาพอาจารย ์ประกอบดว้ย 16 ตวับ่งชี�                
2) องคป์ระกอบดา้นการวจิยั/ ผลงานทางวชิาการของอาจารย ์ประกอบดว้ย 9 ตวับ่งชี�                                     
3) องคป์ระกอบดา้นทรัพยากรสนบัสนุนทางวชิาการ ประกอบดว้ย 8 ตวับ่งชี�  4) องคป์ระกอบ             
ดา้นคุณภาพนิสิต ประกอบดว้ย 12 ตวับ่งชี�  5) องคป์ระกอบดา้นหลกัสูตร ประกอบดว้ย 7 ตวับ่งชี�  
6) องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้าํทางวชิาการของหวัหนา้ภาควชิา ประกอบดว้ย 9 ตวับ่งชี�  จาํแนก              
ตวับ่งชี�ตามระบบการศึกษาได ้ตวับ่งชี�ดา้นปัจจยันาํเขา้ 16 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี�ดา้นปัจจยักระบวนการ 
27 ตวับ่งชี�  และตวับ่งชี�ดา้นปัจจยัผลผลิต 18 ตวับ่งชี�  
 จาํเริญรัตน์ เจือจนัทร์ (2543) ไดท้าํการวจิยัเรื*อง การพฒันาตวับ่งชี� คุณภาพดา้นวชิาการ
ของมหาวทิยาลยัเอกชน มีวธีิการสร้างและพฒันาดชันีโดยใชเ้ทคนิคเดลฟายสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 
5 คน แลว้นาํผลที*ไดจ้ากการสัมภาษณ์และการสังเคราะห์เอกสาร กาํหนดประเด็นดชันีบ่งชี� คุณภาพ
ดา้นวชิาการของมหาวทิยาลยัเอกชนได ้194 ดชันี นาํดชันีที*ไดไ้ปหาค่าความสอดคลอ้งโดยใช้
แบบสอบถาม ตรวจสอบความเที*ยงตรงตามเนื�อหาโดยผูเ้ชี*ยวชาญ 5 คน หาความเชื*อมั*นโดยวธีิการ
ตรวจสอบความเที*ยงตรงภายใน จากการสาํรวจดว้ยกลุ่มตวัอยา่งอาจารยค์ณะบริหารธุรกิจ 27 คน 
จากมหาวทิยาลยัเอกชน 16 แห่ง วเิคราะห์ค่าความเชื*อมั*นดว้ยค่าสัมประสิทธิ5 แอลฟาของครอนบาค 
ทาํเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ เพื*อคดัเลือกดชันีไดด้งันี�  1) ดชันีบ่งชี� คุณภาพดา้นปัจจยันาํเขา้ 
ประกอบดว้ย ดา้นนกัศึกษามีดชันีบ่งชี� คุณภาพจาํนวน 20 ดชันี ดา้นอาจารยมี์ดชันีบ่งชี� คุณภาพ 
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จาํนวน 27 ดชันี ดา้นหลกัสูตรมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 28 ดชันี ดา้นทรัพยากรและอุปกรณ์ที*ใช้
ในการสนบัสนุนการเรียนการสอนมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 13 ดชันี ดา้นอาคารสถานที*มีดชันี
บ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 19 ดชันี 2) ดชันีบ่งชี� คุณภาพดา้นกระบวนการผลิต ประกอบดว้ย                               
ดา้นการเรียนการสอน มีดชันีคุณภาพ จาํนวน 20 ดชันี ดา้นการวจิยัมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ จาํนวน                 
9 ดชันี ดา้นการรักษามาตรฐานมีดชันีบ่งชี� คุณภาพจาํนวน 21 ดชันี ดา้นการบริหารจดัการและ              
การควบคุมคุณภาพมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 13 ดชันี 3) ดา้นบ่งชี� คุณภาพดา้นผลผลิต 
ประกอบดว้ย ดา้นพุทธิพิสัยมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 5 ดชันี ดา้นจิตพิสัยมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ 
จาํนวน 13 ดชันี ดา้นทกัษะการปฏิบติัมีดชันีบ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 6 ดชันี 
 เกียรติสุดา ศรีสุข (2545) ไดท้าํการวจิยัเรื*อง การพฒันาตวับ่งชี� ในการประเมินคุณภาพ
การจดัการศึกษาหลกัสูตรมหาบณัฑิตทางการศึกษา: การประยกุตใ์ชว้ธีิการวเิคราะห์แบบจาํลอง
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยมีวตัถุประสงค ์4 ประการ คือ 1) เพื*อสร้างและพฒันาตวับ่งชี�
ในการประเมินคุณภาพการจดัการศึกษาตามหลกัสูตรมหาบณัฑิตทางการศึกษา 2) เพื*อตรวจสอบ
ความเที*ยงตรง ความเหมาะสมและความเป็นไปไดใ้นกระบวนการตรวจวดัของตวับ่งชี� ที*พฒันาได ้
3) เพื*อศึกษาความเหมาะสมของแบบจาํลองการวดัในการประเมินคุณภาพการจดัการศึกษา
หลกัสูตรมหาบณัฑิตทางการศึกษากบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์4) เพื*อทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของ
แบบจาํลองการวดัในการประเมินคุณภาพการจดัการศึกษาหลกัสูตรหมาบณัฑิตทางการศึกษา
ระหวา่งกลุ่มผูส้อนกบักลุ่มผูท้รงคุณวุฒิภายนอก กลุ่มตวัอยา่งแบ่งเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มที* 1 เป็นกลุ่ม
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์และผูส้อนในหลกัสูตรมหาบณัฑิตทางการศึกษา จาํนวน 13 คน กลุ่มที* 2 
เป็นกลุ่มผูส้อนในหลกัสูตรมหาบณัฑิตทางการศึกษาจากมหาวทิยาลยัของรัฐทั*วประเทศ 12 แห่ง 
จาํนวน 336 คนและผูท้รงคุณวฒิุภายนอกอีกจาํนวน 252 คน และกลุ่มที* 3 เป็นกลุ่มผูส้อนใน
หลกัสูตรมหาบณัฑิตทางการศึกษาจากมหาวทิยาลยัต่าง ๆ จาํนวน 28 คน ผลการวจิยัพบวา่ สามารถ
สร้างและพฒันาตวับ่งชี� ที*ดี มีความเที*ยงตรงเชิงเนื�อหา มีความเที*ยงตรงเชิงโครงสร้าง มีความเหมาะสม
ที*จะนาํไปใชใ้นการประเมิน และมีความเป็นไปไดใ้นกระบวนการตรวจวดัไดจ้าํนวน 9 องคป์ระกอบ 
65 ตวับ่งชี�  คือ องคป์ระกอบที*เกี*ยวขอ้งกบัอาจารย ์8 ตวับ่งชี�  นกัศึกษา/ มหาบณัฑิต 9 ตวับ่งชี�  
หลกัสูตร 4 ตวับ่งชี�  การบริหารหลกัสูตร 9 ตวับ่งชี�  กระบวนการเรียนการสอน 8 ตวับ่งชี�  การวดัและ
ประเมินผล 5 ตวับ่งชี�  ทรัพยากรที*เอื�อต่อการเรียนการสอน 10 ตวับ่งชี�  งบประมาณ 6 ตวับ่งชี�  และ             
การวจิยั 6 ตวับ่งชี�   
 ทวศิีลป์ กุลนภาดล (2547) ไดท้าํการวจิยัเรื*อง การพฒันาตวับ่งชี�การบริหารกิจการที*ดี
สาํหรับการเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏั โดยดาํเนินการวิจยัเป็น 4 ขั�นตอน คือ ขั�นตอนที* 1 ศึกษา
องคป์ระกอบที*เกี*ยวขอ้งกบัการบริหารกิจการที*ดี โดยการวเิคราะห์เอกสารและจดัทาํการสนทนา
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กลุ่มผูเ้ชี*ยวชาญ ขั�นตอนที* 2 การทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล โครงสร้างตวับ่งชี�การบริหาร
กิจการที*ดีสาํหรับการเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัดว้ยโปรแกรม LISREL กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารย ์ผูบ้ริหารและกรรมการสภามหาวทิยาลยั
จาํนวนรวม 819 คน ผลการวิจยัพบวา่ ตวับ่งชี�การบริหารกิจการที*ดีสาํหรับการเป็นมหาวทิยาลยั 
ราชภฏั ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 95 ตวับ่งชี�  คือ ความเป็นอิสระ 21 ตงับ่งชี�  เสรีภาพทาง
วชิาการ  18 ตวับ่งชี�  การมีส่วนร่วม 19 ตวับ่งชี�  ความรับผิดชอบตรวจสอบได ้16 ตวับ่งชี�  และความ
โปร่งใสในการบริหารกิจการ 19 ตวับ่งชี�  
 สุทธิธชั คนกาญจน์ (2547) ไดท้าํการวจิยัเรื*อง การพฒันาตวับ่งชี� คุณภาพของ
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ดว้ยวธีิการวจิยัแบบเดลฟายในขั�นตน้และการวิเคราะห์องคป์ระกอบ            
เชิงยนืยนั กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ยผูเ้ชี*ยวชาญดา้นการอุดมศึกษาการบริหาร
การศึกษาและผูที้*มีส่วนเกี*ยวขอ้งกบัการจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ ตวับ่งชี�
คุณภาพของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐมี 7 องคป์ระกอบ 16 ตวับ่งชี�  คือ องคป์ระกอบดา้นคุณภาพ                       
3 ตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นความเสมอภาคในการเขา้สู่สถาบนั อุดมศึกษา 3 ตวับ่งชี�  องคป์ระกอบ
ดา้นประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษากลุ่มที*หนึ*ง 2 ตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นประสิทธิภาพ                     
การบริหารอุดมศึกษากลุ่มที*สอง 2 ตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการผลิตบณัฑิตตามความตอ้งการ                   
ของสังคม 1 ตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นความเป็นสากล 2 ตวับ่งชี�และองคป์ระกอบดา้นการบริหาร               
จดัการศึกษาร่วมกบัภาคเอกชนและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ*น 3 ตวับ่งชี�   
 สุดสวาสดิ5  ประไพเพชร (2551) ไดพ้ฒันาตวับ่งชี�การบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการวจิยั คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ จาํนวน 395 คน ผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปรที*เป็น
องคป์ระกอบหลกัที*มีอิทธิพลต่อการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ดงันี�  ดา้นหลกัการ ดา้นองคก์าร           
ดา้นคุณลกัษณะ และดา้นพฤติกรรม ซึ* งทั�ง 4 องคป์ระกอบหลกั จะตอ้งปฏิบติัผา่นตวัแปรที*เป็น
องคป์ระกอบยอ่ยทั�งหมด 14 องคป์ระกอบ และตวับ่งชี�การบริหารเชิงบูรณาการ 87 ตวั 
ประกอบดว้ย ตวับ่งชี�  ดา้นหลกัการ 22 ตวับ่งชี�  ดา้นองคก์าร 12 ตวับ่งชี�  ดา้นคุณลกัษณะ 23 ตวับ่งชี�  
และดา้นพฤติกรรม 30 ตวับ่งชี�  และ ตวับ่งชี�รวมการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ยตวับ่งชี� ที*เป็นองคป์ระกอบหลกัรวม 4 องคป์ระกอบ 
เรียงลาํดบัตามนํ�าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ยไดด้งันี�  ดา้นพฤติกรรม (.98) ดา้นคุณลกัษณะ  
(.95) ดา้นองคก์าร  (.94) และดา้นหลกัการ (.86)  
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 Roger (1988) ไดท้าํการวจิยั เรื*อง องคป์ระกอบความมีประสิทธิภาพการศึกษาพยาบาล 
ผลการวจิยั พบวา่ ศึกษาองคป์ระกอบความมีประสิทธิภาพการศึกษาพยาบาล ประกอบดว้ย                     
1) ความสมบูรณ์แบบของสถาบนั 2) โครงสร้างของสถาบนั 3) ความมีคุณภาพของอาจารย ์                     
4) ความเหมาะสมของรายวชิาศิลปะศาสตร์และรายวชิาวทิยาศาสตร์ที*กาํหนดไวใ้นหลกัสูตร                    
5) รายวชิาที*เป็นแกนของวชิาชีพพยาบาลและช่วยใหผู้เ้รียนมีองคค์วามรู้ทางการพยาบาล 6) หอ้งฝึก
ปฏิบติัการพยาบาล 7) การสอนใหผู้เ้รียนนาํความรู้ภาคทฤษฎีมาใชใ้นการฝึกปฏิบติัการพยาบาล 
วฒันธรรมการเรียนรู้ของนิสิต/ นกัศึกษาพยาบาล 8) การพฒันาผูเ้รียนใหมี้ความรับผดิชอบต่อ
บทบาทวชิาชีพ 
 Joseph and Juseph (1997) ไดท้าํการวจิยั เรื*อง องคป์ระกอบที*เป็นตวับ่งชี� คุณภาพการจดั
การศึกษา พบวา่ มีองคป์ระกอบ 7 องคป์ระกอบ เรียงลาํดบัความสาํคญัจากมากที*สุด ไดด้งันี�                    
1) ดา้นวชิาการ มีตวับ่งชี� คุณภาพจาํนวน 3 ดชันี 2) ดา้นโอกาสของอาชีพมี ตวับ่งชี� คุณภาพ จาํนวน 
2 ดชันี 3) ดา้นโปรแกรมการศึกษา มีตวับ่งชี� คุณภาพจาํนวน 4 ดชันี 4) ดา้นค่าใชจ่้ายและเวลา               
มีตวับ่งชี� คุณภาพจาํนวน 3 ดชันี 5) ดา้นลกัษณะทางกายภาพ มีตวับ่งชี� คุณภาพจาํนวน 3 ดชันี                
6) ดา้นที*ตั�งของสถาบนั มีตวับ่งชี� คุณภาพจาํนวน 2 ดชันี 7) ดา้นอื*น ๆ ไดแ้ก่ อิทธิพลของครอบครัว
และกลุ่มเพื*อน อิทธิพลคาํพดูที*มาจากคนทั*วไป 
 ผลจากการศึกษาเอกสารงานวจิยัทั�งหมดขา้งตน้ สรุปไดว้า่ในกระบวนการสร้างและ
พฒันาตวับ่งชี� โดยทั*วไป ประกอบดว้ยขั�นตอนที*สาํคญั ดงันี�  
 การกาํหนดองคป์ระกอบและตวับ่งชี�  ซึ* งมีการปฏิบติัอยู ่2 วธีิ คือ  
 1.  การพฒันาตวับ่งชี�โดยการวจิยัเชิงอนาคต โดยการนาํขอ้มูลที*ไดม้าจดักลุ่มตวัแปรและ
กาํหนดเป็นตวับ่งชี�  ไดแ้ก่ การใชเ้ทคนิคเดลฟายและเทคนิค EDFR (Ethnographic delphi future 
research) ซึ* งเป็นวธีิที*ใชค้วามคิดเห็นที*สอดคลอ้งของผูเ้ชี*ยวชาญ (Expert consensus) ไดแ้ก่ 
งานวจิยัของ อุไรพรรณ เจนวาณิชยานนท ์(2537) อาทิตยา ดวงมณี (2540) จาํเริญรัตน์ เจือจนัทร์ 
(2543) และสุทธิธชั คนกาญจน์ (2547)  
  2.  การพฒันาตวับ่งชี�โดยวธีิวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) โดยการอาศยัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์นาํมาวิเคราะห์แลว้จดักลุ่มตวัแปร ซึ* งแยกไดด้งันี�  
  2.1  การใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์องคป์ระกอบ เชิงสาํรวจ (Exploratory factor  
analysis) มีวตัถุประสงคเ์พื*อสาํรวจและระบุองคป์ระกอบร่วมที*สามารถอธิบายความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรสังเกตได ้โดยสร้างเป็นตวัแปรใหม่ในรูปขององคป์ระกอบร่วม ไดแ้ก่ งานวจิยัของ 
กฤศวรรณ โอปนพนัธ์ุ (2537) ลดัดา ด่านวิริยะกุล (2537) และชลนัดา อินทร์เจริญ (2538)  
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  2.2  การใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์องคป์ระกอบ เชิงยนืยนั (Confirmatory factor  
analysis) มีวตัถุประสงคเ์พื*อตรวจสอบทฤษฎี เพื*อสาํรวจและระบุองคป์ระกอบ และเพื*อเป็นเครื*องมือ
ในการสร้างตวัแปรใหม่ ไดแ้ก่ งานวจิยัของ อญัญวรรณ เมธีสถาพร (2544) นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2545) 
เพชรมณี วิริยะสืบพงศ ์(2545) เกียรติสุดา ศรีสุข (2545) ทวศิีลป์ กุลนภาดล (2547) นิตยา สาํเร็จผล 
(2547) สุรพงศ ์เอื�อศิริพรฤทธิ5  (2547) ผกาวรรณ นนัทวชิิต (2549) วลิาวลัย ์มาคุม้ (2549) และ
สุดสวาสดิ5  ประไพเพชร (2551)  

2.  การตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งชี�  คุณภาพของตวับ่งชี�  ประกอบดว้ยเกณฑ์ 
สาํคญั 3 ประการ คือ  
  3.1  ความเที*ยงตรง (Validity) ซึ* งประกอบดว้ย ความเที*ยงตรงเชิงเนื�อหา (Content  
validity) ความเที*ยงตรงเชิงเปรียบเทียบ (Convergent validity)  
  3.2  ความเชื*อมั*น (Reliability)  
  3.3  ความเหมาะสมในเชิงปฏิบติั การนาํไปใชจ้ริง 
 4.  การคดัเลือกองคป์ระกอบและตวับ่งชี�  มกัใชค้วามเห็นของผูเ้ชี*ยวชาญ                                   
ในการคดัเลือก โดยกาํหนดเกณฑใ์นการคดัเลือก ไดแ้ก่ ความตรง ความเหมาะสม และการนาํไปใช้
ไดจ้ริง นอกจากนั�นอาจใชก้ารคดัเลือกจากการตรวจสอบคุณภาพดา้นความตรง และความเชื*อมั*น
ของตวับ่งชี� แต่ละตวั โดยการวเิคราะห์ทางสถิติ เช่น จากค่าการวเิคราะห์องคป์ระกอบ เป็นตน้ 
 นอกจากนี�  การพฒันาตวับ่งชี�อาจทาํไดห้ลายวธีิ คือ 1) การพฒันาตวับ่งชี� โดยใชนิ้ยามเชิง
ปฏิบติั โดยการรวบรวมขอ้มูลเกี*ยวกบัตวัแปรยอ่ยแลว้รวมตวัแปรและกาํหนดนํ� าหนกัความสาํคญัของ
ตวัแปร ผูว้ิจยัใชว้ิจารณญาณคดัเลือกตวัแปรจากฐานขอ้มูลที*มีอยูแ่ลว้ 2) การพฒันา ตวับ่งชี�โดย                
การนิยามเชิงทฤษฎี โดยการกาํหนดตวัแปรยอ่ย วธีิการรวมตวัแปรยอ่ยและกาํหนดนํ�าหนกัตวัแปรยอ่ย
จากทฤษฎีที*เกี*ยวขอ้งตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ชี*ยวชาญเป็นผูต้ดัสิน 3) การพฒันาตวับ่งชี�
โดยใชนิ้ยามเชิงประจกัษ ์ซึ* งงานวจิยัใหม่ ๆ ที*พบจะนิยมใชว้ธีินี�มาก โดยวธีินี� ใชก้าํหนดตวัแปร                
โดยทฤษฎีเป็นพื�นฐาน การกาํหนดนํ�าหนกัของตวัแปรยอ่ยแต่ละตวัใชข้อ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 ผลการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งกบัการสร้างและพฒันาตวับ่งชี�ทั�งหมด
ขา้งตน้นั�น ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ ตวับ่งชี�จะเป็นมาตรวดัที*ใชว้ดัอตัราส่วนหรือระดบัของผล                    
การปฏิบติังานของสถานศึกษาหรือตวับุคคลวา่อยูใ่นระดบัใดระดบัหนึ*ง และสามารถแสดงระดบั           
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของหน่วยงานหรือตวับุคคลไดอี้กดว้ย (เพชรมณี วิริยะสืบพงศ,์ 
2545) รวมทั�งยงัใชเ้พื*อตรวจสอบและประมวลผลยอ้นกลบัประสิทธิภาพในการบริหาร และการจดั
การศึกษาไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย (Housel & Bell, 2001) ซึ* งสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และมีการจดัตั�งสาํนกังานปฏิรูปการศึกษา องคก์รมหาชนเฉพาะกิจและสาํนกังาน
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รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา องคก์รมหาชน ไดมี้การพฒันาและจดัพิมพเ์อกสาร
มาตรฐานและตวับ่งชี�สาํหรับการประเมินคุณภาพองคก์รที*จดัตั�งใหม่ และสาํหรับการประกนั
คุณภาพการศึกษา ทาํใหก้ารพฒันาตวับ่งชี� เป็นเรื*องที*รู้จกัและใชก้นัทั*วไปในวงการศึกษาปัจจุบนั 
(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2545)  
 ดงันั�น ในการดาํเนินการวจิยัในครั� งนี�  ผูว้ิจยัจึงนาํแนวทางและวธีิการสร้างและพฒันา             
ตวับ่งชี�สมรรถนะผูบิ้หารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ที*ไดศึ้กษามาเป็นแนวทางในการดาํเนินการ                  
ซึ* งถือวา่ผูบ้ริหารเป็นบุคคลที*เกี*ยวขอ้งโดยตรงกบัการบริหารสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพ เพื*อ
นาํไปสู่การพฒันาประเทศในลาํดบัต่อไป และจากการศึกษารูปแบบวธีิการสร้างและพฒันาตวับ่งชี�
แลว้ ผูว้จิยัไดเ้ลือกวธีิการสร้างและพฒันาตวับ่งชี� โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั
เพื*อทาํการทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(เพชรมณี วริิยะสืบพงศ,์ 2545; ทวศิีลป์ กุลนภาดล, 2547; นิตยา สาํเร็จผล, 2547; สุรพงศ ์เอื�อศิริพร
ฤทธิ5 , 2547; วลิาวลัย ์ มาคุม้, 2549; สุดสวาสดิ5  ประไพเพชร, 2551) ดว้ยโปรแกรม M plus ซึ* งมี
ขั�นตอนการดาํเนินการวิจยัจากการศึกษาเอกสารเกี*ยวกบัการพฒันาตวับ่งชี�  การสัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญ 
ผูว้จิยัดาํเนินการพฒันาตวับ่งชี�โดย การ 1) วิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและปัญหา 2) กาํหนดวตัถุประสงค์
ของการวิจยั 3) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และเอกสารที*เป็นผลงานวจิยั สัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญ                      
4) สร้างกรอบแนวความคิด 5) นิยามและร่างตวับ่งชี�  6) สร้างเครื*องมือ 7) ตรวจสอบคุณภาพของ               
ตวับ่งชี�  8) เก็บขอ้มูล และวิเคราะห์ตามบริบทที*ตอ้งการศึกษาและการนาํเสนอรายงาน 

 
หลกัการ แนวคดิ เกี�ยวกบัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั 
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นศูนยร์วมความหลากหลายของการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ซ่งถูกออกแบบมาเพื*อใชต้รวจสอบความสัมพนัธ์ภายในตวัแปรต่าง ๆ ที*สังเกตหรือวดัได ้
 ปิยะธิดา วรญาโณปกรณ์ (2546) ไดร้วบรวมแนวคิดเกี*ยวกบัการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
จากนกัวชิาการต่าง ๆ ไว ้ดงันี�   
 Daniel (1988) ไดก้ล่าวถึงการวเิคราะห์องคป์ระกอบไวว้า่ “การวเิคระห์องคป์ระกอบ                         
ถูกออกแบบมาเพื*อใชต้รวจสอบโครงสร้างของชุดตวัแปรในรูปของจาํนวนที*นอ้ยที*สุดของตวัแปร
แฝงที*สังเกตไม่ไดซึ้* งตวัแปรแฝงที*สังเกตไม่ไดเ้หล่านี� จะถูกเรียกวา่องคป์ระกอบ” 
 Joreskog and Sorbom (2006)วา่ แนวคิดที*สาํคญัภายใตรู้ปแบบของการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ คือ มีตวัแปรบางตวัที*ไม่สามารถสังเกตหรือวดัไดโ้ดยตรง หรืออาจเรียกไดว้า่              
เป็นตวัแปรแฝงหรือองคป์ระกอบ ตวัแปรที*ไม่สามารถสังเกตหรือวดัไดโ้ดยตรงนั�นสามารถอา้งอิง
ไดท้างออ้มจากขอ้มูลของตวัแปรที*สังเกตได ้การวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นกระบวนการทางสถิติ
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สาํหรับเปิดเผย (Uncooering) ตวัแปรแฝงที*มีอยูโ่ดยศึกษษผา่นความแปรปรวนระหวา่งชุดของ               
ตวัแปรที*สังเกตได ้
 กระบวนการวิเคราะห์องคป์ระกอบถือกาํเนิดขึ�นมาในช่วงตน้ศตวรรษที* 20 โดย 
Spearman (1904) แต่การวเิคราะห์องคป์ระกอบในสมยันั�นยุง่ยาก ซบัซอ้นและเสียเวลามาก                         
ในการวเิคราะห์ ดงันั�น การวิเคราะห์องคป์ระกอบจึงยงัไม่เป็นที*แพร่หลายในหมู่นกัวจิยัสมยันั�น 
จนกระทั*งคอมพิวเตอร์ไดถื้อกาํเนิดขึ�นมาและตามมาดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที*จะช่วยเหลือใน
การวเิคราะห์องคป์ระกอบ ดงันั�นการวิเคราะห์องคป์ระกอบจึงไดแ้พร่หลายออกไปอยา่งกวา้งขวาง 
 จุดมุ่งหมายของการวเิคราะห์องคป์ระกอบ มี 2 ประการ คือ 
 1.  เพื*อสาํรวจหรือคน้หาตวัแปรแฝงที*ซ่อนอยูภ่ายใตต้วัแปรที*สังเกตหรือวดัได ้เรียกวา่
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ 
 2.  เพื*อพิสูจน์ ตรวจสอบหรือยนืยนัทฤษฎีที*ผูอื้*นคน้พบ เรียกวา่การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
 ในที*นี�ผูว้จิยัขอเสนอในเรื*องการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 
 นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) กล่าววา่ การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) เป็นส่วน
หนึ*งของเรื*องโมเดลสมการโครงสร้างซึ* งกาํลงัเขา้มาแทนที*การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจกนั
มากขึ�น สาเหตุที*เป็นเช่นนี� เพราะ EFA มีวธีิการวเิคราะห์ที*หลากหลาย และไดผ้ลการวเิคราะห์                
ไม่สอดคลอ้งกนั นอกจากนี�  EFA มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ที*เขม้งวดและไดไ้ม่ตรงความเป็นจริง เช่น 
ขอ้ตกลงเบื�องตน้ที*วา่ตวัแปรสังเกตุไดทุ้กตวัเป็นผลมาจากองคป์ระกอบร่วมทุกตวั ส่วนที*เป็น 
ความคลาดเคลื*อนของตวัแปรไม่สัมพนัธ์กนั รวมทั�งสเกลองคป์ระกอบที*สร้างขึ�นแปลความหมาย
ไดย้ากเพราะในบางครั� งสเกลองคป์ระกอบเกิดจากการสุ่มตวัแปรที*ไม่น่าจะมีองคป์ระกอบร่วมกนั
 เทคนิค CFA เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบที*มีการปรับปรุงจุดอ่อนของ EFA ไดเ้กือบ
ทั�งหมดขอ้ตกลงเบื�องตน้ของ CFA มีความสมเหตุสมผลตรงความเป็นจริงมากกวา่ใน EFA นกัวจิยั
ตอ้งมีทฤษฎีสนบัสนุนในการกาํหนดเงื*อนไขบงัคบั (Constraints) ซึ* งใชใ้นการวเิคราะห์หาค่า
นํ�าหนกัองคป์ระกอบและเมื*อไดผ้ลการวิเคราะห์แลว้ยงัมีการตรวจสอบความกลมกลืนระหวา่ง
โมเดลตามทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอี์กดว้ย รวมทั�งยงัมีการตรวจสอบโครงสร้างของโมเดลวา่             
มีความแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งหลาย ๆ กลุ่มหรือไม่ 
 ในปัจจุบนันกัวิจยันิยมใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั แทนการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ เนื*องดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจมีขอ้จุดดอ้ยหลายประการ 
ดงันี�   
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1. วธีิการวเิคราะห์มีหลากหลาย แต่ละวธีิไดผ้ลการวเิคราะห์ไม่สอดคลอ้งกนั 
2. เทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจมีขอ้ตกลงเบื�องตน้ไม่ตรงตามความเป็น 

จริง เช่น ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัเป็นผลมาจากองคป์ระกอบร่วมทุกตวั ส่วนทีเป็นความคลาดเคลื*อน
ของตวัแปรไม่สัมพนัธ์กนั 

3. สเกลองคป์ระกอบที*สร้างขึ�นแปลความหมายไดย้ากเนื*องจากสเกลองคป์ระกอบ                  
เกิดจากการสุ่มตวัแปรที*ไม่น่าจะมีองคป์ระกอบร่วมกนั 
 นอกจากนี�  เทคนิค CFA ยงัมีคุณสมบตีั*เหนือกวา่ EFA ดงันี�  

1. ขอ้ตกลงเบื�องตน้ของเทคนิค CFA มีความสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริงมากกวา่ 
เทคนิค EFA ดงันี�  

1.1   ตวัแปลสังเกตไดเ้ป็นผลโดยตรงมาจากองคป์ระกอบร่วม (Common factors)  
1.2   ตวัแปลสังเกตไดเ้ป็นผลโดยตรงมาจากองคป์ระกอบเฉพาะ (Unique factors)  
1.3   อาจมีความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบร่วม 
1.4   ความคลาดเคลื*อนของตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัได ้

2. เทคนิค CFA เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลที*มีพื�นฐานทฤษฎีรองรับ 
3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิค CFA แปลความหมายไดง่้ายกวา่เทคนิค EFA 
4. เทคนิค CFA มีกระบวนการตรวจสอบความเที*ยงตรงที*ชดัเจน 
5. ผลของการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิค CFA ไดค้่าประมาณพารามิเตอร์และ                           

ผลการทดสอบนยัสาํคญัของพารามิเตอร์ 
 จากขอ้สรุปเบื�องตน้เห็นไดว้า่ เทคนิค CFA เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบที*ปรับปรุง
ขอ้ดอ้ยของเทคนิค EFA ไดเ้กือบทั�งหมด เทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมี
วตัถุประสงคเ์ช่นเดียวกบัการวเิคาะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ดงันี�  

1. เพื*อสาํรวจและระบุองคป์ระกอบร่วมที*สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
สังเกตได ้

2. เพื*อทดสอบสมมติฐานเกี*ยวกบัแบบแผนและโครงสร้างความสัมพนัธ์ของขอ้มูล 
ภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

3. เพื*อสร้างตวัแปรใหม่ 
 แนวคิดในการนํา CFA ไปใช้วเิคราะห์ 
 DeVellis (1991) ไดส้รุปแนวคิดในการนาํเทคนิควธีิ CFA ไปใช ้ดงันี�  

 1.  วธีิ CFA สนบัสนุนการใชท้ฤษฎีเป็นแนวทางในการศึกษาความตรงเชิงโครงสร้าง 
 (Construct validity) (คุณสมบติัของเครื*องมือที*ใหผ้ลการวดัสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะที*มุ่งวดั 
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ในทางทฤษฎี) ผูว้จิยัสามารถตรวจสอบวา่คาํถามแต่ละขอ้ในเครื*องมือใชว้ดัไดต้รงตาม
องคป์ระกอบของทฤษฎีที*คาดหวงัไวห้รือไม่ ผูว้จิยัอาจกาํหนดใหค้าํถามแต่ละขอ้วดัไดม้ากกวา่
หนึ*งองคป์ระกอบ แลว้ใชส้ถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลตรวจสอบวา่ โมเดลองคป์ระกอบที*
กาํหนดไวส้อดคลอ้งกบัขอ้มูลที*เก็บรวบรวมมาไดห้รือไม่ หรืออาจกล่าวไดว้า่ขอ้มูลที*เก็บรวบรวม
มาไดเ้ป็นไปตามองคป์ระกอบของโมเดลที*กาํหนดไวห้รือไม่ คลา้ย ๆ กบัวธีิการตรวจสอบ                
ความตรงเชิงลู่เขา้ (Convergent validity) และความตรงเชิงจาํแนก (Divergent validity) แบบดั�งเดิม 
ซึ* งผูว้จิยัตอ้งสร้างขอ้คาํถามในแบบทดสอบตามคุณลกัษณะ ของทฤษฎี แลว้ตรวจสอบวา่ขอ้คาํถาม
วดัตามทฤษฎีที*คาดหวงัไวห้รือไม่ คุณลกัษณะใดในทฤษฎีควรสัมพนัธ์กนัสูง และคุณลกัษณะใด
ควรสัมพนัธ์กนัตํ*า เมื*อใชว้ธีิวดัต่างชนิดกนั ในวธีิ CFA มีสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดล
สาํหรับเสนอแนะวา่ โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ ในความเป็นจริง
แลว้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้คาํถามกบัองคป์ระกอบตามทฤษฎีก็คือความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์(ความแปรปรวนร่วมของขอ้คาํถาม) นั*นเอง นอกจากนี�  สถิติวดัความสอดคลอ้งของ
โมเดลและค่าสถิติ อื*น ๆ ยงัช่วยเสนอแนะวา่ ขอ้คาํถามที*สร้างขึ�นวดัองคป์ระกอบที*กาํหนดไว้
หรือไม่ องคป์ระกอบต่าง ๆ ของทฤษฎีสัมพนัธ์กนัหรือไม่ มีขนาดความสัมพนัธ์มากนอ้ยเพียงใด 

 2.  วธีิ CFA ใชใ้นการประมาณค่าความเที*ยง (Reliability) ของเครื*องมือวดัทางจิต เช่น 
ความเที*ยงแบบความคงที*ภายใน ความเที*ยงแบบสอบซํ� า เป็นตน้ การใชว้ธีิ CFA ประมาณค่า              
ความเที*ยงแบบความคงที*ภายในแตกต่างไปจากวธีิการประมาณค่าความเที*ยงแบบดั�งเดิม ดงัเช่น 
วธีิการของ คูเดอร์-ริชาร์ดสันหรือวธีิการของครอนบาค กล่าวคือ วธีิ CFA ขจดัความคลาดเคลื*อน
ในการวดั (Measurementerror) ออกจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ทาํใหผ้ลการประมาณค่าความเที*ยง
ของเครื*องมือถูกตอ้งมากขึ�นส่วนการใชว้ธีิ CFA ประมาณค่าความเที*ยงแบบสอบซํ� า                                  
เป็นการตรวจสอบความคงที*ของค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบและค่าความคลาดเคลื*อนในการวดั เมื*อ
เก็บขอ้มูลต่างเวลากนัหรือเป็นช่วงเวลา 

 3.  วธีิ CFA ใชเ้ปรียบเทียบโครงสร้างองคป์ระกอบของเครื*องมือระหวา่งกลุ่มประชากร 
ตั�งแต่สองกลุ่มขึ�นไปพร้อม ๆ กนัได ้เป็นการตรวจสอบวา่โครงสร้างองคป์ระกอบของเครื*องมือ
คงที*หรือไม่ เมื*อนาํไปใชก้บักลุ่มประชากรที*แตกต่างกนั เพื*อยนืยนัวา่โครงสร้างองคป์ระกอบหรือ 
คุณลกัษณะที*วดัในแต่ละกลุ่มประชากรเป็นองคป์ระกอบเดียวกนัหรือไม่ (Bollen, 1989) เช่น               
ถา้ตอ้งการรู้วา่กลุ่มประชากรต่างเพศกนั จะทาํใหโ้ครงสร้างองคป์ระกอบของเครื*องมือแตกต่างกนั 
หรือไม่ ผูว้จิยัสามารถใชว้ธีิ CFA ตรวจสอบความเปลี*ยนแปลงหรือความไม่แปรเปลี*ยน 
(Invariance) ของโครงสร้างองคป์ระกอบระหวา่งกลุ่มประชากรต่างเพศ ในกรณีที*ตวัแปรทุกตวั            
ในโมเดลและโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในโมเดลทั�งสองเป็นแบบเดียวกนั กล่าวคือ
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แมทริกซ์พารามิเตอร์ของโมเดลทั�งสองเหมือนกนั มีขนาดเท่ากนัและสถานะของพารามิเตอร์
ในแมทริซ์ก (กาํหนดหรืออิสระ) เหมือนกนั โดยไม่จาํเป็นตอ้งมีค่าพารามิเตอร์เท่ากนั (Bollen, 
1989) แสดงวา่โครงสร้างองคป์ระกอบของเครื*องมือในกลุ่มประชากรทั�งสองเหมือนกนั เครื*องมือ
นั�นเหมาะที*จะนาํไปใชก้บักลุ่มประชากรทั�งสอง ซึ* งจะเป็นประโยชน์ในการสร้างปกติวิสัยของ
แบบทดสอบหรือแบบวดัมาตรฐาน 

 คาํศพัทที์*ใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
 ก่อนที*จะกล่าวถึงลกัษณะขอ้มูลที*ใชว้เิคราะห์และขอ้ตกลงเบื�องตน้ของการวเิคราะห์ 

จาํเป็นตอ้งกล่าวถึงคาํศพัทบ์างคาํที*ใชใ้นวธีิ CFA คาํศพัทเ์หล่านี� เป็นคาํที*ใชอ้ยูแ่ลว้ในโมเดลสมการ 
โครงสร้าง แต่ในที*นี�ตอ้งการเนน้ความหมายในบริบทของวธีิ CFA (Long, 1983)  

 1.  ตวัแปรแฝง (Latent variables)  
 วธีิ CFA นิยมเรียกองคป์ระกอบ (Factors) เป็นตวัแปรวดัค่าโดยตรงไม่ได ้(Unmeasured 

variables) หรือตวัแปรแฝง (Latent variables) เพราะวา่ผูว้ิจยัไม่สามารถวดัหรือสังเกตค่าไดโ้ดยตรง 
ในความเป็นจริงแลว้ ตวัแปรแฝงก็คือปริมาณของภาวะสันนิษฐานทางทฤษฎีที*ผูว้จิยัคาดการณ์วา่ 
เป็นสาเหตุของขอ้คาํถามหรือกลุ่มขอ้คาํถามที*มีค่าแน่นอน (Certain value) (DeVellis, 1991)  

 2.  ตวัแปรสังเกตได ้(Observed variables)  
 วธีิ CFA ใชค้าํวา่ ตวัแปรสังเกตได ้(Observed variables) เมื*อกล่าวถึงขอ้คาํถามใน

เครื*องมือ 
เนื*องจากผูว้จิยัไม่สามารถวดัหรือสังเกตอิทธิพลของตวัแปรแฝง (องคป์ระกอบ) ไดโ้ดยตรง ตอ้งวดั 
หรือสังเกตอิทธิพลของตวัแปรแฝงจากพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล เช่น คะแนนที*ไดจ้าก 
แบบวดัหรือแบบสอบถาม เป็นตน้ ในวธีิ CFA นิยมเรียกตวัแปรสังเกตไดว้า่ ตวับ่งชี�  (Indicators)  
เพราะวา่สามารถชี�บ่งถึงความมีอยูจ่ริงของตวัแปรแฝงได ้ 

 3. เศษเหลือ (Residuals)  
 ทฤษฎีการสอบแบบดั�งเดิม (Classical test theory) กล่าวถึงคะแนนสังเกตได ้(Observed 

score) ซึ* งเป็นคะแนนที*ไดจ้ากขอ้สอบหรือขอ้คาํถามที*ใชแ้ทนคะแนนจริง (True score) หรือ
ปริมาณของตวัแปรแฝงรวมกบัความคลาดเคลื*อนในการวดั ในการวเิคราะห์สมการถดถอย คะแนน
เศษเหลือ (Residual score) ก็คือ ความคลาดเคลื*อนในการวดัซึ* งใชแ้ทนสิ*งที*ทาํใหผ้ลการวดั                
ไม่ถูกตอ้งวธีิ CFA ใชค้าํวา่ เศษเหลือ เมื*อกล่าวถึงคะแนนเศษเหลือหรือความคลาดเคลื*อนในการวดั 
ในแผนผงั CFA เขียนแทนเศษเหลือดว้ยตวัอกัษรกรีกพิมพเ์ล็ก δ (Delta) ตามหลกัการวเิคราะห์ 
องคป์ระกอบเศษเหลือ หมายถึง องคป์ระกอบเฉพาะ (Unique factors) (Long, 1983) เพราะ              
ในกระบวนการวดัผูว้จิยัทาํใหเ้ศษเหลือเป็นค่าเดียวและไม่สัมพนัธ์กบัตวัแปรแฝง  
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 วธีิ CFA สามารถประมาณค่าเศษเหลือได ้ซึ* งผูว้จิยัตีความหมายเป็นการชี�บ่งความเที*ยง 
 (Reliability) ของตวัแปรสังเกตไดห้รือขอ้คาํถาม 

 4.  พารามิเตอร์ (Parameters)  
 วธีิ CFA สามารถประมาณค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งพารามิเตอร์หรือตวัแปรต่าง ๆ          

ในโมเดลและค่าเศษเหลือไดทุ้กค่า ผูว้จิยัอาจคาดการณ์วา่ ตามทฤษฎีแลว้ตวัแปรแฝง 
(องคป์ระกอบ) สัมพนัธ์กนั หรือความคลาดเคลื*อนในการวดัสัมพนัธ์กนัได ้นอกจากนี�ยงัอาจ
ตั�งสมมติฐานวา่ตวัแปรสังเกตไดต้วัใดเป็นตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบใด ก็ไดค้วามสัมพนัธ์เหล่านี�               
จะเชื*อมโยงกนัเป็นโครงสร้างเชิงเส้นตรง (เส้นทาง) ในโมเดล 

 พารามิเตอร์จาํแนกเป็น 2 สถานะ (Mode) ไดแ้ก่ กาํหนด (Fixed) กบั อิสระ (Free)  
พารามิเตอร์กาํหนดไม่ตอ้งประมาณค่า ผูว้จิยักาํหนดใหเ้ป็นค่าเฉพาะค่าใดค่าหนึ*ง อาจกาํหนด          
ใหพ้ารามิเตอร์มีค่าเท่ากบั 0 แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กนั เช่น ผูว้จิยักาํหนดใหพ้ารามิเตอร์ λ                  
(ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ) เท่ากบั 0 ในกรณีที*พารามิเตอร์ตวันั�นแทนความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้
คาํถามกบัองคป์ระกอบและคาํถามขอ้นั�นไม่มีค่านํ�าหนกับนองคป์ระกอบ ในทางปฏิบติั ผูว้จิยัจะ
กาํหนดใหค้่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ (λ) ของตวัแปรสังเกตไดที้*เป็นตวับ่งชี�ของตวัแปรแฝงตวัหนึ*ง          
มีค่าเท่ากบั 1.00 จึงทาํใหต้วัแปรสังเกตได ้(ตวับ่งชี� ) ตวันั�นมีฐานะเป็นตวัแปรอา้งอิง (Reference 
variable) เพราะวา่ตวัแปรสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝงมีมาตรเดียวกนั (Same scale) ดงันั�น ถา้ขอ้คาํถาม
ของตวัแปรอา้งอิงมีช่วงคะแนนอยูร่ะหวา่ง 1-5 คะแนน ตวัแปรแฝงจะมี ช่วงคะแนนอยูร่ะหวา่ง              
1-5 คะแนน ดว้ยการประมาณค่าพารามิเตอร์อิสระในโมเดลองคป์ระกอบตอ้งประมาณค่าทุกตวั 
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมของตวับ่งชี�และทดสอบนยัสาํคญัทางสถิติค่าพารามิเตอร์
เหล่านั�น 

 ลกัษณะขอ้มูลที*ใชว้เิคราะห์ 
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัตอ้งการขอ้มูลที*มีลกัษณะ ดงันี�  
 1.  ขอ้มูลควรวดัเป็นค่าต่อเนื*อง (Continuous) และมีลกัษณะการแจกแจงเป็นแบบปกติ  
 2.  ควรใชข้อ้มูลจาํนวนมาก วธีิ CFA ตอ้งการขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ 

เนื*องจากผูว้จิยัส่วนมากใชว้ธีิการประมาณค่าความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum likelihood: ML) 
โดยปกติวธีิ ML มีขอ้แนะนาํวา่ ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งอยา่งตํ*า 100-200 หน่วยตวัอยา่ง หรือกรณี           
ที*ผูว้จิยัตอ้งการเปรียบเทียบคุณสมบติัของเครื*องมือระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งต่างกลุ่ม กลุ่มตวัอยา่ง              
แต่ละกลุ่มควรมี 100-200 หน่วยตวัอยา่ง Fan and Wang (1998) ไดศึ้กษาขนาดกลุ่มตวัอยา่งใน
โมเดล 3 องคป์ระกอบโดยใชส้ถานการณ์จาํลอง พบวา่ การใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาด 100-200 หน่วย
ตวัอยา่งอาจไดค้าํตอบไม่เหมาะสมหรือไดค้่าสถิติที*เป็นไปไม่ได ้เช่น ค่าความแปรปรวนติดลบ 
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เป็นตน้ แต่ถา้ใชก้ลุ่มตวัอยา่งตั�งแต่ 500 หน่วยตวัอยา่งขึ�นไป กลบัไม่พบค่าที*ไม่เหมาะสมในเรื*อง
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งยงัไม่มีกฎเกณฑที์*ตายตวั Bollen (1989) ไดเ้สนอแนะ ไวก้วา้ง ๆ วา่                       
การประมาณค่าพารามิเตอร์อิสระ 1 ตวั ตอ้งใชห้ลายหน่วยตวัอยา่ง Lindeman, Merenda and Gold 
(1980) เสนอแนะหลกัทั*ว ๆ ไปวา่ อตัราส่วนระหวา่งจาํนวนหน่วยตวัอยา่งกบัจาํนวนพารามิเตอร์
หรือตวัแปรควรเป็น 20: 1 Hu and Bentler (1999) เสนอหลกัปฏิบติัในเรื*องนี�วา่ ควรมีจาํนวนหน่วย
ตวัอยา่งมากกวา่ 15 เท่าของจาํนวนพารามิเตอร์อิสระ ถา้ลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลเป็นแบบปกติ
พหุนามและความตรง/ ความเที*ยงของเครื*องมืออยูใ่นเกณฑดี์ ส่วน West, Finch and Curran (1995) 
แนะนาํวา่ ผูว้จิยัควรตรวจสอบความเบแ้ละความโด่งของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวั ถา้มีค่าความเบ้
มากกวา่ 2.00 และมีค่าความโด่งมากกวา่ 7.00 แสดงวา่ลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลไม่เป็นแบบปกติ 
ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ขึ�นแต่ในกรณีที*ผูว้จิยัใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่มาก (มากกวา่                 
1,000 คน) ไม่ตอ้งห่วงเรื*องลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลไม่เป็นแบบปกติ (Amemiya & Anderson, 
1990 cited in Hu & Bentler, 1999) นอกจากนี�  ผูว้จิยัยงัตอ้งพิจารณาวา่ ถา้โมเดลองคป์ระกอบ                   
ที*ศึกษามีความซบัซอ้น (ประมาณค่าพารามิเตอร์หลายตวั) ก็ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ขึ�น 

 ขอ้ตกลงเบื�องตน้ของการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ใหญ่ ๆ 2 ประการดงัต่อไปนี�  
 1.  ขอ้ตกลงเบื�องตน้ทางสถิติ 
 วธีิ CFA มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ทางสถิติทั*ว ๆ ไป 3 ประการดงันี�  

1.1 ขอ้มูลควรมีลกัษณะการแจกแจงเป็นแบบปกติ (Normal distributions)                      
มีความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) และความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่
เป็นแบบเส้นตรง (Linear relationships) เนื*องจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเป็นการแก้
สมการถดถอยหลาย ๆ สมการ นั*นเอง 

1.2 โมเดล CFA มีเทอมความคลาดเคลื*อน (Error terms) ที*เรียกวา่ เศษเหลือ  
 ขอ้ตกลงเบื�องตน้ทั*ว ๆ ไปในเรื*องเทอมความคลาดเคลื*อนมีวา่ 1) ตอ้งไม่สัมพนัธ์กบัตวัแปรแฝง             

ใด ๆ ในโมเดล 2) เป็นอิสระจากเทอมความคลาดเคลื*อนตวัอื*น ๆ 3) มีลกัษณะการแจกแจงเป็นแบบ
ปกติ (Fox, 1984) แต่ปัจจุบนัเรื*องขอ้มูลมีลกัษณะแจกแจงเป็นแบบปกติพหุนาม (Multivariate 
normal) ฝ่าฝืนได ้กรณีที*ใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ (Chou & Bentler, 1995) และสามารถวเิคราะห์
ขอ้มูลกรณีเทอมความคลาดเคลื*อนมีความสัมพนัธ์กนัได ้

1.3 กลุ่มตวัอยา่งควรมีการแจกแจงแบบเชิงเส้นกาํกบั (Asymptotic) กลุ่มตวัอยา่ง  
 ยิ*งมีขนาดใหญ่ยิ*งเขา้ใกลค้่าอนนัต ์(Bollen, 1989) กล่าวคือ ค่าสถิติไค-สแควร์มีแนวโนม้ที*จะมีค่า

สูง ทาํใหค้่าสถิติไค-สแควร์มีโอกาสใหค้่านยัสาํคญั (p ≤ .05) (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) ซึ* งชี�วา่
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โมเดลองคป์ระกอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ม่สอดคลอ้งกนั ส่วนกลุ่มตวัอยา่งขนาดเล็ก (นอ้ยกวา่ 
100 หน่วยตวัอยา่ง) มีความน่าจะเป็นที*จะปฏิเสธโมเดลที*ถูกตอ้ง (True model) มากขึ�น (West et al., 
1995) หรืออาจกล่าวไดว้า่ การใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดเล็กมีความเสี*ยงในการเกิดความคลาดเคลื*อน
ประเภทที* II (Type II error) เพิ*มขึ�นการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื�องตน้เหล่านี�อาจทาํให้โมเดลองคป์ระกอบ
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละอาจทาํใหด้ชันีวดัความสอดคลอ้งใหค้่าไม่ดีนกั รวมทั�ง
ผูว้จิยัอาจสรุปโครงสร้างองคป์ระกอบไม่ถูกตอ้ง ทั�ง ๆ ที*ในความเป็นจริงแลว้ โครงสร้าง
องคป์ระกอบนั�นถูกตอ้ง 

 2.  ขอ้ตกลงเบื�องตน้เรื*องวธีิประมาณค่าพารามิเตอร์ 
 ในวธีิการประมาณค่าความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum likelihood: ML) นั�นเป็นวธีิที*มี

ความแกร่งต่อการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื�องตน้มากกวา่วธีิประมาณค่าพารามิเตอร์แบบอื*น ๆ (Bollen, 
1989; West et al., 1995) วธีิ ML มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ดงันี�  
  2.1  ไม่มีขอ้คาํถามเดี*ยว ๆ หรือขอ้คาํถามกลุ่มใด อธิบายขอ้คาํถามอื*นใน                           
กลุ่มขอ้มูลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (Bollen, 1989)  
  2.2  คะแนนจากขอ้คาํถามตอ้งมีลกัษณะการแจกแจงแบบปกติพหุนาม (West 
 et al., 1995) ขอ้ตกลงเบื�องตน้ขอ้แรกแสดงใหเ้ห็นวา่ ขอ้คาํถามในเครื*องมือตอ้งไม่ซํ� าซอ้นกนั                
(มีความสัมพนัธ์ กนัสูง) วธีิ ML ไม่มีความแกร่งต่อการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื�องตน้เรื*องนี�  ดงันั�น ผูว้จิยั
ไม่ควรใชข้อ้คาํถามที*มี ความสัมพนัธ์กนัตั�งแต่ 0.90 ขึ�นไปประมาณค่าพารามิเตอร์ (Aroian & 
Norris, 2001) ส่วนขอ้ตกลงเบื�องตน้ขอ้สองเป็นเรื*องที*ปฏิบติัยาก แต่วธีิ ML มีความแกร่ง                     
ต่อการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื�องตน้เรื*องนี�  (Chou & Bentler, 1995) เวน้แต่กรณีใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดเล็ก
และโมเดลมีความซบัซอ้น ดงันั�น ผูว้จิยัควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 100-200 หน่วยตวัอยา่งขึ�นไป 
หรือ ในกรณีตรวจสอบเครื*องมือที*มีตั�งแต่ 3องคป์ระกอบ ขึ�นไป ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งตั�งแต่ 500 
หน่วยตวัอยา่งขึ�นไป (Aroian & Norris, 2001)  

 หลกัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
 วธีิวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมี 5 ขั�นตอนดงันี�  
 1.  การกาํหนดขอ้มูลจาํเพาะของโมเดล (Model specification)  
 นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) และ Mueller (1996) กล่าววา่ การกาํหนดความสัมพนัธ์เชิง

โครงสร้างระหวา่งส่วนประกอบต่าง ๆ ในโมเดลองคป์ระกอบ ซึ* งเป็นประเด็นที*สาํคญัในแผนผงั
โมเดลองคป์ระกอบแสดงดว้ยเส้นทางระหวา่งตวัแปรซึ*งใชแ้ทนสิ*งที*ผูว้จิยัคาดการณ์ไว ้ในทาง
ปฏิบติัผูว้จิยัอาจตอ้งการศึกษาโมเดลองคป์ระกอบหลายโมเดลที*แตกต่างกนัไปตามหลกัฐานที*นาํมา
สนบัสนุน ไดเ้สนอแนะวา่ ผูว้จิยัควรสร้างโมเดลทางเลือก (Alternative models) ไวห้ลาย ๆ โมเดล 
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ก่อนลงมือวเิคราะห์ขอ้มูล ดีกวา่วเิคราะห์จากโมเดล 2. การระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล 
(Model identification) การระบุวา่โมเดลองคป์ระกอบนั�นสามารถนาํมาประมาณค่าพารามิเตอร์ได้
เป็นค่าเดียวหรือไม่ ในวธีิ CFA ผูว้จิยัตอ้งการทดสอบโมเดลระบุเกินพอดี (Overidentified model)  
ที*มีจาํนวนพารามิเตอร์ที*ทราบค่า ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของขอ้คาํถามมากกวา่
จาํนวนพารามิเตอร์ที*ไม่ทราบค่า เช่น นํ�าหนกัองคป์ระกอบ ความคลาดเคลื*อนในการวดั เป็นตน้ 
ส่วนกรณีจาํนวนพารามิเตอร์ที*ทราบค่านอ้ยกวา่จาํนวนพารามิเตอร์ที*ไม่ทราบค่าเรียกวา่ โมเดลระบุ
ไม่พอดี (Underidentified model) แต่ถา้จาํนวนพารามิเตอร์ที*ทราบค่าเท่ากบัจาํนวนพารามิเตอร์                
ที*ไม่ทราบค่าเรียกวา่โมเดลระบุพอดี (Just identified model)  

 Kenny and McCoach (2003) และ Marsh, Hau, Balla and Grayson (1998) กล่าววา่  
หลกัทั*วไปในการกาํหนดความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล ผูว้จิยัควรมีตวัแปรสังเกตไดอ้ยา่งนอ้ย 
3 ตวัต่อตวัแปรแฝง 1 ตวั ที*เรียกวา่ กฎสามตวับ่งชี�  (Three indicator rule) แลว้กาํหนดใหต้วับ่งชี�                   
1 ตวั เป็นตวัแปรอา้งอิงหรือการทาํใหต้วัแปรแฝงเป็นค่ามาตรฐาน โดยกาํหนดใหค้่าพารามิเตอร์
ของตวัแปรอา้งอิงเท่ากบั 1.00 การใชต้วับ่งชี�หลายตวัวดัตวัแปรแฝงหนึ*งตวั ทาํใหส้ามารถวดั
ลกัษณะของตวัแปรแฝงไดห้ลายแง่มุม โมเดลที*มีขอ้คาํถามหลายขอ้ต่อตวัแปรแฝงหนึ*งตวั ทาํให ้
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลถูกตอ้งมากขึ�น ค่าพารามิเตอร์แม่นยาํขึ�นและค่าความเที*ยงของตวัแปรสังเกต
ไดเ้พิ*มขึ�น ดงันั�น โมเดลที*มีจาํนวนตวัแปรสังเกตไดม้ากกวา่มีแนวโนม้ที*จะสอดคลอ้งกบัขอ้มูล           
เชิงประจกัษไ์ดดี้กวา่โมเดลที*มีจาํนวนตวัแปรสังเกตไดน้อ้ยกวา่ การระบุความเป็นไปไดค้่าเดียว
ของโมเดลค่อนขา้งซบัซอ้นและเกี*ยวขอ้งกบัค่าสถิติหลายตวัในบางครั� งโมเดลในแผนผงัเป็นโมเดล
ระบุเกินพอดี แต่ระหวา่งการประมาณค่าพารามิเตอร์ อาจพบวา่ เป็นโมเดลระบุไม่พอดี ก็ได ้
เนื*องจากความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� มีค่าสูงและลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรสังเกตไดไ้ม่เป็น
แบบปกติ ในกรณีเช่นนี�ผูว้จิยัตอ้งกาํหนดขอ้มูลจาํเพาะของโมเดลใหเ้หมาะสม (อาจกาํหนดให้
ความคลาดเคลื*อนในการวดัสัมพนัธ์กนั) หรือตดัตวัแปรสังเกตไดบ้างตวัออกจากการวเิคราะห์
ขอ้มูล  

 3.  การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Estimating the parameter)  
 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลเป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยการแกส้มการโครงสร้างเพื*อหาค่าพารามิเตอร์ซึ* งเป็นตวัไม่ทราบค่าในสมการ (นงลกัษณ์                 
วรัิชชยั, 2542) เป็นการดาํเนินการโดยเครื*องคอมพิวเตอร์ การประมาณค่าพารามิเตอร์ไดจ้ากการใช้
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง (ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดห้รือ                  
ขอ้คาํถาม) ประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากร เช่น ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ ( λ) ค่าสหสัมพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบ ( φ) ค่าเศษเหลือ ( δ) เป็นตน้ 
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 Long (1983) กล่าววา่ กระบวนการประมาณค่าพารามิเตอร์มีสิ*งที*ควรคาํนึงถึง                          
2 เรื*อง ดงันี�  1) เรื*องความลาํเอียง หรือค่าที*ประมาณไดเ้ท่ากบัค่าพารามิเตอร์จริง ๆ หรือไม่ ผูว้จิยั
พิจารณาจากค่าสถิติทดสอบนยัสาํคญัของค่าพารามิเตอร์ ค่าสถิติทดสอบนยัสาํคญัเหล่านี� ชี� วา่
ค่าพารามิเตอร์ที*ประมาณไดมี้โอกาสผดิพลาดเท่าใดและค่าสถิติทีตามลาํดบั ค่าสหสัมพนัธ์ส่วน
ใหญ่มีค่าสูงและมีนยัสาํคญัทางสถิติ 2) เรื*องประสิทธิภาพในการประมาณค่าพารามิเตอร์ วธีิที*ใช้
ประมาณค่าพารามิเตอร์มีประสิทธิภาพมากที*สุดแลว้หรือยงั หรืออาจกล่าววา่ โมเดลองคป์ระกอบนี�
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลดีแลว้หรือยงั มีโมเดลทางเลือกอื*นที*สอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่หรือไม่ ผูว้จิยั
พิจารณาจากค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดล 

  4.  การประเมินความสอดคลอ้งของโมเดล (Evaluating the data-model fit)  
 นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) และ Mueller (1996) กล่าววา่ ในการประเมินความสอดคลอ้ง

ของโมเดลองคป์ระกอบ โดยการพิจารณาค่าสถิติต่าง ๆ ในผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าสถิติเหล่านี�            
ใชเ้ป็นหลกัฐานสนบัสนุนวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์หรือไม่ หรือแนะนาํวา่โมเดล            
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลอยา่งไร ซึ* งในกรณีโมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลตอ้งปฏิเสธโมเดล
องคป์ระกอบตามสมมติฐาน หรืออาจใชค้่าสถิติที*ใหม้ากบัผลการวเิคราะห์ประกอบ การตดัสินใจ 
กาํหนดขอ้มูลจาํเพาะของโมเดลหรือปรับโมเดลใหม่ขั�นแรกในการประเมินความสอดคลอ้ง ของ
โมเดล ผูว้จิยัตอ้งตรวจสอบวา่ค่าพารามิเตอร์ที*ประมาณไดส้มเหตุสมผลหรือไม่ เป็นไปตามทฤษฎี
ที*คาดหวงัไวห้รือไม่ แต่ถา้พบกรณีต่อไปนี�อาจเกิดจากกาํหนดขอ้มูลจาํเพาะของโมเดล
องคป์ระกอบไม่ถูกตอ้ง 
  4.1  ค่าพารามิเตอร์มีค่ากลบักนั (เช่น ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเป็นบวก ทั�ง ๆ ที*              
ในตามทฤษฎีตอ้งมีค่าเป็นลบ เป็นตน้)  
  4.2  ค่าพารามิเตอร์นอ้ยเกินไป มากเกินไป หรือไม่เหมาะสม (เช่น                                          
ค่าความแปรปรวนขององคป์ระกอบมีค่าติดลบ ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบมีค่ามากกวา่ 
1.00 เป็นตน้)  
  4.3  ค่าความคลาดเคลื*อนในรูปคะแนนมาตรฐานมากกวา่ปกติ (มีค่าเกินกวา่ 2.00)  

  4.4  ค่าประมาณความเที*ยงของตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นลบ หรือใกล ้ๆ 0 หรือ มากกวา่  
1.00 ผูว้จิยัตอ้งตรวจสอบค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลหลายตวั เพราะโมเดลองคป์ระกอบ
ที*มีค่าพารามิเตอร์สมเหตุสมผล อาจสอดคลอ้งกบัขอ้มูลไม่ดี ก็ได ้ปัจจุบนัยงัไม่มีขอ้สรุปที*ชดัเจน
วา่ค่าสถิติตวัใดดีที*สุด ผูว้จิยัพิจารณาเลือกใชค้่าสถิติเองในยคุแรก ๆ วารสาร วชิาการรายงาน
ค่าสถิติวดัความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square goodness of fit statistic) ค่าสถิติ
ไค-สแควร์ใชท้ดสอบสมมติฐานทางสถิติวา่ฟังกช์ั*นความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนยห์รือโมเดล



266 

 

องคป์ระกอบตามทฤษฎีที*เป็นสมมติฐานวิจยัสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติไค-สแควร์            
ที*ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ (p > .05) เป็นสิ*งชี�วา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
เพราะวา่ผูว้จิยัตอ้งการยนืยนัสมมติฐานศูนย ์(Null hypothesis) ค่าสถิติไค-สแควร์ขึ�นอยูก่บัขนาด
กลุ่มตวัอยา่งและการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื�องตน้เรื*องการแจกแจงปกติพหุนาม ในกรณีที*ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง
ขนาดใหญ่ (มากกวา่ 500 หน่วยตวัอยา่งขึ�นไป) สถิติไค-สแควร์ อาจเสนอแนะวา่ ใหป้ฏิเสธโมเดล
องคป์ระกอบที*มีความเป็นไปไดใ้นทางทฤษฎี (Plausible model) เนื*องจากเมื*อกลุ่มตวัอยา่งขนาด
ใหญ่ ความแตกต่างระหวา่งโมเดลองคป์ระกอบกบัโมเดลขอ้มูลเชิงประจกัษมี์เพียงเล็กนอ้ย ก็ทาํให้
ค่าสถิติไค-สแควร์มีนยัสาํคญัทางสถิติ (Wang et al., 1995) จึงไม่ควรใชส้ถิติไค-สแควร์เพียง                 
ค่าเดียวในการสรุปความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Bollen & Long, 1993)                   
ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (Relative chi-square) เป็นอตัราส่วนระหวา่งค่าสถิติไค-สแควร์กบัจาํนวน
องศาอิสระ ( χ2/ df) โดยหลกัทั*วไป ถา้ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์นอ้ยกวา่ 3.00 ถือวา่โมเดลสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Mueller, 1996) ค่าไค-สแควร์สอดแทรก (Nested chi-square) หรือ                          
การทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าสถิติไค-สแควร์ ซึ* งใชส้าํหรับเปรียบเทียบโมเดลคู่แข่ง 
(Competing models) วา่โมเดลใดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่กนั การคาํนวณใชว้ธีินาํค่าสถิติ                   
ไค-สแควร์และองศาอิสระของโมเดลหนึ*งตั�งลบดว้ยค่าสถิติไค-แสควร์และองศาอิสระของอีก
โมเดลหนึ*ง ถา้ค่าไค-สแควร์สอดแทรกมีนยัสาํคญัทางสถิติโมเดลที*มีค่าไค-สแควร์นอ้ยกวา่
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่โมเดลที*มีค่าไค-สแควร์มากกวา่  

 ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนตวัอื*น ๆ ที*ใชก้นัมาก ไดแ้ก่ ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
 (Goodness of fit index: GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที*ปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit 
index: AGFI) และดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) ดชันีทั�ง 
สามมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1.00 Diamantopoulos and Siguaw (2000) เสนอแนะวา่ ถา้ดชันี GFI และ
ดชันี AGFI มีค่ามากกวา่ 0.90 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์Hu and Bentler             
(1999) เสนอแนะวา่ ถา้ดชันี CFI มีค่ามากกวา่ 0.95 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
นอกจากนี�ยงัมีค่าบอกความคลาดเคลื*อนของโมเดลเช่น ค่ารากของค่าเฉลี*ยกาํลงัสองของเศษเหลือ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized root mean square residual: standardized RMR) ค่า 
Standardized RMR อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1.00 ถา้มีค่าตํ*ากวา่ 0.08 แสดงวา่ โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษดี์ (Hu & Bentler, 1999) และค่ารากของค่าเฉลี*ยกาํลงัสองของความคลาดเคลื*อน
โดยประมาณ (Root mean square error of approximation: RMSEA) ค่า RMSEA อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 
1.00 ถา้มีค่าตํ*ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ (Hu & Bentler, 1999)  



267 

 

 เสรี ชดัแชม้ และสุชาดา กรเพชรปาณี (2546) กล่าววา่ โดยหลกัการทั*วไป การตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลองคป์ระกอบที*เป็นสมมติฐานวจิยัหรือการประเมินผลความถูกตอ้งของโมเดล
องคป์ระกอบหรือการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลองคป์ระกอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์และดชันี GFI, AGFI, CFI, 
Standardized RMR, RMSEA ดงันี�   

 1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนยัสาํคญั (p > .05) ดชันี GFI และดชันี AGFI มีค่ามากกวา่ 
0.90 ดชันี CFI มีค่ามากกวา่ 0.95 ค่า Standardized RMR มีค่าตํ*ากวา่ 0.08 และค่า RMSEA มีค่า             
ต ํ*ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 2.  ค่าสถิติไค-สแควร์มีนยัสาํคญั (p ≤ .05) แต่ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์นอ้ยกวา่ 3.00 ดชันี 
GFI และดชันี AGFI มีค่ามากกวา่ 0.90 ดชันี CFI มีค่ามากกวา่ 0.95 ค่า Standardized RMR มีค่าตํ*า
กวา่ 0.08 และค่า RMSEA มีค่าตํ*ากวา่ 0.06 ถือวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์แมว้า่ผูว้จิยัยอมรับค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลแลว้ ก็ยงัไม่สามารถสรุปยนืยนัได ้
วา่โมเดลองคป์ระกอบตามสมมติฐานถูกตอ้งหรือไม่ ถา้ขอ้มูลชุดนั�นยงัสอดคลอ้งกบัโมเดล
ทางเลือกอื*น ๆ อีก หรืออาจกล่าวไดว้า่ ในกรณีที*ขอ้มูลไม่สอดคลอ้งกบัโมเดล ผูว้จิยัสามารถ
ปฏิเสธโมเดลองคป์ระกอบตามสมมติฐานได ้แต่ไม่สามารถยนืยนัไดว้า่โมเดลตามสมมติฐาน            
เป็นโมเดลที*ถูกตอ้งเพียงโมเดลเดียวเนื*องจากผูว้ิจยัยงัสามารถกาํหนดโมเดลองคป์ระกอบอื*น ๆ จาก
ขอ้มูลชุดนี�ไดอี้ก 

 5.  การดดัแปรโมเดล (Model modification)  
 ในกรณีที*ค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลชี�วา่โมเดลองคป์ระกอบไม่สอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ทั�งนี�อาจเป็นไปไดว้า่การกาํหนดความสัมพนัธ์ (เส้นทาง) ต่าง ๆ ในโมเดล                    
ไม่สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง เช่น ผูว้จิยัมีสมมติฐานวา่ คาํถามบางขอ้มีนํ�าหนกับน
องคป์ระกอบ 1 ตวั แต่คาํถามขอ้นั�นควรมีนํ�าหนกับนองคป์ระกอบมากกวา่ 1 ตวั หรือตามทฤษฎี
แลว้องคป์ระกอบต่าง ๆ สัมพนัธ์กนัแต่ในสภาพความเป็นจริงแลว้ไม่สัมพนัธ์กนั ผูว้จิยัสามารถ
ปรับพารามิเตอร์ในโมเดลสมมติฐานแลว้ทดสอบผลการปรับโมเดลได ้โปรแกรมให้ค่าดชันีดดัแปร
โมเดล (Modification indices: MI) ดชันี MIจะเสนอแนะวา่ ควรเพิ*มหรือตดัพารามิเตอร์ตวัใด            
ออกจากโมเดลเพื*อให้โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล ส่วนการตดัสินใจปรับพารามิเตอร์ตวัใดขึ�นอยูก่บั
ดุลยพินิจ ผูว้จิยัตอ้งปรับพารามิเตอร์อยา่งมีความหมายในเชิงเนื�อหาและสามารถตีความหมาย
ค่าพารามิเตอร์นั�น ๆ ไดช้ดัเจน (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) นอกจากนี�  ผูว้จิยัควรพิจารณาค่าเศษเหลือ
ของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละค่าดว้ย เศษเหลือที*อยูใ่นรูปคะแนนมาตรฐานที*มีค่ามาก (เกินกวา่ 2.00) 
เศษเหลือมีค่ามากอาจชี�วา่มีปัญหาเกี*ยวกบัการกาํหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บั           
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ตวัแปรแฝงหลงัจากปรับโมเดลแลว้ โมเดลองคป์ระกอบที*ปรับใหม่ตอ้งสมเหตุสมผลและ                    
เป็นไปตามทฤษฎีที*คาดการณ์ไว ้ผูว้จิยัตอ้งวเิคราะห์โมเดลที*ปรับใหม่ดว้ยขอ้มูลชุดเดิม หรือ                 
อาจกล่าวไดว้า่โมเดลที*ปรับใหม่ไม่จาํเป็นตอ้งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่โมเดลเดิมเสมอไป 
เพราะวา่โมเดลที*ปรับใหม่ดีกวา่อยูแ่ลว้ ปัญหาหนึ*งในการปรับโมเดลหลงั ๆ อีก คือ การตรวจสอบ
โมเดลองคป์ระกอบกบักลุ่มตวัอยา่งใหม่ ดงันั�น ถา้ผูว้จิยัมีขอ้มูลมากพอ อาจแบ่งขอ้มูลเป็น 2 ชุด 
ใชชุ้ดหนึ*งสาํหรับพฒันาโมเดล ส่วนอีกชุดหนึ*งสาํหรับตรวจสอบโมเดล เช่น งานวจิยัของ                 
Aroian et al. (1998 cited in Aroian & Norris, 2001) ศึกษาโครงสร้างของโมเดลองคป์ระกอบของ
มาตรวดัความตอ้งการอพยพเขา้สู่สหรัฐอเมริกา ใชก้ลุ่มตวัอยา่งสาํหรับพฒันาขอ้มูลจาํเพาะของ
โมเดลจาํนวน 792 คน และใชก้ลุ่มตวัอยา่งสาํหรับตรวจสอบเพื*อยนืยนัโมเดลที*พฒันาแลว้จาํนวน 
857 คน 

 แนวทางการนาํวธีิวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัไปใช ้
 1.  ความคงที*ภายใน (Internal consistency)  
 2.  ความเที*ยงแบบสอบซํ� า (Test-retest reliability)  
 กรณีผูว้จิยัเก็บขอ้มูลจากการสอบซํ� ากบักลุ่มตวัอยา่งเดียวกนัมากกวา่ 1 ครั� ง ผูว้จิยั

สามารถใชว้ธีิ CFA ประมาณค่าความเที*ยงแบบทดสอบซํ� าได ้วธีินี� มีจุดเนน้เรื*องความไม่แปรเปลี*ยน
ของการวดัในแต่ละครั� ง วธีิการประมาณค่าความเที*ยงแบบทดสอบซํ� าแบบดั�งเดิม ผูว้จิยัตอ้งทดสอบ
กบัผูส้อบกลุ่มเดิมตั�งแต่ 2 ครั� งขึ�นไป แลว้คาํนวณค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหวา่ง 
คะแนนที*ไดใ้นแต่ละครั� ง วธีิคาํนวณแบบเดิมมีขอ้ตกลงเบื�องตน้วา่ ความคลาดเคลื*อนในการวดัของ 
การสอบซํ� าแต่ละครั� งมีค่าแบบสุ่มอยา่งแทจ้ริง (Truly random) แต่ในทางปฏิบติัเป็นไปไดที้*เทอม 
ความคลาดเคลื*อนของผูต้อบแต่ละคนเป็นค่าเดียวและมีค่าคงที* เพราะวา่การสอบซํ� าแต่ละครั� ง                   
วดัตวัแปรสังเกตไดต้วัเดียวกนัของผูส้อบคนเดียวกนั (Strommel, Wang, Given and Given,1992) 
เทอมความคลาดเคลื*อนของผูส้อบแต่ละคนมีลกัษณะเฉพาะตวั ทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูส้อบกบัตวัแปรสังเกตได ้หรืออาจกล่าวไดว้า่ เทอมความคลาดเคลื*อนกบัตวัแปรสังเกตไดมี้
ความสัมพนัธ์กนั (Autocorrelation) ในวธีิ CFA ความคลาดเคลื*อนในการวดัไม่เป็นแบบสุ่ม ผูว้จิยั
สามารถกาํหนดและประมาณค่าความคลาดเคลื*อนในการวดัแบบสัมพนัธ์กนัได ้โดยพิจารณา           
ความคงที*ของความคลาดเคลื*อนในการวดัและโครงสร้างองคป์ระกอบ (นํ�าหนกัองคป์ระกอบ 
สหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ) ของการสอบซํ� าแต่ละครั� งวธีิประมาณค่าความเที*ยงแบบสอบซํ� า
มีประโยชน์ต่อนกัวดัทางจิตมาก ในกรณีตอ้งการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรสอดแทรกที*มีต่อ                  
ความเปลี*ยนแปลงในโครงสร้างองคป์ระกอบ ซึ* งเกิดจากความไม่คงเส้นคงวาของผลการวดั 
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การศึกษาเรื*องแบบทดสอบไม่แปรเปลี*ยนไปตามแต่ละช่วงเวลาของการเก็บขอ้มูลเป็นประโยชน์ 
ในการวดัการเปลี*ยนแปลงที*แทจ้ริง (Real change)  

 3.  ความคงที*ของโครงสร้างองคป์ระกอบในกลุ่มยอ่ยของประชากร 
 การศึกษาแบบทดสอบไม่แปรเปลี*ยนไปตามกลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม เป็นเรื*องที*สาํคญั 

ในกรณีที*ผูว้จิยัสนใจจะใชแ้บบทดสอบประเมินอิทธิพลของตวัแปรสอดแทรกที*มีอยูใ่นกลุ่ม
ประชากรต่างกนัหรือตอ้งการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งที*วดัดว้ยแบบทดสอบ
เดียวกนัหรือวธีิวดัเดียวกนัก่อนมีวธีิ CFA ผูว้จิยัไม่สามารถศึกษาความไม่แปรเปลี*ยนของการวดั            
ในกลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มในคราวเดียวกนัได ้เนื*องจากวธีิ EFA ไม่สามารถกาํหนดค่านํ� าหนกั
องคป์ระกอบในกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม เพื*อทดสอบความแตกต่างทางสถิติระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งไดว้ธีิ 
CFA ใชแ้นวคิดเรื*องโมเดลสอดแทรก (Nested model) (การทดสอบสมมติฐานของโมเดล                        
ในแต่ละขั�น สอดแทรกอยูภ่ายในสมมติฐานที*มีมาก่อน) สาํหรับทดสอบสมมติฐานเกี*ยวกบั                 
ความไม่แปรเปลี*ยนของการวดั อาจกล่าวไดว้า่ โมเดลที*กาํหนดอาจสอดแทรกอยูภ่ายในโมเดล
จาํกดั (Restricted model) ถา้โมเดลที*กาํหนดเป็นกรณีเฉพาะของโมเดลที*สอง การวดั                                
ความไม่แปรเปลี*ยนระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งมีเงื*อนไขที*เขม้งวด 3 ประการ ดงันี�  1) ตวัแปรแฝงแต่ละ
ตวัของกลุ่มประชากรที*นาํมาเปรียบเทียบกนัตอ้งวดัดว้ยตวัแปรสังเกตไดต้วัเดียวกนั 2) ค่านํ�าหนกั
องคป์ระกอบในรูปคะแนนดิบตอ้งเหมือนกนั 3) ความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปรแฝงตอ้ง
เหมือนกนั (Schaie & Hertzog, 1985) จากเงื*อนไขเหล่านี�สามารถกาํหนดเป็นโมเดลสอดแทรกได้
สามโมเดล กล่าวคือ โมเดล 3 สอดแทรกอยูภ่ายในโมเดล 2 และโมเดล 2 สอดแทรกอยูภ่ายโมเดล 1 
แลว้ใชค้่าไค-สแควร์สอดแทรกประเมินโมเดลคู่แข่งทั�ง 3 วา่โมเดลใดสอดคลอ้งกบัขอ้มูล                         
เชิงประจกัษม์ากกวา่กนั 

 4.  ความตรงเชิงลู่เขา้และความตรงเชิงจาํแนก 
 วธีิ CFA เหมาะกบัการนาํไปวเิคราะห์วธีิหลากลกัษณะหลายวธีิ (Multitrait-multimethod 

approach: MTMM) เพื*อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบทดสอบ วธีินี�สามารถบอกได้
ทั�งเรื*องความตรงเชิงลู่เขา้ (ผลการวดัคุณลกัษณะเดียวกนัดว้ยวธีิวดัเดียวกนัหรือต่างกนั ควรมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงและสอดคลอ้งกนั) และความตรงเชิงจาํแนก (ผลการวดัคุณลกัษณะต่างกนั           
ดว้ยวธีิวดัเดียวกนัหรือต่างกนั ควรมีความสัมพนัธ์กนัตํ*า) วธีิหลากลกัษณะหลายวธีิ เป็นการขยาย
วธีิการวดัความตรงเชิงลู่เขา้และความตรงเชิงจาํแนกแบบเดิมออกไป ทาํใหก้ารศึกษาเรื*องความตรง
เชิงโครงสร้างละเอียดมากขึ�น โดยผูว้ิจยัตอ้งวดัโครงสร้างหลายคุณลกัษณะและในขณะเดียวกนัก็
ใชก้ารวดัหลายวธีิ เช่น สัมภาษณ์ สังเกต และมาตรประมาณค่า เป็นตน้ ทาํใหค้วามแปรปรวน
ระหวา่งวธีิวดักบัความแปรปรวนระหวา่งคุณลกัษณะสามารถแยกออกจากกนัได ้ผูว้จิยัจึงสามารถ
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ตั�งสมมติฐานเรื*องคะแนนจากการวดัคุณลกัษณะเดียวกนัสัมพนัธ์กนัอยา่งไร และคะแนนจาก            
การวดัคุณลกัษณะต่างกนั ไม่สัมพนัธ์กนัอยา่งไร การใชว้ธีิ CFA ตรวจสอบความตรงเชิงลู่เขา้และ
ความตรงเชิงจาํแนกใหส้ารสนเทศไดม้ากกวา่วธีิ EFA และสามารถประมาณค่าความคลาดเคลื*อน
ในการวดัได ้รวมทั�งมีดชันีวดัความสอดคลอ้งทดสอบความสอดคลอ้งระหวา่งสมมติฐานที*มาจาก
ทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ส่วนวธีิการแบบเดิมใชค้่าสัมประสิทธิ5 ความตรง (สหสัมพนัธ์เพียร์สัน) 
ประมาณค่าความตรงเชิงลู่เขา้ โดยมีขอ้ตกลงเบื�องตน้เรื*องการวดัเกณฑ์ (การเปรียบเทียบการวดั
คุณลกัษณะเดียวกนั โดยใชว้ิธีวดัต่างกนั) โดยไม่มีความคลาดเคลื*อนในการวดั ในทางปฏิบติัแลว้ 
ค่าสัมประสิทธิ5 ความตรงก็คือการเปรียบเทียบฟังกช์นัของความคลาดเคลื*อนในการวดัคุณลกัษณะ
กบัความคลาดเคลื*อนในการวดัเกณฑว์ธีิ CFA ประมาณค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื*อน
ในการวดัคุณลกัษณะกบัความแปรปรวนของความคลาดเคลื*อนในการวดัเกณฑไ์ดพ้ร้อม ๆ กนั 

 สรุปไดว้า่วธีิ CFA ช่วยใหผู้ว้จิยัมีเครื*องมือทางสถิติสาํหรับตรวจสอบโครงสร้างของ
โมเดลองคป์ระกอบตามสมมติฐานไดแ้ม่นยาํยิ*งขึ�น ซึ* งจะเป็นประโยชน์อยา่งยิ*งสาํหรับนกัพฒันา
แบบทดสอบนาํไปใชต้รวจสอบองคป์ระกอบของแบบทดสอบเพื*อยนืยนัองคป์ระกอบตามทฤษฎี 
ส่วนผูว้จิยัที*คุน้เคยกบัวธีินี�  EFA มาก่อนคงมีทางเลือกเพิ*มขึ�นในการนาํวธีิ CFA ไปใชพ้ฒันา
งานวจิยัใหมี้คุณภาพดียิ*งขึ�น แต่ผูว้จิยัพึงระลึกไวเ้สมอวา่วิธีการ CFA มีความเสี*ยงที*จะเกิด 
ความคลาดเคลื*อนประเภทที* II ไดเ้ช่นกนั 
 

หลกัการ แนวคดิเกี�ยวกบัการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของโมเดล 
 ในส่วนนี� เป็นการนาํเสนอแนวคิดที*เกี*ยวขอ้งกบัการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้าง                    
กลุ่มพหุ (Multi groups) และหลกัการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล (Invariance) รวมทั�ง
ขั�นตอนของการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้างกลุ่มพหุ เพื*อทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของ
ค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่ม โดยผูว้จิยัไดน้าํเสนอดงัรายละเอียด ต่อไปนี�  
 การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ 
 โมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ (Multiple group structure equation model) เป็นโมเดล
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรือโมเดลลิสเรล (Linear structural relationship or LISREL) ที*ใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลสาํหรับประชากรหลายกลุ่ม (วรรณี แกมเกตุ, นงลกัษณ์ วิรัชชยั และสมหวงั 
พิริยานุวฒัน์, 2540, หนา้ 23)  
 การวเิคราะห์กลุ่มพหุ (Multi-group analysis) เป็นการวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน
ระหวา่งกลุ่ม เช่น เพศ พื�นที* เป็นตน้ เป็นวธีิการทดสอบความเที*ยงตรงอีกวธีิหนึ*งที*ไดรั้บความนิยม
อยา่งแพร่หลาย (Brown, 2006; Koh & Zumbo, 2002) ซึ* งการศึกษาดงักล่าวมีวตัถุประสงค ์                   
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เพื*อตรวจสอบวา่ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลของประชากรกลุ่ม A จะเหมือนกบัประชากรกลุ่ม B 
หรือไม่นั�น สาํหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัจะมีลกัศฯเป็นการทดสอบคือ 
 1.  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล (Invariance) ของรูปแบบ (Form)                  
เป็นการทดสอบวา่โมเดลตามทฤษฎีที*สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Empirical data) ของกลุ่ม
ประชากรแต่ละกลุ่มนั�นประกอบดว้ยจาํนวนตวัแปรในโมเดลลกัษณะโครงสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรเป็นแบบเดียวกนัหมดทุกกลุ่มเมตริกซ์พารามิเตอร์ในโมเดลการวดั (Measurement 
model) มีขนาดเท่ากนั มีรูปแบบเมตริกซ์ (Matrix form) และสถานะเมตริกซ์ (Matrix mode)  
เป็นแบบเดียวกนัทุกกลุ่ม (Cheung & Rensvold, 2002)  
 2.  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของพารามิเตอร์ในโมเดลเป็นการทดสอบความไม่
แปรเปลี*ยนของเมตริกซ์พารามิเตอร์ซึ* งจะกระทาํหลงัการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของรูปแบบ
ของโมเดลโดยหลกัการจะทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของเมตริกซ์พารามิเตอร์ที*มีความเขม้งวด
นอ้ยที*สุด (Least restriction) ไปจนถึงการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของเมตริกซ์พารามิเตอร์ที*มี
ความเขม้งวดมากที*สุด (Most restriction) ดงันี�  (Brown, 2006)  
  2.1  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของเมตริกซ์สัมประสิทธิ5 องคป์ระกอบ (Factor 
loading) เป็นการทดสอบวา่ในภาพรวมแลว้ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่ตวัแปรสังเกตกบัตวัแปร
แฝง (Latent variable) ของตวัแปรสังเกต (Observe variable) นั�นเหมือนกนัระหวา่งกลุ่ม 
  2.2  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของเมตริกซ์จุดตดัแกน (Intercept)                          
เป็นการเปรียบเทียบจุดตดัแกนของสองกลุ่ม 
  2.3  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของเมตริกซ์ความคลาดเคลื*อนในการวดั 
(Indicator error variable) เป็นการทดสอบตวัแปรสังเกตวา่มีความสอดคลอ้งภายในเหมือนกนั
ระหวา่งกลุ่มหรือกล่าวไดว้า่ในทุกกลุ่มตวัแปรสังเกตมีคุณภาพที*จะใชเ้ป็นตวับ่งชี� ในตวัแปรแฝงนั�น
ไดเ้หมือนกนั 
  การประเมินโมเดลในการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนในโมเดลการวดันั�น                                      
ใช ้Likelihood ratio test (LRT) หรือที*เรียกวา่การทดสอบความแตกต่างของค่าไคสแควร์ทีละ
สมมติฐานโดยการประเมินความกลมกลืนพิจารณาค่านยัสาํคญัของค่าความแตกต่างขององศาอิสระ
หากไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติหมายความวา่โมเดลมีความกลมกลืนระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง (Bollen, 
1989; Cheung & Rensvold, 2002)  
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บทที� 3 
วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาวิจยัครั� งนี� เป็น การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
ผูว้จิยัใชร้ะเบียบวธีิวจิยัแบบผสม (Mixed methodology) โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื*อพฒันาตวับ่งชี�
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 2) เพื*อทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล
ความสัมพนัธ์โครงสร้างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผลเชิงทฤษฎี
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์3) เพื*อทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ขอโมเดลโดยรวมและ
จาํแนกตามเพศของผูบ้ริหาร ขนาดและประเภทของสถานศึกษาซึ*งมีรายละเอียดในการดาํเนินการ
วจิยั ดงันี�  
 1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่งและแหล่งขอ้มูล 
 2. ขั�นตอนในการดาํเนินการวิจยั 
 3. เครื*องมือและการสร้างเครื*องมือที*ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การหาคุณภาพเครื*องมือ 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการจดักระทาํขอ้มูล 
 6. การแปลความหมายของคะแนน 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวจิยัในครั� งนี�  ไดด้าํเนินการศึกษาในเรื*องประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี�  

1. ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาครั� งนี�  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*โรงเรียนเปิดการสอน
ในระดบัประถมศึกษา ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั�นพื�นฐาน ปีการศึกษา 2556 จาํนวน 29,295 คน โดยสามารถจาํแนกตามขนาดโรงเรียนตามเกณฑ์
การบริหารจดัการสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ดงันี�  โรงเรียนประถมศึกษา ขนาดเล็ก (มีนกัเรียนไม่เกิน 
120 คน) มีจาํนวน 13,909 คน ขนาดกลาง (มีนกัเรียน 121-300 คน) มีจาํนวน 10,238 คน และขนาด
ใหญ่ (มีนกัเรียน 301 คนขึ�นไป) มีจาํนวน 5,148 คน (ศูนยป์ฏิบติัการสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั�นพื�นฐาน, 2553)  

2. กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*โรงเรียนเปิด
การสอนในระดบัประถมศึกษา ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการ
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การศึกษาขั�นพื�นฐาน ปีการศึกษา 2556 จาํนวน 500 คน จาํแนกเป็นโรงเรียนที*ไดรั้บการคดัเลือก
เป็นโรงเรียนที*มีประสิทธิผล จาํนวน 129 คน โรงเรียนที*ไม่ไดรั้บการคดัเลือก จาํนวน 371 คน              
ซึ* งจาํแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จาํนวน 238 คน โรงเรียนขนาดกลาง จาํนวน 170 คน และ
โรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวน 92 คน กลุ่มตวัอยา่งดงักล่าวขา้งตน้ไดม้าโดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลาย
ขั�นตอน (Multi-stage random sampling) โดยมีขั�นตอนการกาํหนดขนาดตวัอยา่งและการสุ่ม             
กลุ่มตวัอยา่ง ดงันี�   
  2.1  พิจารณาลกัษณะขอ้มูลการวจิยั ซึ* งตอ้งใชส้ถิติวเิคราะห์ขั�นสูง คือ การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั จึงจาํเป็นตอ้งกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหส้อดคลอ้งกบัการใชส้ถิติ           
แต่ละประเภทตามเหตุผลดงัต่อไปนี�  
   2.1.1  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) ซึ* งใช้
วธีิการวเิคราะห์ตวัแปรแฝงในแบบจาํลองสมการโครงสร้างเชิงเส้น จาํเป็นตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่ง                       
ที*มีขนาดใหญ่พอสมควร ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม M plus มีการตั�งขอ้กาํหนดวา่                 
(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542, หนา้ 54) การประมาณค่าขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ควรกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง
ประมาณ 20 หน่วยของจาํนวนพารามิเตอร์อิสระ ในการวิจยัครั� งนี� มีจาํนวนพารามิเตอร์อิสระ 
จาํนวน 23 พารามิเตอร์ การประมาณค่าขนาดกลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�ไดผ้ลลพัธ์ เท่ากบั 
460 กลุ่มตวัอยา่ง แต่เพื*อใหเ้กิดความสมบูรณ์ของขอ้มูลในการวจิยั ผูว้ิจยัจึงกาํหนดขนาดของ                
กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนรวมทั�งสิ�น 500 คน  
   2.1.2  จากการประมาณขนาดกลุ่มตวัอยา่งที*ได ้500 คน ผูว้จิยัจึงไดท้าํการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัการทางสถิติ (Statistical sampling methods) โดยวธีิการสุ่มแบบหลาย
ขั�นตอน (Multi-stage random sampling) ซึ* งมีขั�นตอนการสุ่มตวัอยา่ง ดงันี�  
    2.1.2.1  กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชเ้กณฑก์ารคาํนวณร้อยละ 30 ของ
จาํนวนประชากรในกรณีที*จาํนวนประชากรไม่เกินหลกัร้อย (Wiersma, 1995) ผูว้จิยักาํหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งโดยการคาํนวณ ร้อยละ 30 ของจาํนวนจงัหวดัในแต่ละภาคของประเทศไทยไดจ้งัหวดั
ในภาคเหนือ 3 จงัหวดั จากทั�งหมด 9 จงัหวดั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 6 จงัหวดั จากทั�งหมด                    
19 จงัหวดั ภาคกลาง 7 จงัหวดั จากทั�งหมด 22 จงัหวดั ภาคตะวนัออก 2 จงัหวดั จากทั�งหมด                        
7 จงัหวดั ภาคตะวนัตก 1 จงัหวดั จากทั�งหมด 5 จงัหวดั และ ภาคใต ้4 จงัหวดั จากทั�งหมด                       
14 จงัหวดั รวมทั�งสิ�น 23 จงัหวดั จากทั�งหมด 76 จงัหวดั 
    2.1.2.2  สุ่มอยา่งง่ายแบบไม่ใส่กลบัคืน (Without replacement) ดว้ยวธีิจบัสลาก
เพื*อใหไ้ดจ้งัหวดัแต่ละภาคตามจาํนวนที*กาํหนดไวแ้ละสุ่มเลือกสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา                
มาจงัหวดัละ 1 เขต ดงัแสดงในตารางที* 39 
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ตารางที* 39  จาํนวนผูบ้ริหารโดยใชเ้กณฑก์ารคาํนวณร้อยละ 30 ของจาํนวนประชากร 
 

ภาค จังหวดั 

สังกดั 
สพป. 
เขต 

จํานวนผู้บริหารโรงเรียน 
โรงเรียนที�มีประสิทธิผล โรงเรียนปกติ 

รวม ขนาด 
เลก็ 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่ 

ขนาด 
เลก็ 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่ 

เหนือ 
พิษณุโลก 3 5 20 15 102 20 4 166 
พะเยา 1 7 17 10 74 19 12 139 
ลาํพนู 2 6 9 7 61 13 2 98 

ตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

นครราชสีมา 7 15 21 18 75 70 28 227 
สุรินทร์ 1 21 33 23 62 130 69 338 
บุรีรัมย ์ 4 14 18 10 87 53 12 194 
ร้อยเอด็ 2 18 34 20 136 117 38 363 
ขอนแก่น 5 18 24 10 149 55 5 261 
อุดรธานี 4 4 12 10 90 31 9 156 

กลาง 

นนทบุรี 2 6 6 2 18 22 13 67 
ลพบุรี 2 21 19 12 80 23 7 162 
สิงห์บุรี 1 14 20 12 60 14 4 124 
ชยันาท 1 16 37 13 84 34 4 188 
สมุทรปราการ 2 9 10 5 24 10 12 70 
สมุทรสงคราม 1 8 12 13 32 7 3 75 
สมุทรสาคร 1 3 21 9 23 23 25 104 

ตะวนัออก 
จนัทบุรี 1 9 14 10 22 21 23 99 
ตราด 1 12 24 13 47 13 3 112 

ตะวนัตก ประจวบคีรีขนัธ์ 2 7 7 6 64 7 4 95 

ใต ้

นครศรีธรรมราช 1 6 12 11 53 33 24 139 
ยะลา 3 1 6 2 23 1 1 34 
นราธิวาส 3 7 6 2 25 24 11 75 
ปัตตานี 3 11 7 2 45 4 0 69 

จาก 76 จงัหวดั 23 238 389 235 1,436 744 313 3,355 
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 จากตารางที* 39 แสดงจาํนวนผูบ้ริหารที*ไดจ้ากการคาํนวณไม่เกินร้อยละ 30 ของ
ประชากร ที*ไดจ้ากการสุ่มอยา่งง่าย จาํนวน 23 เขตพื�นที* ผูบ้ริหารจาํนวน 3,355 คน 
   2.1.2.3 ทาํการสุ่มแบบแบ่งชั�นอยา่งเป็นสัดส่วน (Proportional stratified  
random sampling) แบ่งชั�นตามขนาดโรงเรียนโดยใชโ้รงเรียนเป็นหน่วยของการสุ่ม แลว้ทาํการสุ่ม
โรงเรียนแต่ละขนาดตามสัดส่วนกบักลุ่มตวัอยา่ง 500 คน โดยการสุ่มอยา่งง่ายแบบไม่ใส่คืน               
ดงัแสดงในตารางที* 40 
 
ตารางที* 40  กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการวจิยัจาํแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ภาค จังหวดั 

สังกดั 
สพป. 
เขต 

จํานวนผู้บริหารโรงเรียน 
โรงเรียนที�มีประสิทธิผล โรงเรียนปกติ 

รวม ขนาด 
เลก็ 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่ 

ขนาด 
เลก็ 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่ 

เหนือ พิษณุโลก 3 1 3 2 15 3 1 25 
พะเยา 1 0 2 3 11 3 2 21 
ลาํพนู 2 1 1 1 9 2 0 14 

ตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

นครราชสีมา 7 2 4 2 11 10 4 33 
สุรินทร์ 3 2 5 5 9 9 10 50 
บุรีรัมย ์ 4 1 3 2 13 8 2 29 
ร้อยเอด็ 2 3 5 3 20 17 6 54 
ขอนแก่น 5 2 3 3 22 8 1 39 
อุดรธานี 4 1 2 1 13 5 1 23 

กลาง นนทบุรี 2 0 1 1 3 3 2 10 
ลพบุรี 2 1 5 2 12 3 1 24 
สิงห์บุรี 1 1 4 2 9 2 1 19 
ชยันาท 1 2 5 3 13 5 1 29 
สมุทรปราการ 2 1 2 1 4 1 2 11 
สมุทรสงคราม 1 1 3 1 5 1 0 11 
สมุทรสาคร 1 1 2 2 3 3 4 15 
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ตารางที* 40  (ต่อ) 
 

ภาค จังหวดั 

สังกดั 
สพป. 
เขต 

จํานวนผู้บริหารโรงเรียน 
โรงเรียนที�มีประสิทธิผล โรงเรียนปกติ 

รวม ขนาด 
เลก็ 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่ 

ขนาด 
เลก็ 

ขนาด 
กลาง 

ขนาด 
ใหญ่ 

ตะวนัออก จนัทบุรี 2 1 2 2 3 3 3 14 
ตราด 1 1 3 3 7 2 0 16 

ตะวนัตก ประจวบคีรีขนัธ์ 2 0 2 1 10 1 1 15 
ใต ้ นครศรีธรรมราช 3 1 2 1 8 5 4 21 

ยะลา 3 0 0 1 3 0 0 4 
นราธิวาส 3 0 1 1 4 4 2 12 
ปัตตานี 3 1 1 1 7 1 0 11 

 จาก 76 จงัหวดั 23 24 61 44 214 109 48 500 
 
 จากตารางที* 40 กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการวจิยัจาํแนกตามขนาดโรงเรียน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง

จาก โรงเรียนขนาดเล็ก 238 คน โรงเรียนขนาดกลาง 170 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ 92 คน 
รวมกลุ่มตวัอยา่ง 500 คน 
 3.  แหล่งขอ้มูล 

 ที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�ไดแ้ก่ ผูเ้ชียวชาญซึ*งไดม้าจากการคดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive  
sampling) จาํนวน 10 คน จาก 4 กลุ่ม คือ  
  3.1  ผูเ้ชี*ยวชาญจากหน่วยงานที*มีหนา้ที*กาํหนดนโยบายเกี*ยวกบัการบริหารงานบุคคล 
มีตาํแหน่งไม่ตํ*ากวา่ผูอ้าํนวยการกอง ที*มีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํนวน 2 คน 
  3.2  ผูเ้ชี*ยวชาญที*คดัเลือกจากผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา 
ประถมศึกษา ที*มีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก จาํนวน 3 คน 
  3.3  ผูเ้ชี*ยวชาญที*คดัเลือกจากอาจารยม์หาวทิยาลยัที*สอนเกี*ยวกบัการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา หรือมีประสบการณ์ในตาํแหน่งผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั และมีวฒิุการศึกษา                  
ไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก จาํนวน 3 คน 
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  3.4  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีความเชี*ยวชาญและมีผลงานเป็นที*ประจกัษ ์ 
และมีวฒิุการศึกษาไม่ตํ*ากวา่ปริญญาเอก จาํนวน 2 คน 
 2.  ขั�นตอนการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั�นตอน ดงันี�   
  2.1  การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
  2.2  การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
  2.3  การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ตามเพศของผูบ้ริหาร ประเภท 
ของสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา              
ขั�นพื�นฐาน 

 รายละเอียดขั�นตอนการดาํเนินการวจิยั 
 ขั�นตอนที* 1 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 

 1.  นิยามปัญหาการวจิยั โดยการศึกษาสภาพปัจจุบนั ปัญหา แนวคิด ทฤษฎี  
หลกัการ และผลงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้งกบัการพฒันาตวับ่งชี�  ตลอดจนสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เพื*อเป็นแนวคิดในการกาํหนดจุดมุ่งหมายในการวจิยั  
 2.  การกาํหนดกรอบแนวคิดการวจิยัศึกษาแนวคิดเกี*ยวกบัสมรรถนะของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ สมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในภาครัฐ (2553) สาํนกังานขา้ราชการ
พลเรือน (2553) โมเดลสมรรถนะสาํหรับขา้ราชการพลเรือนไทย (2548) สมรรถนะของสาํนกั
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ (2549) สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ของสถาบนัพฒันาครู 
คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2549) สมรรถนะของสาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2551) 
สมรรถนะของผูบ้ริหารของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(2548) สมรรถนะตามแนวคิดของเกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546) สมรรถนะตามแนวคิดของ
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548) รูปแบบสมรรถนะของ Heller and Porter (1990) รูปแบบสมรรถนะของ 
Boam and Sparrow (1992) รูปแบบสมรรถนะของ Goleman, Boyatzis and Mckee  (2003) รูปแบบ
สมรรถนะของ Boyatzis (2006) รูปแบบสมรรถนะของ Spencer and Spencer (1993) รูปแบบ
สมรรถนะของ Davies and Ellison (1997) รูปแบบสมรรถนะของ Marsh (2000) รูปแบบสมรรถนะ
ของSlocum, Jackson and Hellriegel (2008) รูปแบบสมรรถนะของ Boston School Leadership 
Institute (2010) รูปแบบสมรรถนะของ Florida Principle Competencies (2013) รูปแบบสมรรถนะ
ของ Effective School Leaders in New York State  (2013) แลว้สังเคราะห์เป็นองคป์ระกอบและ            
ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน นาํตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
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สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*ไดจ้าการสังเคราะห์ทฤษฎีไปตรวจสอบกบัผูเ้ชี*ยวชาญ จาํนวน 10 ท่าน 
สรุปกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 3.  สร้างโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ซึ* งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบหลกั 7 องคป์ระกอบและ ตวับ่งชี�  23 ตวับ่งชี�  ดงันี�  1. องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ          
มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 2) ตวับ่งชี�  ดา้นทกัษะ 3) ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม จริยธรรม             
2. องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์องคก์าร                  
2) ตวับ่งชี�  ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 3. องคป์ระกอบ
ดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการพดู 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการเขียน 3) ตวับ่งชี�                 
ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 4. องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�                
ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการสนบัสนุน
ช่วยเหลือทีม 5. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการหา             
ความตอ้งการพฒันา 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผนการพฒันา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการดาํเนินการ                      
และประเมินผลการพฒันา 6. องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�                               
ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการออกแบบ
ทางเลือก 4) ตวับ่งชี�  ดา้นการประเมินทางเลือก 5) ตวับ่งชี�  ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม                   
7. องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน                          
2) ตวับ่งชี�  ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการคิดสร้างสรรค ์

 ขั�นตอนที* 2 การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
 1.  การออกแบบเครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยั จากองคป์ระกอบตวับ่งชี�สมรรถนะ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ที*ไดใ้นขั�นตอนที* 1.3 ผูว้จิยัไดน้าํมาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
สาํหรับสอบถามผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 2.  การหาคุณภาพของเครื*องมือการหาคุณภาพเครื*องมือวิจยั เป็นการตรวจสอบ
แบบสอบถามที*สร้างขึ�น โดยการเลือกผูท้รงคุณวุฒิที*มีความเชี*ยวชาญ จาํนวน 6 ท่าน ใหผู้เ้ชี*ยวชาญ
พิจารณาความสอดคลอ้ง และความเหมาะสม ของขอ้คาํถามรายขอ้กบันิยามเชิงปฏิบติัการวา่
เหมาะสมหรือไม่เหมาะสม รวมทั�งขอ้เสนอแนะเพื*อการปรับปรุงขอ้คาํถาม จากนั�น ดาํเนินการ
คาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามรายขอ้กบันิยามเชิงปฏิบติัการ (Index of item-
objective congruence: IOC) ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง มีค่าเท่ากบั 0.98 เมื*อไดแ้บบสอบถาม                 
ที*มีการปรับปรุงแกไ้ขผา่นการปรึกษาอาจารยที์*ปรึกษาแลว้ นาํแบบสอบถามไปทดสอบ                          
โดยการทดลองใชก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษาที*ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาวเิคราะห์
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หาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) เพื*อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ไดค้่า
อาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง 0.24-0.77 โดยวธีิการหาความสัมพนัธ์รายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-
total correlation) และหาค่าความเชื*อมั*นโดยวธีิหาค่าสัมประสิทธิ5 แอลฟา (Alpha coefficient) โดย
ใชว้ธีิของครอนบาค (Cronbach) โดยแบบสอบถามทั�งฉบบัมีค่าความเชื*อมั*น เท่ากบั 0.87  
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลดาํเนินการโดยนาํแบบสอบถามที*ผา่นการตรวจสอบคุณภาพ
ส่งใหก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 500 คน 
 4.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั สร้างสเกลองคป์ระกอบเพื*อพฒันาตวับ่งชี�
สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานและเพื*อทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล          
ตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ดาํเนินการการวเิคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล
ดว้ยเครื*องคอมพิวเตอร์ เพื*อหาค่าเฉลี*ย ( X ) ค่าเบี*ยงเบนมาตรฐาน (SD) และวเิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) โมเดลการวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล                     
เชิงประจกัษ ์ซึ* งพิจารณาความตรงของโมเดลเป็นภาพรวมทั�งโมเดล จากค่าสถิติวดัระดบัความ
กลมกลืน (Goodness of fit measures) (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542, หนา้ 53-55; Bollen, 1989,                        
pp. 256-338; Joreskog & Sorbom, 1993, pp. 120-131; Long, 1983, pp. 61-64) โดยใชโ้ปรแกรม
สาํเร็จรูป SPSS และโปรแกรม M plus 

 ขั�นตอนที* 3 การวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล ใชว้ธีิการ Likelihood ratio test 
(LRT) หรือที*เรียกวา่การทดสอบความแตกต่างของค่าไคสแควร์ทีละสมมติฐานโดยการประเมิน
ความกลมกลืนพิจารณาค่านยัสาํคญัของค่าความแตกต่างขององศาอิสระหากไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ
หมายความวา่โมเดลมีความกลมกลืนระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง (Bollen, 1989; Cheung & Rensvold, 
2002) ซึ* งสามารถแสดงขั�นตอนการวิจยัไดด้งัภาพที* 40 
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ภาพที* 40  ขั�นตอนการวิจยั 
 

 จากภาพที* 40 แสดงขั�นตอนการวจิยั 3 ขั�นตอน คือ ขั�นที* 1 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ขั�นที* 2 ขั�นตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา                  
ขั�นพื�นฐาน โดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ขั�นที* 3 ขั�นการวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน 
(Invariance) ตามเพศของผูบ้ริหาร ประเภทของสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา ของโมเดล
ตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 

 

เครื�องมอืและการสร้างเครื�องมอืที�ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�  เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันี�   
 ตอนที* 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั*วไป มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารขนาด และประเภทของโรงเรียน 

ขั�นที* 1  การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
1. การนิยามปัญหาการวจิยั 
2. สร้างกรอบแนวคิดการวจิยั โดยการ การสังเคราะห์เอกสาร สร้างตวับ่งชี�สมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน การตรวจสอบความเหมาะสมของตวับ่งชี�                       
โดยการสัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญ 

3. สร้างโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 

ขั�นที* 2  ตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน โดยการวเิคราะห์ 
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
-  

ขั�นที* 3  การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน(Invariance) ตามเพศของผูบ้ริหาร ประเภทของ 
สถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาโดยใชว้ธีิการ Likelihood ratio test (LRT) หรือการทดสอบ 
ความแตกต่างของค่าไคสแควร์ 
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  ตอนที* 2 แบบสอบถามวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล 
เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ มากที*สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ย
ที*สุด ใหผู้ต้อบเลือกตอบเพียงระดบัเดียว โดยครอบคลุมสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน                  
7 องคป์ระกอบ 23 ตวับ่งชี�  ดงันี�  1. องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�ดา้น
ความรู้ 2) ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 3) ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 2. องคป์ระกอบดา้นการวางแผน 
กลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์องคก์าร 2) ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทาง
องคก์าร 3) ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 3. องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ                
1) ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 2) ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 3) ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร                                   
4. องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�
ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 3) ตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 5. องคป์ระกอบ
ดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 2) ตวับ่งชี�                
ดา้นการวางแผนการพฒันา 3) ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการพฒันา 6. องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ 
มี 5 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2) ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา                
3) ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก 4) ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก 5) ตวับ่งชี�ดา้นการเลือก
ทางเลือกที*เหมาะสม 7. องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�ดา้น
ผลสัมฤทธิ5 ของงาน 2) ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 3) ตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมอื 
 รายละเอียดการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื*องมือวจิยั มีดงันี�  
 1.  ศึกษาเอกสาร รายงานการวจิยั เอกสารที*เกี*ยวขอ้งกบัการวดัตวัแปรในการวิจยั 

กาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปร และกรอบการวดัตวัแปร 
 2.  สร้างตารางวเิคราะห์เนื�อหาและพฤติกรรม (Specification table) โดยนาํนิยาม                 

เชิงปฏิบติัการที*กาํหนดขึ�นมากาํหนดรายละเอียดเกี*ยวกบัประเด็นพฤติกรรมที*ตอ้งการวดั จาํนวน 
ขอ้คาํถาม เขียนขอ้คาํถามที*จะพฒันาเป็นแบบสอบถาม 

 3.  นาํตารางวเิคราะห์เนื�อหาและพฤติกรรม และขอ้คาํถามไปใหอ้าจารยที์*ปรึกษา
ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัพฤติกรรมที*ตอ้งการวดัและใหค้าํแนะนาํ                     
เพื*อปรับปรุงขอ้คาํถามใหถู้กตอ้งเหมาะสมยิ*งขึ�น 

 4.  คดัเลือกผูเ้ชี*ยวชาญแบบเจาะจง (Purposive sampling) เพื*อพิจารณาความตรงเชิง
เนื�อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม จาํนวน 2 กลุ่ม ๆ ละ 3 คน ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ชี*ยวชาญ            
ดา้นการบริหารการศึกษา และกลุ่มผูเ้ชี*ยวชาญดา้นการวดัผลและการประเมินผล โดยกาํหนดเกณฑ์
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การพิจารณาคุณสมบติัขอ้ใดขอ้หนึ*งหรือหลายขอ้ ดงันี�  1. ทาํงานดา้นการศึกษา และ/ หรือ                      
2. มีประสบการณ์ในการทาํงานในดา้นที*เชี*ยวชาญอยา่งนอ้ย 5 ปี และ/ หรือ 3. มีเอกสารหรือ
ผลงานวจิยัเกี*ยวกบัดา้นที*เชี*ยวชาญ อยา่งนอ้ย 1 เรื*องผลการคดัเลือกผูเ้ชี*ยวชาญ ไดผู้เ้ชี*ยวชาญ 6 คน  

 ตรวจสอบคุณภาพเครื*องมือโดยดาํเนินการ ดงันี�  
 1.  นาํแบบสอบถามใหผู้เ้ชี*ยวชาญ เพื*อตรวจสอบคุณภาพของขอ้คาํถามดา้นความตรง 
เชิงเนื�อหา (Content validity) โดยใหผู้เ้ชี*ยวชาญพิจารณาความสอดคลอ้ง และความเหมาะสม              
ของขอ้คาํถามรายขอ้กบันิยามเชิงปฏิบติัการวา่เหมาะสมหรือไม่เหมาะสม รวมทั�งขอ้เสนอแนะ           
เพื*อการปรับปรุงขอ้คาํถาม จากนั�น ดาํเนินการคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม
รายขอ้กบันิยามเชิงปฏิบติัการ (Index of item-objective congruence: IOC) ไดค้่าดชันี                         
ความสอดคลอ้ง มีค่าเท่ากบั 0.98 ซึ* งถือไดว้า่ขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบันิยาม                 
เชิงปฏิบติัการ หลงัจากนั�นจะปรับปรุงขอ้คาํถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี*ยวชาญก่อนนาํไป 
ทดลองใชต่้อไป 
 2.  นาํแบบสอบถามที*สร้างขึ�นไปทดลองใช ้(Try-out) กบัผูบ้ริหารในโรงเรียนที*ไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 จาํนวน            
30 โรงเรียน แลว้นาํขอ้มูลที*เก็บรวบรวมไดไ้ปหาคุณภาพของเครื*องมือ ดงันี�  
  2.1  วเิคราะห์หาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) เพื*อตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามเป็นรายขอ้ไดค้่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง 0.24-0.77 แลว้ความเชื*อมั*น 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ5 แอลฟา (Alpha coefficient) โดยใชว้ธีิ
ของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าความเชื*อมั*นเท่ากบั 0.87 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเที*ยง
ค่อนขา้งสูง มีความสอดคลอ้งภายใน (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา้ 79)  
  2.2 วเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยวธีิการวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) การดาํเนินการในขั�นตอนนี�จะดาํเนินการ
หลงัจากที*ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจริงจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เพื*อตรวจสอบความตรง                     
ของตวัแปรแฝงในโมเดล (สุภมาส องัศุโชติ, สมถวลิ วจิิตรวรรณา และรัชนี กลูภิญญานุวฒัน์, 
2551)  
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการจัดกระทาํข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ผูว้จิยัจะดาํเนินการตามขั�นตอน ดงันี�  

 1.  ผูว้จิยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยขอหนงัสือความร่วมมือ                  
ในการเก็บขอ้มูลจาก คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา เพื*อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์
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จากผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาของโรงเรียนที*เป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื*อแจง้ใหโ้รงเรียน
กลุ่มตวัอยา่งทราบและขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
   2.  ผูว้จิยัส่งแบบสอบถามถึงโรงเรียนที*เป็นกลุ่มตวัอยา่งทางไปรษณีย ์และ                               
ขอความอนุเคราะห์ใหต้อบกลบัภายใน 2 สัปดาห์โดยทางไปรษณีย ์ 
   3.  ดาํเนินการติดตามเก็บแบบสอบถามคืน และนาํแบบสอบถามที*ไดรั้บกลบัคืน 
มาตรวจสอบจาํนวนแบบสอบถาม และความถูกตอ้งสมบูรณ์ของคาํตอบ สาํหรับโรงเรียนที*ผูว้จิยั 
ยงัไม่ไดรั้บคืน ผูว้จิยัจะประสานทางโทรศพัทเ์พื*อขอเก็บขอ้มูลเพิ*มเติม 

 4.  ตรวจสอบแบบสอบถามที*สมบูรณ์เพื*อนาํแบบสอบถามไปวเิคราะห์ขอ้มูล                            
ในขั�นตอนต่อไปและหาก พบวา่ โรงเรียนใดยงัไม่ส่งแบบสอบถามคืนตามกาํหนดผูว้ิจยัจะเดินทาง
ไปเก็บขอ้มูลเพิ*มเติมดว้ยตนเอง 
 การจัดกระทาํข้อมูล 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2.  นาํแบบสอบถามที*มีคาํตอบสมบูรณ์ทุกฉบบัมาใหค้ะแนนตามนํ�าหนกัที*กาํหนดไว ้
 3.  นาํขอ้มูลตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑน์ํ�าหนกัที*กาํหนดไวม้าวเิคราะห์โดยวธีิการทาง
สถิติ 
 4.  นาํผลมาวเิคราะห์ขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายการวิจยัต่อไป 
 

การแปลความหมายของค่าคะแนน 
 ผูว้จิยันาํขอ้มูลที*ไดม้าวิเคราะห์ โดยมีแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูลและใชค้่าสถิติ             
ต่าง ๆ ดงันี�  
 นาํขอ้มูลที*ผา่นการตรวจและกาํหนดนํ�าหนกัคะแนนของแบบสอบถามแลว้มาคาํนวณหา
ค่าเฉลี*ย ( X ) ส่วนเบี*ยงเบนมาตรฐาน (SD) และนาํค่าเฉลี*ยไปเทียบกบัเกณฑข์องคะแนน โดยแปล
ความหมาย ดงันี�   
 4.51-5.00  หมายถึง  มีการปฏิบติัในระดบัมากที*สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัในระดบัมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัในระดบัปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัในระดบันอ้ย 
 1.00-1.50  หมายถึง  มีการปฏิบติัในระดบันอ้ยที*สุด 
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สถิติและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที*ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมี ดงันี�  
 1.  การวเิคราะห์สถิติพื�นฐาน  

 2.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) เพื*อวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct validity) โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) 
และเพื*อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนระหวา่งโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานตามทฤษฎีเชิงสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.  การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล (Goodness-of fit measures) เพื*อศึกษา
ภาพรวมของโมเดลวา่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พียงใด ผูว้จิยัใชค้่าสถิติที*จะตรวจสอบ ดงันี�  
(Joreskog & Sorbom, 1993) (เสรี ชดัแชม้ และสุชาดา กรเพชรปราณี, 2546, หนา้ 1-23)  
  3.1  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square statistics) เป็นค่าสถิติที*ใชท้ดสอบสมมติฐาน            
ทางสถิติวา่ฟังกช์ั*นความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศูนย ์ถา้ค่าสถิตไค-สแคว ์มีค่าตํ*ามาก หรือยิ*งเขา้ใกล ้               
ศูนยม์ากเท่าไรแสดงวา่ขอ้มูลโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  3.2  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness-of-fit index: GFI) ซึ* งเป็นอตัราส่วน
ของผลต่างระหวา่งฟังกช์ั*นความสอดคลอ้งจากโมเดลก่อน และหลงัปรับโมเดลกบัฟังกช์ั*น             
ความสอดคลอ้งก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่ามากกวา่ 0.90 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  3.3  ใชด้ชันีวดัความสอดคลอ้งที*ปรับแลว้ (Adjusted goodness-of-fit index: AGFI) 
ซึ* งนาํ GFI มาปรับแกแ้ละคาํนึงถึงขนาดของตวัแปรและกลุ่มตวัอยา่ง ค่านี� ใชเ้ช่นเดียวกบั GFI และ 
AGFI ที*เขา้ใกล ้1 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  3.4   ค่า RMSEA (Root mean square error of approximation) เป็นค่าที*บ่งบอกถึง
ความไม่สอดคลอ้งของโมเดลที*สร้างขึ�นกบัเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรซึ*ง Browne 
and Cudeck (1993) ไดอ้ธิบายวา่ ค่า RMSEAที*นอ้ยกวา่ .05 แสดงวา่มีความสอดคลอ้งสนิท (Close 
fit) แต่อยา่งไรก็ตาม ค่าที*ใชไ้ดแ้ละถือวา่โมเดลที*สร้างขึ�นสอดคลอ้งกบัโมเดลไม่ควรจะเกิน .08 
  3.5  ค่าขนาดตวัอยา่งวกิฤติ (Critical N: CN) ซึ* งเป็นค่าขนาดของตวัอยา่งที*ใชค้่า               
ไค-สแควท์ดสอบขอ้มูลค่า CN ที*สูงกวา่หรือเท่ากบั200ของกลุ่มตวัอยา่งจะมีแนวโนม้ที*ค่า                     
ไค-สแควที์*ไม่มีนยัสาํคญันั*น คือ ขอ้มูลโมเดลที*สร้างขึ�นสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(Bollen,1989. p. 263)  
 ดงันั�น ผูว้ิจยัจึงใชเ้กณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนระหวา่งโมเดล               
เชิงสมมติฐานที*ผูว้จิยัพฒันาขึ�นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์สรุปไดต้ามตารางที* 41 
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ตารางที* 41  สรุปเกณฑที์*ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้ง 
 

ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1.  ค่าไค-สแคว ์(χ2)  χ2 ที*ไม่มีนยัสาํคญัหรือค่า P-value สูงกวา่ .05 แสดงวา่โมเดล
มีความสอดคลอ้ง 

2.  ค่า GFI  มีค่าตั�งแต่ .90 ขึ�นไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
3.  ค่า AGFI, CFI มีค่าตั�งแต่ .90 ขึ�นไป แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
4.  ค่า Standardized RMR, 
RMSEA 

นอ้ยกวา่ .08 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 

5.  ค่า CN ≥ 200 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
   
 จากตารางที* 41 แสดงเกณฑ์ที*ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูล

เชิงประจกัษ ์จาํนวน 5 เกณฑ์ คือ เกณฑค์่าไค-สแคว ์(χ2) เมื*อค่า χ2 ที*ไม่มีนยัสาํคญัหรือค่า P-value 
สูงกวา่ .05 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง เกณฑค์่า GFI เมื*อค่า GFI มีค่าตั�งแต่ .90 ขึ�นไป             
แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง เกณฑค์่า AGFI, CFI มีค่าตั�งแต่ .90 ขึ�นไป แสดงวา่โมเดล                 
มีความสอดคลอ้ง เกณฑค์่า Standardized RMR, RMSEA เมื*อค่า Standardized RMR, RMSEA 
นอ้ยกวา่ .08 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง และเกณฑ์ ค่า CN เมื*อ ค่า CN ≥ 200 แสดงวา่โมเดล
มีความสอดคลอ้ง 

2. การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล ใชว้ธีิการ Likelihood ratio test (LRT)  
หรือที*เรียกวา่การทดสอบความแตกต่างของค่าไคสแควร์ทีละสมมติฐานโดยการประเมินความ
กลมกลืนพิจารณาค่านยัสาํคญัของค่าความแตกต่างขององศาอิสระหากไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ
หมายความวา่โมเดลมีความกลมกลืนระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง (Bollen, 1989; Cheung & Rensvold, 
2002)  
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บทที� 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การพฒันาตวับ่งชี�  การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา                         
ขั�นพื�นฐานโดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัและการเปรียบเทียบความไม่แปรเปลี*ยน 
(Invariance) ระหวา่ง เพศ ของผูบ้ริหาร ประเภทของสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา                 
ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ผูว้จิยันาํเสนอขอ้มูล                             
ตามผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงันี�  
 

สัญลกัษณ์ที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื*อใหก้ารนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัตามหวัขอ้ที*กาํหนดมีความสะดวก
ยิ*งขึ�นและมีการทาํความเขา้ใจตรงกนัเกี*ยวกบัการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจึงไดก้าํหนดสัญลกัษณ์             
และความหมายที*ใชแ้ทนค่าสถิติ และค่าตวัแปรต่าง ๆ ในการนาํเสนอ ดงันี�  
 สัญลกัษณ์ที*ใชแ้ทนองคป์ระกอบระดบัต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
 F  แทน สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประสิทธิภาพ 
 F1  แทน  องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ 
 Y1 แทน ตวับ่งชี�ดา้นความรู้ 
 Y2 แทน ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ 
 Y3 แทน ตวับ่งชี�ดา้น คุณธรรมจริยธรรม 
 F2  แทน องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 
 Y4 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์สภาพองคก์าร 
 Y5 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร 
 Y6 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน 
 F3  แทน องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 
 Y7 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการพดู 
 Y8 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 
 Y9 แทน ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 F4  แทน องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม 
 Y10 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 
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 Y11 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 
 Y12 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
 F5  แทน  องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร 
 Y13 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนพฒันา 
 Y14 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการพฒันา 
 Y15 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินผลการพฒันา 
 F6  แทน องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ 
 Y16 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล 
 Y17 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 
 Y18 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก 
 Y19 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก 
 Y20 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 
 F7  แทน องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 Y21 แทน ตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 
 Y22 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
 Y23 แทน ตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
 X  แทน ค่าเฉลี*ย 
 SD แทน ความเบี*ยงเบนมาตรฐาน 
 Sk  แทน ความเบ ้
 Kur แทน ความโด่ง 
 

ขั.นตอนการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ผูว้จิยัแบ่งการนาํเสนอ    
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ดงันี�  
 ตอนที* 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบื�องตน้ประกอบดว้ยจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนที* 2 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
 ตอนที* 3 การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                   
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
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 ตอนที* 4 การเปรียบเทียบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ระหวา่ง เพศ ของผูบ้ริหาร 
ประเภทของสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 ตอนที� 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบื�องตน้ประกอบดว้ยจาํนวนและร้อยละ                                             
ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ผลการวเิคราะห์สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ วฒิุการศึกษา ประสบการณ์
การบริหาร ประเภทของสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา 
 

ตารางที* 42  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผู้บริหารโรงเรียน จํานวน (n = 500) ร้อยละ 
1.  เพศ 
    1.1  ชาย                                                                                                       
    1.2  หญิง                                                                                                      

 
356 
144 

 
71.20 
28.80 

2.  วฒิุการศึกษา 
    2.1  ปริญญาตรี                                                                            
    2.2  ปริญญาโท                                                   
    2.3  ปริญญาเอก                                           

 
109 
377 
14 

 
21.80 
74.50 
2.80 

3.  ประสบการณ์ในการบริหาร  
    3.1  ตํ*ากวา่ 10 ปี                                    
    3.2  10-20 ปี                                                
    3.3  21-30 ปี                                                            
    3.4  มากกวา่ 30   ขึ�นไป                                                 

 
101 
129 
136 
134 

 
20.20 
25.80 
27.20 
26.80 

4.  อาย ุ
    4.1  นอ้ยกวา่ 30 ปี                             
    4.2  31-40 ปี                                                                           
    4.3  41-50 ปี                                                                             
    4.4  มากกวา่ 50 ปีขึ�นไป                                                           

 
21 
44 

123 
312 

 
4.20 
8.80 

24.60 
62.41 
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ตารางที* 42  (ต่อ) 
 

สถานภาพของผู้บริหารโรงเรียน จํานวน (n = 500) ร้อยละ 
5.  ประเภทของโรงเรียน 
    5.1  โรงเรียนทั*วไป                                                                    
    5.2  โรงเรียนที*มีประสิทธิผล                   

 
371 
129 

 
74.20 
25.80 

6.  ขนาดของโรงเรียน 
    6.1  ขนาดเล็ก                                                                           
    6.2  ขนาดกลาง                                                                     
    6.3  ขนาดใหญ่                                                               

 
238 
170 
92 

 
47.60 
34.00 
18.40 

 
 จากตารางที* 42 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 

356 คน ร้อยละ 71.20 และเพศหญิง จาํนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 28.80 จาํแนกตามวุฒิการศึกษา 
ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาโท จาํนวน 377 คน คิดเป็นร้อยละ 75.40 รองลงมา                       
มีวฒิุการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 109 คน (ร้อยละ 21.80) และวฒิุการศึกษาปริญญาเอก                
มีจาํนวนนอ้ยที*สุด 14 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 จาํแนกตามประสบการณ์ในการบริหารส่วนใหญ่               
มีประสบการณ์ในการบริหาร 21-30 ปี จาํนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 รองลงมา                         
มีประสบการณ์ในการบริหาร มากกวา่ 30 ปีขึ�นไป จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80                          
มีประสบการณ์ในการบริหาร 10-20 ปี จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 25.80 และมีค่าตํ*าที*สุด                      
มีประสบการณ์ในการบริหาร นอ้ยกวา่ 10 ปี จาํนวน 101 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.20 จาํแนกตามอาย ุ
ส่วนใหญ่มีอายมุากกวา่ 50 ปีขึ�นไป จาํนวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 62.40 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 
41-50 ปี จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.80 และมีค่าตํ*าสุด คือ มีอายุต ํ*ากวา่ 30 ปี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 จาํแนกตามประเภท
โรงเรียน ส่วนใหญ่เป็นผูบ้ริหารโรงเรียนทั*วไป จาํนวน 371 คน คิดเป็นร้อยละ 74.20 และผูบ้ริหาร
โรงเรียนที*มีประสิทธิผล จาํนวน 129 คน คิดเป็น ร้อยละ 25.80 จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน  
ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จาํนวน 238 คน คิดเป็น ร้อยละ 47.60 รองลงมาเป็นโรงเรียน   
ขนาดกลาง จาํนวน 170 คน คิดเป็น ร้อยละ 34.00 และมีค่าตํ*าสุด คือ โรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวน 
92 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.40 
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 ตอนที� 2 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
 จากการสังเคราะห์ทฤษฎีที*เกี*ยวขอ้งกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
ซึ* งองคป์ระกอบหลกั 7 องคป์ระกอบและ ตวับ่งชี�  23 ตวับ่งชี�  ดงันี�  1. องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ 
มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 2) ตวับ่งชี�  ดา้นทกัษะ 3) ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม จริยธรรม               
2. องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์องคก์าร                   
2) ตวับ่งชี�  ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 3. องคป์ระกอบ
ดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการพดู 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการเขียน 3) ตวับ่งชี�                   
ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 4. องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�                 
ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการสนบัสนุน
ช่วยเหลือทีม 5. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการหา              
ความตอ้งการพฒันา 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผนการพฒันา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการดาํเนินการและ
ประเมินผลการพฒันา 6. องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการออกแบบทางเลือก 
4) ตวับ่งชี�  ดา้นการประเมินทางเลือก 5) ตวับ่งชี�  ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 7. องคป์ระกอบ
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการพฒันา
งานอยา่งต่อเนื*อง 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการคิดสร้างสรรค ์ผูว้จิยัไดน้าํองคป์ระกอบหลกัทั�ง 7 องคป์ระกอบ 
และตวับ่งชี�จาํนวน 23 ตวับ่งชี�  ไปสร้างแบบสัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญจาํนวน 10 ท่าน เพื*อทราบถึง
ระดบัความเหมาะสมขององคป์ระกอบหลกัและตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                   
ขั�นพื�นฐาน ซึ* งสามารถแสดงรายละเอียดไดใ้นตารางที* 43 
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ตารางที* 43  ระดบัความเหมาะสมของตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันะของผูเ้ชี*ยวชาญ  
 

 ต
ัวบ่

งชี
.ที� 

 
 

ตัวบ่งชี. 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
1 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
2 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
3 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
4 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
5 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
6 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
7 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
8 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
9 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
10

 

 ค่
าเฉ

ลี�ย
ระ

ดับ
คว

าม
เห

มา
ะส

ม 

 ค่
าค

วา
มเ

บี�ย
งเบ

นม
าต

รฐ
าน

 

 แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

1 ดา้นความรู้ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
2 ดา้นทกัษะ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
3 ดา้นคุณธรรมจริยธรรม 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
4 ดา้นการวิเคราะห์องคก์าร 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4.9 0.3 มากที*สุด 
5 ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
6 ดา้นการมีแนวปฏิบตัิที*ชดัเจน 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
7 ดา้นการพดู 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
8 ดา้นการเขียน 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4.9 0.3 มากที*สุด 
9 ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4.7 0.5 มากที*สุด 
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ตารางที* 43  (ต่อ)  
 

 ต
ัวบ่

งชี
.ที� 

 
 

ตัวบ่งชี. 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
1 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
2 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
3 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
4 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
5 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
6 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
7 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
8 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
9 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
10

 

 ค่
าเฉ

ลี�ย
ระ

ดับ
คว

าม
เห

มา
ะส

ม 

 ค่
าค

วา
มเ

บี�ย
งเบ

นม
าต

รฐ
าน

 

 แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

10 ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
11 ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
12 ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4.8 0.4 มากที*สุด 
13 ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
14 ดา้นการวางแผนการพฒันา 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
15 ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
16 ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
17 ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 0 มากที*สุด 
18 ดา้นการออกแบบทางเลือก 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
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ตารางที* 43  (ต่อ) 
 

 ต
ัวบ่

งชี
.ที� 

 
 

ตัวบ่งชี. 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
1 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
2 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
3 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
4 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
5 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
6 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
7 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
8 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
9 

 ผู้
เชี�

ยว
ชา

ญท่
าน

ที� 
10

 

 ค่
าเฉ

ลี�ย
ระ

ดับ
คว

าม
เห

มา
ะส

ม 

 ค่
าค

วา
มเ

บี�ย
งเบ

นม
าต

รฐ
าน

 

 แป
ลค

วา
มห

มา
ย 

19 ดา้นการประเมินทางเลือก 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
20 ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
21 ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
22 ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
23 ดา้นการคิดสร้างสรรค ์ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0 มากที*สุด 
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 จากตารางที* 43 พบวา่ ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานทั�ง 23 ตวั
บ่งชี� มีความเหมาะสมตามทศันะของผูเ้ชี*ยวชาญในระดบัมากที*สุด ทั�ง 23 ตวับ่งชี�  โดยตวับ่งชี� ที*มี
ค่าเฉลี*ยความเหมาะสมสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นดา้นความรู้, ดา้นทกัษะ, ดา้นคุณธรรมจริยธรรม,              
ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร, ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน, ดา้นการพดู, ดา้นเทคโนโลยกีาร
สื*อสารดา้นการเป็นผูน้าํทีม, ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม, ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา, 
ดา้นการวางแผนการพฒันา, ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา, ดา้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล, ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา, ดา้นการออกแบบทางเลือก, ดา้นการประเมินทางเลือก, 
ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม, ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน, ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง, 
และดา้นการคิดสร้างสรรค ์มีค่าเฉลี*ยเท่ากบั 5 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�การวเิคราะห์องคก์ารและตวั
บ่งชี�ดา้นการเขียน มีค่าเฉลี*ยความเหมาะสม เท่ากบั 4.9 ส่วนตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยความเหมาะสม
ตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร มีค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.7 ใหเ้ห็นวา่ ซึ* งแสดงผูเ้ชี*ยวชาญ 
มีความคิดเห็นวา่องคป์ระกอบหลกั ตวับ่งชี� มีความเหมาะสม สอดคลอ้ง และนาํไปปฏิบติัจริงและ
สามารถนาํไปวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้ 
 จากโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ซึ* งไดอ้งคป์ระกอบหลกั                
7 องคป์ระกอบ องคป์ระกอบยอ่ย 23 องคป์ระกอบยอ่ย และตวับ่งชี�  107 ตวับ่งชี�  ผูว้ิจยัไดน้าํตวัแบบ
เชิงทฤษฎีมาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื*อวดัความเหมาะสมของตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน และนาํมาเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
ในตอนนี�  ประกอบดว้ยผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี*ย ( X ) และค่าเฉลี*ยเบี*ยงเบนมาตรฐาน (SD)                 
ของการปฏิบติัตามตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี*ยและค่าเบี*ยงเบนมาตรฐานของการปฏิบติัตามตวับ่งชี�  ซึ* งสามารถ
นาํมาแสดงรายละเอียดไดใ้นตารางที* 44 
 
ตารางที* 44  ค่าเฉลี*ย ค่าเบี*ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง และระดบัการปฏิบติัตามตวับ่งชี�  
    สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
 

ตัวแปร X  SD Sk Kur ระดับ 

F8 
F1 
Y1 

4.48 
4.46 
4.42 

.521 

.452 

.587 

-0.533 
-0.652 
-0.603 

-0.225 
-0.521 
-0.147 

มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางที* 44  (ต่อ)  
 

ตัวแปร X  SD Sk Kur ระดับ 
Y2 
Y3 
F2 
Y4 
Y5 
Y6 
F3 
Y7 
Y8 
Y9 
F4 

Y10 
Y11 
Y12 
F5 

Y13 
Y14 
Y15 

4.52 
4.61 
4.47 
4.34 
4.52 
4.55 
4.43 
4.30 
4.56 
4.45 
4.66 
4.61 
4.64 
4.73 
4.44 
4.39 
4.37 
4.55 

.511 

.542 

.513 

.266 

.621 

.353 

.510 

.542 

.334 

.362 

.512 

.510 

.503 

.421 

.463 

.510 

.136 

.510 

-0.495 
-0.986 
-0.539 
-0.460 
-0.938 
0.058 
-0.422 
-0.520 
-0.356 
-0.266 
-0.231 
-0.902 
-0.785 
-0.981 
-0.323 
0.053 
-0.689 
-0.406 

0.168 
-0.159 
-0.024 
0.265 
0.257 
-0.936 
-0.333 
-0.320 
-0.583 
-0.352 
-0.329 
0.604 
0.278 
0.911 
0.625 
-0.866 
0.172 
-0.543 

มากที*สุด 
มากที*สุด 

มาก 
มาก 

มากที*สุด 
มากที*สุด 

มาก 
มาก 

มากที*สุด 
มาก 

มากที*สุด 
มากที*สุด 
มากที*สุด 
มากที*สุด 

มาก 
มาก 
มาก 

มากที*สุด 
F 6 
Y16 
Y17 
Y18 
Y19 
Y20 
F7 

Y21 
Y22 
Y23 

4.35 
4.53 
4.54 
4.44 
4.05 
4.42 
4.42 
4.41 
4.41 
4.45 

.402 

.342 

.321 

.321 

.362 

.342 

.523 

.509 

.403 

.411 

0.122 
-0.169 
-0.263 
-0.184 
-0.209 
-0.224 
0.651 
-0.214 
-0.347 
-0.369 

-0.531 
-0.120 
0.156 
-0.648 
-1.157 
-0.914 
-0.524 
-0.698 
-0.813 
-0.985 

มาก 
มากที*สุด 
มากที*สุด 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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 จากตารางที* 44 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีมีการปฏิบติัตามตวับ่งชี�สมรรถนะ                     
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ทุกตวับ่งชี�อยูใ่นระดบัมากขึ�นไปและทาํใหอ้งคป์ระกอบหลกั 
ของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน อยูใ่นระดบัมากขึ�นไป เช่นเดียวกนั โดย
องคป์ระกอบหลกัดา้นการเป็นผูน้าํ มีตวับ่งชี�ทั�งหมด 3 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีระดบัการปฏิบติัในระดบั
มากที*สุดจาํนวน 2 ตวับ่งชี�  เหมาะสมในระดบัมาก จาํนวน 1 ตวับ่งชี�ตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยมากที*สุด คือ 
ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.61และค่าเฉลี*ยตํ*าที*สุด คือ ดา้นความรู้ค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.42 
องคป์ระกอบหลกัดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มีตวับ่งชี�ทั�งหมด 3 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีการปฏิบติัใน
ระดบัมากที*สุด 2 ตวับ่งชี�  ระดบัมาก 1 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยมากที*สุด คือ ดา้นการมี                       
แนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน ค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.55 และค่าเฉลี*ยตํ*าที*สุด คือ ดา้นการวเิคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.34 องคป์ระกอบหลกัดา้นการสื*อสาร มีตวับ่งชี�
ทั�งหมด 3 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีการปฏิบติัในระดบัมากที*สุดจาํนวน 2 ตวับ่งชี�  เหมาะสมในระดบัมาก 
จาํนวน 1 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยมากที*สุด คือ ดา้นการเขียน มีค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.66 และค่าเฉลี*ย
ตํ*าที*สุด คือ ดา้นการพดู ค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.30 องคป์ระกอบหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีม มีตวับ่งชี�
ทั�งหมด 3 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีการปฏิบติัในระดบัมากที*สุดทั�ง 7 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยมากที*สุด 
คือ ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม ค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.73 และค่าเฉลี*ยตํ*าที*สุด คือ ดา้นการเป็นผูน้าํ
ทีม ค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.61 องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาบุคลากร มีตวับ่งชี�ทั�งหมด 3 ตวับ่งชี�                   
ตวับ่งชี� มีการปฏิบติัในระดบัมากที*สุดมาก 1 ตวับ่งชี�  มีการปฏิบติัในระดบัมาก 2 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มี
ค่าเฉลี*ยมากที*สุด คือ ดา้นการดาํเนินกรและประเมินผลการพฒันา ค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.55 และค่าเฉลี*ย
ตํ*าที*สุด คือ ดา้นการวางแผนการพฒันาค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.37 องคป์ระกอบหลกัดา้นการตดัสินใจ                
มีตวับ่งชี�ทั�งหมด 5 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� มีการปฏิบติัในระดบัมากที*สุด 2 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� มีการปฏิบติัใน
ระดบัมาก 3 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยมากที*สุด คือ ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา มีค่าเฉลี*ย 
เท่ากบั 4.54 และค่าเฉลี*ยตํ*าที*สุด คือ ดา้นการประเมินทางเลือก มีค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.05 องคป์ระกอบ
หลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มีตวับ่งชี�ทั�งหมด 3 ตวับ่งชี�  ตวับ่งชี� มีการปฏิบติัในระดบัมากทั�ง 3 ตวั
บ่งชี�  ตวับ่งชี� ที*มีค่าเฉลี*ยมากที*สุด คือ ดา้นการคิดสร้างสรรคมี์ ค่าเฉลี*ย เท่ากบั 4.485และค่าเฉลี*ย              
ต ํ*าที*สุด คือ ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง และดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน มีค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.41  
 ตอนที� 3 การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  

 จากการศึกษาผูว้จิยัไดส้ร้างตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                       
ซึ* งประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกั 7 องคป์ระกอบและ ตวับ่งชี�  23 ตวับ่งชี�  ผูว้ิจยัไดน้าํตวัค่า
สัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ของตวับ่งชี� ในแต่ละองคป์ระกอบมาพิจารณา ค่าสถิติ 
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Bartlett เพื*อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ค่าดชันี Kaiser-Mayer-Olkin เพื*อพิจารณา               
ความเพียงพอของขอ้มูลที*จะนาํไปวเิคราะห์องคป์ระกอบ โดยผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลมาพิจารณาหาค่า
สัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ของตวับ่งชี�สาํหรับใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมของแมทริกซ์
สหสัมพนัธ์ของตวับ่งชี�  ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน สามารถแสดง
รายละเอียดไดใ้นตารางที* 45 
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ตารางที* 45  ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี�  
 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y23 Y22

Y1 1.00

Y2 0.68 1.00

Y3 0.58 0.46 1.00

Y4 0.52 0.49 0.40 1.00

Y5 0.49 0.41 0.36 0.53 1.00

Y6 0.51 0.49 0.33 0.59 0.51 1.00

Y7 0.58 0.49 0.50 0.50 0.54 0.51 1.00

Y8 0.51 0.40 0.41 0.34 0.33 0.40 0.61 1.00

Y9 0.59 0.50 0.53 0.41 0.50 0.43 0.58 0.65 1.00

Y10 0.57 0.42 0.59 0.49 0.40 0.38 0.58 0.52 0.67 1.00

Y11 0.57 0.47 0.56 0.49 0.45 0.45 0.63 0.49 0.62 0.79 1.00

Y12 0.54 0.38 0.49 0.53 0.52 0.51 0.72 0.47 0.52 0.70 0.73 1.00

Y13 0.40 0.47 0.30 0.38 0.42 0.46 0.53 0.50 0.55 0.53 0.57 0.57 1.00

Y14 0.43 0.37 0.35 0.50 0.51 0.53 0.60 0.43 0.57 0.57 0.61 0.60 0.64 1.00

Y15 0.46 0.34 0.32 0.44 0.49 0.47 0.56 0.52 0.53 0.49 0.54 0.56 0.61 0.74 1.00

Y16 0.45 0.44 0.27 0.42 0.43 0.56 0.49 0.46 0.47 0.38 0.51 0.49 0.66 0.66 0.72 1.00

Y17 0.40 0.44 0.25 0.44 0.41 0.55 0.49 0.48 0.59 0.41 0.45 0.45 0.68 0.65 0.68 0.74 1.00

Y18 0.39 0.44 0.31 0.35 0.44 0.49 0.50 0.47 0.60 0.41 0.44 0.42 0.63 0.66 0.69 0.68 0.86 1.00

Y19 0.49 0.36 0.34 0.38 0.45 0.48 0.52 0.41 0.51 0.40 0.48 0.47 0.50 0.62 0.65 0.59 0.69 0.71 1.00

Y20 0.44 0.36 0.30 0.47 0.43 0.53 0.56 0.37 0.48 0.47 0.57 0.58 0.63 0.72 0.59 0.63 0.65 0.61 0.58 1.00

Y21 0.47 0.40 0.34 0.36 0.41 0.50 0.55 0.55 0.58 0.44 0.47 0.47 0.61 0.69 0.64 0.64 0.67 0.68 0.57 0.63 1.00

Y23 0.47 0.36 0.32 0.37 0.43 0.46 0.52 0.39 0.55 0.44 0.50 0.53 0.48 0.70 0.66 0.60 0.56 0.60 0.60 0.60 0.72 1.00

Y22 0.46 0.40 0.32 0.45 0.40 0.49 0.55 0.47 0.51 0.51 0.54 0.54 0.59 0.72 0.65 0.59 0.56 0.57 0.53 0.65 0.76 0.73 1.00  
หมายเหตุ  N = 500 ค่าวกิฤตที*ระดบั .05 = .088 ที*ระดบั .01 = .115 และ ที*ระดบั .001 = .147 
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 จากตารางที* 45 พบวา่ ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี�                  
(Inter correlation) พบวา่ จากจาํนวนตวับ่งชี�ทั�งหมดจาํนวน 23 ตวั เมื*อนาํมาจบัคู่ความสัมพนัธ์ 
(Pair-wise) จะไดคู้่ความสัมพนัธ์ทั�งหมด 253 คู่ ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวับ่งชี�  พบวา่ ทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนั โดยค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี�ภายใน
องคป์ระกอบเดียวกนัมีค่าสูงกวา่ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กบัตวับ่งชี�องคป์ระกอบอื*น ค่า
สัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 
(Y17) กบัดา้นการการออกแบบทางเลือก (Y18) มีค่าเท่ากบั 0.86 ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม (Y3) กบัตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็น
ปัญหา (Y17) มีค่าเท่ากบั 0.25 ค่าและค่าสัมประสิทธิ5 สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทุกคู่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติที*ระดบัความเชื*อมั*น 0.01 ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี�ของแต่ละ
องคป์ระกอบเป็นดงันี�  คือ  

 องคป์ระกอบที* 1 ดา้นการเป็นผูน้าํ พบวา่ ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนั                    
ค่อนขา้งสูง (r = .46-.68) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ตวับ่งชี�
ทั�ง 3 ตวันี�  สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดดี้ ค่าสัมประสิทธิ5
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ (Y1) กบัดา้นความรู้ (Y2) มีค่าเท่ากบั 
0.68 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ (Y1)                  
กบัดา้นคุณธรรม (Y3) มีค่าเท่ากบั 0.46  

 องคป์ระกอบที* 2 ดา้นการวางแผนกลยทุธ์ พบวา่ ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งสูง (r = .51-.59) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ตวับ่งชี�
ทั�ง 3 ตวันี�  สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ไดดี้ ค่าสัมประสิทธิ5
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์สภาพองคก์าร (Y4)                       
กบัดา้นการนาํแผนสู่การปฏิบติั (Y6) มีค่าเท่ากบั 0.59 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่ง                
ตวับ่งชี� ที*มีค่าตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร (Y5) กบัดา้นการนาํแผนสู่การปฏิบติั 
(Y6) มีค่าเท่ากบั 0.51 

 องคป์ระกอบที* 3 ดา้นการสื*อสาร พบวา่ ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งสูง 
(r = .58-.65) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวันี�  
สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารไดดี้ ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน (Y8) กบัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (Y9) มีค่าเท่ากบั 
0.65 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพูด (Y7) กบั
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (Y9) มีค่าเท่ากบั 0.58 
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 องคป์ระกอบที* 4 ดา้นการทาํงานเป็นทีม พบวา่ ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งสูง (r = .70-.79) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ตวับ่งชี�
ทั�ง 3 ตวันี�  สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดดี้ค่าสัมประสิทธิ5
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม (Y10) กบัดา้นการประสาน
ความร่วมมือในทีม (Y11) มีค่าเท่ากบั 0.79 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่า
ตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม (Y10) กบัดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม (Y12) มีค่าเท่ากบั 
0.70  

 องคป์ระกอบที* 5 ดา้นการพฒันาบุคลากร พบวา่ ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งสูง (r = .61-.74) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ตวับ่งชี�
ทั�ง 3 ตวันี�  สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากรไดดี้ ค่าสัมประสิทธิ5
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการพฒันา (Y14) กบัดา้นการ
ประเมินผลการพฒันา (Y15) มีค่าเท่ากบั 0.74 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่า
ตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนการพฒันา (Y13) กบัดา้นการประเมินผลการพฒันา (Y15) มีค่า
เท่ากบั 0.61  

 องคป์ระกอบที* 6 ดา้นการตดัสินใจ พบวา่ ทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนัค่อนขา้ง
สูง (r = .58-.86) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ตวับ่งชี�ทั�ง 5 ตวั
นี�  สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดดี้ ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา (Y17) กบัดา้น                           
การออกแบบทางเลือก (Y18) มีค่าเท่ากบั 0.86 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่า
ตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Y16) กบัดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม (Y20)              
มีค่าเท่ากบั 0.58  

 องคป์ระกอบที* 7 ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  พบวา่ ทุกคู่มีค่าสมัประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งสูง (r = .72-.76) และทุกคู่มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0..01 ทุกคู่ ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่                
ตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวันี�  สามารถใชเ้ป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดดี้ ค่า
สัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี� ที*มีค่าสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการผลสัมฤทธิ5 ของงาน (Y21) 
กบัดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Y23) มีค่าเท่ากบั 0.76 และค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งชี�
ที*มีค่าตํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน (Y21) กบัดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง (Y22) มี
ค่าเท่ากบั 0.72  

 การทดสอบความเหมาะสมของเมตริกซ์สหสัมพนัธ์ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
 สาํหรับการทดสอบความเหมาะสมของตวับ่งชี� เพื*อนาํไปใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
โดยการทดสอบ Bartlett test และดชันี KMO โดยใชเ้กณฑก์ารทดสอบ Bartlett test จะตอ้งมี
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นยัสาํคญัทางสถิติและค่าดชันี KMO ซึ* งมีค่าสูงสุดเท่ากบั 1 Kaiser (1974) แนะนาํวา่                              
ไม่ควรนอ้ยกวา่ .5 ถา้ไดค้่า .50-.70 ถือวา่ปานกลาง และถา้ .70 ขึ�นไปถือวา่ ดีมาก  

 
ตารางที* 46  การทดสอบความเหมาะสมของตวับ่งชี�  
  

การทดสอบ สถิติ ค่า 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.  0.944 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 9615.460 
 df 253.000 
  Sig. 0.000 

 
 จากตารางที* 46 พบวา่ Bartlett test มีนยัสาํคญัทางสถิติ (p = 0.001) ดชันี KMO มีค่า

เท่ากบั 0.944 ผลการทดสอบแสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลในแมตทริกซ์สหสัมพนัธ์เป็นขอ้มูลที*มีความ
เหมาะสมในการที*จะนาํไปวเิคราะห์องคป์ระกอบไดดี้มาก 

 การตรวจสอบขอ้ตกลงเบื�องตน้เกี*ยวกบัการแจกแจงปกติพหุ (Multivariate normality)  
 ในการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างที*มีตวัแปรแฝง (SEM) นั�น มีขอ้ตกลงเบื�องตน้ 
(Assumption) ที*สาํคญัที*ผูว้จิยัจาํเป็นตอ้งทาํการตรวจสอบก่อนวา่ขอ้มูลที*จะนาํไปวเิคราะห์นั�น 
เป็นไปตามเงื*อนไขขอ้ตกลงหรือไม่ คือ ขอ้ตกลงที*วา่ขอ้มูลตวับ่งชี�จะตอ้งมีการแจกแจงเป็นแบบ
ปกติพหุ (Multivariate normality) Byrne (2012, p. 102) กล่าววา่ มีความจาํเป็นที*จะตอ้งตรวจสอบ
เงื*อนไขขอ้ตกลงนี� ทุกครั� งที*มีการวเิคราะห์ขอ้มูลสมการโครงสร้างที*มีตวัแปรแฝง (SEM)                  
การละเมิดขอ้ตกลงนี�จะก่อใหเ้กิดปัญหามากในการประมาณค่าแบบความเป็นไปไดสู้ง (Maximum 
likelihood: ML) ซึ* งเป็นวธีิประมาณค่าตามปกติในการวเิคราะห์ SEM (Byrne, 2012, p. 105)                  
ซึ* งจะทาํใหก้ารแปลความหมายผลการวเิคราะห์ผิดเพี�ยนไปได ้จนทาํใหผ้ลการแปลความหมาย            
ขาดความน่าเชื*อถือ นอกจากนี�  การแจกแจงขอ้มูลตวับ่งชี� ที*เป็นแบบ non-normality ยงัส่งผลให้

สถิติทดสอบโมเดล χ2 มีค่าสูงเกินจริงซึ* งจะส่งผลใหโ้มเดลมีแนวโนม้จะไม่ฟิตกบัขอ้มูล                       
เชิงประจกัษ ์Brown (2006, p. 379) ไดก้ล่าวถึงผลกระทบของการละเมิดขอ้ตกลงเบื�องตน้เกี*ยวกบั                    
การแจกแจงปกติพหุของตวับ่งชี�ไดใ้นโมเดล CFA ไวว้า่มี 3 ประการ คือ 1) ทาํใหค้่า                                

χ2 ในการประเมินโมเดลสูงเกินจริง ทาํใหแ้นวโนม้ที*จะมีนยัสาํคญัทางสถิติสูงขึ�นและปฏิเสธ

สมมติฐานความฟิตของโมเดล (Inflated Model  χ2 value) 2) ทาํใหก้ารประมาณค่าดชันีประเมิน
โมเดลตํ*ากวา่ความเป็นจริง (Under estimated) และ 3) ทาํใหค้่าความคลาดเคลื*อนมาตรฐาน 
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(Standard error) ของพารามิเตอร์ในโมเดล เช่น ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ มีค่าประมาณตํ*าเกินจริง 
(Under estimated) ซึ* งส่งผลใหค้วามคลาดเคลื*อนประเภทที* 1 (Type 1 error) สูงเกินจริง และทาํให้
การทดสอบพารามิเตอร์แตกต่างจากศูนย ์ทั�ง ๆ ที* ในความเป็นจริงไม่ไดมี้ความแตกต่าง ดงันั�น  
เพื*อไม่ใหเ้กิดผลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงไดท้าํการตรวจสอบการแจกแจงปกติ ทั�งที*เป็นรายตวั (Univariate) 
และพร้อมกนัทั�งหมด (Multivariate) รายละเอียดดงัในตารางที* 14 
 
ตารางที* 47  การวเิคราะห์ค่าตํ*าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง และค่าสัมประสิทธิ5   
   Mardia 
 

ตัวแปร ค่าตํ�าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ้ c.r. ค่าความโด่ง c.r. 

Y1 3.000 5.000 -0.603 -5.507 -0.147 -0.671 

Y2 2.333 5.000 -0.495 -4.519 0.168 0.767 

Y3 3.000 5.000 -0.986 -9.001 -0.159 -0.727 

Y4 2.000 5.000 -0.460 -4.200 -0.024 -0.108 

Y5 3.000 5.000 -0.938 -8.564 0.275 1.254 

Y6 3.000 5.000 0.058 0.533 -0.936 -4.272 

Y7 2.857 5.000 -0.520 -4.749 -0.320 -1.459 

Y8 2.600 5.000 -0.356 -3.254 -0.583 -2.661 

Y9 2.500 5.000 -0.266 -2.427 -0.352 -1.605 

Y10 2.556 5.000 -0.902 -8.233 0.604 2.759 

Y11 3.000 5.000 -0.785 -7.166 0.278 1.269 

Y12 2.375 5.000 -0.981 -8.956 0.911 4.158 

Y13 3.000 5.000 0.053 0.486 -0.866 -3.950 

Y14 2.667 5.000 -0.689 -6.291 0.172 0.786 

Y15 3.000 5.000 -0.406 -3.706 -0.543 -2.480 

Y16 2.400 5.000 -0.169 -1.541 -0.120 -0.549 

Y17 2.000 5.000 -0.263 -2.402 0.156 0.714 
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ตารางที* 47  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ค่าตํ�าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ้ c.r. ค่าความโด่ง c.r. 
Y18 3.000 5.000 -0.184 -1.679 -0.648 -2.957 
Y19 3.000 5.000 -0.209 -1.911 -1.157 -5.280 
Y20 3.000 5.000 -0.224 -2.049 -0.914 -4.172 
Y21 2.667 5.000 -0.214 -1.953 -0.698 -3.188 
Y22 3.000 5.000 -0.347 -3.164 -0.813 -3.710 
Y23 3.000 5.000 -0.369 -3.370 -0.985 -4.495 

Mardia's 
coefficient         

154.219 50.845 

 
 จากตารางที* 47 พบวา่ ค่า c.r (c-test) ในการทดสอบ Mardia’s coefficient มีค่าเท่ากบั 

154.219 แสดงวา่การกระจายของขอ้มูลไม่เป็นโคง้ปกติ 
 ในการทดสอบการแจกแจงปกติพหุครั� งนี� จะดาํเนินการทดสอบทีละตวับ่งชี� ทีละตวัอยา่ง 
(Univariate nomality) โดยพิจารณาจากค่า c.r (c-test) ตอ้งมีค่าไม่เกิน 5 ซึ* งถา้ค่า c.r เกิน 5 แสดงวา่
ละเมิดขอ้ตกลงเบื�องตน้ ขอ้มูลมีการแจกแจงไม่เป็นโคง้ปกติ และการทดสอบในภาพรวม 
(Multivariate nomality) ค่า Mardia’s coefficient ตอ้งไม่เกิน 5 ซึ* งถา้ค่า Mardia’s coefficient เกิน 5
แสดงวา่ละเมิดขอ้ตกลงเบื�องตน้ ขอ้มูลมีการแจกแจงไม่เป็นโคง้ปกติ ผลการทดสอบ พบวา่ ตวัแปร
ส่วนใหญ่มีการแจกแจงไม่ปกติทั�งในรายตวัแปรและในภาพรวม อนัเป็นการละเมิดขอ้ตกลง
เบื�องตน้ ทาํใหไ้ม่สามารถประมาณค่าแบบความเป็นไปไดสู้ง (Maximum likelihood: ML) ได ้         

จึงตอ้งประมาณค่าแบบ (Robust maximum likelihood: MLR) ซึ* งวธีิการนี�จะปรับค่า χ2  ที*สูง
เกินไปลง  

 โมเดลการวดัลาํดับที� 1 (1st order)  
 เมื*อกาํหนดโมเดลการวดั f1 คือ องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มีโครงสร้างตวับ่งชี�  คือ 
y1-y3 f2 คือ องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มีโครงสร้างตวับ่งชี�  คือ y4-y6, f3 คือ 
องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มีโครงสร้างตวับ่งชี�  คือ y7-y9, f4 คือ องคป์ระกอบดา้นการทาํงาน
เป็นทีมมีโครงสร้างตวับ่งชี�  คือ y10-y12, f5 คือ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากรมีโครงสร้าง
ตวับ่งชี�  คือ y13-y15, f6 คือ องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจมีโครงสร้างตวับ่งชี�  คือ y16-y20, f7 คือ 
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องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 มีโครงสร้างตวับ่งชี�  คือ y21-y22 รายละเอียดการวดั                           
ดงัในภาพที* 41 

 
ภาพที* 41  ผลการวเิคราะห์โมเดล CFA ลาํดบัที* 1 
 
 จากภาพที* 41 พบวา่ ในองคป์ระกอบที* 1 องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ ตวับ่งชี�                       
ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ (y1) สามารถวดัองคป์ระกอบ                         
ดา้นการเป็นผูน้าํไดร้้อยละ 88 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ (y2) สามารถวดัองคป์ระกอบ                
ดา้นการเป็นผูน้าํไดร้้อยละ 74 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรมวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็น
ผูน้าํไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 68 



 

 

305

  องคป์ระกอบที*2 องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดั
องคป์ระกอบนี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน (y6) สามารถวดัองคป์ระกอบ
ดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 76 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์องคก์ร (y4) สามารถ
วดัองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 75 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์รวดั
องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 70  

 องคป์ระกอบที*3 องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�ไดดี้
ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร (y9) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารไดร้้อย
ละ 81 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพดู (y7) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารไดร้้อยละ 80 
ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเขียน (y8) วดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 70  

 องคป์ระกอบที* 4 องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม (y11) สามารถวดัองคป์ระกอบ                   
ดา้นการทาํงานเป็นทีม ไดร้้อยละ 89 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม (y10) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 87 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
(y13) วดัองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 83  

 องคป์ระกอบที*5 องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบ
นี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผนการพฒันา (y14) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันา
บุคลากรไดร้้อยละ 86 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา (y15) 
สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดร้้อยละ 82 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการหาความ
ตอ้งการพฒันา (y13) วดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 76 

 องคป์ระกอบที* 6 องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�             
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา (y17) สามารถวดัองคป์ระกอบ                        
ดา้นการตดัสินใจ ไดร้้อยละ 91 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก (y18) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ไดร้้อยละ 89 ตวับ่งชี�ดา้นการรวบรวมขอ้มูล (y16) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 81 ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก (y19) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 77 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม (y20) 
วดัองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 74 

 องคป์ระกอบที* 7 องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบ
นี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน (y21) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้น                              
การมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดร้้อยละ 88 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง (y22) 
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สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดร้้อยละ 86 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
(y23) วดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 83 

 
ตารางที* 48  ผลการประเมินโมเดล CFA ลาํดบัที* 1 
 

สถิติ ค่า เกณฑ์ 

χ2  1011.956* - 
 Degrees of freedom   209 - 
 P-Value   0.000 no sig 

χ2 /df 4.84 ≤ 5 
 Scaling correction factor for MLR 1.2796 - 
RMSEA 0.08 ≤0.08 
CFI 0.90 ≥ 0.9 
SRMR 0.05 ≤.08 

 

จากตารางที* 48 พบวา่ การประเมินโมเดล พบวา่ ค่าสถิติทดสอบ χ2 มีค่าเท่ากบั 1011.956 
ที*องศาอิสระ 209 ซึ* ง พบวา่ มีนยัสาํคญัทางสถิติ (p = .000) เมื*อเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การประเมิน

แลว้ไม่ผา่น แต่ค่า χ2 /df มีค่าเท่ากบั 4.84 เมื*อเปรียบเทียบกบั เกณฑที์*ค่า χ2 /df ตอ้งมีค่า ≤ 5 ค่า
ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ CFI มีค่าเท่ากบั 0.889 เมื*อเปรียบเทียบแลว้ใกลเ้คียงกบั

เกณฑก์ารประเมินที*ค่า CFI ตอ้งมีค่า ≥ 0.90, ค่ารากที*สองของความคลาดเคลื*อนในการประมาณค่า 
(RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.08 เมื*อเปรียบเทียบแลว้ใกลเ้คียงกบัเกณฑก์ารประเมินที*ค่า RMSEA ตอ้งมี

ค่า ≤ 0.08 ค่ารากของค่าเฉลี*ยกาํลงัสองของความคลาดเคลื*อนมาตรฐาน (SRMR) 0.05 เมื*อ

เปรียบเทียบแลว้มีค่าเป็นไปตามเกณฑก์ารประเมินที*ค่า SRMR ตอ้งมีค่า ≤ 0.08 เมื*อเปรียบเทียบกบั
เกณฑก์ารประเมินแลว้โมเดลจึงผา่นการประเมิน 
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ตารางที* 49  ผลการวเิคราะห์ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบของโมเดล CFA ลาํดบัที* 1 
 
  ตวัแปร          ค่านํ.าหนัก                    SE.                           z                        P-value    
         องค์ประกอบ  

  F1  BY 
 Y1       0.878  0.026  33.505  0.000 
 Y2       0.743  0.027  28.030  0.000 
 Y3         0.680  0.031  22.073  0.000 
  F2  BY 
 Y4         0.750  0.027  27.582  0.000 
 Y5       0.700  0.028  24.890  0.000 
 Y6       0.760  0.024  31.768  0.000 
  F3  BY  
 Y7       0.797  0.023  34.491  0.000 
 Y8       0.721  0.028  25.652  0.000 
 Y9       0.831  0.020  41.511  0.000 
  F4  BY 
 Y10      0.868  0.016  55.667  0.000 
 Y11      0.886  0.016  55.897  0.000 
 Y12      0.827  0.022  37.991  0.000 
  F5  BY 
 Y13      0.764  0.021  35.669  0.000 
 Y14      0.685  0.015  56.689  0.000 
 Y15      0.825  0.021  39.605  0.000 
F6  BY 
 Y16      0.813  0.019  41.957  0.000 
 Y17      0.906  0.012  74.412  0.000 
 Y18      0.893  0.013  67.241                0.000  

Y19       0.774  0.021  37.775  0.000  
Y20       0.744  0.027  27.156  0.000 

F7  BY 
 Y21      0.876  0.016  54.178  0.000 
 Y22      0.863  0.016  54.664  0.000 
 Y23      0.833  0.019  44.456  0.000 
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 จากตารางที* 49 พบวา่ ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบทุกตวัมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .000               
ทุกตวัแสดงวา่องคป์ระกอบทุกตวัมีความสัมพนัธ์ใชว้ดัตวับ่งชี�ไดโ้ดยในแต่ละองคป์ระกอบมี
รายละเอียด ดงันี�  

 ในองคป์ระกอบที* 1 องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ (y1) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดร้้อยละ 88 
รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ (y2) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดร้้อยละ 74 
ส่วนตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรมวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 68 

 องคป์ระกอบที* 2 องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดั
องคป์ระกอบนี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน (y6) สามารถวดัองคป์ระกอบ
ดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 76 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์องคก์ร (y4) สามารถ
วดัองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 75 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร 
วดัองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 70  

 องคป์ระกอบที* 3 องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�ไดดี้
ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร (y9) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร                       
ไดร้้อยละ 81 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพดู (y7) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร                
ไดร้้อยละ 80 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเขียน (y8) วดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารไดน้อ้ยที*สุด                
ร้อยละ 70  

 องคป์ระกอบที* 4 องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม (y11) สามารถวดัองคป์ระกอบ                     
ดา้นการทาํงานเป็นทีม ไดร้้อยละ 89 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม (y10) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 87 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
(y13) วดัองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 83  

 องคป์ระกอบที* 5 องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ตวับ่งชี� ที*สามารถวดั
องคป์ระกอบนี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผนการพฒันา (y14) สามารถวดัองคป์ระกอบ
ดา้นการพฒันาบุคลากรไดร้้อยละ 86 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผล                
การพฒันา (y15) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดร้้อยละ 82 ส่วนตวับ่งชี�ดา้น
การหาความตอ้งการพฒันา (y13) วดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 76 

 องคป์ระกอบที* 6 องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�              
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา (y17) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้น                    
การตดัสินใจ ไดร้้อยละ 91 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก (y18) สามารถวดั
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องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ไดร้้อยละ 89 ตวับ่งชี�ดา้นการรวบรวมขอ้มูล (y16) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 81 ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก (y19) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 77 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม (y20) 
วดัองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 74 

 องคป์ระกอบที* 7 องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบ
นี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน (y21) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ5 ไดร้้อยละ 88 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง (y22) สามารถ               
วดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดร้้อยละ 86 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์(y23)                     
วดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 83 

 
ตารางที* 50  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบของโมเดล CFA ลาํดบัที* 1 
 

   ตัวแปร                  สปส. สหสัมพนัธ์            SE.                   z                     P-value    

องค์ประกอบ        ระหว่างองค์ประกอบ  

  F2-F1     0.788        0.035       22.211       0.000 

  F3-F1     0.834        0.034       24.846    0.000 

  F3-F2     0.771        0.038       20.364    0.000 

  F4-F1     0.758        0.037       20.702    0.000 

  F4-F2     0.725        0.038       19.179    0.000 

  F4-F3     0.870        0.020       44.356    0.000 

  F5-F1     0.596        0.044       13.457    0.000 

  F5-F2     0.776        0.041       18.919    0.000 

  F5-F3     0.829        0.030       27.665                   0.000 

  F5-F4     0.786        0.030       26.127    0.000 

  F6-F1     0.573       0.045       12.791    0.000 

  F6-F2     0.573        0.041       17.558    0.000 

  F6-F3     0.759        0.030       24.924    0.000 

  F6-F4     0.609        0.038       16.173    0.000 

  F6-F5     0.929        0.019       50.159    0.000 

  F7-F1     0.605        0.043       13.951    0.000 
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ตารางที* 50  (ต่อ) 
 

   ตัวแปร                    สปส. สหสัมพนัธ์          SE.                     z                     P-value    

องค์ประกอบ        ระหว่างองค์ประกอบ  

  F7-F2     0.680       0.046       14.784    0.000 

  F7-F3     0.782        0.034       23.209    0.000 

  F7-F4     0.661        0.036       18.478    0.000 

  F7-F5     0.918        0.019       49.389    0.000 

  F7-F6     0.826        0.023       36.596    0.000 

 
 จากตารางที* 50 พบวา่ ค่านํ�าหนกัความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบทุกคู่มีนยัสาํคญั 

ทางสถิติที*ระดบั .000 ทุกตวัแสดงวา่องคป์ระกอบทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนั โดยความสัมพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.573-0.929 โดยองคป์ระกอบคู่ที*มีความสัมพนัธ์กนัตํ*าสุด คือ 
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ (F6) และองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ (F1) และองคป์ระกอบ              
ดา้นการตดัสินใจ (F6) และองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ (F2) มีค่าระดบัความสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.573 ส่วนองคป์ระกอบคู่ที*มีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด คือ องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ 
(F6) กบัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร (F5) มีค่าระดบัความสัมพนัธ์เท่ากบั 0.929 

 
ตารางที* 51  ผลการวเิคราะห์ค่า AVE ค่าความเชื*อมั*นองคป์ระกอบ และค่าความเชื*อมั*นแอลฟา 
 

องค์ประกอบ/ 
ตัวแปร 

ค่า นํ.าหนัก
องค์ประกอบ 

(λ) 
λ

2 
ความคลาด
ในการวดั 

(1-λ2) 
 AVE CR Alpha 

F1       
y1 0.878 0.771 0.229    
y2 0.743 0.552 0.448    
y3 0.680 0.462 0.538    

รวม 2.301 1.785 1.215 0.595 0.813 0.800 
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ตารางที* 51  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ 
ตัวแปร 

ค่า นํ.าหนัก
องค์ประกอบ 

(λ) 
λ

2 
ความคลาด 
ในการวดั 

(1-λ2) 
AVE CR Alpha 

F2       
y4 0.750 0.563 0.438    
y5 0.700 0.490 0.510    
y6 0.760 0.578 0.422    

รวม 2.210 1.630 1.370 0.543 0.781 0.779 
F3       

y7 0.797 0.635 0.365    
y8 0.721 0.520 0.480    
y9 0.813 0.661 0.339    

รวม 2.331 1.816 1.184 0.605 0.821 0.826 
F4       

y10 0.868 0.753 0.247    
y11 0.886 0.785 0.215    
y12 0.827 0.684 0.316    
รวม 2.581 2.222 0.778 0.741 0.895 0.893 

F5 
y13 0.764 0.584 0.416    
y14 0.865 0.748 0.252    
y15 0.825 0.681 0.319    
รวม 2.454 2.013 0.987 0.671 0.859 0.855 
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ตารางที* 51  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ 
ตัวแปร 

ค่า นํ.าหนัก
องค์ประกอบ 

(λ) 
λ

2 
ความคลาด 
ในการวดั 

(1-λ2) 
AVE CR Alpha 

F6 
y16 
y17 
y18 
y19 
y20 

 
0.813 
0.906 
0.893 
0.774 
0.774 

 
0.661 
0.821 
0.797 
0.599 
0.554 

 
0.339 
0.179 
0.2.3 
0.401 
0.446 

   

รวม 4.130   3.432   1.568   0.686 0.916 0.912 
F7 

y21 
y22 
y23 

 
0.876 
0.863 
0.833 

0.767 
0.745 
0.694 

0.233 
0.255 
0.306 

   

รวม 2.572   2.206   0.794   0.735 0.893 0.892 
 
 จากตารางที* 51 พบวา่ ค่าความเที*ยงตรงภายใน (Convergent Validity) ซึ* งพิจารณาไดจ้าก

ค่า Average variance extracted evaluation (AVE) ของแต่ละองคป์ระกอบมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.543-
0.741 ค่าความเชื*อมั*น (Composite reliability: CR) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.781-0.916 และค่า Cronbach’s 
alpha มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.779-0.912 โดยองคป์ระกอบที*มีค่า AVE สูงสุด คือ องคป์ระกอบดา้น               
การทาํงานเป็นทีม (F4) มีค่า AVE เท่ากบั 0.741 รองลงมา คือ องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
(F7) มีค่า AVE เท่ากบั 0.735 ส่วนองคป์ระกอบที*มีค่า AVE ตํ*าสุด คือ องคป์ระกอบดา้น                        
การวางแผนกลยทุธ์ (F2) มีค่า AVE เท่ากบั 0.543 องคป์ระกอบที*มีค่า CR สูงสุด คือ องคป์ระกอบ
ดา้นการตดัสินใจ (F6) มีค่า CR เท่ากบั 0.916 รองลงมา คือ องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม 
(F4) มีค่า CR เท่ากบั 0.895 ส่วนองคป์ระกอบที*มีค่า CR ตํ*าสุด คือ องคป์ระกอบดา้นการวางแผน
กลยทุธ์ (F2) มีค่า CR เท่ากบั 0.781 องคป์ระกอบที*มีค่า Cronbach’s alpha สูงสุด คือ องคป์ระกอบ
ดา้นการตดัสินใจ (F6) มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั 0.912 รองลงมา คือ องคป์ระกอบดา้น                
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การทาํงานเป็นทีม (F4) มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั 0.893 ส่วนองคป์ระกอบที*มีค่า Cronbach’s 
alpha ตํ*าสุด คือ องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มีค่า Cronbach’s alpha เท่ากบั 0.779 

 การประเมนิความเที�ยงตรงเชิงจําแนก 
 ความเที*ยงตรงเชิงจาํแนก หมายถึง โมเดลการวดัที*มีหลายองคป์ระกอบ (Multiple factor 
model) องคป์ระกอบที*อยูใ่นโมเดลจะตอ้งมีคุณสมบติัสัมพนัธ์กนันอ้ยหรือไม่สัมพนัธ์กนั                   
การหาความเที*ยงตรงเชิงจาํแนกสามารถหาไดห้ลายวธีิ แต่ในการศึกษาครั� งนี�จะหาความเที*ยงตรง
เชิงจาํแนก โดยวธีิการของ Fornell and Larker (1981) ซึ* งพิจารณาความเที*ยงตรงเชิงจาํแนกไดจ้าก
การนาํค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบไปเทียบกบัค่ารากที* 2 ของ AVE ของ
องคป์ระกอบทั�ง 2 ถา้พบวา่ ค่ารากที* 2 ของ AVE มีค่ามากกวา่ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่ง
องคป์ระกอบก็จะถือวา่ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์นั�นมีค่าไม่มาก ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่โมเดล                    
มีความเที*ยงตรงเชิงจาํแนก ผลการวเิคราะห์ค่าความเที*ยงตรงเชิงจาํแนกครั� งนี�  แสดงไดด้งัตาราง              
ที* 49  
 
ตารางที* 52  การตรวจสอบความเที*ยงตรงเชิงจาํแนกโดยวิธี Fornell and Larker  
 

องค์ประกอบ AVE F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 
F1 0.595 0.771       
F2 0.543 0.788 0.737      
F3 0.303 0.834 0.771 0.550     
F4 0.741 0.758 0.725 0.870 0.861    
F5 0.671 0.598 0.776 0.829 0.786 0.819   
F6 0.686 0.573 0.721 0.759 0.609 0.929 0.828  
F7 0.735 0.605 0.680 0.782 0.661 0.918 0.826 0857 

 
 จากตารางที* 52 ตวัเลขทึบในแนวทแยง คือ ค่ารากที* 2 ของ AVE ของแต่ละองคป์ระกอบ
ตวัเลขนอกแนวทแยง คือ ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ ค่ารากที* 2 ของ AVE 
ขององคป์ระกอบทุกตวัมีค่านอ้ยกวา่ค่าสัมประสิทธิ5 สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรองคป์ระกอบ               
ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่โมเดลการวดัขาดความเที*ยงตรงเชิงจาํแนก (Lag of discriminant validity)              
ซึ* งหมายความวา่ตวัแปรองคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัสูงจนไม่สามารถจาํแนกกนัได ้
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 ผลการประเมินโมเดลการวดัลาํดับที� 2 (2nd Order)  
 การที*พบวา่ โมเดลการวดัที*มีหลายองคป์ระกอบ (Multiple factor model) ที*มี
องคป์ระกอบสัมพนัธ์กนัสูงแสดงใหเ้ห็นวา่องคป์ระกอบเหล่านั�นมีการแบ่งปันความแปรปรวนกนั
สูงดว้ย ซึ* งส่งผลใหเ้กิดโครงสร้างใหม่ซอ้นขึ�นมาในลกัษณะลดหลั*นกนั (Hierarchical) ทาํใหเ้กิด
โมเดลลาํดบัที* 2 ขึ�น แต่การที*จะสร้างโมเดลลาํดบัที* 2 ขึ�นมาไดน้ั�นนอกจากตวัแปรองคป์ระกอบ 
ในลาํดบัที* 1 จะตอ้งสัมพนัธ์กนัสูงอยา่งชดัเจนแลว้ การรวมเป็นโครงสร้างองคป์ระกอบ                 
ในลาํดบัที* 2 ซึ* งมีตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 1 เป็นดชันีวดัตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 2 
ยงัจะตอ้งมีทฤษฎีรองรับดว้ย (Wang & Wang, 2009, p. 78)  
 ในการพฒันาโมเดลการวดัครั� งนี�ผูว้ิจยัไดก้าํหนดโมเดลสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไวว้า่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 7 ดา้นดว้ยกนั คือ 1) องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ             
2) องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ 3) องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 4) องคป์ระกอบ                     
ดา้นการทาํงานเป็นทีม 5) องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร 6) องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ 
และ 7) องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ซึ* งจะเห็นวา่โครงสร้างทฤษฎีมีลกัษณะเป็น
องคป์ระกอบลาํดบัที* 2 อยูแ่ลว้ ผลการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบลาํดบัที* 2 ไดผ้ลดงัภาพที* 42 
และตารางที* 52  
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ภาพที* 42  ผลการวเิคราะห์โมเดล CFA ลาํดบัที* 2 
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 จากภาพที* 42 พบวา่ องคป์ระกอบที*สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                
ขั�นพื�นฐานไดดี้ที*สุด คือ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 98 รองลงมา คือ องคป์ระกอบดา้นการสื*อสารและองคป์ระกอบ
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 89 
องคป์ระกอบที*สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดต้ํ*าสุด คือ องคป์ระกอบ                     
ดา้นการสื*อสาร สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดร้้อยละ 72 
 
ตารางที* 53  ผลการประเมินโมเดล CFA ลาํดบัที* 2 
 

สถิติ ค่า เกณฑ์ 

χ2  1298.92 - 
 Degrees of freedom   223.00 - 
 P-Value   0.00 no sig 

χ2/df 5.82 ≤ 5 
 Scaling correction factor for MLR 1.28 - 
RMSEA 0.07 ≤ 0.08 
CFI 0.95 ≥ 0.9 
SRMR 0.07 ≤ .08 

 

 จากตารางที* 53 การประเมินโมเดล พบวา่ ค่า χ2/df มีค่าเท่ากบั 5.82 เมื*อเปรียบเทียบกบั 

เกณฑที์*ค่า χ2/df ตอ้งมีค่า ≤ 5, ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ CFI มีค่าเท่ากบั 0.95 

เมื*อเปรียบเทียบแลว้มีค่าเป็นไปตามเกณฑก์ารประเมินที*ค่า CFI ตอ้งมีค่า ≥ 0.9, ค่ารากที*สองของ
ความคลาดเคลื*อนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.07 เมื*อเปรียบเทียบแลว้มีค่าเป็นไป

ตามเกณฑก์ารประเมินที*ค่า RMSEA ตอ้งมีค่า ≤ 0.08 ค่ารากของค่าเฉลี*ยกาํลงัสองของความ
คลาดเคลื*อนมาตรฐาน (SRMR) 0.07 เมื*อเปรียบเทียบแลว้มีค่าเป็นไปตามเกณฑก์ารประเมินที*ค่า 

SRMR ตอ้งมีค่า ≤ 0.08 เมื*อเปรียบเทียบกบัเกณฑก์ารประเมินแลว้โมเดลจึงผา่นการประเมิน         
และแสดงใหเ้ห็นวา่โมเดลการวดัลาํดบัที* 2 สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ป็นอยา่งดี หรือ           
โมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน มีความถูกตอ้ง 
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ตารางที* 54  ผลการวเิคราะห์ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบของโมเดล CFA ลาํดบัที* 2 ระหวา่งตวับ่งชี�  
      กบัองคป์ระกอบลาํดบัที* 1  
 

  ตัวแปร                 ค่านํ.าหนัก                            SE.                  z                  P-value    
           องค์ประกอบ  
  F1                 BY 
 Y1   0.893   0.028        32.316    0.000 
 Y2   0.755   0.026        28.623    0.000 
 Y3   0.646   0.032        20.234    0.000 
F2  BY 
 Y4   0.735   0.028        26.412    0.000 
 Y5   0.703   0.028        24.868    0.000 
 Y6   0.770   0.025        30.524    0.000 
  F3  BY 
 Y7   0.791   0.025        31.881    0.000 
 Y8   0.743   0.027        27.082    0.000 
 Y9   0.807   0.021        38.064    0.000 
F4  BY 
 Y10   0.857   0.017        49.372    0.000 
 Y11   0.897   0.016        57.398    0.000 
 Y12   0.826   0.021        39.084    0.000 
  F5  BY 
 Y13   0.762   0.022        33.944    0.000 
 Y14   0.862   0.015        55.990    0.000 
 Y15   0.830   0.021        38.721    0.000 
  F6  BY 
 Y16   0.807   0.020        40.674    0.000 
 Y17   0.909   0.012        76.617    0.000 
 Y18   0.898   0.013        67.860    0.000 
 Y19   0.778   0.020        38.159    0.000 
 Y20   0.744   0.027        27.304    0.000 
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ตารางที* 54  (ต่อ) 
 

  ตัวแปร                  ค่านํ.าหนัก                            SE.                  z                  P-value    
           องค์ประกอบ  
  F7  BY 
 Y21   0.870   0.016        52.946    0.000 
 Y22   0.869   0.015        57.402    0.000 
 Y23   0.834   0.019        44.411     0.000 

 
 จากตารางที* 54 พบวา่ ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบทุกตวัมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .000 

ทุกตวัแสดงวา่องคป์ระกอบทุกตวัมีความสัมพนัธ์ใชว้ดัตวับ่งชี�ได ้โดยในแต่ละองคป์ระกอบ                   
มีรายละเอียด ดงันี�  

 ในองคป์ระกอบที* 1 องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ (y1) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดร้้อยละ 89 
รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นทกัษะ (y2) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดร้้อยละ 75 
ส่วนตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรมวดัองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 64 

  องคป์ระกอบที* 2 องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดั
องคป์ระกอบนี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน (y6) สามารถวดัองคป์ระกอบ
ดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 77 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์องคก์ร (y4) สามารถ
วดัองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 73 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์รวดั
องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 70  

 องคป์ระกอบที* 3 องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�                    
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร (y9) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร                       
ไดร้้อยละ 81 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพดู (y7) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร               
ไดร้้อยละ 79 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเขียน (y8) วดัองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารไดน้อ้ยที*สุด                
ร้อยละ 74  

 องคป์ระกอบที* 4 องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบ
นี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม (y11) สามารถวดัองคป์ระกอบ                   
ดา้นการทาํงานเป็นทีม ไดร้้อยละ 90 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการเป็นผูน้าํทีม (y10) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 86 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
(y13) วดัองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 83  
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 องคป์ระกอบที* 5 องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผนการพฒันา (y14) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันา
บุคลากรไดร้้อยละ 86 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา (y15) 
สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดร้้อยละ 83 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการหา                            
ความตอ้งการพฒันา (y13) วดัองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 76 

 องคป์ระกอบที* 6 องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบนี�             
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา (y17) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้น                      
การตดัสินใจ ไดร้้อยละ 91 รองลงมา คือ ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก (y18) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ไดร้้อยละ 90 ตวับ่งชี�ดา้นการรวบรวมขอ้มูล (y16) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 81 ตวับ่งชี�ดา้นการประเมินทางเลือก (y19) สามารถวดั
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 78 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม (y20) 
วดัองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 74 

 องคป์ระกอบที* 7 องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ตวับ่งชี� ที*สามารถวดัองคป์ระกอบ
นี�ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน (y21) และตวับ่งชี�ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 
(y22) สามารถวดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดร้้อยละ 87 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการคิด
สร้างสรรค ์(y23) วดัองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดน้อ้ยที*สุด ร้อยละ 83 

 
ตารางที* 55  ผลการวเิคราะห์ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบของโมเดล CFA ลาํดบัที* 2 ระหวา่งตวัแปร 
   องคป์ระกอบลาํดบัที* 1 กบัองคป์ระกอบลาํดบัที* 2 
 

ตัวแปร      ค่านํ.าหนัก                   SE.                 z                 P-value    
    องค์ประกอบ  

F  BY 
 F1    0.724   0.041        17.764    0.000 
 F2    0.828   0.035        23.392    0.000 
 F3    0.900   0.024        37.294    0.000 
 F4    0.811   0.026        30.654    0.000 
 F5    0.978   0.014        68.741    0.000 
 F6    0.886   0.018        50.156    0.000 
 F7    0.895   0.018        48.739    0.000  
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 จากตารางที* 55 พบวา่ ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบของโมเดล CFA ลาํดบัที* 2 ระหวา่ง               
ตวัแปรองคป์ระกอบลาํดบัที* 1 กบัตวัแปรองคป์ระกอบลาํดบัที* 2 มีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .000 
ทุกตวัแสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนั โดยตวัแปรที*มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด คือ ตวัแปร
องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร (F5) มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.987 รองลงมา คือ            
ตวัแปรองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร (F3) มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.900 ตวัแปร
องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  (F7) มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.895 องคป์ระกอบ          
ดา้นการตดัสินใจ (F6) มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.886 องคป์ระกอบดา้นการวางแผน                     
กลยทุธ์ (F2) มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.828 องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม (F4)) มีค่า
นํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.811 ส่วนตวัแปรที*มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบตํ*าสุด คือ ควัแปร
องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ (F1) มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.724 
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ตารางที* 56  ผลการจาํแนกความแปรปรวนของตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายไดโ้ดยตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 1 และตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 2    
   ตามวธิีของ Schmid and Leiman 
 

 

 A 
item 

A 
1st order 
loading 

B 
2st order 
loading 

C 
Total 

Variance 
 

(A2) 

D 
item var. 
explained 

by 2nd order 
(A*B)2 

E 
qrt explained 

of 1st order 

)B1( 2  

F 
residual 
1st order 
Loading 
(A*E) 

G 
item var. 
explained 

by 1st order 
F2 

H 
item var. 

not explained 
by factor 
[1-(D+G)] 

F1          
 Y1 

Y2 
Y3 

0.89 
0.76 
0.65 

0.72 
0.72 
0.72 

0.80 
0.57 
0.42 

0.42 
0.30 
0.22 

0.69 
0.69 
0.69 

0.62 
0.52 
0.45 

0.38 
0.27 
0.20 

0.20 
0.43 
0.58 

F2          
 Y4 

Y5 
Y6 

0.74 
0.70 
0.77 

0.83 
0.83 
0.83 

0.54 
0.49 
0.59 

0.37 
0.34 
0.41 

0.56 
0.56 
0.56 

0.41 
0.39 
0.43 

0.17 
0.16 
0.19 

0.46 
0.51 
0.41 

F3 Y7 
Y8 
Y9 

0.79 
0.74 
0.81 

0.90 
0.90 
0.90 

0.63 
0.55 
0.62 

0.51 
0.45 
0.53 

0.44 
0.44 
0.44 

0.34 
0.32 
0.35 

0.12 
0.10 
0.12 

0.37 
0.45 
0.35 
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ตารางที* 56  (ต่อ) 
 

 A 
item 

A 
1st order 
loading 

B 
2st order 
loading 

C 
Total 

Variance 
 

(A2) 

D 
item var. 
explained 

by 2nd order 
(A*B)2 

E 
qrt explained 

of 1st order 
)B1( 2  

F 
residual 
1st order 
Loading 
(A*E) 

G 
item var. 
explained 

by 1st order 
F2 

H 
item var. 

not explained 
by factor 
[1-(D+G)] 

F4 Y10 
Y11 
Y12 

0.86 
0.90 
0.83 

0.81 
0.81 
0.81 

0.73 
0.80 
0.68 

0.48 
0.53 
0.45 

0.59 
0.59 
0.59 

0.50 
0.52 
0.48 

0.25 
0.28 
0.23 

0.27 
0.20 
0.32 

F5          
 Y13 

Y14 
Y15 

0.76 
0.86 
0.83 

0.98 
0.98 
0.98 

0.58 
0.74 
0.69 

0.56 
0.71 
0.66 

0.21 
0.21 
0.21 

0.16 
0.18 
0.17 

0.03 
0.03 
0.03 

0.42 
0.26 
0.31 

F6          
 Y16 

Y17 
Y18 
Y19 
Y20 

0.81 
0.91 
0.89 
0.78 
0.74 

0.89 
0.89 
0.89 
0.89 
0.89 

0.65 
0.83 
0.80 
0.61 
0.55 

0.51 
0.65 
0.63 
0.48 
0.43 

0.46 
0.46 
0.46 
0.46 
0.46 

0.37 
0.42 
0.41 
0.36 
0.34 

0.14 
0.18 
0.17 
0.13 
0.12 

0.35 
0.17 
0.20 
0.39 
0.45 
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ตารางที* 56  (ต่อ) 
 

 A 
item 

A 
1st order 
loading 

B 
2st order 
loading 

C 
Total 

Variance 
 

(A2) 

D 
item var. 
explained 

by 2nd order 
(A*B)2 

E 
qrt explained 

of 1st order 

)B1( 2  

F 
residual 
1st order 
Loading 
(A*E) 

G 
item var. 
explained 

by 1st order 
F2 

H 
item var. 

not explained 
by factor 
[1-(D+G)] 

F7          
 Y21 

Y22 
Y23 

0.87 
0.87 
0.83 

0.90 
0.90 
0.90 

0.76 
0.76 
0.70 

0.61 
0.60 
0.56 

0.45 
0.45 
0.45 

0.39 
0.39 
0.37 

0.15 
0.15 
0.14 

0.24 
0.24 
0.30 
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 จากตารางที* 56 พบวา่ ผลการจาํแนกส่วนความแปรปรวนของตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบาย
ไดโ้ดยตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 1 และตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 2 ตามวธีิของ Schmid 
and Leiman ไดผ้ลดงันี�  

 การวดัองค์ประกอบลาํดับที� 1 
1. องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ (F1) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวัของ 

องคป์ระกอบนี�สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ ไดร้ะหวา่งร้อยละ 20 ถึงร้อยละ 38 
โดยตวัแปรดา้นความรู้ (y1) สามารถอธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ 38 ส่วนตวัแปร                     
ดา้นคุณธรรม (y3) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 20  

2. องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ (F2) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวั 
ขององคป์ระกอบนี�สามารถอธิบาย องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้ะหวา่งร้อยละ 16              
ถึงร้อยละ 19 โดยตวัแปรดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัไดช้ดัเจน (y6) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด           
คือ ร้อยละ 19 ส่วนตวัแปรดา้นการกาํหนดทิศทางขององคก์ร (y5) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด 
คือ ร้อยละ 16  

3. องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร (F3) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ไดร้ะหวา่งร้อยละ 10 ถึงร้อยละ 12 
โดยตวัแปรดา้นการพดู (y7) และดา้นความสามารถดา้นเทคโนโลย ี(y9) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด 
คือ ร้อยละ 12 ส่วนตวัแปรดา้นการเขียน (y8) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ10  

4. องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม (F4) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวั 
ขององคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ไดร้ะหวา่งร้อยละ 23           
ถึงร้อยละ 28 โดยตวัแปรดา้นการประสานความร่วมมือในทีม (y11) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด          
คือ ร้อยละ 28 ส่วนตวัแปรดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม (y12) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด           
คือ ร้อยละ 23  

5. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร (F5) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวั              
ขององคป์ระกอบนี�สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ไดร้ะหวา่งร้อยละ 3 
เท่ากนัทั�งตวัแปรดา้นการหาความตอ้งการพฒันา (y13) การวางแผนการพฒันา (y14) และ                    
การดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา (15)  

6. องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ (F6) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 5 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ไดร้ะหวา่งร้อยละ 12 ถึงร้อยละ 18 
โดยตวัแปรดา้นการมีแนวทางการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา (y17) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด คือ            
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ร้อยละ 18 ส่วนตวัแปรดา้นการตดัสินใจเลือกทางเลือกที*เหมาะสม (y20) อธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ 
ร้อยละ 12  

7. องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  (F7) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ไดร้ะหวา่งร้อยละ 14 ถึงร้อยละ 
15 โดยตวัแปรดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน (y21) และดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง (y22) อธิบายได้
ในระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ 15 ส่วนตวัแปรดา้นการคิดสร้างสรรค ์(y23) สามารถอธิบายไดร้ะดบั
ตํ*าสุด คือ ร้อยละ 16  
 การวดัองค์ประกอบในลาํดับที� 2 
 ตวัแปรองคป์ระกอบในลาํดบัที* 2 คือ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
ความแปรปรวนของตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                     
ไดม้ากที*สุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนการพฒันา (y14) สามารถอธิบายไดร้้อยละ 71 รองลงมา 
คือ ตวับ่งชี�ดา้นการนาํแผนการพฒันาไปใช ้(y15) และตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา 
(y17) สามารถอธิบายไดร้้อยละ 66 และ 65 ตามลาํดบั ส่วนตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดต้ ํ*าสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม (y3) สามารถอธิบายไดร้้อยละ 
22 ในภาพรวมตวับ่งชี�ทั�ง 23 ตวัสามารถใชเ้ป็นดชันีวดัองคป์ระกอบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีรายละเอียดดงันี�  

1. องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ (F1) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่งร้อยละ 22 
ถึงร้อยละ 42 โดยตวับ่งชี�ดา้นความรู้ (y1) สามารถอธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ 42                        
ส่วนตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม (y3) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 22  

2. องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ (F2) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวั 
ขององคป์ระกอบนี�สามารถอธิบาย สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่ง            
ร้อยละ 34 ถึงร้อยละ 41 โดยตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัไดช้ดัเจน (y6) อธิบายไดใ้นระดบั
สูงสุด คือ ร้อยละ 41 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการกาํหนดทิศทางขององคก์ร (y5) สามารถอธิบายไดร้ะดบั
ตํ*าสุด คือ ร้อยละ 34  

3. องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร (F3) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่งร้อยละ 
45ถึงร้อยละ 53 โดยตวับ่งชี�ดา้นความสามารถดา้นเทคโนโลย ี(y9) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด คือ 
ร้อยละ 53 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเขียน (y8) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ45  
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4. องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม (F4) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวั 
ขององคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่ง             
ร้อยละ 45 ถึงร้อยละ 53 โดยตวับ่งชี�ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม (y11) อธิบายไดใ้นระดบั
สูงสุด คือ ร้อยละ 53 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม (y12) สามารถอธิบายไดร้ะดบั
ตํ*าสุด คือ ร้อยละ 45  

5. องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร (F5) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวั               
ขององคป์ระกอบนี�สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่ง            
ร้อยละ 56 ถึงร้อยละ 71 โดยตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนการพฒันา (y14) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด            
คือ ร้อยละ 71 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา (y 13) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด คือ                                
ร้อยละ 56 

6. องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ (F6) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 5 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่งร้อยละ 
43 ถึงร้อยละ 66 โดยตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา (y17) อธิบายไดใ้น
ระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ 66 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการตดัสินใจเลือกทางเลือกที*เหมาะสม (y20) อธิบายได้
ระดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 43  

7. องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  (F7) ความแปรปรวนของตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวัของ 
องคป์ระกอบนี�  สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้ะหวา่งร้อยละ 
56 ถึงร้อยละ 61 โดยตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน (y21) อธิบายไดใ้นระดบัสูงสุด คือ ร้อยละ 61 
ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการคิดสร้างสรรค ์(y23) สามารถอธิบายไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 56  
 ตอนที� 4 ผลการการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่ง
เพศของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประเภทของสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา ของโมเดลตวับ่งชี�
สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่ม 
 1.  จาํแนกตามเพศ 
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ตารางที* 57  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่ม เพศชายและ 
    กลุ่มเพศหญิง 
 

โมเดล NPAR CMIN DF P CMIN/ DF CFI NFI RMSEA 
อิสระ 106 2434.947 446 0.000 5.460 0.804 0.772 0.095 
บงัคบั 90 2479.751 462 0.000 5.367 0.802 0.768 0.094 

∆ -16 44.804 16 0.000 -0.093 -0.002 -0.004 -0.001 
 
 จากตารางที* 57 พบวา่ การทดสอบความไม่แปรเลี*ยนของโมเดลการวดัระหวา่ง                       
กลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง พบวา่ ค่าสถิติ CMIN/ DF มีค่า 5.460 แสดงวา่โมเดล                                   
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติ CFI และ NFI มีค่าเขา้ใกล ้1 ซึ* งแสดงวา่รูปแบบ
โมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผลมีความไม่แปรเปลี*ยน
ระหวา่งกลุ่มเพศชายและกลุ่มเพศหญิง 
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กลุ่ม ชาย     กลุ่ม หญิง 

 
 ภาพที* 42  เปรียบเทียบโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่ม เพศชายและกลุ่มเพศหญิง 
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ตารางที* 58  การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่งกลุ่มเพศชาย และเพศหญิง 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มเพศชาย   กลุ่มเพศหญงิ 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

F1 <--- F8 1.000 0.750  1.000 0.674 na 
F2 <--- F8 1.191 0.842  1.116 0.824 -0.379 
F3 <--- F8 1.042 0.894  1.176 0.924 0.778 
F4 <--- F8 0.895 0.845  1.239 0.814 1.883 
F5 <--- F8 1.041 0.980  1.332 0.984 1.584 
F6 <--- F8 1.304 0.870  1.400 0.920 0.467 
F7 <--- F8 1.334 0.873  1.406 0.935 0.358 
Y1 <--- F1 1.000 0.888  1.000 0.902 na 
Y2 <--- F1 0.878 0.727  0.902 0.803 0.223 
Y3 <--- F1 0.782 0.645  0.658 0.668 -1.251 
Y4 <--- F2 1.000 0.720  1.000 0.772 na 
Y5 <--- F2 0.947 0.685  0.911 0.742 -0.27 
Y6 <--- F2 0.858 0.717  1.172 0.865 2.337* 
Y7 <--- F3 1.000 0.757  1.000 0.880 na 
Y8 <--- F3 1.178 0.760  0.815 0.692 -3.033** 
Y9 <--- F3 1.154 0.817  0.882 0.773 -2.493* 

Y10 <--- F4 1.000 0.832  1.000 0.887 na 
Y11 <--- F4 1.141 0.878  1.043 0.909 -1.107 
Y12 <--- F4 1.103 0.810  0.965 0.878 -1.521 
Y13 <--- F5 1.000 0.701  1.000 0.879 na 
Y14 <--- F5 1.313 0.846  1.026 0.892 -2.618** 
Y15 <--- F5 1.358 0.856  0.966 0.795 -3.304** 
Y16 <--- F6 1.000 0.780  1.000 0.870 na 
Y17 <--- F6 1.196 0.909  1.005 0.912 -2.162* 
Y18 <--- F6 1.157 0.896  0.981 0.889 -1.977* 
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ตารางที* 58  (ต่อ) 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มเพศชาย   กลุ่มเพศหญงิ 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

Y19 <--- F6 1.000 0.845  1.000 0.916 0.784 
Y20 <--- F6 0.948 0.850  1.007 0.909 -1.329 
Y21 <--- F7 1.004 0.833  0.900 0.863 na 
Y22 <--- F7 1.001 0.758  0.919 0.840 -0.863 
Y23 <--- F7 0.901 0.735   0.867 0.765 -0.351 

หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
 
 จากภาพที* 42 และตารางที* 58 พบวา่ การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่งกลุ่มเพศชาย 

และเพศหญิง พบวา่ มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั             
ทางสถิติที*ระดบั 0.01 จาํนวน 3 คู่ คือ Y15 <---F5 ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการและประเมินผล            
การพฒันาขององคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร คะแนนมาตรฐานกลุ่มชาย (0.856) สูงกวา่ 
กลุ่มหญิง (0.795) (t-test =-3.304**), Y8 <---F3 ตวับ่งชี�ดา้นการพดู องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 
คะแนนมาตรฐานกลุ่มชาย (0.760) สูงกวา่กลุ่มหญิง (0.692) (t-test =-3.033**) และY14 <---F5            
ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนพฒันา องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร คะแนนมาตรฐานกลุ่มหญิง 
(0.892) สูงกวา่ กลุ่มชาย (0.846) (t-test =-2.618**) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 
0.05 จาํนวน 4 คู่ คือ Y6 <---F2 ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน องคป์ระกอบดา้น                        
การวางแผนกลยทุธ์ คะแนนมาตรฐานกลุ่มหญิง (0.865) สูงกวา่ กลุ่มชาย (0.717) (t-test = 2.337*), 
Y9 <---F3 ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร คะแนนมาตรฐาน            
กลุ่มชาย (0.817) สูงกวา่กลุ่มหญิง (0.773) (t-test =-2.493*), Y17 <---F6 ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์
ประเด็นปัญหา องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจคะแนนมาตรฐานกลุ่มหญิง (0.912) สูงกวา่ กลุ่มชาย 
(0.909) (t-test =-2.162*) และ Y18 <---F6 ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการ
ตดัสินใจคะแนนมาตรฐานกลุ่มชาย (0.896) สูงกวา่กลุ่มหญิง (0.889) (t-test =-1.977*)                 
ส่วนคู่อื*น ๆ มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั 
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 2.  จาํแนกตามประเภทของสถานศึกษา 
 
ตารางที* 59  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่ม 
   สถานศึกษาทั*วไป และกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล 
 

โมเดล NPAR CMIN DF P CMIN/ DF CFI NFI RMSEA 
อิสระ 106 2625.104 446 0.000 5.886 0.785 0.754 0.099 
บงัคบั 90 2695.45 462 0.000 5.834 0.78 0.747 0.099 

∆ -16 70.346 16 0.000 -0.052 0.005 0.007 0.000 
 

 จากตารางที* 59 พบวา่ การทดสอบความไม่แปรเลี*ยนของโมเดลการวดัระหวา่ง                        
กลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล พบวา่ ค่าสถิติ CMIN/ DF มีค่า 5.885 
แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติ CFI และ NFI มีค่าเขา้ใกล ้1                    
ซึ* งแสดงวา่รูปแบบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล          
มีความไม่แปรเปลี*ยนระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล 
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กลุ่ม สถานศึกษาทั*วไป       กลุ่ม สถานศึกษาที*มีประสิทธิผล 
 

ภาพที* 43  เปรียบเทียบโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษา 
                ที*มีประสิทธิภาพ 
 
ตารางที* 60  การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาทั*วไป และกลุ่มสถานศึกษา 
   ที*มีประสิทธิผล 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษาทั�วไป   สถานศึกษาที�มีประสิทธิผล 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

F1 <--- F8 1.000 0.811   1.000 0.583 na 
F2 <--- F8 1.371 0.815  1.063 0.824 1.527 
F3 <--- F8 0.984 0.925  1.340 0.870 -1.901 
F4 <--- F8 0.981 0.842  1.212 0.761 -1.305 
F5 <--- F8 1.085 0.983  1.370 0.972 -1.5 
F6 <--- F8 1.312 0.911  1.486 0.838 -0.804 
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ตารางที* 60  (ต่อ) 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษาทั�วไป   สถานศึกษาที�มีประสิทธิผล 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

F7 <--- F8 1.213 0.876  1.790 0.907 -2.499* 
Y1 <--- F1 1.000 0.867  1.000 0.919 na 
Y2 <--- F1 0.870 0.763  0.867 0.722 0.032 
Y3 <--- F1 0.978 0.800  0.563 0.498 4.081** 
Y4 <--- F2 1.000 0.824  1.000 0.641 na 
Y5 <--- F2 0.637 0.703  1.344 0.698 -4.299** 
Y6 <--- F2 0.775 0.768  1.254 0.767 -3.205** 
Y7 <--- F3 1.000 0.779  1.000 0.799 na 
Y8 <--- F3 1.132 0.758  1.029 0.732 0.82 
Y9 <--- F3 1.121 0.795  1.020 0.804 0.874 

Y10 <--- F4 1.000 0.860  1.000 0.852 na 
Y11 <--- F4 1.099 0.901  1.070 0.889 0.339 
Y12 <--- F4 1.055 0.856  0.920 0.784 1.52 
Y13 <--- F5 1.000 0.755  1.000 0.751 na 
Y14 <--- F5 1.101 0.834  1.309 0.884 -1.731 
Y15 <--- F5 1.140 0.824  1.268 0.839 -1.034 
Y16 <--- F6 1.000 0.807  1.000 0.788 na 
Y17 <--- F6 1.075 0.894  1.231 0.928 -1.634 
Y18 <--- F6 0.971 0.858  1.246 0.921 -2.893** 
Y19 <--- F6 1.000 0.896  1.000 0.849 1.084 
Y20 <--- F6 1.007 0.871  0.925 0.871 -1.498 
Y21 <--- F7 0.885 0.796  1.005 0.860 na 
Y22 <--- F7 0.865 0.755  1.069 0.782 -2.006* 
Y23 <--- F7 0.874 0.788   0.914 0.687 -0.402 

หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
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 จากตารางที* 60 พบวา่ การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและ
กลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล พบวา่ มีค่าพารามิเตอร์กลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษา
ที*มีประสิทธิภาพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ที*ระดบั 0.01 จาํนวน 4 คู่ คือ Y5 <---F2           
ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ คะแนนมาตรฐาน           
กลุ่มสถาน ศึกษาทั*วไป (0.703) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล (0.698) (t-test =-4.299**), 
Y3 <---F1ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรมจริยธรรม องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ คะแนนมาตรฐาน                  
กลุ่มสถานศึกษาทั*วไป (0.800) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล (0.498) (t-test =-4.081**) 
Y6 <---F2 ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ คะแนน
มาตรฐานกลุ่มสถานศึกษาทั*วไป (0.768) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล (0.767)                    
(t-test =-3.205**) และ Y18 <---F6 ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้น                         
การตดัสินใจ คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล (0.921) สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษา
ทั*วไป (0.858) (t-test =-2.893**) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ คือ 
F7 <---F8 องคป์ระกอบดา้นการการมุ่งผลสัมฤทธิ5  คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษาที*มี
ประสิทธิผล 0.907) สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษาทั*วไป (0.876) (t-test = 2.499*) และ Y19 <---F6         
ตวับ่งชี�การประเมินทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษา              
ที*มีประสิทธิผล (0.782) สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษาทั*วไป (0.755) (t-test =-2.006*) ส่วนคู่อื*น ๆ                    
มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผลไมแ่ตกต่างกนั 
 3.  จาํแนกตามขนาดโรงเรียน 
 
ตารางที* 61  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่ง 
   กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษาขนาดกลาง และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
 

โมเดล NPAR CMIN DF P CMIN/ DF CFI NFI RMSEA 
อิสระ 97 4137.448 731 0.000 5.66 0.701 0.66 0.097 
บงัคบั 53 4402.52 775 0.000 5.681 0.682 0.638 0.097 

∆ -44 265.072 44 0.000 0.021 0.019 0.022 0.000 
 

 จากตารางที* 61 พบวา่ การทดสอบความไม่แปรเลี*ยนของโมเดลการวดัระหวา่ง                       
กลุ่มโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และกลุ่มโรงเรียนขนาดใหญ่ พบวา่ ค่าสถิติ                     
CMIN/ DF มีค่า 5.66 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติ CFI และ NFI 
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มีค่าเขา้ใกล ้1 ซึ* งแสดงวา่รูปแบบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มี
ประสิทธิผลมีความไม่แปรเปลี*ยนระหวา่งกลุ่มโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง                          
และกลุ่มโรงเรียนขนาดใหญ่ 
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กลุ่ม ขนาดเล็ก  กลุ่ม ขนาดกลาง   กลุ่ม ขนาดใหญ่ 

 
ภาพที* 44  เปรียบเทียบโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษาขนาดกลาง 
  และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
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ตารางที* 62  การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษา ขนาดเล็ก และกลุ่มสถานศึกษา  
       ขนาดกลาง  
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษา ขนาดเลก็   กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

F1 <--- F8 1.000 0.715   1.000 0.715 na 
F2 <--- F8 1.232 0.834  1.189 0.825 -0.258 
F3 <--- F8 1.308 0.930  0.902 0.867 -3.094** 
F4 <--- F8 1.151 0.838  0.906 0.771 -1.956* 
F5 <--- F8 1.205 0.981  1.091 0.977 -0.872 
F6 <--- F8 1.100 0.848  1.563 0.915 3.114** 
F7 <--- F8 1.595 0.917  1.351 0.889 -1.662 
Y1 <--- F1 1.000 0.901  1.000 0.901 na 
Y2 <--- F1 0.845 0.741  0.899 0.761 0.588 
Y3 <--- F1 0.779 0.672  0.570 0.553 -2.116* 
Y4 <--- F2 1.000 0.749  1.000 0.741 na 
Y5 <--- F2 1.113 0.777  0.825 0.666 -2.236* 
Y6 <--- F2 0.925 0.770  0.927 0.762 0.01 
Y7 <--- F3 1.000 0.834  1.000 0.746 na 
Y8 <--- F3 1.004 0.775  1.202 0.735 1.474 
Y9 <--- F3 0.972 0.824  1.301 0.821 2.673** 

Y10 <--- F4 1.000 0.873  1.000 0.837 na 
Y11 <--- F4 1.077 0.907  1.098 0.883 0.258 
Y12 <--- F4 0.977 0.839  1.012 0.807 0.384 
Y13 <--- F5 1.000 0.773  1.000 0.742 na 
Y14 <--- F5 1.209 0.875  1.236 0.859 0.205 
Y15 <--- F5 1.155 0.834  1.267 0.833 0.813 
Y16 <--- F6 1.000 0.760  1.000 0.839 na 
Y17 <--- F6 1.416 0.921  1.017 0.913 -3.836** 
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ตารางที* 62  (ต่อ) 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษา ขนาดเลก็   กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

Y18 <--- F6 1.358 0.904  0.968 0.893 -3.764** 
Y19 <--- F6 1.000 0.901  1.000 0.875 1.559 
Y20 <--- F6 0.881 0.877  0.995 0.874 -0.463 
Y21 <--- F7 0.949 0.858  0.912 0.814 na 
Y22 <--- F7 1.111 0.769  0.905 0.790 -1.83 
Y23 <--- F7 1.046 0.744   0.845 0.764 -1.809 

หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
 
 จากตารางที* 62 พบวา่ การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก

และกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง พบวา่ มีค่าพารามิเตอร์กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็กและ                         
กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลางแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ที*ระดบั 0.01 จาํนวน 5 คู่ คือ              
Y17 <---F6 ตวับ่งชี�การวิเคราะห์ประเด็นปัญหา องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ คะแนนมาตรฐาน
กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.921) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.913) (t-test =-3.836**), 
Y18 <---F6 ตวับ่งชี�การออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ คะแนนมาตรฐานกลุ่ม
สถานศึกษาขนาดเล็ก (0.904) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.893) (t-test =-3.764**)                  
F6 <---F8 คะแนนมาตรฐานโดยรวมทุกตวับ่งชี�องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ กลุ่มสถานศึกษา
ขนาดกลาง (0.915) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.848) (t-test =-3.114**), F3 <---F8 คะแนน
มาตรฐานโดยรวมทุกตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.930)                                      
สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.867) (t-test =-3.094**) และ Y9 <---F3 ตวับ่งชี�                              
ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษา              
ขนาดเล็ก (0.824) สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.823) (t-test =-2.673**) แตกต่างกนั             
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ คือ Y5 <---F2 ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทาง
องคก์ร องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.777) 
สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.666) (t-test =-2.236*), Y3 <---F1 ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.672)             
สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.553) (t-test =-2.116*) และ F4 <---F8 คะแนนมาตรฐาน
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โดยรวมทุกตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.838) สูงกวา่ 
กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.771) (t-test =-1.956*) ส่วนคู่อื*น ๆ มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่ง                
กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก และกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที* 63  การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษา ขนาดเล็ก และกลุ่มสถานศึกษา  
    ขนาดใหญ่  
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษา ขนาดเลก็   กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

F1 <--- F8 1.000 0.715   1.000 0.715 na 
F2 <--- F8 1.232 0.834  1.025 0.783 -1.063 
F3 <--- F8 1.308 0.930  1.038 0.895 -1.716 
F4 <--- F8 1.151 0.838  1.062 0.817 -0.589 
F5 <--- F8 1.205 0.981  1.197 0.981 -0.051 
F6 <--- F8 1.100 0.848  1.332 0.888 1.341 
F7 <--- F8 1.595 0.917  1.178 0.861 -2.463* 
Y1 <--- F1 1.000 0.901  1.000 0.901 na 
Y2 <--- F1 0.845 0.741  0.800 0.722 -0.421 
Y3 <--- F1 0.779 0.672  0.935 0.736 1.286 
Y4 <--- F2 1.000 0.749  1.000 0.708 na 
Y5 <--- F2 1.113 0.777  0.810 0.624 -1.893 
Y6 <--- F2 0.925 0.770  1.003 0.757 0.525 
Y7 <--- F3 1.000 0.834  1.000 0.780 na 
Y8 <--- F3 1.004 0.775  1.015 0.714 0.069 
Y9 <--- F3 0.972 0.824  0.904 0.744 -0.523 

Y10 <--- F4 1.000 0.873  1.000 0.861 na 
Y11 <--- F4 1.077 0.907  1.088 0.900 0.121 
Y12 <--- F4 0.977 0.839  1.012 0.834 0.331 
Y13 <--- F5 1.000 0.773  1.000 0.771 na 
Y14 <--- F5 1.209 0.875  1.141 0.861 -0.457 
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ตารางที* 63  (ต่อ) 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษา ขนาดเลก็   กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

Y15 <--- F5 1.155 0.834  1.118 0.824 -0.241 
Y16 <--- F6 1.000 0.760  1.000 0.804 na 
Y17 <--- F6 1.416 0.921  0.984 0.885 -3.617** 
Y18 <--- F6 1.358 0.904  0.985 0.871 -3.092** 
Y19 <--- F6 1.000 0.901  1.000 0.852 0.795 
Y20 <--- F6 0.881 0.877  0.957 0.842 0.159 
Y21 <--- F7 0.949 0.858  0.966 0.801 na 
Y22 <--- F7 1.111 0.769  0.888 0.743 -1.653 
Y23 <--- F7 1.046 0.744   0.750 0.678 -2.253* 

หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
 
 จากตารางที* 63 พบวา่ การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก

และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ พบวา่ มีค่าพารามิเตอร์กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็กและ                              
กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ที*ระดบั .01 จาํนวน 2 คู่ คือ                   
Y17 <---F6 ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ คะแนน
มาตรฐานสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.921) สูงกวา่กลุ่มขนาดใหญ่ (0.885) (t-test =-3.617**) และ  Y18 
<---F6 ตวับ่งชี�การออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ คะแนนมาตรฐาน               
กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.904) สูงกวา่ กลุ่มขนาดใหญ่ (0.871) (t-test =-3.092**) แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ คือ F7 <---F8 คะแนนมาตรฐานโดยรวม                
ทุกตวับ่งชี�  องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก (0.917) สูงกวา่                  
กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ (0.861) (t-test =-2.463*) และ Y20 <---F6 ตวับ่งชี�ดา้นการเลือก
ทางเลือกที*เหมาะสม องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ คะแนนมาตรฐานกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก 
(0.744) สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ (0.678) (t-test =-2.253*) ส่วนคู่อื*น ๆ มีค่าพารามิเตอร์
ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที* 64  การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง และ 
    กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่  
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง   กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

F1 <--- F8 1.000 0.715   1.000 0.715 na 
F2 <--- F8 1.189 0.825  1.025 0.783 -0.888 
F3 <--- F8 0.902 0.867  1.038 0.895 0.96 
F4 <--- F8 0.906 0.771  1.062 0.817 1.108 
F5 <--- F8 1.091 0.977  1.197 0.981 0.712 
F6 <--- F8 1.563 0.915  1.332 0.888 -1.307 
F7 <--- F8 1.351 0.889  1.178 0.861 -1.122 
Y1 <--- F1 1.000 0.901  1.000 0.901 na 
Y2 <--- F1 0.899 0.761  0.800 0.722 -0.964 
Y3 <--- F1 0.570 0.553  0.935 0.736 3.194** 
Y4 <--- F2 1.000 0.741  1.000 0.708 na 
Y5 <--- F2 0.825 0.666  0.810 0.624 -0.098 
Y6 <--- F2 0.927 0.762  1.003 0.757 0.535 
Y7 <--- F3 1.000 0.746  1.000 0.780 na 
Y8 <--- F3 1.202 0.735  1.015 0.714 -1.15 
Y9 <--- F3 1.301 0.821  0.904 0.744 -2.752** 

Y10 <--- F4 1.000 0.837  1.000 0.861 na 
Y11 <--- F4 1.098 0.883  1.088 0.900 -0.103 
Y12 <--- F4 1.012 0.807  1.012 0.834 -0.001 
Y13 <--- F5 1.000 0.742  1.000 0.771 na 
Y14 <--- F5 1.236 0.859  1.141 0.861 -0.649 
Y15 <--- F5 1.267 0.833  1.118 0.824 -0.971 
Y16 <--- F6 1.000 0.839  1.000 0.804 na 
Y17 <--- F6 1.017 0.913  0.984 0.885 -0.347 

 



340 

 

ตารางที* 64  (ต่อ) 
 

พารามิเตอร์ 
กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง   กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 

t-test 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน  คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

Y18 <--- F6 0.968 0.893  0.985 0.871 0.173 
Y19 <--- F6 1.000 0.875  1.000 0.852 -0.392 
Y20 <--- F6 0.995 0.874  0.957 0.842 0.512 
Y21 <--- F7 0.912 0.814  0.966 0.801 na 
Y22 <--- F7 0.905 0.790  0.888 0.743 -0.143 
Y23 <--- F7 0.845 0.764   0.750 0.678 -0.863 

หมายเหตุ * p<.05, ** p<.01 
 
 จากตารางที* 64 พบวา่ การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง

และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ พบวา่ มีค่าพารามิเตอร์กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลางและกลุ่ม
สถานศึกษาขนาดใหญ่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ที*ระดบั 0.01 จาํนวน 2 คู่ คือ Y3 <---F1 
ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ คะแนนมาตรฐานสถานศึกษา            
ขนาดใหญ่ (0.736) สูงกวา่กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.553) (t-test = 3.194**) และ Y18 <---F3 
ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจคะแนนมาตรฐาน 
กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง (0.821) สูงกวา่ กลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ (0.744) (t-test =-2.752 
ส่วนคู่อื*น ๆ มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
ไม่แตกต่างกนั 
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บทที� 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัครั� งนี� เป็น การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                           

ขั�นพื�นฐาน ผูว้จิยัใชร้ะเบียบวธีิวจิยัแบบผสม (Mixed methodology) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อ                         
1) เพื*อพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 2) เพื*อทดสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                
เชิงทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยรวมและจาํแนกตามเพศของผูบ้ริหาร ขนาดและประเภทของ
สถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งที*ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*โรงเรียนเปิด
การสอนในระดบัประถมศึกษา ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา สาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั�นพื�นฐาน ปีการศึกษา 2556 จาํนวน 500 คน ไดม้าโดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลายขั�นตอน 
(Multi-stage random sampling) โดยใชเ้ขตจงัหวดัและเขตพื�นที*การศึกษาเป็นเกณฑ ์จาํแนกเป็น
โรงเรียนที*ไดรั้บการคดัเลือกเป็นโรงเรียนที*มีประสิทธิผล จาํนวน 129 คน โรงเรียนที*ไม่ไดรั้บ          
การคดัเลือกจาํนวน 371 คน ซึ* งจาํแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จาํนวน 238 คน โรงเรียนขนาดกลาง 
จาํนวน 170 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวน 92 คน 

 เครื*องมือที*ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�  เป็นแบบสอบถามที*ผูว้จิยัสร้างขึ�น แบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ตอนที* 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั*วไป มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารขนาด และประเภทของโรงเรียน ตอนที* 2 แบบสอบถามวดั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั โดยครอบคลุมสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํนวน 7 องคป์ระกอบ 
23 ตวับ่งชี�  ดงันี�  1. องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 2) ตวับ่งชี�  
ดา้นทกัษะ 3) ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 2. องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  
คือ  1) ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์องคก์าร 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร 3) ตวับ่งชี�               
ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 3. องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�                           
ดา้นการพดู 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการเขียน 3) ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร 4. องคป์ระกอบ                      
ดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการประสาน
ความร่วมมือในทีม 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 5. องคป์ระกอบดา้นการพฒันา
บุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผน 
การพฒันา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา 6. องคป์ระกอบดา้น                    
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การตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์
ประเด็นปัญหา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการออกแบบทางเลือก 4) ตวับ่งชี�  ดา้นการประเมินทางเลือก                      
5) ตวับ่งชี�  ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 7. องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  
คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 3) ตวับ่งชี�                 
ดา้นการคิดสร้างสรรค ์โดยเสนอใหผู้เ้ชี*ยวชาญที*คดัเลือกมาแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
จาํนวน 2 กลุ่ม ๆ ละ 3 คน ไดแ้ก่ กลุ่มผูเ้ชี*ยวชาญดา้นการบริหารการศึกษา และกลุ่มผูเ้ชี*ยวชาญ 
ดา้นการวดัผลและการประเมินผลรวมจาํนวน 6 คน โดยเป็นผูที้* (1) ทาํงานดา้นการศึกษา และ/ 
หรือ (2) มีประสบการณ์ในการทาํงานในดา้นที*เชี*ยวชาญอยา่งนอ้ย 5 ปี และ/ หรือ (3) มีเอกสาร
หรือผลงานวจิยัเกี*ยวกบัดา้นที*เชี*ยวชาญ อยา่งนอ้ย 1 เรื*อง พิจารณาความตรงเชิงเนื�อหา (Content 
validity) ของแบบสอบถามไดค้วามเที*ยงตรงของแบบสอบถามทั�งฉบบั เท่ากบั 0.977 แลว้นาํไป
ทดลองใชก้บัผูบ้ริหารสถานศึกษาที*ที*ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 จาํนวน 30โรงเรียน แลว้นาํขอ้มูลที*เก็บรวบรวมได ้                          
ไปหาคุณภาพของเครื*องมือปรากฏวา่แบบสอบถามมีค่าความเชื*อมั*นทั�งฉบบั เท่ากบั 0.985                          
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารโรงเรียนกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน              
500 ฉบบั ไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื*อนาํมาวเิคราะห์ 500 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  

 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัในครั� งนี�ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ตอน  
ดงันี�ตอนที* 1 ผลการพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ตอนที* 2                  
การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Confirmatory factor analysis) ใชโ้ปรแกรม
สาํเร็จรูป M-PLUS และตอนที* 3 การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล โดยใชโ้ปรแกรม            
A MOS 
 

สรุปผลการวจัิย 
  ตอนที� 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบื�องตน้ประกอบดว้ยจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง

ผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 356 คน ร้อยละ 71.20 และ              
เพศหญิง จาํนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 28.80 จาํแนกตามวฒิุการศึกษา ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษา
ในระดบัปริญญาโท จาํนวน 377 คน คิดเป็นร้อยละ 75.40 รองลงมามีวฒิุการศึกษาในระดบัปริญญา
ตรี จาํนวน 109 คน (ร้อยละ 21.80) และวฒิุการศึกษาปริญญาเอกมีจาํนวนนอ้ยที*สุด 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.80 จาํแนกตามประสบการณ์ในการบริหารส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการบริหาร                   
21-30 ปี จาํนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 รองลงมามีประสบการณ์ในการบริหาร มากกวา่                   
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30 ปีขึ�นไป จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 มีประสบการณ์ในการบริหาร 10-20 ปี จาํนวน 
129 คน คิดเป็นร้อยละ 25.80 และมีค่าตํ*าที*สุด มีประสบการณ์ในการบริหาร นอ้ยกวา่ 10 ปี จาํนวน 
101 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.20 จาํแนกตามอาย ุส่วนใหญ่มีอายมุากกวา่ 50 ปีขึ�นไป จาํนวน 312 คน 
คิดเป็นร้อยละ 62.40 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 มีอายุ
ระหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 และมีค่าตํ*าสุด คือ มีอายตุ ํ*ากวา่ 30 ปี จาํนวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 จาํแนกตามประเภทโรงเรียน ส่วนใหญ่เป็นผูบ้ริหารโรงเรียนทั*วไป 
จาํนวน 371 คน คิดเป็นร้อยละ 74.20 และผูบ้ริหารโรงเรียนที*มีประสิทธิผล จาํนวน 129 คน                 
คิดเป็นร้อยละ 25.80 จาํแนกตามขนาดของโรงเรียน ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จาํนวน                    
238 คน  คิดเป็น ร้อยละ 47.60 รองลงมาเป็นโรงเรียนขนาดกลาง จาํนวน 170 คน คิดเป็น ร้อยละ 
34.00 และมีค่าตํ*าสุด คือ โรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวน 92 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.40 
 ตอนที� 2 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 จากการวเิคราะห์เอกสารโดยสังเคราะห์ทฤษฎีที*เกี*ยวขอ้งกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ซึ* งองคป์ระกอบหลกั 7 องคป์ระกอบและ ตวับ่งชี�  23 ตวับ่งชี�  ผูว้จิยัไดน้าํ
องคป์ระกอบหลกัทั�ง 7 องคป์ระกอบและตวับ่งชี�จาํนวน 23 ตวับ่งชี�  ไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื*อ
สัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญจาํนวน 10 ท่าน เพื*อทราบถึงความเหมาะสมขององคป์ระกอบหลกัและตวับ่งชี�
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบวา่ ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ทั�ง 23 ตวับ่งชี� ที*ผูว้จิยัสังเคราะห์ขึ�นจากเอกสาร ทฤษฎีและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง มีความเหมาะสม            
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที*สุด โดยมีค่าเฉลี*ยเท่ากบั 4.97 จากนั�นนาํองคป์ระกอบและตวับ่งชี�                
ที*ผา่นการประเมินความเหมาะสมจากผูเ้ชี*ยวชาญแลว้มาสร้างเป็นโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาชั�นพื�นฐาน ซึ* งประกอบไปดว้ย 7 องคป์ระกอบ 23 ตวับ่งชี�  ดงันี�  
 1.  องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้ 2) ตวับ่งชี�               
ดา้นทกัษะ 3) ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม จริยธรรม  
 2.  องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการ 
วเิคราะห์องคก์าร 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์าร 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติั                     
ที*ชดัเจน  

 3.  องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการพดู 2) ตวับ่งชี�   
ดา้นการเขียน 3) ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร  
 4.  องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการเป็น 
ผูน้าํทีม 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม  
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 5.  องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการหา 
ความตอ้งการพฒันา 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวางแผนการพฒันา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการดาํเนินการและ
ประเมินผลการพฒันา  
 6.  องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูล 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการออกแบบทางเลือก 4) ตวับ่งชี�  
ดา้นการประเมินทางเลือก 5) ตวับ่งชี�  ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม  
 7.  องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5  
ของงาน 2) ตวับ่งชี�  ดา้นการพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 3) ตวับ่งชี�  ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
 ตอนที� 3 การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
 จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัที*ผูว้จิยัไดท้ดสอบความสอดคลอ้ง 
กลมกลืนของโมเดลการพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานกบัขอ้มูล             
เชิงประจกัษ ์ผลการวิเคราะห์ พบวา่ โมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                 
ที*ผูว้จิยัสร้างขึ�นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ดผ้ล ดงันี�  

 1.  องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้น 
การเป็นผูน้าํไดใ้นระดบัสูงสุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นความรู้ สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ
ไดร้้อยละ 38 ส่วนตวัตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํไดร้ะดบั
ตํ*าสุด คือ ร้อยละ 20  

 2.  องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้น 
การวางแผนกลยทุธ์ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการปฏิบติัไดช้ดัเจน สามารถอธิบาย
องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้้อยละ 19 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการกาํหนดทิศทางขององคก์ร 
สามารถอธิบาย องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 16  
 3.  องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร
ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการพดู และดา้นความสามารถดา้นเทคโนโลย ีอธิบายองคป์ระกอบดา้น
การสื*อสารไดร้้อยละ 12 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการเขียน สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร 
ไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ10  

 4.  องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้น 
การทาํงานเป็นทีมไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม อธิบายองคป์ระกอบ
ดา้นการทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 28 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม) สามารถอธิบาย
องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 23  
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 5.  องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ตวับ่งชี�ทั�ง 3 ตวับ่งชี�ขององคป์ระกอบนี�  
สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากรไดร้ะหวา่งร้อยละ 3 เท่ากนั 
  6.  องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ (F6) ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายองคป์ระกอบดา้น              
การตดัสินใจไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวทางการวเิคราะห์ประเด็นปัญหาอธิบาย
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้้อยละ 18 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการตดัสินใจเลือกทางเลือก                   
ที*เหมาะสม อธิบายองคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 12  

 7.  องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ตวับ่งชี� ที*สามารถอธิบายองคป์ระกอบ                
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดดี้ที*สุด คือ ตวับ่งชี�ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน และดา้นการพฒันางาน                
อยา่งต่อเนื*อง อธิบายองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดร้้อยละ 15 ส่วนตวับ่งชี�ดา้นการคิด
สร้างสรรค ์(y23) สามารถอธิบาย องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5 ไดร้ะดบัตํ*าสุด คือ ร้อยละ 16  
 8.  องคป์ระกอบที*สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดดี้ที*สุด 
คือ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน
ไดร้้อยละ 98 รองลงมา คือ องคป์ระกอบดา้นการสื*อสารและองคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
สามารถวดัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 89 องคป์ระกอบที*สามารถวดั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดต้ํ*าสุด คือ องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร สามารถวดั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดร้้อยละ 72 

 ตอนที� 4 การวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ตามเพศของผูบ้ริหาร ประเภท
ของสถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา               
ขั�นพื�นฐาน 
 1.  จาํแนกตามเพศ 
 การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่ม เพศชาย 
และกลุ่มเพศหญิง พบวา่ ค่าพารามิเตอร์ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงส่วนใหญ่แตกต่างกนั                  
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ตวับ่งชี�ดา้นการวางแผนพฒันา, ตวับ่งชี�ดา้นการดาํเนินการ            
และประเมินผลการพฒันา องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร, ตวับ่งชี�ดา้นการพดู, ตวับ่งชี�              
ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 
องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ตวับ่งชี�ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา, ตวับ่งชี�                         
ดา้นการออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจมีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งเพศชายและ          
เพศหญิงแตกต่างกนั 
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 2.  จาํแนกตามประเภทของสถานศึกษา 
 การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่ง                                
กลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิภาพผลการทดสอบพารามิเตอร์รายคู่
ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่แตกต่างกนั                
อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร, ตวับ่งชี�ดา้นการมีแนวปฏิบติั
ที*ชดัเจน องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรมจริยธรรม องคป์ระกอบ              
ดา้นการเป็นผูน้าํตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก, ตวับ่งชี�การประเมินทางเลือก องคป์ระกอบ 
ดา้นการตดัสินใจและองคป์ระกอบดา้นการการมุ่งผลสัมฤทธิ5 มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่ง                       
กลุ่มสถานศึกษาทั*วไปและกลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิภาพแตกต่างกนั 

3. จาํแนกตามขนาดโรงเรียน 
  การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ของโมเดลการวดัระหวา่งกลุ่ม โรงเรียน

ขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และกลุ่มโรงเรียนขนาดใหญ่ผลการทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ พบวา่  
 ค่าพารามิเตอร์กลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็กและกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลางส่วนใหญ่ 

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษา
ขนาดเล็กและกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ พบวา่ ส่วนใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
การทดสอบพารามิเตอร์รายคู่ระหวา่ง กลุ่มสถานศึกษาขนาดกลางและกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
พบวา่ ส่วนใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ตวับ่งชี�การวเิคราะห์ประเด็น
ปัญหา, ตวับ่งชี�การออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลย ี               
การสื*อสาร องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร องคป์ระกอบ                
ดา้นการวางแผนกล, ยทุธ์ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ                      
และองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก                    
และกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง แตกต่างกนั ตวับ่งชี�ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา, ตวับ่งชี�                          
การออกแบบทางเลือก, ตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ 
และองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก              
และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างกนั ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม องคป์ระกอบดา้น            
การเป็นผูน้าํและ ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจมีค่าพารามิเตอร์
ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างกนั 
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อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวจิยัในครั� งนี�  ผูว้จิยัแบ่งเนื�อหาในการอภิปรายออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
1) การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 2) การตรวจสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลการพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานกบัขอ้มูล              
เชิงประจกัษ ์(Confirmatory factor analysis) และ 3) การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดล 
โดยมีรายละเอียดที*คน้พบจากการศึกษา ดงันี�  

 1.  การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
 การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ที*ไดจ้ากการศึกษา  

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัต่าง ๆ และการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุที*มี 
ความเชี*ยวชาญ แลว้นาํไปสอบถามความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน แลว้นาํไปสังเคราะห์ไดอ้งคป์ระกอบของสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 7 องคป์ระกอบ ในแต่ละองคป์ระกอบไดน้าํไปสังเคราะห์ตวับ่งชี�ดว้ยวธีิการ
สร้างตวับ่งชี� รวม (Composite indicators) โดยการ1) วเิคราะห์สภาพปัจจุบนัและปัญหา 2) กาํหนด
วตัถุประสงคข์องการวจิยั 3) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และเอกสารที*เป็นผลงานวจิยั                             
4. สร้างกรอบแนวความคิด 5) นิยามและร่างตวับ่งชี�  6) สร้างเครื*องมือ 7) ตรวจสอบคุณภาพของ            
ตวับ่งชี�  8) เก็บขอ้มูล และวเิคราะห์ตามบริบทที*ตอ้งการศึกษาและการนาํเสนอรายงาน ไดต้วับ่งชี�
รวม 23 ตวับ่งชี�  ดงันี�  1) องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 1.1 ตวับ่งชี�  ดา้นความรู้                      
1.2 ตวับ่งชี�  ดา้นทกัษะ 1.3 ตวับ่งชี�  ดา้นคุณธรรม จริยธรรม 2) องคป์ระกอบดา้นการวางแผน                  
กลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 2.1 ตวับ่งชี�  ดา้นการวิเคราะห์องคก์าร 2.2 ตวับ่งชี�  ดา้นการจดัวางทิศทาง
องคก์าร 2.3 ตวับ่งชี�  ดา้นการมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 3) องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 
3.1 ตวับ่งชี�  ดา้นการพดู 3.2 ตวับ่งชี�ดา้นการเขียน 3.3 ตวับ่งชี�  ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร                            
4) องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 4.1 ตวับ่งชี�  ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 4.2 ตวับ่งชี�  
ดา้นการประสานความร่วมมือในทีม 4.3 ตวับ่งชี�  ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 5) องคป์ระกอบ
ดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 5.1 ตวับ่งชี�  ดา้นการหาความตอ้งการพฒันา 5.2 ตวับ่งชี�  
ดา้นการวางแผนการพฒันา 5.3 ตวับ่งชี�  ดา้นการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา                               
6) องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  คือ 6.1 ตวับ่งชี�  ดา้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล                       
6.2 ตวับ่งชี�  ดา้นการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 6.3 ตวับ่งชี�  ดา้นการออกแบบทางเลือก 6.4 ตวับ่งชี�  
ดา้นการประเมินทางเลือก 6.5 ตวับ่งชี�  ดา้นการเลือกทางเลือกที*เหมาะสม 7) องคป์ระกอบดา้น             
การมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  คือ 7.1 ตวับ่งชี�  ดา้นผลสัมฤทธิ5 ของงาน 7.2 ตวับ่งชี�  ดา้นการพฒันา
งานอยา่งต่อเนื*อง 7.3 ตวับ่งชี�  ดา้นการคิดสร้างสรรค ์สอดคลอ้งกบั สุพจน์ วชิยัศรี (2550, หนา้ 12) 



348 

 

ไดศึ้กษาวจิยั พบวา่ การจดัองคก์ารบริหารที*ดีมีประสิทธิภาพที*ใชบ้ริหารแลว้จะไดท้ั�งงานและนํ�าใจ
คนนั�นตอ้งเกิดจากองคป์ระกอบของการบริหารสาํคญั 6 ประการ กล่าว คือ แบบการบริหารใด                  
มีประสิทธิภาพเพียงใดขึ�นอยูก่บัลกัษณะการปฏิบติัหรือสภาพการจดัองคก์ารบริหารของ
องคป์ระกอบต่อไปนี�  คือ 1) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 2) การจูงใจ (Motivation)                                        
3) การติดต่อสื*อสาร (Communication) 4) การตดัสินใจ (Decision making) 5) การกาํหนดเป้าหมาย 
(Goal setting) และ 6) การควบคุมการปฏิบติังาน (Control) เพราะฉะนั�นภารกิจหลกัทั�ง 6 งาน               
ของโรงเรียนจะดาํเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดนั�น ผูบ้ริหารจาํเป็น            
ตอ้งแสดงพฤติกรรมการบริหารใหเ้หมาะสมกบังานทั�ง 6 งาน เพื*อนาํพาโรงเรียนใหป้ระสบ
ความสาํเร็จในการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายที*กาํหนดไว ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชวนพิศ                 
สิทธิ5 ธาดา (2552) ที*ศึกษารูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล 
พบวา่ รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล ประกอบดว้ย                            
5 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบที* 1 สมรรถนะดา้นวชิาชีพ องคป์ระกอบที* 2 สมรรถนะดา้นภาวะ
ผูน้าํ องคป์ระกอบที* 3 สมรรถนะดา้นหนา้ที* องคป์ระกอบที* 4 สมรรถนะดา้นบุคคล องคป์ระกอบ 
ที* 5 สมรรถนะดา้นการบงัคบับญัชา ซึ* งสอดคลอ้งกบัแนวคิดและงานวจิยัของ McClelland (1973) 
สถาบนัพฒันาครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา (2549 ข) สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548) ที*กาํหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารออกเป็นสมรรถนะหลกั              
ที* ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ5  การบริการที*ดี การพฒันาตนเอง และการทาํงาน
เป็นทีม สมรรถนะประจาํสายงานผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ คือ การวเิคราะห์ 
และสังเคราะห์ การสื*อสารและจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร และการมีวสิัยทศัน์ อาภรณ์                       
ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548; Spencer & Spencer, 1993) ที*ไดน้าํเสนอสมรรถนะที*สาํคญัสาํหรับผูบ้ริหาร              
ในศตวรรษวา่ประกอบดว้ย การคิดเชิงกลยทุธ์ การเป็นผูน้าํการเปลี*ยนแปลง ดา้นการจดัการ
ความสัมพนัธ์ ความยดืหยุน่ วธีิการเปลี*ยนแปลงในการปฏิบติั นวตักรรมของการเป็นเจา้ของกิจการ 
ความเขา้ใจเกี*ยวกบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล การมอบอาํนาจ การสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีม 
ความพร้อมในการทาํงาน) การมุ่งผลสัมฤทธิ5  การบริการคนอื*นและการช่วยเหลือ การใชอิ้ทธิพล
และผลกระทบ การบริหารจดัการ การรู้คิด ประสิทธิผลส่วนตน Slocum, Jackson and Hellriegel 
(2008) ที*ไดก้าํหนดสมรรถนะหลกัที*จาํเป็นของผูบ้ริหาร ไว ้6 สมรรถนะ คือ สมรรถนะดา้น               
การสื*อสาร สมรรถนะดา้นการวางแผนการบริหาร สมรรถนะดา้นการปฏิบติัเชิงกลยทุธ์ สมรรถนะ
ดา้นการบริหารตนเอง สมรรถนะดา้นการผสมผสานวฒันธรรม และสมรรถนะดา้นการทาํงาน          
เป็นทีม ผสมผสานกนัจนกลายเป็นสมรรถนะในดา้นต่าง ๆ ที*ทาํใหก้ารดาํเนินงานบรรลุผลสาํเร็จ
ตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจและวตัถุประสงคข์องโรงเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เมื*อพิจารณา                     
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เป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบหลกัดา้นการเป็นผูน้าํ องคป์ระกอบหลกัดา้นการวางแผน
กลยทุธ์ องคป์ระกอบหลกัดา้นการสื*อสาร องคป์ระกอบหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีม องคป์ระกอบ
หลกัดา้นการพฒันาบุคลากร องคป์ระกอบหลกัดา้นการตดัสินใจ และองคป์ระกอบหลกัดา้น               
การมุ่งผลสัมฤทธิ5  

 2.  การตรวจสอบโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน                        
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) ซึ* งผลการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก และ 
ค่านํ�าหนกัของตวับ่งชี�ทั�ง 23 ตวับ่งชี� ในแต่ละองคป์ระกอบยอ่ย มีค่าเป็นบวก ซึ* งเกินเกณฑที์*กาํหนด 
คือ 0.30 และมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 ทุกค่า และผลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั
อนัดบัสองของตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบวา่ โมเดล                                 
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์มาก ค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชี�ทั�ง 7 
องคป์ระกอบมีค่าเป็นบวก และมีนยัสาํคญัทางสถิติที*ระดบั .01 ทุกค่า ทั�งนี�  มีความสอดคลอ้งกบั
แนวคิดทฤษฎีที*วา่สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานประกอบดว้ยหลายสมรรถนะที*มี
ความเกี*ยวโยง สัมพนัธ์กนั ทั�งความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความคิดเห็นเกี*ยวกบัตนเอง 
(Self-concept) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ/ เจตคติ (Motives/ 
attitude) (McClelland, 1973, p. 1) นอกจากนี�  องคป์ระกอบทั�ง 7 องคป์ระกอบ 23 ตวับ่งชี�  ที*ไดจ้าก
การสังเคราะห์ทฤษฎี งานวจิยัที*ศึกษาเกี*ยวกบัตวัแปรและตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที*แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรและบ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาดงักล่าว                     
เป็นตวับ่งชี�ตวัสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาและจากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั
อนัดบัที* 2 ของตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประสิทธิภาพ พบวา่ ค่านํ�าหนกั
องคป์ระกอบเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี�  คือ องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร มีค่า
นํ�าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด คือ 0.98 รองลงมา คือ องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร และ องคป์ระกอบ
ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ 0.90 องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ มีค่านํ�าหนกั
องคป์ระกอบ 0.89 องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ 0.83 
องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ 0.81และ องคป์ระกอบดา้นการเป็น
ผูน้าํ มีค่านํ�าหนกัองคป์ระกอบ 0.73 ซึ* งแสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสาํคญั                        
กบัการพฒันาบุคลากรมากที*สุด ผลการวจิยัอภิปรายไดด้งันี�   

 องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญัต่อ
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็นลาํดบัที* 1 สามารถอธิบายสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 98.7 ทั�งนี� เนื*องจากกระแสความเจริญอยา่งรวดเร็วในยคุ
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ปัจจุบนัที*โลกไดก้า้วเขา้สู่ “ยคุแห่งความรู้” ที*ใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะ                      
“ทุนทางปัญญา” ที*ถือเป็นทรัพยสิ์นที*มีค่ายิ*งขององคก์รในฐานะผูส้ร้าง ผูเ้ก็บรักษาและผูถ่้ายทอด
ความรู้ ดงันั�น องคก์รตอ้งให้ความสาํคญัอยา่งยิ*งในการพฒันาใหค้นในองคก์รมีความรู้
ความสามารถในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด สอดคลอ้งกบั อาภรณ์             
ภู่วทิยพนัธ์ (2548) ที*กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือการพฒันาวชิาชีพในปัจจุบนั                            
ไดเ้ปลี*ยนรูปแบบจากเดิมเป็นการบริหารการพฒันาดว้ยกลยทุธ์เชิงรุกมากกวา่เชิงรับ หมายความวา่
หน่วยงานตอ้งตดัสินใจล่วงหนา้วา่จะตอ้งจดัการพฒันาเรื*องใดบา้งตามความสามารถหรือตาม
สมรรถนะที*ตอ้งการเพื*อจะไดจ้ดัโปรแกรมหรือหลกัสูตรการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถ
ที*กาํหนดขึ�นสอดคลอ้งกบั โรจน์ สารรัตนะ (2551) ที*กล่าวถึง แนวคิดการพฒันาวชิาชีพแนวใหม่  
ไวว้า่ แนวคิดการพฒันาวชิาชีพในปัจจุบนัแตกต่างจากในอดีต ซึ* งเดิมนกัการศึกษามีมุมมอง
เกี*ยวกบัการพฒันาวชิาชีพในวงแคบ แต่มุมมองในการพฒันาวชิาชีพแบบใหม่มีทศันะที*กวา้งขึ�น  
ทั�งในเรื*องของกิจกรรม (Activity) และกระบวนการ (Process) เพื*อพฒันาความรู้ ทกัษะ และ
ทศันคติของบุคลากรทางการศึกษา ที*มีจุดเนน้เพื*อใหส่้งผลต่อการพฒันาการเรียนรู้ของนกัเรียน 
(Sudent learning) ซึ* งถือวา่เป้าหมายสุดทา้ยสมรรถนะการพฒันาบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ อนนัต ์พนันึก (2554) ที*ใหค้วามหมายของสมรรถนะการบริหารงานบุคลากรวา่ หมายถึง 
ความรู้ ทกัษะและความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํ
และช่วยแกปั้ญหาใหแ้ก่เพื*อนร่วมงาน และผูเ้กี*ยวขอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร ปฏิบติัตน
เป็นแบบอยา่งรวมทั�งส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบต่าง ๆ 
ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ และช่วยแกปั้ญหาแก่เพื*อนร่วมงานและ
ผูเ้กี*ยวขอ้ง 2) การมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 3) ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งและสร้างเครือข่าย
การพฒันาบุคลากรและ 4) การส่งเสริมสนบัสนุนและใหโ้อกาสเพื*อนร่วมงานไดพ้ฒันาในรูปแบบ
ต่าง ๆ  

 องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร มี 3 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญัต่อสมรรถนะ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็นลาํดบัที* 2 สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 90 ทั�งนี� เนื*องจากองคป์ระกอบดา้นการสื*อสารเป็นองคป์ระกอบ
สาํคญัองคป์ระกอบหนึ*งที*ผูบ้ริหารตอ้งพยายามสื*อสารอยา่งมีประสิทธิภาพกบัคระผูร่้วมงานเพื*อ
สร้างความเขา้ใจในเป้าหมายร่วมกนั เป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื*อใหก้ระบวนการบริหารจดัการ
สถานศึกษา หอ้งเรียน และกิจกรรมการเรียนการสอนเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นไปตามภารกิจ
ที*กาํหนดไวใ้นวสิัยทศัน์ แผนยทุธศาสตร์ แผนปฏิบติัการประจาํปี และหลกัสูตรที*กาํหนดไว ้
สอดคลอ้งกบั ศราวุฒิ สุตะวงค ์(2554) ที*ศึกษาการพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะการบริหารงานวชิาการ
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษามธัยมศึกษา สังกดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ*น ที*พบวา่                                      
ในดา้นการสื*อสารและจูงใจ ควรประยกุตใ์ชเ้ทคนิค กลวธีิ การสื*อสารและจูงใจใหค้รู                         
และนกัเรียนดาํเนินกิจกรรมการเรียนการสอนอยา่งมีความสุข สอดคลอ้งกบั อนนัต ์พนันึก (2554)              
ที* กล่าววา่ สมรรถนะการสื*อสาร หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานความสามารถ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น ในการพดู เขียน สื*อสาร โตต้อบ ในโอกาส
และสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนสามารถชกัจูงโนม้นา้วให้ผูอื้*น เห็นดว้ย ยอมรับ คลอ้ยตาม                 
เพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งชี�  คือ 1) ความสามารถในการพดู            
และเขียนในโอกาสต่าง ๆ 2) ความสามารถ ในการสื*อสารผา่นสื*อเทคโนโลย ีและ 3) ความสามารถ
ในการจูงใจ โนม้นา้วใหผู้อื้*นเห็นดว้ย ยอมรับคลอ้ยตาม เพื*อบรรลุจุดมุ่งหมายของการสื*อสาร และ 
4) ความสามารถในการนาํเสนอ เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ผลงานของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
สอดคลอ้งกบั เขมนิจ ปรีเปรม (2554) ที*ศึกษาสมรรถนะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกบัการบริหาร
ระบบสารสนเทศของผูบ้ริหารสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 
พบวา่ สมรรถนะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศของผูบ้ริหารสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม เขต 1โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื*อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบั
ปานกลางทั�ง 3 ดา้น โดยมีค่าเฉลี*ยจากมากไปหานอ้ย คือ สมรรถนะดา้นเจตคติ ดา้นความรู้                    
และดา้นทกัษะ ตามลาํดบั 
   องคป์ระกอบการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญัต่อ
สมรรถนะของผูบ้ริหารที*มีแประสิทธิผลเป็นลาํดบัที* 3 สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 89.5 ทั�งนี� เนื*องจากสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน
ไดก้าํหนดใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาตอ้งอบรมใหมี้ความรู้ ความตระหนกัและความเขา้ใจเกี*ยวกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยไดจ้ดัทาํคู่มือการอบรมและพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา
แนวใหม่ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที* 2 เพื*อสร้างความตระหนกั                            
ในการปฏิบติังาน เพื*อมุ่งผลสัมฤทธิ5 ในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั พทัธนนัท ์โมครัตน์ (2554)                
ที*ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานตามมาตรฐานวชิาชีพ                  
ทางการศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 พบวา่ สมรรถนะ                          
ดา้นมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 9 ตวับ่งชี�  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมั*น 
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายใหมี้การนาํผลสัมฤทธิ5 ทางการเรียนของนกัเรียน 
มาปรับปรุง พฒันาจดัใหมี้การวางแผน ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมใหค้รูผูส้อนพฒันาการเรียนการสอน
และนาํนวตักรรมมาใชเ้พื*อเพิ*มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อน
แสดงความคิดเห็นและส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในโรงเรียน สอดคลอ้งกบั                     
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ศราวฒิุ สุตะวงค ์(2554) ที* พบวา่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ควรมีการนาํผลสัมฤทธิ5 ไปใช ้เพื*อปรับปรุง
พฒันางานวชิาการ การบริหารงานวชิาการโดยให้นกัเรียนมีผลสัมฤทธิ5 ทางวชิาการตามเป้าหมาย 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กมลพชัร หินแกว้ (2555) ที*ศึกษาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเอกชน สังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบวา่ 
สมรรถนะของผูบ้ริหารดา้นมุ่งผลสัมฤทธิ5 โดยอยูใ่นระดบัปฏิบติั มาก และเมื*อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ที*มีค่าเฉลี*ยสูงสุดไดแ้ก่ คือ ผูบ้ริหารมีความมุ่งมั*น กระตือรือร้นในการปฏิบติังานและให ้
บรรลุตามเป้าหมายใหมี้การนาํผลสัมฤทธิ5 ทางการเรียนของนกัเรียนมาปรับปรุงและรองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการวางแผนการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ โดยยดึเป้าหมายที*กาํหนด
ไวแ้ละผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนแสดงความคิดเห็นและส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากร
ในโรงเรียน ตามลาํดบั และผูบ้ริหารสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตามเป้าหมายที*ตั�งไว ้                    
มีค่าเฉลี*ยตํ*าที*สุด 

  องคป์ระกอบหลกัดา้นการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญั                 
เป็นลาํดบัที* 4 สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 89.5 ทั�งนี�              
เพราะการตดัสินใจทางการบริหาร เป็นรูปแบบที*จะช่วยใหผู้บ้ริหารทาํการตดัสินใจไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ เนน้กลยทุธ์แห่งความพึงพอใจ คน้หาทางเลือกที*ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ มากกวา่
ทางเลือกที*จะใหป้ระโยชน์สูงสุด ผูต้ดัสินใจมีความตระหนกัและระบุปัญหาทีจะตดัสินใจ วเิคราะห์
ถึงความยุง่ยากในสถานการณ์ที*จาํเป็น กาํหนดเกณฑ์เพื*อจะแกไ้ขปัญหาพฒันารูปแบบวธีิการ    
หรือกลยทุธ์ของการดาํเนินงาน มีการวางแผนปฏิบติัเมื*อมีการตดัสินใจแลว้ สอดคลอ้งกบั อนนัต ์
พนันึก (2554) ที* กล่าววา่ สมรรถนะการตดัสินใจ หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในการกาํหนดหลกัการ แนวทาง วธีิการอยา่งเป็นระบบรวมถึง            
การวเิคราะห์สังเคราะห์ การวจิยัและกาํหนดทางเลือกที*ดีที*สุด เพื*อแกปั้ญหาและตดัสินใจ                        
ในการบริหารจดัการศึกษาประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) สามารถวเิคราะห์ไดถึ้งทิศทางและกลยทุธ์
ขององคก์ารเพื*อประกอบการตดัสินใจ 2) ตดัสินใจบนพื�นฐานของแนวโนม้โครงสร้าง วฒันธรรม 
และทรัพยากรขององคก์าร 3) ประเมินผลลพัธ์ที*เกิดขึ�นที*เกิดขึ�นจากการตดัสินใจที*มีต่อภารกิจ           
ขององคก์าร และ 4) สามารถปรับเปลี*ยนแนวทางเลือกจากการตดัสินใจให้เหมาะสมกบั
สถานการณ์ที*เปลี*ยนแปลงไปได ้สอดคลอ้งกบั สุวกิจ ศรีปัดถา (2555) พบวา่ ตวับ่งชี�สมรรถนะ
ของการตดัสินใจมี 5 ตวับ่งชี�  คือ การระบุปัญหา การกาํหนดทางเลือก การประเมินผลทางเลือก  
การตดัสินใจเลือกทางเลือกที*ดีที*สุดและการประเมินผลการตดัสินใจ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ           
จารุวรรณ วจิิตรวงศว์าน (2556) ที*ศึกษาเรื*องหารตดัสินใจของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา พบวา่ การตดัสินใจของผูบ้ริหารสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา
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มธัยมศึกษา เขต 8 โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทั�ง 3 ดา้น คือ ดา้นการนิยามปัญหา การศึกษาทางเลือก 
และการคดัเลือกทางเลือก 
 องคป์ระกอบหลกัดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญั
ลาํดบัที* 5 สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดร้้อยละ 82.8 ทั�งนี�
เนื*องจากผูบ้ริหารสถานศึกษาในยคุปัจจุบนัจาํเป็นที*จะตอ้งมีสมรรถนะ มีความรู้ ความสามารถ            
ในเรื*องการคาดการณ์ มีวสิัยทศัน์ที*กวา้งไกล สามารถกาํหนดทิศทางการบริหารไดท้นัต่อเหตุการณ์
ที*เปลี*ยนแปลง มีการวเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนขององคก์รเพื*อนาํมากาํหนดทิศทางการบริหาร  
อีกทั�งยงัสามารถกระตุน้ สร้างแรงบนัดาลใจ สร้างค่านิยมและเป็นแบบอยา่งที*ดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีความซื*อสัตยสุ์จริตสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Johnson and Scholes (2003) พบวา่ ผูน้าํเชิงกลยทุธ์
เป็นผูที้*มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวัมองเห็นการเปลี*ยนแปลงโดยอาศยัขอ้มูลในการออกแบบองคก์ร           
ผา่นกลยทุธ์ในการวเิคราะห์และการวางแผนกลยทุธ์ สอดคลอ้งกบั เชวงศกัดิ5  พฤกษเทเวศ (2553)              
ที*ศึกษาการพฒันาตวับ่งชี�ผูน้าํเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา พบวา่ ตวัแปร          
ที*เป็นองคป์ระกอบภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา ประกอบดว้ย             
3 องคป์ระกอบหลกั ดงันี�  องคป์ระกอบหลกัดา้นการกาํหนดทิศทางองคก์าร องคป์ระกอบ                     
ดา้นการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั องคป์ระกอบหลกัดา้นการควบคุมและประเมินกลยทุธ์ สอดคลอ้งกบั
กลัยรัตน์ เมืองสง (2548) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลิาวลัย ์มาคุม้ (2549) ที* พบวา่ ความสาํเร็จ
หรือความลม้เหลวของการบริหารสถานศึกษาขึ�นอยูก่บัการมีส่วนร่วมในการกาํหนดวิสัยทศัน์                  
ของบุคลากรในสถานศึกษา สอดคลอ้งกบั ศราวุฒิ สุตะวงค ์(2554) ที*พบวา่ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ 
ควรพฒันาวสิัยทศัน์สถานศึกษาใหท้นัต่อการเปลี*ยนแปลง โดยกาํหนดวสิัยทศัน์ร่วมของโรงเรียน
เพื*อความร่วมมือกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายและมาตรฐาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ          
สุระศกัดิ5  แกว้สียา (2556) ที*ศึกษาการวางแผนกลยทุธ์ในสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน สังกดัสาํนกังาน
เขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 2 ที* พบวา่ สมรรถนะดา้นการวางแผนกลยทุธ์
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื*อพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นที*มีการปฏิบติั
สูงสุด คือ การปฏิบติัตามแผนกลยทุธ์และการประเมินผล รองลงมา คือ ดา้นการจดัตั�ง
คณะกรรมการจดัทาํกลยทุธ์ ส่วนดา้นที*มีการปฏิบติัตํ*าสุด คือ ดา้นการกาํหนดทิศทางสถานศึกษา 
 องคป์ระกอบหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญั
ลาํดบัที* 6 สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้้อยละ 81.1 ทั�งนี�
เนื*องจากบทบาทหนา้ที*ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศตวรรษที* 21 ที*ตอ้งมีการปรับเปลี*ยนบทบาท
เป็นใหส้อดคลอ้งกบัความเปลี*ยนแปลง โดยตอ้งแสดงบทบาทในฐานะผูน้าํ (As leader)                              
เพื*อการเรียนรู้ของผูเ้รียน (Student learning) โดยใชภ้าวะผูน้าํสถานศึกษา (School leadership) 
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หมายถึง บริหารจดัการครูผูส้อนและผูเ้กี*ยวขอ้งทุกภาคส่วนใหเ้ป็นผูที้*มีความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้               
ในบทบาทหนา้ที*ความรับผดิชอบของตนในสถานศึกษา กล่าวคือ ตอ้งสร้างวฒันธรรมภาวะผูน้าํ
ร่วม (Share leadership) ความรับผดิชอบร่วม (Share responsibility) ทกัษะการสร้างทีมงาน (Team 
building skill) ทกัษะการบริหารความขดัแยง้ (Conflict management) สอดคลอ้งกบั ศราวฒิุ             
สุตะวงค ์(2554) ที* พบวา่ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ควรมีการมอบภารกิจดา้นการทาํงานเป็นทีม                    
มีการสร้างและพฒันาทีมงาน สอดคลอ้งกบั อนนัต ์พนันึก (2554) ที* กล่าววา่ สมรรถนะ การทาํงาน
เป็นทีม หมายถึง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ในการให้
ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุนเสริมแรง ใหก้าํลงัใจแก่เพื*อนร่วมงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐาน การปรับตวัเขา้กบับุคคลอื*น หรือแสดงบทบาทผูน้าํผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งชี�  คือ 1) การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ สนบัสนุน เพื*อนร่วมงาน 2) การแสดง
บทบาทผูน้าํหรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม 3) การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนที*
หลากหลายและ 4) การเสริมแรงใหก้าํลงัใจส่งเสริมสนบัสนุนเพื*อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 
 องคป์ระกอบหลกัดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 ตวับ่งชี�  เป็นองคป์ระกอบที*มีความสาํคญัลาํดบั 
ที* 7 สามารถอธิบายสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ไดร้้อยละ 72.4 สอดคลอ้งกบั 
พทัธนนัท ์โมครัตน์ (2554) ที* พบวา่ สมรรถนะดา้นการทาํงานเป็นทีมมีค่าเฉลี*ยมากที*สุดมี 7 ตวั
บ่งชี�โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที*ของตน
ดว้ยความโปร่งใส ผูบ้ริหารมีความเตม็ใจใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานร่วมกนัยดึมั*น                         
ในหลกัการและจรรยาบรรณของวชิาชีพและผูบ้ริหารมีการปฏิบติัตนเป็นผูน้าํหรือผูต้าม ตามกฎ 
ระเบียบที*กาํหนดไวต้ามลาํดบั ศราวฒิุ สุตะวงค ์(2554) ที* พบวา่ ดา้นการมีคุณธรรม จริยธรรม               
ควรยดึมั*นในหลกัและจรรยาบรรณของวชิาชีพครูและบริหารจดัการเรียนรู้ที*สอดแทรกคุณธรรม 
จริยธรรมทุกกลุ่มสาระสอดคลอ้งกบั Marsh (2000) ที*ศึกษาสมรรถนะและกลยทุธ์สาํหรับครูใหญ่
ในอนาคต พบวา่ ครูใหญ่ที*มีภาวะผูน้าํในยคุศตวรรษที* 21 มีสมรรถนะดงันี�  การนาํทางเพื*อมุ่งไปสู่
การเป็นผูน้าํ (Leading from the middle still required a substantive leader) การกาํหนดกรอบปัญหา
ที*แทจ้ริง (Reframe the right problems) มุ่งสู่การไดผ้ลลพัธ์ที*ดีที*สุดและรักษาผลลพัธ์นั�นใหค้งอยู่
ต่อไป (Focus on the vest results and sustain the focus) พฒันาการคิดและการวางแผนเชิงกลยทุธ์                   
ที*สาํคญั (Developed strategic thinking/ planning that mattered) ปรับปรุงวฒันธรรม การทาํงาน
ร่วมกนัใหเ้กิดสมรรถภาพสูง (Restructured and re-cultured in a powerful synergy) เชื*อมต่อ                 
การสนบัสนุนการจดัการโครงสร้างการทาํงานและการออกแบบองคก์าร (Linked management 
support to work structures and organization redesign) ขยายการจดัการเรียนการสอนและการเรียนรู้
ใหมุ้่งไปสู่การไดผ้ลลพัธ์ใหม่ ๆ อยา่งมีสมรรถภาพสูง (Powerfully expanded teaching and learning 
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linked to the new results) สร้างสมรรถนะอยา่งมืออาชีพและการเรียนรู้ในการสื*อสารที*ขบัเคลื*อนที* 
ไปสู่ผลลพัธ์ (Created professional capacity and learning communication driven by results) 
สอดคลอ้งกบั Delmont (2002) ไดศึ้กษาสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัภาควชิาและไดน้าํเสนอ
สมรรถนะที*สาํคญัวา่ประกอบดว้ย สมรรถนะดา้นภาวะผูน้าํประกอบดว้ย มีวสิัยทศัน์ที*สร้างสรรค์
และย ั*งยนื ตดัสินใจและใชค้วามเป็นผูน้าํอยา่งเหมาะสม การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและ                   
การโนม้นา้ว การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม การใชท้รัพยากรที*ก่อใหเ้กิดรายได ้การแสดงถึง
พนัธะที*ตอ้งรับผิดชอบ การแสดงคุณลกัษณะที*นุ่มนวล ซื*อตรงไวใ้จได ้มีคุณธรรมและจริยธรรม 
การแสดงถึงความเป็นผูมี้ความรู้ความชาํนาญทางวชิาการ 
 3.  การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน (Invariance) ตามเพศของผูบ้ริหาร ประเภทของ 
สถานศึกษา และขนาดของสถานศึกษา ของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา                       
ขั�นพื�นฐาน พบวา่ โมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน โดยรวมมี                    
ความไม่แปรเปลี*ยนของกลุ่มผูบ้ริหารที*มีเพศต่างกนั มีความไม่แปรเปลี*ยนของกลุ่มผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที*มีประเภทต่างกนัและมีความไม่แปรเปลี*ยนของกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีขนาด
แตกต่างกนั ยกเวน้ ตวับ่งชี�การวเิคราะห์ประเด็นปัญหา, ตวับ่งชี�การออกแบบทางเลือก 
องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ตวับ่งชี�ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร             
ตวับ่งชี�ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกล, ยทุธ์ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํ และองคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีม มีค่าพารามิเตอร์
ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก และกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง แตกต่างกนั ตวับ่งชี�                                
ดา้นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา, ตวับ่งชี�การออกแบบทางเลือก, ตวับ่งชี�ดา้นการเลือกทางเลือก                     
ที*เหมาะสม องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ และองคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์                               
มีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างกนั            
ตวับ่งชี�ดา้นคุณธรรม จริยธรรม องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํและ ตวับ่งชี�ดา้นการออกแบบ
ทางเลือก องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจมีค่าพารามิเตอร์ระหวา่งกลุ่มสถานศึกษาขนาดกลาง              
และกลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างกนัทั�งนี� อาจเนื*องจากการตีความในประเด็นขอ้คาํถาม               
ในแบบสอบถามของผูบ้ริหารในสถานศึกษาที*มีขนาดแตกต่างกนัคลาดเคลื*อนไม่ตรงกนั                         
อนัเกิดจากประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาที*มีขนาดแตกต่างกนั มีจาํนวนบุคลากรและ               
สิ*งอาํนวยความสะดวกที*แตกต่างกนัซึ* งขอ้คน้พบนี� จึงเป็นการสนบัสนุนในเรื*องรูปแบบของโมเดล
ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน วา่เหมือนกนั ไม่วา่จะทาํการศึกษากบั               
กลุ่มผูบ้ริหารที*มีเพศ ประเภทและขนาดของสถานศึกษาที*แตกต่างกนัที*ผา่นมายงัไม่ พบวา่                     
มีการศึกษาเกี*ยวกบัความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดลตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา                
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ขั�นพื�นฐานมาก่อน แต่จากการศึกษาเกี*ยวกบัการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดลอื*น ๆ              
ส่วนใหญ่จะพบวา่ รูปแบบของโมเดลตามทฤษฎีจะมีความไม่แปรเปลี*ยนระหวา่งกลุ่ม สอดคลอ้ง
กบั Dakanalis, Assunta Zanetti, Clerici, Madeddu, Riva and Caccialanza (2013, p. 193) พบ            
ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดลของแบบวดัพฤติกรรมการกินตามเพศที*แตกต่างกนั โดยไดท้าํ           
การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี*ยน 2 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดลนอ้ย (Weak 
measurement invariance) และความไม่แปรเปลี*ยนของนํ�าหนกัองคป์ระกอบ 2) ความไม่แปรเปลี*ยน
ของโมเดลที*แขง็แกร่ง (Strong measurement invariance) งานวจิยัของ Bunnell et al. (2013, p. 89) 
พบวา่ ไม่มีความแปรเปลี*ยนของรูปแบบโมเดลและนํ�าหนกัองคป์ระกอบ ระหวา่งกลุ่มประชาชน           
ที*มีเพศต่างกนัในแบบวดัความหวาดกลวัต่อสังคมและรูปแบบความวติกกงัวล และงานวจิยัของ              
ดุจเดือน พนัธุมนาวนิ และวุฑฒิ พนัธุมนาวนิ (2555) ที*ทาํการสร้างแบบวดัองคป์ระกอบของ
ทศันคติต่อโรงไฟฟ้านิวเคลียร์ไดท้าํการวิเคราะห์ ความไม่แปรเปลี*ยนของโมเดลการวดัตามเพศ 
เกรดเฉลี*ย และสายการเรียน โดยเนน้ ทาํการวิเคราะห์เพียงสองประการแรกเช่นเดียวกนั สอดคลอ้ง
งานวจิยัของ ศจีมาส ขวญัเมือง (2548) ที*ศึกษาปัจจยัที*ส่งผลต่อผลิตภาพการวจิยัของมหาวทิยาลยั
ของรัฐ: การวเิคราะห์ ลิสเรล และเครือข่ายใยประสาท ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนของ
โมเดลผลิตภาพการวจิยัระหวา่งคณะขนาดใหญ่และขนาดเล็ก พบวา่ โมเดลไม่แปรเปลี*ยน                   
ดา้นรูปแบบ แต่มีความแปรเปลี*ยน ของพารามิเตอร์นํ�าหนกัองคป์ระกอบและพารามิเตอร์อื*น ๆ 
สอดคลอ้งกบั จิตตานนัท ์ติกุล (2545) ที*ศึกษาการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุความมีวนิยัในตนเอง            
ของนกัศึกษาระดบัปริญญาตรีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี: การวเิคราะห์กลุ่มพหุ ผลการศึกษา 
พบวา่ โมเดลเชิงสาเหตุความมีวนิยัในตนเองของนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารี มีความไม่แปรเปลี*ยนของรูปแบบของโมเดลระหวา่งนกัศึกษาต่างกลุ่มสาขาวชิา สอดคลอ้ง
กบั ณหทยั วนัทา (2550) ที*ศึกษา   การพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้                
การทดสอบความไม่แปรเปลี*ยนตามขนาดโรงเรียน พบวา่ มีความไม่แปรเปลี*ยนของรูปแบบโมเดล
และพารามิเตอร์ที*ทาํการทดสอบ  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานควรนาํผลที*ไดจ้ากการศึกษามา 
กาํหนดกรอบนโยบายในการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเพื*อให้
ผูบ้ริหารมีสมรรถนะที*เหมาะสม 
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 2.  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานควรส่งเสริม สนบัสนุนให้ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานไดรั้บการพฒันาสมรรถนะอยา่งต่อเนื*องและทั*วถึง และมีการกาํกบั
ติดตามที*ชดัเจน 
 3.  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานควรจดัทาํหลกัสูตรและคู่มือ 
การพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเพื*อใหผู้บ้ริหารมีสมรรถนะตามตวับ่งชี�
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 ข้อเสนอแนะในการนําไปปฏิบัติ 
 1.  สาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาควรกาํกบัดูแลผูบ้ริหารสถานศึกษาใหมี้และ 
สามารถแสดงออกซึ*งสมรรถนะของผูบ้ริหารเพื*อใหส่้งผลต่อกระบวนการบริหารจดัการ
สถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพยิ*งขึ�น 
   2.  ควรนาํตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานทั�ง 23 ตวับ่งชี�                    
เป็นคุณสมบติัในการคดัเลือกผูที้*จะมาดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน และ                     
เป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาผลการปฏิบติัหนา้ที*ในตาํแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
  3.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ควรนาํตวับ่งชี�สมรรถนะที*ไดจ้ากการศึกษาเป็น
แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของตนเองใหสู้งขึ�นเพื*อพฒันาสู่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีคุณภาพ
และส่งผลต่อการบริหารสถานศึกษาอยา่งแทจ้ริง ดงันี�  
  3.1  องคป์ระกอบดา้นการเป็นผูน้าํผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา                  
ดา้นคุณธรรม จริยธรรมเป็นลาํดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นทกัษะ 
  3.2  องคป์ระกอบดา้นการวางแผนกลยทุธ์ ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา
ดา้นการกาํหนดทิศทางขององคก์ร รองลงมา คือ ดา้นการวเิคราะห์องคก์ร 
  3.3  องคป์ระกอบดา้นการสื*อสาร ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา                   
ดา้นการเขียน รองลงมา คือ ดา้นเทคโนโลยกีารสื*อสาร และดา้นการพดู 
  3.4  องคป์ระกอบดา้นการทาํงานเป็นทีมผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา
ดา้นการสนบัสนุนช่วยเหลือทีม รองลงมา คือ ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 
  3.5  องคป์ระกอบดา้นการพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา
ทุกดา้น คือ การหาความตอ้งการพฒันา การวางแผนการพฒันาและการนาํผลการพฒันาไปใช ้
  3.6  องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจ ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา                
ดา้นการตดัสินใจเลือกทางเลือกที*เหมาะสม รองลงมา คือ ดา้นการประเมินทางเลือก 
  3.7  องคป์ระกอบดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา
ดา้นการคิดสร้างสรรค ์
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  4.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพศชายควรไดรั้บการพฒันาสมรรถนะดา้นการวเิคราะห์ประเด็น
ปัญหา, การวางแผนการพฒันาและการมีแนวทางการปฏิบติัที*ชดัเจน และผูบ้ริหารเพศหญิง               
ควรไดรั้บการพฒันาสมรรถนะดา้นการพดู, เทคโนโลยกีารสื*อสาร, การออกแบบทางเลือก                 
และการดาํเนินการและประเมินผลการพฒันา 
 5.  ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล ควรไดรั้บการพฒันาสมรรถนะ
ดา้นการจดัวางทิศทางองคก์ร, การมีแนวทางดารปฏิบติัที*ชดัเจนและดา้นคุณธรรมจริยธรรม 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มทั*วไป ควรไดรั้บการพฒันาดา้นการออกแบบทางเลือก, การประเมิน
ทางเลือกและดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 6.  ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มสถานศึกษาขนาดเล็ก ควรไดรั้บการพฒันาสมรรถนะ               
ดา้นการตดัสินใจ ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มสถานศึกษาขนาดกลางควรไดรั้บการพฒันาดา้น
คุณธรรมจริยธรรม, การวิเคราะห์ประเด็นปัญหา, การออกแบบทางเลือก, การจดัวางทิศทางองคก์ร, 
เทคโนโลยกีารสื*อสารและการทาํงานเป็นทีม ผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มสถานศึกษาขนาดใหญ่              
ควรไดรั้บการพฒันาสมรรถนะการวเิคราะห์ประเด็นปัญหา, การออกแบบทางเลือก, การเลือก
ทางเลือกที*เหมาะสมและการมุ่งผลสัมฤทธิ5   
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั.งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาปัจจยัที*ส่งผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
 2.  ควรศึกษาผลกระทบของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีต่อของ
สถานศึกษา 
 3.  ควรศึกษาเปรียบเทียบถึงความแตกต่างของตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานของรัฐและเอกชน 
 4.  ควรศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะดา้นการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
 5.  ควรศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารการศึกษาที*ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
การศึกษาในเขตพื�นที*การศึกษา 
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ภาคผนวก ข 
รายชื*อผูเ้ชี*ยวชาญเพื*อสัมภาษณ์หาความเหมาะสมของโมเดล 
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รายชื�อผู้เชี�ยวชาญเพื�อสัมภาษณ์หาความเหมาะสมของโมเดล 
 
1.  ดร.สุเทพ ชิตยวงศ ์ รองเลขาธิการ 
      สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน 
2.  ดร.ชวลิต โพธิ5 นคร ผูอ้าํนวยการสาํนกัพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน 
3.  ดร.มานะ สินธุวงศานนท ์ ผูอ้าํนวยการ 
      สาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 1 
4.  ดร.ชนาธิป สาํเริง ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา 
      กาฬสินธ์ุ เขต 1 
5.  ดร.วมิาน วรรณคาํ ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา 

 นครราชสีมา เขต 3 
6.  รองศาสตราจารย ์ดร.ลาํปาง แม่นมาตย ์ คณบดี บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
7.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี อาจารยป์ระจาํศูนยน์วตักรรมการบริหาร 
      และผูน้าํทางการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา 
8.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยทุธ์ ชูสอน  อาจารยป์ระจาํคณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
9.  ดร.สุพล จอกทอง ผูอ้าํนวยการโรงเรียนภู่วทิยา จงัหวดันครราชสีมา 
10.  ดร.สยาม สุ่มงาม ผูอ้าํนวยการโรงเรียนอนุบาลสรรพยา จงัหวดัชยันาท 
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ภาคผนวก ค 
รายชื*อผูเ้ชี*ยวชาญในการตรวจสอบความเที*ยงตรงของเครื*องมือเพื*อการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



391 

 

รายชื�อผู้เชี�ยวชาญในการตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือเพื�อการวจัิย 
 

1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภารดี อนนัตน์าวี อาจารยป์ระจาํศูนยน์วตักรรมการบริหาร 
         และผูน้าํทางการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา 
2.  ดร.สมุทร ชาํนาญ    อาจารยป์ระจาํศูนยน์วตักรรมการบริหาร 
         และผูน้าํทางการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา 
3.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สมเกียรติ ทานอก อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร์  
         มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสีมา 
4.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรจบ บุญจนัทร์ อาจารยป์ระจาํคณะครุศาสตร์ 
         มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสีมา 
5.  ดร.วมิาน วรรณคาํ    ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา 
         ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3 
6.  ดร.กิตติพงษ ์โด่งพิมาย   รองผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษา 
         ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 
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ภาคผนวก ง 
หนงัสือราชการที*ใชใ้นการติดต่อประสานงานในการศึกษาวจิยั 
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 (สาํเนา)  
ที* ศธ ๖๖๒๑/ ว๓๘๔      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ตาํบลแสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 
๒๐๑๓๑ 

 

     ๒๒ กุมภาพนัธ์ ๒๕๕๗ 
 

เรื*อง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที*ยงตรงของเครื*องมือเพื*อการวิจยั 
  

เรียน  ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน ๖ ท่าน 
 

สิ*งที*ส่งมาดว้ย  เคา้โครงยอ่วิทยานิพนธ์ และเครื*องมือเพื*อการวจิยั จาํนวน ๑ ชุด 
 
 ดว้ยนายปฐมสุข สีลาดเลา นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํดุษฎีนิพนธ์เรื*อง การพฒันา           
ตวับ่งชี�สมรรถนะ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล ในความควบคุมดูแลของ                            
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เจริญวชิญ ์สมพงษธ์รรม เป็นประธานการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ขณะนี�อยูใ่น
ขั�นตอนการสร้างเครื*องมือเพื*อการวจิยั ในการนี�คณะศึกษาศาสตร์ ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่                         
ท่านเป็นผูเ้ชี*ยวชาญในเรื*องดงักล่าวเป็นอยา่งดี จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบ
ความเที*ยงตรงของเครื*องมือเพื*อการวจิยัของนิสิตในครั� งนี�  
 จึงเรียนมาเพื*อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิ*งวา่คง
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี�  
 
                  ขอแสดงความนบัถือ 
                  วมิลรัตน์ จตุรานนท ์
                                      (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วมิลรัตน์ จตุรานนท)์  
                                 รองคณบดีฝ่ายวชิาการ ปฏิบติัการแทน 
                               คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบติัการแทน 
                           อธิการบดีมหาวิทยาลยับูรพา 
 

ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา 
โทรศพัท ์๐๓๘-๑๐-๒๐๕๒ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 
ผูว้จิยัโทร ๐๘๗-๘๗๒-๐๑๗๘  
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(สาํเนา)  
ที* ศธ ๐๔๐๖๘/ ๑๓๓    สาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา 
               นครราชสีมา เขต ๗ อาํเภอชุมพวง  
         จงัหวดันครราชสีมา ๓๐๒๗๐ 

 
    ๑๕ มีนาคม ๒๕๕๗ 

 
เรื*อง  ขออนุญาตใหนิ้สิตเก็บขอ้มูลเพื*อหาคุณภาพเครื*องมือวจิยั 
 
เรียน  ผูอ้าํนวยการโรงเรียน.......................................................  
 
 ดว้ยนายปฐมสุข สีลาดเลา นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัจากคณบดี คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา ใหท้าํดุษฎีนิพนธ์เรื*อง การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มี
ประสิทธิผล และซึ*งผูว้จิยัมีความประสงคที์*จะเก็บขอ้มูลเพื*อหาคุณภาพเครื*องมือวิจยั ในโรงเรียน
ในสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต ๗ นั�น 
 สาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต ๗ พิจารณาเห็นควรอนุญาต
ใหนิ้สิต เก็บขอ้มูลเพื*อการวิจยักบับุคลากรสังกดัสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต ๗ ได ้
 จึงเรียนมาเพื*อโปรดพิจารณาทราบ  
 
                 ขอแสดงความนบัถือ 
          สิทธิโชค โรจน์พิพฒัน์พงศ ์
                            (นายสิทธิโชค โรจน์พิพฒัน์พงศ)์  
    รองผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต ๗ 
                                ปฏิบติัหนา้ที*แทน  
            ผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต ๗ 
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(สาํเนา) 
ที* ศธ ๐๔๐๐๘/ ๒๕๙     สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน 

             กระทรวงศึกษาธิการ กทม. ๑๐๓๐๐ 
 

        ๖ พฤษภาคม ๒๕๕๗ 
 

เรื*อง  อนุญาตใหเ้ก็บขอ้มูลเพื*อการวจิยั 
  

เรียน  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 

 ดว้ยนายปฐมสุข สีลาดเลา นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัจากคณบดี คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา ใหท้าํดุษฎีนิพนธ์เรื*อง การพฒันาตวับ่งชี�สมรรถนะ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา               
ที*มีประสิทธิผล ซึ* งผูว้จิยัมีความจาํเป็นตอ้งเก็บขอ้มูลเพื*อการวจิยักบับุคลากรสังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน ความแจง้แลว้นั�น 
 ในการนี�  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน พิจารณาเห็นควรอนุญาตใหนิ้สิต
ระดบับณัฑิตศึกษาดงักล่าว เก็บขอ้มูลเพื*อการวจิยักบับุคลากรสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั�นพื�นฐาน ได ้
 จึงเรียนมาเพื*อโปรดพิจารณาทราบ  

 
          ขอแสดงความนบัถือ 
              อภิชาติ จีระวุฒิ 
                     (นายอภิชาต จีระวฒิุ)  
            เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามที*ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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แบบสอบถามเพื*อการวจิยั 
เรื*อง 

การพฒันาตัวบ่งชี.สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั.นพื.นฐานที�มีประสิทธิผล 
 
คําชี.แจง 

1. แบบสอบถามฉบบันี� เป็นเครื*องมือประกอบการวิจยัเรื*อง การพฒันาตัวบ่งชี. 
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั.นพื.นฐานที�มีประสิทธิผล  

2. ขอ้คาํถามในแบบสอบถามนี� เป็นขอ้คาํถามเกี*ยวกบัระดบัการปฏิบติัตามตวับ่งชี�  
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาที*มีประสิทธิผล จดัทาํขึ�นโดยมีวตัถุประสงคเ์พื*อศึกษาระดบั 
การปฏิบติัตามตวับ่งชี�ของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล                           
ที*พฒันาขึ�น จึงขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบคาํถามตามความเป็นจริงที*ปรากฏใน
สถานศึกษาของท่าน ซึ* งคาํตอบเหล่านี� จะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด 

3. แบบสอบถามฉบบันี� มีทั�งหมด 2 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที* 1 เป็นขอ้มูลเกี*ยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที* 2 เป็นระดบัระดบัการปฏิบติัตามตวับ่งชี�ของสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
ที*มีประสิทธิผล 

4. ขอความกรุณาส่งแบบสอบถามที*เรียบร้อยแลว้คืนผูว้จิยั ทางไปรษณีย ์ตามที*อยู ่                    
ที*ปรากฏในเอกสารที*ส่งมาพร้อมแบบสอบถามนี�  
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอยา่งสูงที*ไดก้รุณาใหค้วามร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี�  
 
                                 นายปฐมสุข สีลาดเลา 
                             นิสิตปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 

ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที� 1 ขอ้มูลทั*วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คําชี.แจง โปรดเขียนเครื*องหมาย � ลงใน � หนา้ขอ้ที*ตรงกบัสถานภาพของท่าน 
  
1. เพศ 

� ชาย      � หญิง 
2. อาย ุ

� ไม่เกิน 30 ปี   � 31-40 ปี 
� 41-50 ปี    � 51 ปี ขึ�นไป 

3. วฒิุการศึกษา 
� ปริญญาตรี    � ปริญญาโท 
� ปริญญาเอก   � อื*น ๆ  

4. ประสบการณ์การทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนั 
� ต ํ*ากวา่ 10 ปี   � 10-20 ปี 
� 21-30 ปี    � 30 ปีขึ�นไป 

5. ประเภทของสถานศึกษา 
� สถานศึกษาที*ไดรั้บรางวลัสถานศึกษารางวลัพระราชทาน 
� สถานศึกษาที*ไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นโรงเรียนมาตรฐานสากล 
� สถานศึกษาที*ไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นโรงเรียนในโครงการโรงเรียนในฝัน 
� สถานศึกษาที*ไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นโรงเรียนดีศรีตาํบล  
       หรือโรงเรียนดีประจาํตาํบล 
� สถานศึกษาทั*วไป 

6. ขนาดของสถานศึกษา 
� ขนาดเล็ก (จาํนวนนกัเรียน ไม่เกิน 120 คน)  
� ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรียน 121-300 คน)  
� ขนาดใหญ่ (จาํนวนนกัเรียน มากกวา่ 300 คน)  
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ตอนที� 2 ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล 
คําชี.แจง โปรดพิจารณาตวับ่งชี�แต่ละตวับ่งชี�วา่มีระดบัการนาํไปปฏิบติั มากนอ้ยเพียงใด 
 โปรดทาํเครื*องหมาย � ลงในช่องระดบัการนาํไปปฏิบติั ที*ตรงกบัความเป็นจริงท่าน
มากที*สุด ซึ* งมีความหมาย ดงันี�  

 ระดบั 5   หมายถึง  ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
       มีการปฏิบติัในระดบั มากที*สุด 
 ระดบั 4   หมายถึง  ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
       มีการปฏิบติัในระดบั มาก 
 ระดบั 3   หมายถึง  ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
       มีการปฏิบติัในระดบั ปานกลาง 
 ระดบั 2   หมายถึง  ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
       มีการปฏิบติัในระดบั นอ้ย 
 ระดบั 1   หมายถึง  ตวับ่งชี�สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  
       มีการปฏิบติัในระดบันอ้ยที*สุด 
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1. องคป์ระกอบหลกัดา้นการเป็นผูน้าํ       
  

องค์ประกอบ
ย่อย 

 
ตัวบ่งชี. 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 ดา้นความรู้ 1.  ผูบ้ริหารมีความรู้ดา้นการพฒันาวชิาชีพและ

แสดงออกถึงการมีความรู้นั�น 
     

2.  ผูบ้ริหารมีความเป็นผูน้าํทางวชิาการ      
3.  ผูบ้ริหารมีความรู้ดา้นการบริหารสถานศึกษา      

4.  ผูบ้ริหารมีความรู้ดา้นหลกัสูตร การสอน               
การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 

     

5.  ผูบ้ริหารมีความรู้ในกิจการและกิจกรรม
นกัเรียน 

     

6.  ผูบ้ริหารมีความรู้ดา้นการประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

     

ทกัษะ 7.  ผูบ้ริหารมีทกัษะทางดา้นเทคนิค      
8.  ผูบ้ริหารมีทกัษะทางดา้นมนุษย ์      
9.  ผูบ้ริหารมีทกัษะดา้นความคิดรวบยอด      

คุณธรรม 
จริยธรรม 

10.  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมที*แสดงออกถึงคุณธรรม
ในการครองตนและเป็นแบบอยา่งที*ดี 

     

11.  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมที*แสดงออกถึงคุณธรรม
ในการครองคน สร้างศรัทธาและความเชื*อถือ              
แก่บุคคลทั*วไป 

     

12.  ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมที*แสดงออกถึงคุณธรรม
ในการครองงานมีความรักและศรัทธาในวชิาชีพ 
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2. องคป์ระกอบหลกัดา้นการวางแผนกลยทุธ์   
      

องค์ประกอบ
ย่อย 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การวเิคราะห์
สภาพองคก์าร 

13.  ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารได ้                  
อยา่งถูกตอ้ง ตรงตามความเป็นจริง 

     

14.  ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร                           
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตรงตามความเป็นจริง 

     

การจดัวาง
ทิศทางองคก์าร 

15.  ผูบ้ริหารสามารถสร้างวิสัยทศัน์ของ
สถานศึกษาได ้

     

16.  ผูบ้ริหารสามารถกาํหนดพนัธกิจของ
สถานศึกษาได ้

     

17.  ผูบ้ริหารสามารถกาํหนดวตัถุประสงค์
ของสถานศึกษาได ้

     

การมี                  
แนวทาง 

การปฏิบติั 
ที*ชดัเจน 

18.  สถานศึกษามีโครงการที*นาํไปสู่                
การบรรลุพนัธกิจได ้

     

19.  สถานศึกษามีงบประมาณที*เหมาะสม 
เพียงพอต่อการดาํเนินการตามโครงการ               
ที*กาํหนด 

     

20.  สถานศึกษามีการกาํหนด แนวทาง 
ขั�นตอน และวธีิปฏิบติัการปฏิบติังาน                
ที*ชดัเจน 
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3.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการสื*อสาร 
 

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การพดู 

 
21.  ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพที*ดี      
22.  ผูบ้ริหารมีสามารถใชภ้าษาที*ถูกตอ้ง
เหมาะสม 

     

23.  ผูบ้ริหารมีเสียงที*น่าฟังและมีการใช้
นํ�าเสียงที*เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

     

24.  ผูบ้ริหาร สามารถถ่ายทอดความรู้ อารมณ์ 
ความรู้สึก และประสบการณ์ไดถู้กตอ้ง 

     

การพดู 25.  ผูบ้ริหารสามารถพดูแสดงความตอ้งการ
ไดค้รบถว้น ชดัเจน 

     

26.  ผูฟั้งรับรู้ สาระสาํคญัที*พดูไดค้รบถว้น 
ถูกตอ้ง 

     

27.  ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเชื*อถือ เชื*อฟัง 
จากผูฟั้งไดต้ามความตอ้งการ 

     

 
 

การเขียน 
 

28.  ผูบ้ริหารสามารถเขียนไดถู้กตอ้งตาม
หลกัการเขียนและระเบียบวธีิการวา่ดว้ยงาน
สารบรรณ  

     

 29.  ผูบ้ริหารสามารถเขียนไดช้ดัเจน               
ไม่คลุมเครือ เขา้ใจไดง่้าย และสามารถนาํไป
ปฏิบติัไดถู้กตอ้ง 

     

30 ผูบ้ริหารสามารถเขียนไดรั้ดกุม ครบถว้น
ทุกสาระสาํคญั 

     

 31.  ผูบ้ริหารสามารถเขียนไดก้ระชบั                 
ไม่ใชถ้อ้ยคาํฟุ่มเฟือย ไม่ใชข้อ้ความวกวน  

     

32.  ผูบ้ริหารสามารถ เขียนไดต้รงตาม
จุดประสงค ์
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องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
ดา้น

เทคโนโลยี
การสื*อสาร 

 

 33.  ผูบ้ริหาร มีความรู้ในเทคโนโลย ี                         
ที*หลากหลาย 

     

 34.  ผูบ้ริหารสามารถเลือกใชเ้ทคโนโลย ี                
ไดเ้หมาะสม 

     

 35.  ผูบ้ริหารสามารถเลือกใชเ้ทคโนโลย ี              
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 36.  ผูบ้ริหารสามารถแนะนาํแกปั้ญหาการใช้
เทคโนโลยไีด ้

     

 
4.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีม 
       

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การเป็นผูน้าํ

ทีม 
37.  ผูบ้ริหารเป็นผูมี้ความรับผดิชอบสูง      
38.  ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วฒิุภาวะทางอารมณ์ มี
ความอดทน อดกลั�น และแสดงออกซึ*งอารมณ์
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

39.  ผูบ้ริหารเป็นผูเ้อาใจใส่ทีมอยา่งต่อเนื*อง 
และทั*วถึง 

     

40.  ผูบ้ริหารสามารถสร้างความมั*นใจ                     
ใหส้มาชิกในทีม 

     

41.  ผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศที*ดี                 
ในการทาํงาน 

     

42.  ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจพฤติกรรมของ
สมาชิกในทีม  

     

43.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการมอบหมาย
งานแก่สมาชิก 
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องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 44.  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการขจดั                 

ความขดัแยง้ในทีม  
     

  45.  ผูบ้ริหารเป็นผูมี้มนุษยสัมพนัธ์ที*ดี      
การประสาน
ความร่วมมือ

ในทีม 
 

 46.  สถานศึกษามีการวางแผนที*ดีร่วมกนั       
 47.  สถานศึกษามีระบบความร่วมมือที*ดี      
 48.  สถานศึกษามีระบบการสื*อสารที*ดี      
 49.  การประสานวตัถุประสงค ์นโยบายใหก้บั
สมาชิกอยา่งทั*วถึง 

     

 50.  การมอบอาํนาจหนา้ที*และความ
รับผดิชอบใหก้บัสมาชิกในทีมอยา่งเหมาะสม 
ทั*วถึง และสร้างความพึงพอร่วมกนั 

     

 51.  ผูบ้ริหารมีเป้าหมายในการประสานงาน
ชดัเจน 

     

52.  ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีม 

     

53.  ผูบ้ริหารเตม็ใจเรียนรู้จากผูอื้*น      
การสนบัสนุน
ช่วยเหลือทีม 

 

54.  ผูบ้ริหารยกยอ่งใหก้าํลงัใจเพื*อนร่วมทีม
อยา่งจริงใจ  

     

55.  ผูบ้ริหารรักษามิตรภาพอนัดีกบั                           
เพื*อนร่วมทีม 

     

56.  ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือเกื�อกลูกบั
เพื*อนร่วมทีมโดยมิตอ้งร้องขอ 

     

 57.  เมื*อมีปัญหาผูบ้ริหารตอ้งชี�แจงเพื*อทาํ
ความเขา้ใจใหต้รงกนั 

     

58.  ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหส้มาชิก
พฒันาความรู้ความสามารถของตนเตม็ตาม
ศกัยภาพ 
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องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 59.  ผูบ้ริหารสามารถใชป้ระโยชน์จาก               

ความแตกต่างระหวา่งบุคคลของสมาชิก                 
ในทีมได ้

     

60.  ผูบ้ริหารสามารถประยกุตใ์ชห้ลกัธรรม 
ในการทาํงานร่วมกนั 

     

61.  ผูบ้ริหารประเมินผลและใหร้างวลั                   
แก่ความสาํเร็จของงานแก่สมาชิกในทีม                   
อยา่งเหมาะสม ทั*วถึง 

     

 
5.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาบุคลากร 
 

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การหา 

ความตอ้งการ
พฒันา 

62.  ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์องคก์าร                   
ไดถู้กตอ้ง  

     

63.  ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์งาน                           
ไดค้รบถว้น ถูกตอ้ง  

     

64.  ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์บุคลากร                  
ไดถู้กตอ้ง  

     

65. สถานศึกษา เปรียบเทียบผลงานที*ทาํ                  
ไดจ้ริงกบัมาตรฐานที*กาํหนดไว ้

     

การหา 
ความตอ้งการ

พฒันา 

66.  ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์หาสาเหตุของ
ปัญหาของบุคลากรไดถู้กตอ้ง โดยวธีิการ               
ที*เหมาะสม 

     

67.  ผูบ้ริหารสามารถจดัลาํดบัความสาํคญั 
ของการพฒันาได ้
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องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การวางแผน
การพฒันา 

68.  ผูบ้ริหารสามารถกาํหนดเป้าหมาย หรือ
วตัถุประสงคก์ารพฒันาบุคลากรไดเ้หมาะสม  

     

69.  มีกาํหนดผูรั้บผดิชอบ การพฒันาไวช้ดัเจน      

70.  มีการระบุกิจกรรมการพฒันา      
71.  มีการกาํหนดงบประมาณในการดาํเนินการ
ชดัเจน 

     

72.  มีการกาํหนดปฏิทินการปฏิบติังาน      
73.  มีการกาํหนดวธีิการติดตามประเมินผล
การพฒันา 

     

การดาํเนินการ
พฒันาและ
ประเมินผล 
การพฒันา 

 

74.  มีกิจกรรมการพฒันาโดยการใหค้วามรู้ 
ประสบการณ์ และปรับปรุงทศันคติ                           
ในการทาํงาน  

     

75.  มีกิจกรรมการพฒันาโดยวธีิการทาง             
การบริหารเช่น การใหค้าํแนะนาํ นิเทศ               
การใหค้าํปรึกษา การให้รางวลัและการลงโทษ 

     

76.  จดัใหมี้กิจกรรมการศึกษาต่อเนื*อง      
77.  จดัใหมี้กิจกรรมการแสวงหาความรู้                   
ในหนา้ที* 

     

78.  จดัใหมี้การการประเมินรายงาน                         
ผลการพฒันา 
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6.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการตดัสินใจ        
 

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การเก็บ
รวบรวม

วเิคราะห์ขอ้มูล 
 

79.  สถานศึกษามีการเก็บรวบรวมขอ้มูล               
ที*เกี*ยวขอ้งในทุกมิติ 

     

80.  สถานศึกษามีการตรวจสอบขอ้มูล               
อยา่งสมํ*าเสมอ  

     

81.  สถานศึกษามีการวเิคราะห์ตีความขอ้มูล
ในทุกมิติ 

     

82.  สถานศึกษามีการประเมินคุณค่าขอ้มูล         
ทุกขอ้มูล 

     

83.  การจดัเก็บขอ้มูลที*ถูกตอ้ง ครบถว้น              
และทนัสมยัไวอ้ยา่งเป็นระบบ 

     

การวเิคราะห์
ประเด็นปัญหา 

 
 

84.  มีการพิจารณาปัจจยัแวดลอ้มของปัญหา 
ทุกปัญหาอยา่งรอบดา้น 

     

85.  มีการกาํหนดขอบเขตและความรุนแรง
ของปัญหา  

     

86.  มีการตั�งสมมติฐานสาเหตุของปัญหา      
87.  มีการตรวจสอบสาเหตุที*แทจ้ริงของ
ปัญหาดว้ยวธีิการที*เชื*อถือได ้

     

88.  มีการระบุสรุปประเด็นปัญหาที*แทจ้ริง      
การออกแบบ

ทางเลือก 
 

89.  มีการใชส้มมุติฐานของปัญหาเป็น
ตวักาํหนดแนวทางในการแกปั้ญหา 

     

90.  ผูบ้ริหารมีวธีิการสร้างทางเลือกที*กลาก
หลายดว้ยวธีิการที*น่าเชื*อถือ 

     

91.  ผูบ้ริหารมีการตั�งเกณฑใ์นการพิจารณา
ทางเลือก  

     

92.  ผูบ้ริหารมีการคาดคะเนผลลพัธ์                       
ของทางเลือกทุกทางเลือก 
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องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การเลือก

ทางเลือกที*
เหมาะสม 

 93.  ผูบ้ริหารเลือกทางเลือกที*ดีที*สุดจาก
ทางเลือกที*มีอยูท่ ั�งหมด  

     

 94.  ผูบ้ริหารเลือกทางเลือกที*เหมาะสมกบั
เป้าหมาย 

     

 95.  ผูบ้ริหารยอมผกูพนัตนเองรับผิดชอบ
กบัทางเลือกที*เลือก 

     

 
7.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 

องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
ผลสัมฤทธิ5 ของ

งาน 
 96.  ผลงานของสถานศึกษามีความถูกตอ้ง 
ครบถว้น สมบูรณ์ 

     

 97.  ผลงานของสถานศึกษามีความตรงต่อ
ความตอ้งการ 

     

 98.  ผลงานของสถานศึกษามีคุณค่าต่อ
องคก์าร 

     

การพฒันางาน
อยา่งต่อเนื*อง 

 99.  สถานศึกษามีการวางแผนการพฒันา
งานอยา่งต่อเนื*อง  

     

 100.  สถานศึกษามีการนาํแผนไปลงมือ
ปฏิบติั  

     

 101.  มีกระบวนการตรวจสอบการปฏิบติังาน
ตามแผน โดยมีวธีิการและผูรั้บผดิชอบ                     
ที*ชดัเจน 

     

 102.  มีการการปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบติังานอยา่งต่อเนื*อง 
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องค์ประกอบ
ย่อย 

 

ตัวบ่งชี. 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การคิด

สร้างสรรค ์
 103.  สถานศึกษามีการพฒันาและใช้
ประโยชน์จากสื*อและนวตักรรม                            
ที*หลากหลาย 

     

 104 สถานศึกษามีวธีิการปฏิบติัที*เป็นเลิศ
และไดรั้บการยอมรับ 

     

 105 สถานศึกษามีมาตรการส่งเสริมความคิด
ริเริ*มในองคก์าร 

     

 
ข้อเสนอแนะอื�น ๆ  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................

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



410 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
การวเิคราะห์ความเที*ยงตรงเชิงเนื�อหาของแบบสอบถาม  

(IOC: Index of item objective congruence) 
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ตารางที* 65  การวเิคราะห์ความเที*ยงตรงเชิงเนื�อหาของแบบสอบถาม (IOC: Index of item objective congruence)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
1 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
2 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
3 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
4 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
5 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
6 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
7 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
8  �  �   �   �    �  �   +0.66 ใชไ้ด ้
9 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้

10 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
11 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
12 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
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ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
13 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
14 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
15 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
16 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
17 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
18 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
19 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
20 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
21 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
22 �    �  �   �   �   �   +0.83 ใชไ้ด ้
22 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
24 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
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ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
25 �   �   �    �   �  �   +0.66 ใชไ้ด ้
26 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
27 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
28 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
29 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
30 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
31 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
32 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
33 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
34 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
35 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
36 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
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ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
37 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
38 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
39 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
40 �    �  �   �   �   �   +0.83 ใชไ้ด ้
41 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
42 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
43 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
44 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
45 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
46 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
47 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
48 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
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ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
49 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
50 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
51 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
52 �   �   �    �  �   �   +0.83 ใชไ้ด ้
53 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
54 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
55 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
56 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
57 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
58 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
59 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
60 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้

 



 
416 

 

ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
61 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
62 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
63 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
64 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
65 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
66  �  �    �  �   �   �   +0.66 ใชไ้ด ้
67 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
68 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
69 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
70 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
71 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
72 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
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ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
73  �  �    �  �   �   �   +0.66 ใชไ้ด ้
74 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
75 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
76 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
77 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
78 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
79 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
80 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
81 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
82 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
83 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
84 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้

 



 
418 

 

ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
85 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
86 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
87 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
88  �  �   �   �   �   �   +0.83 ใชไ้ด ้
89 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
90 �    �  �   �   �   �   +0.83 ใชไ้ด ้
91 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
92 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
93 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
94 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
95 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
96 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
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ตารางที* 65  (ต่อ)  
 

ข้อที� 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 1 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 2 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 3 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 4 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 5 
ผู้เชี�ยวชาญ 

คนที� 6 
ค่า 

เฉลี�ย 
หมายเหตุ 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
97 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
98 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
99 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้

100 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
101 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
102 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
103 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
104 �   �   �   �   �   �   +1 ใชไ้ด ้
105 �   �   �   �    �  �   +0.83 ใชไ้ด ้

รวมเฉลี*ย +0.98 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ช 
 การวเิคราะห์ความเชื*อมั*นและอาํนาจจาํแนกแบบสอบถาม 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

Scale  
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance   
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

 
Alpha 
if Item 
Deleted 

VAR00001        496.9667        129.6195          .2521             .8720 
VAR00002      497.0333        129.9644          .3147             .8726 
VAR00003     496.8667       125.2920         .5797             .8668 
VAR00004      496.8333        124.2816          .7724             .8654 
VAR00005      496.8667        129.2920          .5067             .8712 
VAR00006     496.8667        128.6023          .3872             .8704 
VAR00007     496.8333        124.2816          .7724             .8654 
VAR00008      496.8000        131.2000         .3342             .8728 
VAR00009      496.8667        131.9126         .3954             .8739 
VAR00010      496.8667        127.9816          .2600             .8698 
VAR00011      496.8000        130.8552         .3850             .8724 
VAR00012      496.8333        129.1782          .3346             .8709 
VAR00013      496.8333        131.8678          .3255             .8737 
VAR00014      496.8667        128.8092         .3630             .8707 
VAR00015      496.8333        124.2816         .7724             .8654 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

Scale  
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance   
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

 
Alpha 
if Item 
Deleted 

VAR00016      496.9333        128.2023          .2420              .8703 
VAR00017      496.8667        125.2230          .5880              .8667 
VAR00018      496.7333        131.0299          .3694              .8722 
VAR00019      496.8000        129.3379         .3332             .8708 
VAR00020      496.7333        130.8920          .3365             .8720 
VAR00021      496.8333        131.4540          .3537            .8733 
VAR00022      496.8000        125.7517          .6591            .8669 
VAR00023      496.8000        129.2000          .2531             .8707 
VAR00024      496.9000      128.2310          .3126             .8702 
VAR00025      496.8000       131.5448          .3833              .8732 
VAR00026      496.8333       124.2816          .7724              .8654 
VAR00027      496.8667        123.9126          .7464              .8652 
VAR00028      496.7667      130.8747          .3006              .8722 
VAR00029      496.9333     133.9264          .3773             .8763 
VAR00030      496.9000     131.6103         .3522              .8738 
VAR00031      496.9667     132.8609          .2612              .8754 
VAR00032      496.9000    126.0241         .4560              .8678 
VAR00033      496.9000    132.1621          .2609              .8744 
VAR00034      496.8667     128.1885          .2357              .8700 
VAR00035      496.7000        130.3552          .3232              .8712 
VAR00036      496.8000        130.3034         .3359              .8719 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

Scale  
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance   
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

 
Alpha 
if Item 
Deleted 

VAR00037      496.8333        130.4885          .3320            .8723 
VAR00038      496.8667        129.4299          .3906            .8713 
VAR00039      496.9000        131.1276         .3007            .8733 
VAR00040      496.9667        124.1713          .5967            .8659 
VAR00041      496.9000    128.6448          .3674            .8707 
VAR00042      497.0000        130.0690          .3365            .8726 
VAR00043      497.0333        126.9989          .2893            .8694 
VAR00044      497.0000        130.0690         .3365            .8726 
VAR00045      496.8333        124.8333          .6992            .8660 
VAR00046      497.0333        128.7920         .3825            .8713 
VAR00047      496.9333        124.6161         .5783            .8663 
VAR00048      496.8667        127.3609         .3332            .8691 
VAR00049      496.8667      128.0506          .2519           .8698 
VAR00050      497.0000        126.1379         .3821            .8683 
VAR00051      497.0667        126.2713         .3489            .8686 
VAR00052      497.0667        127.5126         .2351            .8700 
VAR00053      497.0333        130.1023         .3221            .8727 
VAR00054      496.9000       131.1276         .3207            .8733 
VAR00055      496.9667        124.1713          .5967            .8659 
VAR00056      496.9000        128.6448          .5674            .8707 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
 

Scale  
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance   
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

 
Alpha 
if Item 
Deleted 

VAR00057      497.0000        130.0690          .5365            .8726 
VAR00058      497.0333        126.9989         .2893            .8694 
VAR00059      497.0000        130.0690          .5365            .8726 
VAR00060      496.9333        132.5471        .2400            .8749 
VAR00061      497.0333        128.7920         .5125            .8713 
VAR00062      496.9333        124.6161          .5783            .8663 
VAR00063      496.8667        127.3609         .3332            .8691 
VAR00064      496.8667        128.0506          .2519            .8698 
VAR00065      497.0000        126.1379          .3821            .8683 
VAR00066      497.0667        126.2713          .3489            .8686 
VAR00067      497.0667        127.5126          .2351            .8700 
VAR00068      496.9000        131.1276          .5207            .8733 
VAR00069      496.9667        124.1713          .5967            .8659 
VAR00070      496.9000        128.6448         .4674            .8707 
VAR00071      497.0000        130.0690          .5165            .8726 
VAR00072      497.0333        126.9989         .2893            .8694 
VAR00073      497.0000        130.0690          .5265            .8726 
VAR00074      496.9333        132.5471         .2400            .8749 
VAR00075      497.0333       128.7920          41225            .8713 
VAR00076      496.9333        124.6161          .5783            .8663 
VAR00077      496.8667        127.3609          .3332            .8691 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

Scale  
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance   
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

 
Alpha 
if Item 
Deleted 

VAR00078      496.8667        128.0506          .2519            .8698 
VAR00079      497.0000        126.1379          .3821            .8683 
VAR00080      497.0667        126.2713          .3489           .8686 
VAR00081      497.0667        127.5126         .2351         .8700 
VAR00082      497.0000        130.0690          .3465        .872 
VAR00083      496.8333        126.1437        .5269        .8675 
VAR00084      497.0333        128.7920        .6225          .8713 
VAR00085      496.9333        124.6161          .5783          .8663 
VAR00086      496.8667        127.3609        .3332          .8691 
VAR00087      496.8667        128.0506       .2519         .8698 
VAR00088      497.0000        126.1379      .3821          .8683 
VAR00089      497.0667        126.2713        .3489           .8686 
VAR00090      497.0667        127.5126         .2351            .8700 
VAR00091      496.9333        124.6161        .5783          .8663 
VAR00092      496.8667        127.3609        .3332           .8691 
VAR00093      496.8667        128.0506          .2519           .8698 
VAR00094      497.0000        126.1379          .3821          .8683 
VAR00095      497.0667        126.2713        .3489          .8686 
VAR00096      496.9333       124.6161         .5783          .8663 
VAR00097      496.8667        127.3609         .3332          .8691 
VAR00098      496.8667        128.0506         .2519          .8698 
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 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

Scale  
Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance   
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item- 
Total 

Correlation 

 
Alpha 
if Item 
Deleted 

VAR00099      497.0000        126.1379         .3821            .8683 
VAR00100      497.0667        126.2713         .3489            .8686 
VAR00101      496.9333        124.6161         .5783            .8663 
VAR00102      496.8667        127.3609          .3332            .8691 
VAR00103      496.8667        128.0506          .2519           .8698 
VAR00104      497.0000        126.1379         .3821            .8683 
VAR00105      497.0667        126.2713         .3489            .8686 
Reliability coefficients 
N of cases =     30.0                    N of items =105 
Alpha =    .8711 
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ภาคผนวก ซ 
 แบบสัมภาษณ์ผูเ้ชี*ยวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



428 

 

แบบสัมภาษณ์ผู้เชี�ยวชาญ  
เรื�อง พฒันาตัวบ่งชี.สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั.นพื.นฐานที�มีประสิทธิผล 

 
ผูว้จิยั นายปฐมสุข สีลาดเลา นิสิตหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
 ศูนยน์วตักรรมการบริหารและผูน้าํทางการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 
ชื*อผูใ้หส้ัมภาษณ์. .......................................................................... 
ตาํแหน่ง. ........................................................................................ 
สถานที*ทาํงาน ................................................................................ 
วนัที*สัมภาษณ์ ..............................................................................  
  
1.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ควรมี สมรรถนะดา้นใดบา้ง จึงจะส่งผลใหส้มารถบริหาร
สถานศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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2.  จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวจิยัที*เกี*ยวขอ้ง พบวา่ สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา            
ขั�นพื�นฐานที*มีประสิทธิผล ควรจะมีองคป์ระกอบหลกัที*สําคญั 7 ดา้น คือ  
 1.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการเป็นผูน้าํ  
 2.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการวางแผนกลยทุธ์  
  3.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการสื*อสาร  
 4.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีม  
 5.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาบุคลากร  
 6.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการตดัสินใจ  
 7.  องคป์ระกอบหลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  
 
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
. 
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2.1  องคป์ระกอบหลกัดา้นการเป็นผูน้าํ มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) ความรู้ 2) ทกัษะ 3) คุณธรรม 
จริยธรรม 
 
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่   
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2.2  องคป์ระกอบหลกัดา้นการวางแผนกลยทุธ์ มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การวิเคราะห์องคก์าร 
2) การจดัวางทิศทางองคก์าร 3) การมีแนวปฏิบติัที*ชดัเจน 
 
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
2.3  องคป์ระกอบหลกัดา้นการสื*อสาร มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การพดู 2) การเขียน                  
3) การโนม้นา้ว จูงใจ ต่อรอง 

 

ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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2.4  องคป์ระกอบหลกัดา้นการทาํงานเป็นทีม มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การเป็นผูน้าํทีม  
2) การประสานความร่วมมือในทีม 3) การสนบัสนุนช่วยเหลือทีม 
  
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
2.5  องคป์ระกอบหลกัดา้นการพฒันาบุคลากร มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การหาความตอ้งการ
พฒันา 2) การวางแผนการพฒันา 3) การดาํเนินการพฒันา 
 
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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2.6  องคป์ระกอบหลกัดา้นการตดัสินใจ มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) การเก็บรวบรวมขอ้มูล                     
2) การวเิคราะห์ประเด็นปัญหา 3) การออกแบบทางเลือก 4) การประเมินทางเลือก 5) การเลือก
ทางเลือกที*เหมาะสม  
  
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
2.7  องคป์ระกอบหลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ5  มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย คือ 1) ผลสัมฤทธิ5 ของงาน                 
2) การพฒันางานอยา่งต่อเนื*อง 3) การคิดสร้างสรรค ์
  
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่  
............................................................................................................................................................. 
ควรเพิ*มเติมองคป์ระกอบดา้นใดบา้งเพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ควรตดัองคป์ระกอบใดบา้ง เพราะเหตุใด
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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3.  ความคิดเห็นอื*น ๆ นอกจากที*กล่าวมาแลว้ทั�ง 7 ดา้น 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
ลงชื*อ               ผูเ้ชี*ยวชาญ   ลงชื*อ      ผูส้ัมภาษณ์ 
       (......................................)           (นายปฐมสุข สีลาดเลา)  
 ตาํแหน่ง................................................. 
    
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


