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ABSTRACT 
 

Dissertation Topic   :   The Development of Causal Factor Models that Influences  
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               The objectives of this research were 1) to study the conceptual framework of 
causal factors that influences the effectiveness of small school administration                        
2) to examine the causal factor models with empirical data 3) to create the causal factor 
models 4) to create a manual for using the causal factor models that influences the 
effectiveness of small school administration under the Roi-Et Primary Educational Service 
Area office. It was a mixed method research. The sampling group used in this research was 
520 people and interviewed by 9 experts. The research tools were questionnaires, interview 
forms and manual assessment forms. The statistics used to analyze the data were 
percentage, mean, standard deviation, exploratory component analysis and confirmatory 
component analysis.  
               The results showed that: 

    1. Components and indicators of effectiveness of small school administration 
consisted of 4 components 25 indicators, the overall average was at a high level. 2. The 
result of checking the consistency and harmony of the model found that χ2 = 175.172,                
df = 93, χ2/df = 1.883, P-Value = 0.978, CFI = 0.978, TLI = 0.997, RMSEA = 0.067, SRMR              
= 0.059 and the model was constructed Validity = 0.682-0.927, It showed that the model 
was consistent with the empirical data. 3. Model evaluation results and the evaluation 
results of the manual for evaluating the effectiveness of small school administration found 
that the suitability was at a high level which it could be used as a prototype. 
 
Keywords:  Model, Effectiveness, Manual, School administration, Small school
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
   ความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาของไทยมีการขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่อง เห็นได้จาก
แผนการศึกษาแห่งชาติ (2560-2579) ซึ่งเกิดจากความท้าทายที่เป็นพลวัตของโลกศตวรรษที่ 21              
ทั ้งในส่วนที ่เป็นแรงกดดันภายนอก ได้แก่การเปลี ่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจและสังคมโลก                   
อ ันเน ื ่องจากการปฏ ิว ัต ิด ิจ ิท ัล (Digital Revolution) การเปลี ่ยนแปลงสู ่อ ุตสาหกรรม 4.0                     
(The Fourth Industrial Revolution) การดำเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนของ
องค์การสหประชาชาติ 2573 (Sustainable Development Goals: SDGs 2030) ที่ประเทศไทยได้
ให้สัตยาบัน รวมทั้งผลกระทบของการเป็นประชาคมอาเซียน และความต้องการกำลังคนที่มีทักษะใน
ศตวรรษที่ 21 ประกอบกับแรงกดดันจากภายในประเทศจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่
ส่งผลให้ประเทศเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ในอนาคตอันใกล้การติดกับดักประเทศที่มีรายได้               
ปานกลางทัศนคติความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรม และพฤติกรรมของประชากรที่ปรับเปลี่ยนไปตา ม
กระแสโลกาภิวัตน์การเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศที่ส่งผลให้ทรัพยากรธรรมชาติถูกทำลายและ
เสื่อมโทรมอย่างรวดเร็ว รวมทั้งระบบการศึกษาที่ยังมีปัญหาหลายประการ นับตั้งแต่ปัญหาคุณภาพ
ของคนไทยทุกช่วงวัย ปัญหาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับ จุดอ่อนของระบบ
การศึกษาและการพัฒนาบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์ ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีและการบริหาร            
จัดการศึกษาของสถานศึกษาที่ยังไม่เหมาะสม ขาดความคล่องตัว ยังมีความเหลื่อมล้ำในด้านโอกาส
และความเสมอภาคทางการศึกษา รวมทั้งปัญหาด้านคุณธรรม จริยธรรม และการขาดความตระหนัก
ถึงความสำคัญของการมีวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีจิตสาธารณะของคนไทยส่วนใหญ่ ส่งผล
กระทบต่อระบบการศึกษา ที ่ต ้องปรับเปลี ่ยนให้สนองและรองรับความท้าทายดังกล่าว จึงมี                   
ความจำเป็นที ่ประเทศไทยต้องปฏิร ูปการศึกษา เพื ่อให้ระบบการศึกษาเป็นกลไกหลักของ            
การขับเคลื่อนประเทศ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560, หน้า ง) 
 สถาบ ันทดสอบทางการศ ึกษาแห ่งชาติ  (องค ์การมหาชน) ได ้สร ุปผลการทดสอบ                    
ทางการศึกษาระดับชาติข ั ้นพื ้นฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2563 โรงเร ียนสังก ัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน พบว่าผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั ้นพื ้นฐาน                    
(O-NET) ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 คะแนนเฉลี่ยร้อยละรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ต่ำกว่าคะแนนเฉลี่ย
ร้อยละของโรงเรียนรวมทุกสังกัด (ระดับประเทศ) คะแนนเฉลี่ยร้อยละของกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และภาษาต่างประเทศ (อังกฤษ) มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละต่ำกว่า
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คะแนนเฉลี ่ยร้อยละของโรงเรียนรวมทุกสังกัด (ระดับประเทศ)  ผลการทดสอบทางการศึกษา
ระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ย้อนหลัง 5 ปีการศึกษา (ปีการศึกษา 2559 – 2563) คะแนนเฉลี่ย
ร้อยละรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ไม่มีทิศทางของคะแนนเฉลี่ยร้อยละที่ชัดเจนโดยมีคะแนนเพิ่มข้ึน
ในปี 2561 และ 2563 ลดลงในปีการศึกษา 2560 จนถึงปีการศึกษา 2562 คะแนนเฉลี่ยร้อยละของ
กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์มีแนวโน้มคะแนนเฉลี่ยร้อยละลดลงอย่างต่อเนื่อง 
ตั้งแต่ปีการศึกษา 2559 จนถึงปีการศึกษา 2563 โดยเพิ่มขึ้นในปี 2561 คะแนนเฉลี่ยร้อยละของกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ภาษาไทย และภาษาต่างประเทศ (อังกฤษ) ไม่มีทิศทางของคะแนนเฉลี่ยร้อยละ                    
ที ่ชัดเจนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั ้นพื ้นฐาน (O-NET) ชั ้นมัธยมศึกษาปีที ่ 3 ปี
การศึกษา 2563 คะแนนเฉลี่ยร้อยละรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้ สูงกว่าคะแนนเฉลี่ยร้อยละของ
โรงเรียนรวมทุกสังกัด (ระดับประเทศ) โดยกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ์ราชวิทยาลัย มีคะแนน
เฉลี่ยร้อยละมากที่สุด (67.22) รองลงมาคือ โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
(38.17) และโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา (32.13) ตามลำดับ            
เมื่อเปรียบเทียบปีการศึกษา 2562 กับปีการศึกษา 2563 คะแนนเฉลี่ยลดลง (หาญณรงค์ กระจงจิตร, 
2563, หน้า 5-11) นอกจากนี้ผลการทดสอบยังสะท้อนถึงความเหลื่อมล้ำทางการศึกษาสูง พบว่า
คะแนนเฉลี่ยการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติ ขั้นพื้นฐาน (O-NET) ของนักเรียนชั้นประถมศึกษา
ปีที่ 6 ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีระดับที่สูงกว่านักเรียนในโรงเรียนขนาดเล็กอย่างมากในทุกรายวิชา 
(สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2563, หน้า 8) สอดคล้องกับบทสรุปของ
สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560, หน้า 64) การจัดการศึกษายังขาดคุณภาพและมาตรฐาน
ในทุกระดับ คุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทยยังอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำคนไทยได้รับ
โอกาสทางการศึกษาสูงขึ ้น โดยมีจำนวนปีการศึกษาเฉลี ่ยของประชากรวัยแรงงานเพิ ่มขึ้น                    
อย่างต่อเนื่อง แต่เมื่อพิจารณาคะแนนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) 
พบว่ามีค่าเฉลี่ยต่ำในทุกกลุ่มสาระและผลคะแนนจากการทดสอบโครงการประเมินผลนักเรียนร่วมกับ
นานาชาติ (PISA) อยู่ในระดับต่ำกว่าอีกหลายประเทศที่มีระดับการพัฒนาใกล้เคียงกัน  
  ในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา มีนักวิจัยได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการดำเนิน
กิจการของโรงเรียนขนาดเล็ก วิสัณห์ พาหะมาก (2561, หน้า 211-240) ได้ศึกษาความสัมพันธ์          
เชิงสาเหตุของประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่าประกอบด้วย 4 ปัจจัยได้แก่ ภาวะผู ้นำของผู ้บร ิหาร สมรรถนะของครูและบุคลากร                    
ทางการศึกษา การนำนโยบายสู่การปฏิบัติและการบริหารจัดการ ทั้งกลุ่มโรงเรียนที่มีผลคะแนน                 
การทดสอบระดับชาติ (O-NET) สูงและผลคะแนนต่ำ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ไบรค์ และ     
ชไนเดอร ์ (Bryk & Schneider, 2002), ลูเนนบูร์ก & ออร์นสไตน์ (Lunenburg & Ornstein, 2000), 
เสตียร์ (Steers, 1977) นักวิชาการทางด้านการศึกษา พบว่ามีปัจจัยสำคัญหลายประการที่ส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กได้แก่ ภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน การมีส่วนรว่ม
ของชุมชน สมรรถนะขององค์การ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ ความมุ ่งมั ่น ความผูกพัน 
บรรยากาศ วัฒนธรรม โครงสร้างโรงเรียน สิ่งแวดล้อม ความมุ่งมั่นทางวิชาการ ประสิทธิภาพของครู
และโรงเรียน และการจัดการเรียนการสอน กรรณิกา เพชรนุ้ย (2561, หน้า 13) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ  
การสังเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 6 องค์ประกอบซึ่งประกอบด้วย 
โครงสร้างการบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน ภาวะผู้นำของ
ผู้บริหารโรงเรียน พฤติกรรมการสอนของครู พฤติกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน และชุมชนและ
สิ่งแวดล้อม พบว่าองค์ประกอบด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนโครงสร้างการบริหารงานและ
แผนงานโครงการของโรงเรียน ชุมชนและสิ ่งแวดล้อม ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนผ่าน
วัฒนธรรมโรงเรียน และองค์ประกอบพฤติกรรมการสอนของครู ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ผ่านพฤติกรรมการเรียนรู ้ของนักเรียน ธวัชชัย ตั ้งอุทัยเรือง (2557, หน้า 145) ได้วิจัยโมเดล
ความสัมพันธ์ เช ิงสาเหตุของประสิทธ ิผลโรงเร ียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่าปัจจัยเชิงสาเหตุได้แก่ ภาวะผู้นํา สมรรถนะองค์การ                
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ การมีส่วนร่วมของชุมชน จากข้อค้นพบของการวิจัยทําให้เกิ ด                 
องค์ความรู้ทางการบริหารการศึกษาที่สําคัญ คือผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสให้ผู้ปกครองเข้ามามี
ส่วนร่วมในการช่วยงานของโรงเรียนและส่งเสริมพ่อแม่ให้ช่วยดูแลบุตรหลานเรื่องการเรียนรู้ที่บ้าน
และการทำการบ้าน รวมถึงการพัฒนาครู บุคคลากรให้พัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศโดยเฉพาะ                
ด้านวิชาการซึ่งจะช่วยเพิม่ประสิทธิผลของโรงเรียน 
   สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบไปด้วยสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 และ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ตั้งอยู่ในเขตตรวจราชการที่ 12 ภาพรวม
ของผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O–NET) ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ปีการศึกษา 
2563 เฉลี่ยทั้ง 3 เขต คิดเป็นร้อยละ 39.43 ผลการทดสอบคะแนนต่ำกว่าผลการทดสอบระดับ
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และระดับประเทศ ผลการทดสอบเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O–NET)  ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 เฉลี่ย
ทั ้ง 3 เขต คิดเป็นร้อยละ 32.28 ผลการทดสอบคะแนนต่ำกว่าผลการทดสอบระดับสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานและระดับประเทศ นอกจากนี้ส ิ ่งที ่สะท้อนความพยายาม                  
ในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนเห็นได้จากการวิเคราะห์แผนกลยุทธ์ที่มุ ่งพัฒนาเชิงระบบทั้งด้าน             
การบริหารจัดการ การพัฒนาสมรรถนะครู การพัฒนาคุณภาพผู้เรียน และการยกระดับการพัฒนา
คุณภาพแบบองค์รวม (กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา สพป.ร้อยเอ็ด  เขต 1, 
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2563, หน้า 6-12) ทั้งนี้ในการยกระดับผลสัมฤทธิ ์จำเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ                 
ทั้งนี้กระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดยุทธศาสตร์ในแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับ
ที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) โดยการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดและประเมนิผล 
กําหนดให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น สามารถท่องจําและนําสิ่งที่จําไปฝึกคิดวิเคราะห์ 
คิดสังเคราะห์ คิดในเชิงสร้างสรรค์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ มีทักษะการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน
สอดคล้องกับทักษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 (กลุ่มตรวจราชการและติดตามประเมินผล, 2562,             
หน้า 8) 
   จากการศึกษาปัญหาของโรงเรียนประถมศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และงานวิจัยต่าง ๆ ได้
อธิบายให้ทราบถึงปัจจัยบางประการที ่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่ายังมีปัจจัยบางประการที่มีความสําคัญต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุด้านภาวะผู้นำเหนือ
ผู้นำ ด้านองค์กรนวัตกรรม และด้านสมรรถนะของครู ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เมื่อโมเดลตามสมมติฐานนี้
ได้รับการตรวจสอบความถูกต้องแล้ว จะได้นําโมเดลดังกล่าวไปพัฒนาเป็นคู่มือ เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กให้มีประสิทธิผลมากขึ้นตามบริบทต่อไป 
 

1.2 คำถามการวิจัย 
1.2.1 แนวคิดเชิงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ

การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ประกอบด้วยอะไรบ้าง 
1.2.2 การตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด             
กับข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้องหรือไม่สอดคล้อง 

1.2.3 ตัวแบบและคู ่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                 
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ควรมี
ลักษณะอย่างไร 
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1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.3.1 เพื่อศึกษากรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
1.3.2 เพื ่อตรวจสอบโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด กับข้อมูล               
เชิงประจักษ ์

1.3.3 เพ่ือสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

1.3.4 เพ่ือสร้างคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 

1.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด มีความสอดคล้องและกลมกลืนกับข้อมูล            
เชิงประจักษ ์
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
1.5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  1) ประชากร คือ ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา            

ที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดเล็ก สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2564 จำนวน 523 แห่งโดยมีผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 521 คน และครูจำนวน 3,716 คน รวม 4,237 คน 

  2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในโรงเรียนขนาดเล็ก สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ปีการศึกษา 2564 ในการวิจัยครั ้งนี ้ผู ้ว ิจัยได้ใช้สถิติขั ้นสูง 
(Advance Statistic) พิจารณาการใช้ขนาดตัวอย่างสำหรับวิเคราะห์องค์ประกอบอย่างเดียวจึงใช้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 500 คน (Comrey & Lee, 1992) โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) และการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

        3) ผู้เชี่ยวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ   
              ระยะที่ 1 ศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน ประกอบด้วยกลุ่มผู้บริหารระดับ

นโยบายทางการศึกษาประถมศึกษา กลุ่มนักวิชาการ และกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาดีเด่น 
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กลุ ่มละ 3 คน ทั ้งนี ้ต ้องเป็นบุคคลที ่มีล ักษณะด้านความรู ้ความสามารถตามสาขาอาชีพหรือ
ประสบการณ์ที ่คล้ายคลึงกัน (Homogeneous Group) ที ่เกี ่ยวข้องกับการวิจัยตัวแบบปัจจัย                     
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา   

    ระยะที ่ 3 ศึกษาจากผู ้เช ี ่ยวชาญ/ผู ้ทรงคุณวุฒิ (Verify Expertise) จำนวน 10 คน 
ประกอบด้วยกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ จากมหาวิทยาลัยที่มีความเชี่ยวชาญด้านตัวแบบ (Model) และการทำ
คู่มือ จำนวน 2 คน ผู้บริหารสถานศึกษาต้นแบบด้านการบริหารจัดการสถานศึกษา จำนวน 3 คน 
ศึกษานิเทศก์ จำนวน 3 คน และครูต้นแบบที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก จำนวน 2 คน 

1.5.2 ขอบเขตเนื้อหา  
   การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                   
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด                 
โดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารงานวิจัย นำมาศึกษาเพื่อสร้า งกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีและ
กรอบแนวคิดเชิงสมมติฐาน ตามแนวความคิดของนักวิชาการที่นำมาศึกษาโดยด้านประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ผู้วิจัยใช้แนวคิดของมอทท์ (Mott, 1972) ด้านปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ประกอบด้วย ปัจจัยภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ใช้แนวคิดของ แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) 
ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม ใช้แนวคิดของ วราคกิงค์ (Vrakking, 1990), มาร์คอตท์ และ เรย์โนล์ 
(Marquardt & Reynolds, 1994), ดันดอนน์ (Dundon, 2002), โฮลเดอร์ และแมทเทอร์ (Holder 
& Matter, 2008), ธัมโชติ (Thammachot, 2015), นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554),  วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา 
(2554), วัฒนชัย ศิร ิญาณ (2560), อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ ์ (2563) ,                 
จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์  (2563), รัชพล จอมไตรคุป (2563) ปัจจัยด้าน
สมรรถนะของครู ใช้แนวคิดของ Department of Education and Training (2004), ฮาร์มเมอร์ 
( Harmer, 2007) , The American College Personnel Association (ACPA) (2008), NIE                 
(The National Institute of Education) (2009), General Teaching Council for Northern 
Ireland (2011), ฟลามอนด์ (Flamand, 2016), สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษา (2552), ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2556), ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556), พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ 
และ พเยาว์ ยินดีสุข (2557), อ่องจิต เมธยะประภาส (2557), กระทรวงศึกษาธิการ (2562)  

1.5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งตัวแปรดังนี้ 

        1.5.3.1  ตัวแปรต้น คอื ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) ประกอบด้วย 
         1) การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง (Become a Self-Leader)   

                              2) การแสดงเป็นแบบฉบับให ้บ ุคลากรเป็นผ ู ้นำตนเอง (Model Self 
Leadership) 
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                              3) การกระตุ้นบุคลากรให้ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) 
                              4) การสร ้างร ูปแบบความคิดในทางบวก (Create Positive thought 
Patterns) 
                               5) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยให้รางวัลและตำหนิ
อย่างสร้างสรรค์ (Facilitate Self-leadership through Reward and Constructive Reprimand) 
                               6) สนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างคณะทำงาน (Promote 
Self-leadership through Teamwork) 
                               7) การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง (Facilitate 
Self-Leadership Culture) 

        1.5.3.2  ตัวแปรแฝงคั่นกลาง ประกอบด้วยตัวแปรแฝงสองด้าน ได้แก่ 
                    ด้านองค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) ประกอบด้วย 
  1) โครงสร้างองค์กร (Structure)   

2) วิสัยทัศน์องค์กร (organization's Vision)  
3) การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management)  
4) วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture)  
5) การบริหารทรัพยากร (Resource Management)  

                               ด้านสมรรถนะของคร ู(Teachers Competency) ประกอบด้วย 
                               1) ด้านความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and 
Experience)  

2)  ด้านทักษะเฉพาะตัว (Skills)                      
                               3) ด้านการสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้ (Community 
Collaboration for Learning Management) 

4) ด้านการสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) 
5) ด้านจริยธรรม (Integrity) 

          1.5.3.3  ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
(Effectiveness of the Administration of small Educational Institutions) สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบไปด้วย 
                               1) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
(The Ability to Produce High-Achieving Students) 
                               2) ด ้านความสามารถในการพัฒนานักเร ียนให ้ม ีท ัศนคต ิทางบวก                     
(The Ability to Produce Students with a Positive Attitude) 
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                               3) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (The Ability 
to Change and Develop School) 
                               4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (The Ability to 
Solve Problems within the School) 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

หมายถึง สิ่งที่เป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ประกอบไปด้วย
ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ องค์กรนวัตกรรม และสมรรถนะของครู 

1) ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) หมายถึง ผู้นําที่มุ่งพัฒนาผู้ตามให้สามารถนํา
ตนเองได้จนในที่สุดผู้ตามเปลี่ยนเป็นผู ้นําได้โดยปริยาย โดยยึดเอาจุดแข็งของผู้ตามเป็นสําคัญ                   
ทำให้ผู้ตามรู้จักนําตัวเอง พยายามให้กําลังใจช่วยเสริมแรงผู้ตามให้คิดริเริ่มสิ่งใหม่  ๆ รู้จักรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ มีความม่ันใจในตนเอง รู้จักการกําหนดเป้าหมายความสําเร็จได้ด้วยตนเอง มองโลกเชิงบวก 
มองเห็นปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย มองวิกฤตเป็นโอกาส และรู้จักการแก้ปัญหาด้วยตัวเองโดยไม่ต้อง                
พ่ึงผู้นํา 

        1.1) การทำให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง (Become a Self-leader) หมายถึง
กระบวนการที่ผู ้นำหรือผู้บริหารแนะนำส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้
เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง สามารถเป็นผู้นำตนเองและผู้อ่ืนได้ เป็นกระบวนการของผู้นำหรือผู้บริหาร
ที่ต้องการให้บุคลากรในหน่วยงานได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีดี ทำให้บุคลากรค้นพบ และสามารถนําไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองได้  

        1.2) การแสดงเป ็นแบบฉบับให ้บ ุคลากรเป ็นผ ู ้นำตนเอง (Model Self-
leadership) หมายถึง กระบวนการที ่ผ ู ้น ําหรือผู ้บร ิหารมีพฤติกรรมที ่เป ็นแบบอย่างที ่ด ีใน               
การส่งเสริมให้บุคลากรนําไปเป็นแบบอย่างในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง จนสามารถพาตนเอง
เป็นตัวอย่างและเป็นผู้นำให้บุคคลอื่นต่อไป โดยที่ผู ้นําหรือผู้บริหารใช้อิทธิพลต่อบุคลากรด้วย                
การแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม ทั้งด้านร่างกายและจิตใจเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
บุคลากรในหน่วยงาน และสาธารณชนทั่วไป  

        1.3) กระตุ ้นให้บุคลากรตั ้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้นําหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือให้บุคลากร            
ในหน่วยงานสามารถกําหนดเป้าหมายได้เป็นการสร้างความคาดหวัง ความต้องการ และความสําเร็จ
ของบุคลากร และก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน โดยการตั้งเป้าหมาย                 
เพ่ือจูงใจบุคคลนั้นต้องคํานึงถึงการมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลป้อนกลับและการเสริมแรงที่เหมาะสมด้วย  
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        1.4) การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (Create Positive thought Patterns) 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่จะกระตุ้น และให้ข้อเสนอแนะ ในการแสดง
ความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อการทำงาน ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาอย่างมี
เหตุผล สามารถตัดสินใจ และนำแนวคิดทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ สร้างรูปแบบ
ความคิดที่ดี และปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรสามารถเรียนรู้ถึงวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็น
ระบบและสร้างสรรค์  

        1.5) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยการให้รางวัลและตำหนิ
อ ย ่ า ง ส ร ้ า ง ส ร ร ค์  (Facilitate Self-leadership through Reward and Constructive 
Reprimand) หมายถึง กระบวนการที่ผู ้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความสามารถเพื่อจูงใจหรือใช้อิทธิพลให้เกิดการทำงานร่วมกัน มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
ตามความต้องการ และตามความสนใจ สนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนางานตามสมควร ผู้นำ
หรือผู ้บร ิหารต้องอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู ้นำตนเอง โดยให้รางว ัลและการตำหนิ                        
อย่างสร้างสรรค์ 

        1.6) การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน (Promote Self-
leadership through Teamwork) หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงานได้เป็นอย่างดี ให้คำแนะนำและ
คำปรึกษาเพื่อระดมความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
สนับสนุนส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม สร้างปฏิสั มพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ตลอดจนสร้างความคุ้นเคยและให้ความเป็นกัลยาณมิตร 

        1.7) การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง (Facilitate Self-
leadership Culture) หมายถึง กระบวนการที ่ผ ู ้นำหร ือผ ู ้บร ิหารมีพฤติกรรมในการสร้าง                    
ความพึงพอใจ สร้างระบบความคิดให้บุคลากรเกิดความรักความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดี
และผูกพันต่อหน่วยงาน สร้างแรงจูงใจโดยให้กำลังใจ ให้การเสริมแรงแก่บุคลากรเพ่ือให้เกิดความรู้สึก              
เป็นเจ้าของและการมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ปลูกฝังให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ                  
ในบรรทัดฐานการทำงานที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่าง ๆ 

2) องค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) หมายถึง องค์กรที่มีการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์
ขึ ้นมา มีการสร้างความเปลี ่ยนแปลงจากรูปแบบเดิมที ่ทำอยู ่ เป ็นประจำ และประยุกต ์ใช้                      
ความเปลี่ยนแปลงใหม่นั้น จนทำให้เกิดผลสำเร็จและแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติแก่
บุคคลทั่วไป ประกอบด้วย  
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        2.1) โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) หมายถึง ลักษณะองค์กรที่
ผู้บริหารกระจายอำนาจ ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จัดโครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น               
ลดระดับชั้นการบังคับบัญชา เกิดการประสานงานรวดเร็ว คล่องตัว มีการขับเคลื่อนงานวิจัยและ
พัฒนาเทคโนโลยีในองค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาค้นคว้า ให้สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆ 
ทำงานเป็นทีม ปรับตัวและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

        2.2) วิสัยทัศน์องค์กร (Organization's vision) หมายถึง ผู้บริหารและบุคลากรใน
องค์กรมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม ที่สามารถนำมาพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายโดยมี                
การชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู้ที่เก่ียวข้อง มีการวิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูลขององค์กรเพ่ือสร้างภาพในอนาคต 
และนำนวัตกรรมมาขับเคลื่อนองค์กรด้วยระบบบริหารจัดการ และนวัตกรรมแบบการกระจายอำนาจ 

        2.3) การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management) หมายถึง 
ผู้บริหารองค์กรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์กร และมี
ทิศทางในการพัฒนาการบริหารจัดการ โดยการจัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพอย่างหลากหลาย                
พร้อมกับให้บุคลากรได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถต่อยอดการพัฒนา
ด้านนวัตกรรมเพ่ือต่อยอดการพัฒนาองค์กร 

        2.4) วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึง การที่ผู้บริหารองค์กร
ใช้นวัตกรรมในการขับเคลื่อน และอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ ให้มีประสิทธิผล ส่งเสริม
ให้บุคลากร มีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เกิดวิถีชีวิตที่ยึดถือปฏิบัติ ความเชื่อค่านิยมที่ส่งผลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร รวมถึงอำนาจชักนำให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ 

        2.5) การบริหารทรัพยากร (resource management) หมายถึง ผู้บริหารองค์กร
จัดให้จัดสรรทรัพยากรทางกายภาพที่จำเป็นสำหรับการพัฒนาด้านนวัตกรรม เช่น งบประมาณ                    
ทุนทรัพยากร เทคโนโลยี หรือวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม รวมถึง สื่อ ข้อมูล
สารสนเทศ และปรับปรุงบรรยากาศ รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ที ่สร้างนวัตกรรมใหม่  ๆ                  
ในองค์กร 
    3) สมรรถนะของครู (Teachers Competency) หมายถึง พฤติกรรมของครูซึ่งเกิดจาก
การรวบรวมความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ(Character) ทัศนคติ (Attitude) และ
แรงจูงใจ (Motivation) ที ่ส ่งผลต่อความสำเร ็จในการปฏิบัติ  งานตามบทบาทหน้าที ่อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย 

       3.1) ด้านความรู ้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and 
Experience) หมายถึง ความรู้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้  คุณลักษณะ หรือการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน สร้างพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ เนื้อหาวิชาที่สอน หลักสูตร 
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ศาสตร์การสอนและเทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนรู้ การวัดและการประเมินผลการเรียนรู้               
การวิจัยเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาผู้เรียน 
        3.2) ด้านทักษะเฉพาะตัว (Unique skill) หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้
ความสามารถ ความชำนาญในการใช้ความรู้ ความเข้าใจและทักษะที่มีอยู่อย่างชำนาญ ความชำนาญ
ในการใช้ความรู ้และทักษะที ่มีความชำนาญในการจัดการเรียนการสอน โดยกลยุทธ์การสอน
หลากหลาย ตลอดจนการใช้สื ่อ เทคโนโลยีทางการศึกษา แหล่งการเรียนรู้  กอปรด้วยการมี
คุณลักษณะอันพึงประสงค์และเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน 
        3.3) ด้านการสร้างความสัมพันธ ์ก ับชุมชนเพื ่อจัดการเร ียนรู้  (Community 
Collaboration for Learning Management) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี ้ถึง                
การเข้าใจธรรมชาติลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและภาวะเศรษฐกิจในสภาพแวดล้อมของโรงเรียน
และการส่งเสริมให้ครอบครัวและสังคมมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการเรียนการสอนและกิจกรรม                 
การพัฒนาโรงเรียน 
                 3.4) ด้านการสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึง 
ความสามารถสื่อสารกับบุคคลอื่น โดยการเขียน พูด โน้มน้าวจูงใจ ใช้วิธีการหรือสื่อต่าง ๆ รวมถึงทำ
ให้บุคคลอื่นประทับใจสนับสนุนความคิดและแนวทางของตนเพ่ือความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้และ
พัฒนาผู้เรียน 

       3.5) ด้านจริยธรรม (Integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน 
ถูกต้องตามหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม และสร้าง
ศรัทธาในวิชาชีพ  

4) ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (Effective Administration of 
Small School)  หมายถึง ผลการบริหารจัดการของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย โดยพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียน ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนสามารถปรับปรุง เปลี่ยนแปลงพัฒนาสถานศึกษาให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและบริบทของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบไปด้วย 
                 4.1) ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ ์ทางการเร ียนสูง                 
(The Ability to Produce high-Achieving Students) หมายถึง การที ่ผู ้บริหารสถานศึกษา
สามารถดำเนินการบริหารการจัดการเรียนการสอนจนทำให้นักเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี ซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียนจำนวนร้อยละของ
นักเรียนที ่สามารถศึกษาต่อในระดับที ่ส ูงขึ ้นไป ความสามารถทางด้านวิชาการข องนักเร ียน                      
และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู 
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              4.2) ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (The Ability 
to Produce Students with a Positive Attitude) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครู
ในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานในโรงเรียนทั้งการบริหารและการอบรมคุณธรรมของนักเรียน                
นอกจากการเรียนการสอน เพื่อให้นักเรียนเป็นผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดีและทำให้
พัฒนาตนเองมีเจตคติต่อการศึกษาเล่าเรียนเป็นที่พอใจของผู้ปกครอง 
                 4.3) ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (The Ability to 
Change and Develop Schools) หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาและครูใน
สถานศึกษาที ่ร่วมกันพัฒนา เปลี ่ยนแปลงวิธีดำเนินงานทางด้านวิชาการ เพื ่อให้สถานศึกษามี
ความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี ่ยนไปโดยพิจารณาจากลักษณะการยอมรับของครูต่อ                 
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ทั้งการบริหารและการเรียนการสอน ความสามารถ ความรวดเร็วของ
ครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินการของตนเอง ตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้
จากการปรับปรุงหรือพัฒนาสถานศึกษา 
               4.4) ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (The Ability to Solve 
Problems within the School) หมายถ ึง ความสามารถของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาและครู                       
ในสถานศึกษาที่ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทั้งด้านการเรียนการสอนการปกครองนักเรียน 
และงานรับผิดชอบอื่น ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
 1.6.2 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพทางการศึกษาปฏิบัติหนาที ่ใน                
การบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ                 
โดยดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือ ผู้รักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา                  
ในจังหวัดร้อยเอ็ด  

1.6.3 ครู หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพทางการศึกษาปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการจัดการเรียน
การสอน และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ ในจังหวัดร้อยเอ็ด                  
   1.6.4 คู่มือ หมายถึง เอกสารที ่ใช้เป็นเครื ่องมือในการประเมินประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก ประกอบไปด้วย คำชี้แจง วัตถุประสงค์ ประโยชน์ของคู่มือ ความเป็นมา นิยาม
ศัพท์แนวทางการนำไปใช้ แบบประเมินประสิทธิผล และแบบสรุปผลการประเมิน 
 
 
 
 
 



13 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
   ผลการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์แก่โรงเรียน ทั้งด้านนโยบายสำหรับหน่วยงานต้นสังกัด 
ด้านการบริหารสถานศึกษา การปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก รวมถึงความรู้ในทาง
วิธีการ ดังนี้ 
         1) ด้านนโยบาย สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด สามารถนำตัวแบบปัจจัย
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ที่ได้จากการวิจัยไปวางแผน
กำหนดเป็นนโยบายเพื ่อพัฒนาสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิผล ศึกษาธิการจังหวัด สำนักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา
สามารถนำผลวิจัยไปร่วมพิจารณาเป็นแนวทางในการพิจารณาวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษา
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในสังกัด  

2) ด้านการบริหาร ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กสามารถนำองค์ความรู ้จาก               
การวิจัยไปร่วมพิจารณาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการโรงเรียน เพ่ือยกระดับคุณภาพสถานศึกษา 
          3) ด้านการนำไปปฏิบัติ บุคลากรที ่เกี ่ยวข้องกับโรงเรียนขนาดเล็ก ทั ้งครู บุคลากร                     
ทางการศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ปกครอง และชุมชนจะสามารถนำองค์ความรู้
ไปร่วมพิจารณาปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน เพ่ือให้โรงเรียนสามารถจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนและพัฒนาสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิผล 

4) ด้านองค์ความรู้ ผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี ้จะได้องค์ความรู ้ในเรื ่องประสิทธิผลของ               
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ในสังกัดของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เกิด
จากอิทธิพลความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรนวัตกรรม สมรรถนะของครู             
โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถนำไปใช้เป็นกรณีศึกษาในการพัฒนาองค์กรได้ตามบริบท 
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บทท่ี 2 

         เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีจุดมุ่งหมายเพื่อสังเคราะห์ แนวคิด หลักการ 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ซึ่งผู้วิจัยได้
เรียงลำดับการนำเสนอออกเป็นหวัข้อต่าง ๆ ดังนี้คือ 
             2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก  
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้าง 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนาคู่มือ 
2.5 บริบทพื้นที่ทำการวิจัย 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน  
            ความเป็นมาของการศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน 

ประสิทธิผลองค์กร (Organization effectiveness) เป็นเรื่องที่มีความสำคัญยิ่งต่อศาสตร์                
การบริหาร และผลการดำเนินงานขององค์กรเพราะเป็นตัวบ่งชี้ หรือตัดสินในขั้นสุดท้ายว่าการบริหาร
องค์กรประสบความสำเร็จหรือไม่ เพียงใด องค์กรจะอยู่รอด และมีความมั่นคงเจริญก้าวหน้า ขึ้นอยู่
กับประสิทธิผลขององค์กร ความหมายของคำว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) มีผู ้ให้คำนิยามไว้
หลากหลายขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์กร กรอบทฤษฎีที่ใช้อ้างอิง และแนวทางที่มุ่งศึกษาวิจัยแต่ส่วน
ใหญ่แล้วจะมุ่งที่ผลสำเร็จของงานหรือการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กร (Goals 
attainment) และคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร (Quality of work life) (ปฏิมา คำชมภู, 
2560, หน้า 13) สอดคล้องกับแนวคิดของ ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 203) ที่กล่าวว่า ประสิทธิผล
มีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งทั้งในศาสตร์ทางการบริหารและองค์กร เป็นการตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า             
การบริหารองค์กรประสบความสำเร็จหรือไม่ องค์กรจะอยู่รอดได้และมีความมั่นคงขึ้นอยู่กับความมี
ประสิทธิผลขององค์กร ถ้าองค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์จะสามารถดำรงอยู่ต่อไปได้ ถ้าไม่
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์องค์กร องค์กรจะล่มสลายไปในที่สุด ดังนั้นประสิทธิผลจึงมีความสำคัญ
อย่างมากต่อองค์กร 
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วรนารถ แสงมณี (2553, หน้า 92) กล่าวว่า ประสิทธิผลหมายถึง องค์กรที ่บรรลุ
เป้าหมายรวมถึงการค้นคว้าวิจัยและประสบการณ์ของผู้บริหาร ซึ่งสามารถดูความสำเร็จได้จาก              
ความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์กร 

สานิต ศิริวิศิษฐ์กุล (2559, หน้า 38) กล่าวว่า ประสิทธิผลหมายถึง การดําเนินงานของ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามแผนที่กําหนดไว้ ทั้งด้านผลผลิตและผลลัพธ์ โดยมีความหมายครอบคลุม
ถึงผลผลิตที่เกิดกับสมาชิกในองค์กรเป็นสําคัญโดยการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ที่ มีอยู่อย่างจํากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 

นนทกร อรุณโน (2559, หน้า 24) กล่าวว่า ประสิทธิผลหมายถึง การบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์องค์กรซึ่งสามารถดูความสำเร็จ ได้จากความอยู่รอด ความเจริญเติบโตขององค์กรและ
การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดมาใช้ประโยชน์เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานขององค์กร 

ขว ัญพ ิชชา ม ีแก ้ว (2562,  หน ้า 29) กล ่าวว ่า การทำงานให ้บรรจ ุผลสำเร็จ                      
ตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ของสถานศึกษาโดยมีการใช้ทรัพยากรทางการบริหารให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพการที่สถานศึกษาได้ดำเนินงานใด ๆ โดยการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ 
จนเกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายต่าง ๆ ที่ตั้งไว้ 

รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 14) กล่าวว่า การบรรลุเป้าหมายของงานที่ตั้งไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ กล่าวคือ สามารถบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์ที่กำหนดและมีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

กิบสัน และเจมส์ (Gibson & James, 1982, p. 100) กล่าวว่า ประสิทธิผลเป็นเรื่อง
ของการกระทำใด ๆ ที ่มีความมุ ่งหมายจะได้ร ับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ ้น การกระทำหรือ                  
ความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใด ขึ้นกับว่าผลที่ได้รับตรงนั้นครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคณุภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด 

ไชน์ (Schein, 1970, p. 77) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง สมรรถนะขององค์กรที่จะอยู่
รอดเติบโต และต้องปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรกำหนดไว้ 

ซ ีชอร ์  และย ัชแมน (Seashore & Yuchtman, 1991,  pp. 377-395) กล ่ าวว่ า 
ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์กรที่จะนำทรัพยากรที่มีจำกัดและมีคุณค่าจากสภาพ 
แวดล้อมมาใช้ประโยชน์เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานขององค์กร 

ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 379) กล่าวว ่า ประสิทธ ิผล หมายถึง 
ผลสำเร็จที่บรรลุเป้าประสงค์ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

สรุปได้ว่าประสิทธิผล หมายถึง ตัวบ่งชี้ความสำเร็จ ใช้ในการตัดสินใจว่าการบริหารของ
หน่วยงานหรือองค์กรสามารถดำเนินงานจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้เป็นเรื่องเกี่ยวกับ
ผลที่ได้รับและผลสำเร็จของงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
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2.1.1 ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 
 การบริหารองค์กรจะประสบความสำเร็จ ตามเป้าหมายได้นั้นผู้บริหารและผู้ที ่มีส ่วน

เกี่ยวข้องจำเป็นที่จะต้องให้ความสำคัญกับประสิทธิผลของโรงเรียน เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จ
ของโรงเรียน และเป็นเครื่องบ่งบอกว่าองค์กรสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ดีหรือไม่ทัง้นี้   
อาจกล่าวได้ว่าเป็นการประเมินการอยู่รอด (Survival) ขององค์กร (ปฐมพงศ์ ชวาลิต, 2561) ทั้งนี้
ประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นองค์ประกอบและเป้าหมายที่สำคัญในการจัดการศึกษาให้สำเร็จ   
ตามวัตถุประสงค์ โดยนับว่าเป็นการท้าทายในการดำเนินงานทางการศึกษาสถานศึกษาจะต้องแสดง
ความรู ้ความสามารถในการบริหารจัดการการศึกษาที ่จะต้องกำกับและติดตามให้สถานศึกษา                    
มีประสิทธิผลต่อไป  

เรียม สุขกล้ำ (2553, หน้า 28) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสำเร็จ
ของโรงเรียนที่สามารถทำหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพของผู้บริหาร
ครูที่สามารถใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารจัดการ เพื่อแสดงให้เห็นว่ามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่
มีผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนสูง ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสิ่งแวล้อม และความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

รังสรรค์ อ้วนวิจิตรา (2554, หน้า 25) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง
ความสามารถในการบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียนได้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

ภัทรพร อมพรรัมย์ (2555, หน้า 76) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 
ความสำเร็จของโรงเรียนที่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ ทั้งนี้ได้จากประสิทธิภาพของผู้บริหาร
โรงเรียนที่ใช้ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ ร่วมกับการบริหารงาน เพื่อแสดงให้เห็นว่าตน
สามารถปฏิบัติงานบรรลุว ัตถุประสงค์ที ่ต ั ้งไว้คือ ความสามารถผลิตนักเรียนให้มีผลสั มฤทธิ์                 
ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ความสามารถใน                
การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาได้ และความสามารถในการแก้ปัญหาสถานศึกษา 

ภูมิสิษฐ์ สุคนธวงศ์ (2559, หน้า 16) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน ความสำเร็จและ
ความสามารถในการดำเนินงานของโรงเรียนในการตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องซึ่ง
สามารถวัดและประเมินได้อย่างชัดเจน 

ปฏิมา คำชมพู (2560, หน้า 43)  กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการศึกษา โดยพิจารณาตัวชี้วัดจากความสามารถของโรงเรียนในการ
พัฒนานักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวกตลอดจนสามารถ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน ภายนอก และรวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนจนทำ
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ให้เกิดความพอใจในการทำงานและสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่ างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด               
ซึ่งเป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 

อัจฉรา ฤทธิไพฑูรย์ (2560, หน้า 26) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ทำงานร่วมกันจนสามารถให้นักเรียนมีความใฝ่รู้               
รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองความพึงพอใจในการทำงานของครู ความสามารถในการใช้สื่อ
นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครูความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 

กรรณิกา เพชรนุ้ย (2561, หน้า 42) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลสำเร็จ
ที่เกิดขึ้นจากการดำเนินงานหรือการบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาที่ได้
ร ่วมกันกำหนดไว้โดยพิจารณาจากคุณภาพ 4 ด้าน ได้แก่ ความรู ้ความสามารถของนักเร ียน 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียน ความพึงพอใจในงานของครูและความพึงพอใจของชุมชน 

กวิสรา ชูทอง (2562, หน้า 31) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถ
ของโรงเรียนในการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีคุณภาพมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง โรงเรียนสามารถปรับ
ให้มีทัศนคติทางบวกให้นักเรียน สามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใน
สังคม และความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน 

รัตนา เหลืองาม (2562, หน้า 37) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การที่
ผู้บริหารโรงเรียนสามารถบริหารจัดการทรัพยากร ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนจนเกิดผลสำเร็จ
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงานร่วมกัน ต้องใช้หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีเป็นแนวทาง มีการตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 

รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 19) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง               
การที่โรงเรียนสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยสิ่งสำคัญที่สุดคือ การเน้นที่ตัวนักเรียนที่นักเรียนจะต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เป็นไปตามที่
ต้องการและสิ่งที่เกิดควบคู่กันไปคือการบรรลุจุดหมายอื่นของโรงเรียนด้วย เช่น การที่นักเรียนมี      
ความเป็นอยู่ที ่ดีในโรงเรียน นักเรียนเกิดเจตคติที่ดีต่อโรงเรียน ผู้ปกครองเชื่อมั่นในคุณภาพของ
โรงเรียน ตลอดจนครูมีความรักความสามัคคีและมีความพึงพอใจในงาน 

รีทด์ (Reid, 1988, p. 5) ได้ศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณ์ และครูใหญ่ที่
กำลังศึกษาในระดับปริญญาโททางการศึกษา พบว่า ครูบางคนให้ความหมายของประสิทธิผลของ
โรงเรียนว่า หมายถึง ความสามารถของนักเรียนที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในขณะที่บางคน
เห็นว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดทรัพยากร 

ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 379) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลของ
โรงเรียนไว้สองความหมาย คือ ความหมายแรก ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลสัมฤทธิ์               
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ทางว ิชาการ หร ือความพึงพอใจในการทำงานของคร ูหร ือขว ัญของสมาช ิกในโ รงเร ียนดี                         
และความหมายที่สอง คือประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวให้เข้า กับ
สิ่งแวดล้อมท่ีบีบบังคับได้ รวมทั้งมีความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี ซึ่งเป็น
การพิจารณาทั้งระบบ   

รอบบินส์ (Robbins, 2001, p. 100) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์กร คือ ระดับท่ีองค์กร
บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

   กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลการบริหารจัดการของสถานศึกษาให้
บรรลุเป้าหมาย โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก ความสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนสามารถปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
พัฒนาสถานศึกษาให้สอดคล้องกับสถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและบริบท 

2.1.2 ความสำคัญของประสิทธิผล 
ภารดี อนันต์นาวี (2554, หน้า 203) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลมีความสำคัญต่อองค์กร                   

ไว้ดังนี้ 
    1. ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์กับการจัดตั ้งองค์กร การจัดตั ้งองค์กรย่อมกำหนด

วัตถุประสงค์ และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพ่ือดำเนินงานให้เป็นไปตามความต้องการหรือไม่ 
    2. ประเมินผลการดำเนินงานกับแผนงานที่กำหนด การดำเนินงานในแต่ละกิจกรรมย่อม

ต้องมีการวางแผน กำหนดหน้าที ่ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้อำนาจหน้าที่               
การบริหารการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

    3. ประเมินผลสำเร็จกับวัตถุประสงค์เปรียบเทียบผลงานที่ดำเนินการ ได้ตามแผนงาน
กับวัตถุประสงค์ขององค์กรที่คาดหวัง ถ้าผลของงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และความคาดหวังของ
องค์กรแสดงว่าองค์กรมีประสิทธิผล 

วีรยุทธ ชาตะกาญจน์ (2555, หน้า 15) กล่าวว่า ความสำคัญของประสิทธิผลสถานศึกษา
ว่าประสิทธิผลสถานศึกษามีความสามารถในการดำเนินการทำให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ทิพวรรณ  สำเภาแก้ว (2560, หน้า 26) กล ่าวว ่า ประสิทธ ิผลของสถานศึกษา                    
เป็นความสำเร็จของสถานศึกษาที่สามารถดำเนินงานจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้โดย
อาศัยความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, หน้า 26) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นเรื่องสำคัญ
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องคำนึงถึงและหาตัวชี้วัดให้ได้ว่าอะไรบ้างที่ผู้บริหารควรนำมาเป็นประเด็นใน
การพิจารณาประกอบรายละเอียด เพ่ือตรวจสอบการประเมินตนเองให้เกิดความม่ันใจว่า สถานศึกษา
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มีคุณภาพดีมีประสิทธิผลที่เกิดจากการบริหารจริงที่สำคัญไปกว่านั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้อง
ศึกษาวิเคราะห์ว่ามีองค์ประกอบใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารและการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา เพื่อหาจุดอ่อน จุดแข็งของปัจจัยเหล่านั้นมาวางแผนพัฒนาสถานศึกษาพร้อมทั ้งมี                
การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

แคทช และคาห์น (Katz & Kahn, 2003) กล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นส่วนประกอบสำคัญ
ของประสิทธิผล ทั ้งนี ้เนื ่องจากประสิทธิภาพขององค์กรนอกจาก หมายถึง ผลตอบแทนที ่ได้                     
รับการลงทุนแล้วยังหมายถึงเป้าหมายขององค์กรการวัดประสิทธิภาพขององค์กรจึงจำเป็นต้องรู้
เป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจนเสียก่อนจึงดำเนินการ  

เพนนิ่งส์ และกูดแมน (Penning & Goxdman, 2003, อ้างถึงใน พรสุดา พรหมกูล,                          
2554, หน้า 60) กล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นส่วนประกอบสำคัญของประสิทธิผล ทั้งนี้เนื ่องจาก
ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง เป้าหมายขององค์กร การวัดประสิทธิภาพขององค์กรจึงจำเป็นต้อง
รู้เป้าหมายให้ชัดเจนก่อนจึงดำเนินการ ต้องมีฐานหรือเกณฑ์เพื่อการเปรียบเทียบผลการบรรลุ
เป้าหมาย ทั้งนี้ได้กล่าวแล้วว่า การวัดประสิทธิผล คือ การศึกษาเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัย
กับผลงานเพื่อดูว่า ผลที่ได้รับมากหรือน้อยกว่าเป้าหมาย ดังนั้นจึงจำเป็นต้องใช้ความสามารถใน              
การทำงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2008, p. 373) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษา
มีความสำคัญต่อสถานศึกษามาก เพราะเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จของสถานศึกษา ในการที่จะตัดสินใจ
ว่าสถานศึกษาจะอยู่รอดต่อไปหรือไม่ โดยลักษณะการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็น             
3 ประการ คือ พหุเกณฑ์ (Multiple criteria) มิติเวลา (Time dimension) และกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง 
(Multiple constituencies) ดังนี้ 

1. พหุเกณฑ์ของฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2008, p. 373) ได้นำข้อสรุปที่เป็น
ข้อตกลงที่ยอมรับกันมาใช้ คือ การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาได้อย่างครอบคลุม และใน
การบูรณาการนี้ตัวบ่งชี้ประสิทธิผลจะต้องนำมาจากแต่ละขั้นตอนของระบบเปิด ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า
การเปลี่ยนแปลงปัจจัยนำเข้า โดยจะต้องเลือกตัวบ่งชี้ที ่มีความสำคัญเหมาะสม และเป็นตัวแทน              
ซึ่งรูปแบบที่เหมาะสมในการที่จะสามารถเลือกเกณฑ์ได้คือ รูปแบบทฤษฎีของพาร์สัน (Parson) ที่ถือ
ว่าสถานศึกษาเป็นระบบสังคมความอยู่รอดของระบบสังคมจะขึ้นอยู่กับหน้าที่ที่สำคัญ 4 ประการ 
หน้าที่เหล่านี้เป็นพื้นฐานที่ทำให้ได้มา ซึ่งทรัพยากรและสามารถพิจารณาถึงเป้าหมายของสถานศึกษา 
ได้ทุกระบบสังคมต้องสามารถแก้ปัญหาพื้นฐาน 4 ประการให้ได้เรียกโดยย่อว่า AGIL ได้แก่  

       1.1 การปรับตัว (Adaptation - A เป็นหน้าที ่ของระบบที ่จะปรับตัวให ้เข ้ากับ
สิ่งแวดล้อมให้ได้ เช่น สถานศึกษาอำนวยความสะดวกให้สอดคล้องกับจุดประสงค์ของสิ่งแวดล้อม 
และกลุ่มผู้ที่เก่ียวข้อง โดยพยายามเปลี่ยนรูปให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ภายนอก 
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       1.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment - G) เป็นการมุ่งให้บรรลุเป้าหมายของ
ระบบ กระบวนการของสถานศึกษา การประสานงาน และความสัมพันธ์ทางสังคมให้มีลักษณะเป็น
หน่วยเดียวกัน (Single Unity) 

       1.3 การบูรณาการ (Integration - I) เป็นการสร้างความมั่นคงของสังคมภายในระบบ
กระบวนการของสถานศึกษา การประสานงาน และความสัมพันธ์ทางสังคมให้มีหน่วยงานเดียวกัน 
(Single unity) 

       1.4 การรักษาสิ่งซ่อนเร้นภายใน (Latency - L) เป็นการรักษาความมั่นคงของคุณค่า
ของระบบ ได้แก่รูปแบบวัฒนธรรมและระบบการจูงใจ ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา 
จึงต้องใช้ทั้ง 4 ประการนี้เป็นมิติการประเมิน 

2. มิติเวลา การประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษา สิ่งที่เป็นเกณฑ์ประเมินจะเก่ียวข้องกับ
เวลาโดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เช่น การประเมินประสิทธิผล
องค์กร สำหรับสถานศึกษาเกณฑ์ในระยะเวลาสั้นจะประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนความสามารถใน
การปรับตัวต่อสิ ่งแวดล้อม และการพัฒนาของสถานศึกษา รวมทั ้งการพัฒนาแผนการสอน 
ความก้าวหน้าทางอาชีพของครู -อาจารย์ และความสำเร็จของนักเรียนที ่จบการศึกษาไปแล้ว                 
และเกณฑ์ในระยะยาว คือ ความสามารถในการอยู่รอดของสถานศึกษา  

3. กลุ ่มผ ู ้ท ี ่ เก ี ่ยวข้อง (Multiple constituencies) ใช ้คำนิยมและความคิดของกลุ่ม                   
ผู้ที่เกี่ยวข้องซึ่งจะสะท้อนถึงเกณฑ์ประสิทธิผล เป็นความสนใจของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มภายในหรือ
ภายนอกที่สถานศึกษามีอิทธิพลต่อการดำเนินงานของสถานศึกษา เป็นการประเมินประสิทธิ ผล
สถานศ ึกษาตามแนวทางเช ิ งส ัมพ ันธ ์ก ับภาพการณ์  ( Relativistic multiple-contingency 
approach)  

กล่าวโดยสรุป ความสำคัญของประสิทธิผลขององค์กร  และประสิทธิผลของโรงเรียนเป็น
ความสำเร็จของโรงเรียนที่สามารถทำหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้  ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพ
ของผู ้บริหารโรงเรียนที ่สามารถใช้ความสามารถและประสบการณ์การบริหารงานเพื่อโน้มน้าว                 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้   

2.1.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน 
   โรงเรียนมีรูปแบบการดําเนินงานและการบริหารงานแตกต่างกันไปในแต่ละโรงเรียน 

อย่างไรก็ตาม ไม่ว่ารูปแบบการบริหารจัดการจะเป็นอย่างไร ทุกโรงเรียนมีเป้าหมายในการดําเนินงาน
ที่ปรารถนาจะให้สําเร็จลุล่วงอย่างดีที่สุดทั้งในด้านการบริหารงาน การประสานงาน การจัดกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อให้โรงเรียนเกิดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรตามแนวทางที่ต้องการ  
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ภารดี อนันต์นาวี (2554, หน้า 215-216) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาพิจารณา
ได้จากแนวคิดตามแนวทางการพัฒนาเป้าหมาย แนวทางเชิงระบบ แนวทางเชิ งกลยุทธ์กลุ ่มที่
เกี่ยวข้องแนวทางการแข่งขัน คุณค่า และต่อมาได้พัฒนาเป็นรูปแบบบูรณาการประกอบด้วย 4 มิติ 
ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนสูง หมายถึง การที่
ผู้บริหารและครูในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานในโรงเรียน ทั้งการบริหารจัดการ เรียนการสอน              
จนสามารถทำให้นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี ซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวม
ของนักเรียนจำนวนร้อยละของนักเรียนที ่สามารถศึกษาต่อในระดับที ่ส ูงขึ ้นไป ความสามารถ                  
ทางวิชาการของนักเรียน รวมถึงความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู 

  2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ครูและผู้บริหาร
สามารถดำเนินการในสถานศึกษา ทั้งการบริหารและการอบรมคุณธรรมของนักเรียนเพื่อให้นักเรียน
เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดี และทำให้นักเรียนรู้จักพัฒนาตนเอง มีเจตคติที่ดีต่อ
การศึกษาเล่าเรียน เป็นที่พอใจของผู้ปกครอง 

  3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารและครูในการร่วมพัฒนา เปลี่ยนแปลงวิธีการดำเนินงาน ทั้งด้านวิชาการ การเรียนการสอน
เพื ่อให้สถานศึกษามีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที ่เปลี ่ยนแปลงไป โดยพิจารณาจาก                    
การยอมรับของครูต ่อการเปลี ่ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ ทั ้งการบริหารและการเร ียนการสอน 
ความสามารถความรวดเร็วของครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี ่ยน วิธี การดำเนินงานของตนเอง                 
ความกระตือรือร้นของครูที ่จะปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนการพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปรับปรุงหรือพัฒนาสถานศึกษา 

  4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของครูและ
ผู้บริหารที่ร่วมมือกันในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ทั้งด้านการเรียนการสอน การปกครองนักเรียนและงานที่
รับผิดชอบอื่น ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 

รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 31-35) กล่าวว่า ประสิทธิผลของสถานศึกษาพิจารณาได้
จากผลที่เกิดขึ้นจากปัจจัยคัดสรร ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาและพัฒนาของนักเรียน ความสามารถในการปรับตัวของนักเรียน การจัดการของ
โรงเรียนและความพึงพอใจของครู นักเรียนและผู้ปกครอง ดังนี้ 
   1. ความสามารถในการปรับตัวของนักเรียน หมายถึง เป็นการปรับพฤติกรรมของผู้เรียนให้
เข้ากับสถานการณ์ 
   2. ความสามารถในการแก้ปัญหาและการพัฒนาของนักเรียน หมายถึง การจำแนกแยกแยะ 
วิเคราะห์ปัญหา เพ่ือหาทางแก้ปัญหาและพัฒนาตนเอง 
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   3. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน หมายถึง นักเรียนได้ใช้ความรู้ในสาระหลักไปบูรณา
การสั ่งสมประสบการณ์ก ับทักษะ 3 ทักษะเพื ่อการดำรงชีว ิตในศตวรรษที ่ 21 คือ ทักษะ                 
ด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม ทักษะสารสนเทศสื่อและเทคโนโลยี และทักษะชีวิตและอาชีพ 
   4. การบริหารของโรงเรียน หมายถึง การดำเนินการบริหารของสถานศึกษาที่ครอบคลุม
ด้านวิชาการ ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา ด้านข้อมูลสารสนเทศ และด้านสภาพแวดล้อม                     
โดยเปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา เพื่อสร้างความมั่นใจด้านคุณภาพ
การศึกษา 
   5. ความพึงพอใจของครู นักเรียนและผู้ปกครอง หมายถึง ความพึงพอใจของนักเรียน ครู 
และผู้ปกครองที่มาจากทัศนคติของบุคคลอันเนื่องมาจากสิ่งเร้าและแรงจูงใจ ซึ่งปรากฏออกมาทาง
พฤติกรรมและเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการทำกิจกรรมต่าง ๆ 

เบนนิส (Bennis 1971, Citing Dessler, 1986) กล่าวว่า ประสิทธิผลเป็นความสามารถ
ในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและความสามารถ               
ในการผสมผสานสัมพันธ์ของสมาชิก เพื่อรวมพลังให้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติ
ภารกิจ ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการปรับปรุง ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัว นวัตกรรม 
ความเจริญเติบโตและการพัฒนา 

  2. ความสามารถในการบูรณาการ ( Integration) ได้แก่ ความพอใจของครู นักเรียน 
ผู้ปกครอง บรรยากาศ ความขัดแย้ง การสื่อความหมาย 

มอทท์ (Mott, 1972, อ้างถึงใน ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง, 2557, หน้า 89) ได้เสนอแนวคิด
ในการประเมินแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของสถานศึกษาได้ 4 ประการ  

  1. ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  
  2. ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  
  3. ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
  4. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  
การแบ่งลักษณะของประสิทธิผลออกเป็น 4 ด้านมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงคือ การที่ผู้บริหาร

สถานศึกษาสามารถดำเนินการบริหารการจัดการเรียนการสอนจนสามารถทำให้นักเรียนใน
สถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน
จำนวนร้อยละของนักเรียนที่สามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไปความสามารถทางด้านวิชาการของ
นักเรียนและความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู  
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  2. ความสามารถในการพัฒนานักเร ียนให้มีทัศนคติ ทางบวก คือการที ่ผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานในโรงเรียนทั้งการบริหารและการอบรมคุณธรรม
ของนักเรียนนอกจากการเรียนการสอน เพ่ือให้นักเรียนเป็นผู้ที่มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดี
และทำให้พัฒนาตนเองมีเจตคติต่อการศึกษาเล่าเรียนเป็นที่พอใจของผู้ปกครอง 

  3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา คือ ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่ร่วมกันพัฒนา เปลี่ยนแปลงวิธีดำเนินงานทั้งด้านวิชาการการเรียน
การสอนเพื่อให้สถานศึกษามีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป โดยพิจารณาจาก
ลักษณะการยอมรับของครูต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ทั้ งการบริหารและการเรียนการสอน
ความสามารถ ความรวดเร็วของครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี ่ยนวิธีการดำเนินการของตนเอง                
ความกระตือรือร้นของครูที่จะปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้
จากการปรับปรุงหรือพัฒนาสถานศึกษา 

  4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษาคือความสามารถของผู ้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทั้งด้านการเรียนการสอน           
การปกครองนักเรียน และงานรับผิดชอบอื่น ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษา  

แคมป์เบล (Campbell, 1978) ได้รวบรวมแล้วนำมาสรุปเป็นมิติทั่วไปเกณฑ์เฉพาะหรือ
ตัวบ่งชี ้ประสิทธิผลและมโนทัศน์อื ่น ๆ ที ่เป็นจุดอ่อนจากรูปแบบเป้าหมาย และรูปแบบระบบ
ทรัพยากรนำมาปรับให้มี 4 มิติ ตามหน้าที่ของระบบสังคมให้มีลักษณะเป็นเป้าหมายเชิงปฏิบัติ               
โดยกำหนดให้มีตัวบ่งชี้ประสิทธิผล เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายทั้ง 4 เป้าหมายและพิจารณากรอบของ
เวลา และผู้ที่เก่ียวข้องในการประเมิน แต่ละด้าน แต่ละตัวบ่งชี้ประสิทธิผลในการประเมินประสิทธิผล
ของสถานศึกษา ตามรูปแบบบูรณาการดังกล่าว สามารถดำเนินการได้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

  1. ควรพิจารณากลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้องที่มีความสำคัญในการนิยามเป้าหมายเชิงปฏิบัติการ
ผู้วิจัยอาจพิจารณากำหนดขึ้นเอง หรือพิจารณาจากการกำหนดนโยบาย 

  2. พิจารณามิติเก่ียวกับเวลาว่ามุ่งเน้นเป้าหมาย ระยะสั้น ระยะกลาง หรือระยะยาว 
  3. ควรใช้การประเมินหลายเกณฑ์ 
รัทเทอร์ (Rutter, 1980) ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบสําคัญที่ส่งผลให้ 

โรงเรียนมีประสิทธิผลอยู่ในระดับสูง 7 ประการ  
  1. ความสมดุลของระดับสติปัญญาของนักเรียนในโรงเรียน  
  2. การใช้วิธีให้รางวัลโดยยกย่องผู้กระทําความดีและให้ทุกคนยอมรับในผลงานมากกว่า 

การลงโทษ  
  3. โรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อมดี 



24 

  4. การมีส่วนร่วมของนักเรียนในการตัดสินในกิจกรรมของโรงเรียน  
  5. กำหนดเป้าหมายพัฒนา และแก้ปัญหาเพ่ือความสําเร็จของโรงเรียน  
  6. ใช้กระบวนการกลุ่มในการจัดการเรียนการสอนเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
  7. ยอมรับผลลัพธ์ที่ได้ด้วยความพึงพอใจ 
เอ็ดมอนด์ส (Edmonds, 1982) กำหนดตัวบ่งชี้ปัจจัยของโรงเรียนที่มีประสิทธิผลว่า 

ประกอบด้วย  
  1. ความมีภาวะผู้นําอย่างเข้มแข็งของผู้บริหาร  
  2. ความเชื่อของครูต่อความสามารถในการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  3. สภาพแวดล้อมด้านระเบียบวินัย 
  4. โปรแกรมการเรียนที่เน้นวิชาการ  
  5. การให้ข้อมูลป้อนกลับของผู้เรียนและครู 
เพอร์ค ีย ์ และสมิทธ์ (Purkey & Smith, 1983) ได้สร ุปโรงเร ียนที ่ม ีประสิทธิผล               

มี 13 ปัจจัย ได้แก่ 
  1. ผู้บริหารมีภาวะผู้นําทางด้านการเรียนการสอน  
  2. หลักสูตรมีจุดหมายที่ดีชัดเจน  
  3. เป้าหมายโรงเรียนชัดเจนและคาดหวังสูง 
  4. มีการทํางานตรงตามเวลา  
  5. ให้ความสําคัญการบรรลุผลสําเร็จด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
  6. มีบรรยากาศดีเป็นระเบียบเรียบร้อย  
  7. มีความสํานึกและทัศนคติที่ดีในการเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน  
  8. มีการส่งเสริมสวัสดิการและความม่ันคงของบุคลากร  
  9. มีการพัฒนาบุคลากรในการเรียนรู้ 
  10. มีระบบการวางแผนแบบมีส่วนร่วม  
  11. มีการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน  
  12. มีผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วม และมีความพึงพอใจในการดำเนินงานของโรงเรียน  
  13. การได้รับสนับสนุนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เมอร์ฟีย์ และคณะ (Murphy, Hallinger, & Mesa, 1985) ได้จําแนกปัจจัยที่แสดงถึง 

ความมีประสิทธิผลของโรงเรียนออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือกลุ่มท่ีเกี่ยวกับเทคโนโลยีได้แก่ 
  1. การจัดหลักสูตรการสอน เช่น มีหลักสูตรคู่ (ส่วนกลางและส่วนท้องถิ่น) การมีโอกาส   

ในการเรียนรู้และมีการสอนทางตรง  
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  2. การสนับสนุนหลักสูตรและการสอน เช่น มีภารกิจวิชาการที่ชัดเจน มีภาวะผู ้นํา
ทางการสอน มีการติดตามผลอย่างสมํ่าเสมอ และมีการพัฒนาครูกลุ่มที่เกี ่ยวกับสภาพแวดล้อม
ประกอบด้วย  

      2.1 การมีความคาดหวังร่วมกันด้านผลสัมฤทธิ์  
      2.2 โอกาสมีส่วนร่วมขับเคลื่อนคุณภาพโรงเรียน  
      2.3 การจูงใจและปลูกฝังทัศนคติที่ดี  
      2.4 การจัดระบบความปลอดภัยและความเป็นระเบียบ  
      2.5 การสนับสนุนระหว่างบ้านกับโรงเรียน 
ฮอย และเฟอร์กูสัน (Hoy & Ferguson, 1985) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน โดยศึกษาใน 5 องค์ประกอบ คือ 
  1. ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน 
  2. ความพึงพอใจในการทำงานของครู 
  3. ความสามารถในการใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 
  4. ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 
ชีเรนส์ และครีเมอร์ส (Scheerens & Creemers, 1989) วิเคราะห์ตัวแบบประสิทธิผล 

ของโรงเรียนได้ข้อสรุปว่า ปัจจัยประสิทธิผลของโรงเรียนสามารถพิจารณาได้จากคุณลักษณะ                   
5 ประการของโรงเรียนที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา ได้แก่ 

  1. ความเป็นผู้นําทางการศึกษาที่เข้มแข็ง 
  2. ความคาดหวังในผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง 
  3. การเรียนการสอนที่เน้นทักษะพ้ืนฐาน  
  4. บรรยากาศที่เป็นระเบียบและปลอดภัย ปรับเปลี่ยน และแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ 
  5. มีการประเมินผล ความก้าวหน้าของนักเรียนอยู่เสมอ 
เรย์โนลด์ และคณะ (Reynolds et al., 1994) ได้เสนอแนวความคิดเก่ียวกับคุณลักษณะ

ของโรงเรียนที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา 5 ลักษณะดังนี้ 
  1. มีความเป็นผู้นําทางวิชาการเป็นต้นแบบที่ดีด้านการพัฒนา 
  2. มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง 
  3. เน้นหนักที่ทักษะพ้ืนฐาน 

               4. มีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียนตามบริบทและตามสถานการณ์  
               5. มีการประเมินความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสมํ่าเสมอ   
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แซมมอนส์ และคณะ (Sammons et al., 1995) ได้เสนอกุญแจคุณลักษณะของโรงเรียน 
ที่มีประสิทธิผล  

  1. ภาวะผู้นํา  
  2. วิสัยทัศน์และเป้าหมาย  
  3. บรรยากาศการเรียนรู้ 
  4. การเรียนการสอนที่เข้มข้น  
  5. การสอนเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ 
  6. คาดหวังสูง 
  7. การเสริมแรงและทัศนคติทางบวก  
  8. การติดตาม การมีส่วนร่วม 
  9. สิทธิ์และหน้าที่ของศิษย์ 
  10.  โรงเรียนและบ้านร่วมมือกัน 
  11. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สคิปเปอร ์ (Skipper, 2000) เสนอแนวคิดปัจจัยที ่ม ีผลต่อประสิทธ ิผลที ่ตรงกัน                     

คือการสนับสนุนอย่างเข้มแข็งจากผู้ปกครองและ ชุมชน การสนับสนุนจากระบบการศึกษา และวัสดุ
อุปกรณ์ที่พอเพียง ความคาดหวังในนักเรียนสูง ครูและนักเรียนมีเจตคติทางบวก ผลสัมฤทธิ์ทาง              
การเรียนของนักเรียน ระเบียบวินัยการบริหารหลักสูตรสถานศึกษา รางวัลและแรงจูงใจ ภาวะผู้นาํที่
มีประสิทธิผล สมรรถนะของครูความยืดหยุ่นและความเป็นอิสระ มีเวลาเรียนมากพอ วิธีสอนที่
หลากหลาย การให้การบ้านสมํ่าเสมอ การประเมินผลการมีส่วนร่วม ความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
และการให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างต่อเนื่องและสมํ่าเสมอ 

ฮอลตัน (Halton, 2001, อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2548, หน้า 326) ได้กล่าวถึง
ลักษณะของสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลว่าประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัย คือ 

1. การมีจุดหมายร่วม 
    1.1 มีค่านิยมร่วมและความเชื่อร่วม 

      1.2 มีจุดหมายชัดเจน 
      1.3 มีภาวะผู้นำทางการสอน 

2. เน้นการเรียนรู้ 
     2.1 ติดตามความก้าวหน้าของนักเรียนสม่ำเสมอ 

       2.2 มีความคาดหวังด้านผลสัมฤทธิ์ 
       2.3 มีการพัฒนาครู 
       2.4 เน้นการสอนและหลักสูตร 
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3. มีบรรยากาศการเรียนรู้ 
       3.1 ความเกี่ยวข้องและความรับผิดชอบของนักเรียน 
       3.2 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
       3.3 การยอมรับ 
       3.4 พฤติกรรมและทัศนคติทางบวกของนักเรียน 
มอร์ทิมอร์ (Mortimore, 2001, อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2548, หน้า 326) ได้

กล่าวถึงปัจจัยสำคัญของการประเมินประสิทธิผลไว้ 12 ตัวดังนี้ 
  1. ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 
  2. การมีส่วนร่วมของหัวหน้าฝ่ายในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน 
  3. การมีส่วนร่วมของครูในการวางแผน การพัฒนาและการตัดสินใจ 
  4. ความสามัคคีของคณะครู 
  5. เน้นการเรียนรู้ 
  6. การสอนที่ท้าทาย 
  7. สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการทำงาน 
  8. เน้นการเรียนการสอนเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ 
  9. ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน 
  10. การบันทกึข้อมูลเพ่ือการวางแผนและการประเมินผล 
  11. การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองกับวิถีชีวิตในโรงเรียน 
  12. มีบรรยากาศทางบวก 

ฮาล (Hall, 2003) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลที่ทุกสถานศึกษาควรมีไว้ 9 ลักษณะ 
  1. มีการกำหนดค่านิยม ความคาดหวังและมาตรฐานของโรงเรียน 

    2. มีการบริหารห้องเรียนที่ดี 
    3. มีการสอนของครูและความคาดหวังที่สูง 
    4. มีครูที่เป็นแบบอย่างที่ดี 
    5. เน้นการเรียนรู้ และการยกระดับผลสัมฤทธิ์ 
    6. มีสภาพแวดล้อมที่ดีสำหรับนักเรียนและครู 
    7. มีการมอบหมายความรับผิดชอบให้กับนักเรียน 
    8. มีการประสบผลสำเร็จของนักเรียน 
    9. การมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการเรียน ระหว่าง ครู นักเรียน และผู้ปกครอง 
แฮนแมน และฟรีแมน (Hanman & Freeman, 2004) ได้กล่าวถึง ปัจจัยของสถาน 

ศึกษาท่ีประสบผลสำเร็จ 4 ข้อดังนี้ 
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  1. ภาวะผู้นำและการบริหารของผู้บริหารในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาโรงเรียน 
  2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของครูกับนักเรียน ครูกับผู้ปกครอง เป็นต้น 
  3. มีบรรยากาศของการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ครูกับครู นักเรียนกับนักเรียน 
  4. มีการสอนและข้อมูลย้อนกลับในทางบวกกับนักเรียน 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเร ียนตามแนวคิดทฤษฎีของ            
นักการศึกษาข้างต้น พบว่ามีแนวคิดที่สะท้อนให้เห็นว่าแต่ละท่านได้นำเสนอองค์ประกอบที่เป็นปัจจัย
สำคัญโดยมีความสอดคล้องกันและเป็นไปในทิศทางเดียวกันหลายปัจจัย แต่จะมีบางแนวคิดที่เป็นข้อ
แตกต่าง ตามตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษา 
 

ปัจจัย นักทฤษฎี 
1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน Mott (1972), Rutter (1980), Edmonds (1982), 

Purkey & Smith (1983), Murphy, Hallinger, & 
Mesa (1985), Scheerens & Creemers (1989), 
Reynolds et al. (1994), Sammons et al. 
(1995), Skipper (2000), Mortimore (2001), 
Halton (2001), Hall (2003),  

2. องค์กรแห่งการเรียนรู้ Purkey & Smith (1983), Sammons et al (1995) 
3. การปลูกฝังทัศนคติทางบวก Mott (1972), Purkey& Smith (1983), Murphy 

et al. (1985), Sammons et al. (1995), Skipper 
(2000), Halton (2001), Mortimore (2001) 

4. ความพึงพอใจของครูและผู้ปกครอง Bennis (1971), Purkey & Smith (1983) 
5. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนา  

Bennis (1971), Mott (1972), Rutter (1980), 
Edmonds (1982), Purkey & Smith (1983), 
Murphy, Hallinger & Mesa (1985), Scheerens 
& Creemers (1989), Skipper (2000), Mortimore 
(2001), Hanman & Freeman (2004) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัย นักทฤษฎี 
6. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาใน
โรงเรียน (ทักษะในการจัดองค์กร) 

Mott (1972), EdmondS (1982), Purkey &     
Smith (1983), Scheerens & Creemers (1989), 
Reynolds et al. (1994), Skipper (2000), 
Mortimore (2001), Hanman & Freeman (2004) 

7. การมีส่วนร่วม Purkey& Smith (1983), Murphy et al. (1985),  
Sammons et al. (1995), Skipper (2000), 
Mortimore (2001), Hall (2003) 

8. โรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อมดี Rutter (1980), Halton (2001), Mortimore 
(2001), Hall (2003) 

9. บรรยากาศองค์กร Purkey & Smith (1983), Scheerens & 
Creemers (1989), Halton (2001), Mortimore 
(2001), Hall (2003) 

10. หลักสูตรการเรียนการสอน Mott (1972), Purkey & Smith (1983), Murphy 
et al. (1985), Skipper (2000), Halton (2001) 

 
จากตารางที่ 2.1 พบว่าองค์ประกอบของประสิทธิผลตามแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษา

ประกอบด้วย 10 ปัจจัย เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นแนวคิดร่วมกันของนักการศึกษา ประกอบกับสภาพ
ปัจจุบันปัญหาและบริบททางการศึกษา รวมถึงทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาภายใต้                   
การเปลี ่ยนแปลงในศตวรรษที ่ 21 การวิจัยครั ้งนี ้ผู้ว ิจ ัยมีความสนใจที ่จะศึกษาองค์ประกอบ
ประสิทธิผล ตามแนวคิดของมอทท์ (Mott, 1972, อ้างถึงใน ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง, 2557, หน้า 89 ) 
เพราะเห็นว่าประสิทธิผลของ Mott มีสาระสำคัญที่ครอบคลุมประสิทธิผลของโรงเรียน และสอดคล้อง
กับบริบททางการศึกษาโดยมีนักวิจัยให้การยอมรับนำไปใช้เป็นองค์ประกอบในการประเมิน
ประสิทธิผลของสถานศึกษา ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนสูง 2) ความสามารถในการพัฒนานักเร ียนให้ม ีท ัศนคติทางบวก                           
3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียน มีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1 ตัวบ่งช้ีของปัจจัยด้านประสิทธิผลตามทฤษฎีของ มอทท์ (Mott, 1972) 

 
1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (The Ability to 

Produce High-Achieving Students) 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นความสามารถของนักเรียนในด้านต่าง ๆ ซึ่งเกิดจากนักเรียน

ได้รับประสบการณ์จากกระบวนการเรียนการสอนของครู โดยครูต้องศึกษาแนวทางในการวัดและ
ประเมินผลคุณลักษณะ รวมถึงความรู้ ความสามารถของบุคคลอันเป็นผลมาจากการเรียนการสอน 
หรือ มวลประสบการณ์ทั้งปวงที่บุคคลได้รับจากการเรียนการสอน ทำให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในด้านต่าง ๆ ของสมรรถภาพทางสมอง ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นการตรวจสอบระดับ
ความสามารถสมองของบุคคลว่าเร ียนแล้วร ู ้อะไรบ้าง และมีความสามารถด้านใดมากน้อย
เท่าไร  ตลอดจนผลที่เกิดขึ้นจากการเรียนการฝึกฝนหรือประสบการณ์ต่าง ๆ ทั้งในโรงเรียน ที่บ้าน 
และสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ รวมทั้งความรู้สึก ค่านิยม จริยธรรมต่าง ๆ ก็เป็นผลมาจากการฝึกฝนด้วย 

ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 215-216) กล่าวว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง การที่ผู ้บริหารและครูในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานใน

ประสิทธิผลการ

บริหารสถานศึกษา

ขนาดเล็ก (Effective 

Administration of 

Small School)   

 (Mott, 1972) 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (The Ability to  
Produce High-Achieving Students) 

2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก (The Ability to Produce  
Students with a Positive Attitude) 

3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียน (The Ability to Change and  
Develop School) 

4. ความสามารถในการแก ้ป ัญหาภายใน
โรงเรียน (The Ability to Solve Problems  
within the school) 
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โรงเรียน ทั้งการจัดการเรียนการสอน จนสามารถทำให้นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี 
ซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จำนวนร้อยละของนักเรียนที่สามารถศึกษาต่อ               
ในระดับที่สูงขึ้นไป ความสามารถทางวิชาการของนักเรียน รวมถึงความสามารถในการจัดการเรียน
การสอนของครู 

สิริสรณ์ สิทธิรินทร์ (2554, หน้า 18) กล่าวว่า ความหมายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
หมายถึง ความสำเร็จทางการเรียนของบุคคลที่วัดได้จากระบวนการทดสอบหรือกระบวนการที่ไม่ต้อง
อาศัยการทดสอบด้วยวิธีการอย่างหลากหลาย เช่น การตรวจผลงานของผู้เรียน การสังเกตพฤติกรรม 
เป็นต้น 

ธวัลรัตน์ ใบบัว (2555, หน้า 65-67) กล่าวว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการดำเนินงานใน
โรงเรียนทั ้งในด้านการบริหาร ด้านการจัดการเรียนการสอน รวมถึงการจัดบรรยากาศและใช้
ทรัพยากรอย่างเหมาะสม จนทำให้นักเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉลี่ย
อยู่ในระดับสูง 

ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2557, หน้า 13) กล่าวว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความสามารถในการบริหารและการจัดการศึกษาของโรงเรียนจน
ทำให้นักเรียนมีผลการเรียนที่สูงขึ้น มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์และมีความรู้ในวิชาการตามวัย 

กวิสรา ชูทอง (2560, หน้า 74) กล่าวว่า โรงเรียนหากมีนักเรียนเข้าเรียนมีปริมาณมาก
และมีคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ ในเกณฑ์สูง โดยดูจากผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนของนักเรียน 
ความสามารถในการศึกษาต่อในสถาบันชั้นสูงจำนวนมาก โรงเรียนมีทั้งปริมาณและคุณภาพดังกล่าว
มักจะได้แก่ โรงเรียนในเมือง โรงเรียนที่มีชื ่อเสียง โรงเรียนที่มีความพร้อมทางด้านวัสดุอุปกรณ์                  
สิ่งอำนวยความสะดวกอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่ บรรยากาศสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม มีบุคลากรที่มี
คุณภาพ ตลอดจนการบริหารจัดการที่ดีมีคุณภาพ 

ทิพวรรณ  สำเภาแก้ว (2560, หน้า 8) กล่าวว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความสำเร็จของสถานศึกษาที่ส ามารถดำเนินงานจนบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ โดยผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาให้
นักเรียนมีความรู้และทักษะในการคิดวิเคราะห์คิดสังเคราะห์ มีวิจารณญาณ มีความคิดสร้างสรรค์รู้จัก
พัฒนาและแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง มีสุนทรียภาพของชีวิต มีคุณธรรมและจริยธรรมที่พึงประสงค์ 
นักเรียนมีทักษะที่จำเป็นตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน นักเรียนมีความสามารถทางด้านวิชาการ 
นักเรียนได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทางวิชาการ การเป็นตัวแทนของสถานศึกษาไปแข่งขัน 
ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือระดับจังหวัด และเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียนอยู่ในระดับดี 
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อัจฉรา พฤทธิไพฑูรย์ (2560, หน้า 9) กล่าวว่า ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนให้
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึงความสามารถในการจัดการเรียนการสอนจนทำให้นักเรียนใน
โรงเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง สามารถเรียนต่อในระดับสูงได้
นักเรียนได้รับรางวัลจากการเข้าร่วมประกวด และนักเรียนส่วนใหญ่มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, หน้า 7) กล่าวว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนที ่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง คือความสามารถของผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ คิดอย่างเป็นระบบ พัฒนา
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียนเพ่ิมคะแนนปลายปีและการทดสอบระดับชาติของนักเรียน และ
สร้างผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยู่ในระดับที่สูงขึ้น นักเรียนสามารถสอบแข่งขันเข้าเรียนใน
สถานศึกษาอื่น ได้ ผลงานของนักเรียนได้รับรางวัล สามารถเข้าศึกษาต่อในระดับที่สูง  นักเรียนที่จบ
ชั้นสูงสุดของสถานศึกษาและมีอาชีพการทำงานที่ดี 

รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 15) กล่าวว่า ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนของนักเรียน 
หมายถึง นักเรียนได้ใช้ความรู้ในสาระหลักไปบูรณาการสั่งสมประสบการณ์กับทักษะ 3 ทักษะเพ่ือ 
การดำรงชีวิตในศตวรรษที่ 21 คือ ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม ทักษะสารสนเทศสื่อและ
เทคโนโลยี และทักษะชีวิตและอาชีพ 

มอทท์ (Mott, 1972) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง        
การเรียนสูง หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่น
สูงโดยวัดความนิยมจากชุมชนและผู้ปกครองนักเรียน ประการหนึ่งได้แก่ โ รงเรียนนั้นมีนักเรียนเข้า
เรียนมีปริมาณมาก และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง โดยดูจากผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียน
ของนักเรียน ความสามารถในการศึกษาต่อในสถาบันศึกษาชั้นสูงได้เป็นจำนวนมากโรงเรียนที่ปริมาณ
และคุณภาพสูงจะเป็นโรงเรียนในเมือง โรงเรียนระดับจังหวัดที่มีชื่ อเสียงมีความพร้อมด้านปัจจัย              
ต่าง ๆ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ สิ่งอำนวยความสะดวกอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่ บรรยากาศสิ่งแวดล้อม
เหมาะสม มีปัจจัยด้านการเงิน สามารถจัดซื้อจัดจ้างเบิกจ่ายเงินได้สะดวก มีบุคลากรที่มีคุณภาพ 
นักเรียนมีผลการเรียนดี มีการพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจของนักเรียนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ นักเรียน
มีความเชื่อมั่นในตนเอง ความปรารถนาและความคาดหวังต่าง ๆ รวมทั้งมีความประพฤติที่เหมาะสม 
มีจริยธรรม คุณธรรมมีค่านิยมที่ดีงาม ซึ่งลักษณะต่าง ๆ ดังกล่าวนั้น เป็นลักษณะที่พึงประสงค์ตามท่ี
สังคมมีความคาดหวัง และมีความต้องการอย่างมาก 

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนสูง หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถดำเนินการบริหารการจัดการเรียนการสอนจนทำ
ให้นักเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี ซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวม
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ของนักเรียนจำนวนร้อยละของนักเรียนที่สามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นไป ความสามารถทางดา้น
วิชาการของนักเรียน และความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเร ียนให้ม ีท ัศนคติทางบวก (The Ability to 
Produce Students with a Positive Attitude) 

  ทัศนคติเป็นดัชนีที่สะท้อนว่าบุคคลนั้น คิดและรู้สึกแบบไหนกับบริบทที่อยู่รอบตัว สามารถ
สื่อให้รู้ว่าชอบหรือไม่ชอบจากการรับข้อมูลนั้น แล้วมีผลกระทบต่อการแสดงออก ทั้งนี้ทัศนคติเป็น
นามธรรม เป็นส่วนที่แสดงออกด้านการปฏิบัติซึ่งอยู่ภายใน แต่ทัศนคติไม่ใช่แรงผลักดัน ทัศนคติ
จะต้องบังเกิดขึ้นกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม่ว่าจะเป็นวัตถุสิ่งของ หากแต่เป็นสภาพแห่งความพร้อมที่จะโต้ตอบ 
มีนักการศึกษาและนักวิจัยได้กล่าวถึงทัศนคติทางบวกไว้พอสังเขปดังนี้ 

อัจชรา วรีฤทธิ์ (2553, หน้า 20) กล่าวว่า ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติ
ทางบวก หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงานภายในโรงเรียน ทั้งการบริหารและการอบรม
คุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนนอกจากการเรียนการสอน เพื่อให้นักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรมมี
ระเบียบวินัยที่ดี ทำให้นักเรียนรู้จักพัฒนาตนเอง มีเจคติที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรียน เป็นที่พึงพอใจของ
ผ ู ้ปกครอง สร ุปได ้ว ่า ความสามารถในการพัฒนานักเร ียนให้ม ีท ัศนคติท างบวก หมายถึง                        
การดำเนินงานด้านการบริหารและการอบรมคุณธรรม จริยธรรมของนักเรียน นอกจากการเรียน               
การสอนเพื่อให้นักเรียนเป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรมมีระเบียบวินัยที่ดี เป็นคนมีเหตุผล ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู ้อื ่นและรู้จักพัฒนาตนเองมีเจตคติที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรียนเป็นที ่พอใจของ
ผู้ปกครอง 

สุชาติ จิตรพริ ้ง (2556, หน้า 29) กล่าวว่า ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก หมายถึง มีความคิดเห็น ท่าที ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของผู้ที่ได้รับการศึกษา 
แสดงออกในทางที่ดีงามสมเหตุสมผล และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศึกษานอกจาก
จะสร้างเสริมความเจริญให้บุคคลทั้ง 4 ด้าน กล่าวคือ ด้านร่างกายให้สมบูรณ์แข็งแรงพัฒนาการส่วน
ต่าง ๆ อย่างเหมาะสมกับวัย ด้านสติปัญญามีความใฝ่รู้ ใฝ่เรียนรู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล และมี
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ ด้านสังคม สามารถนำความรู้ความสามารถและทักษะอันจำเป็นเพ่ือนำไปใช้
ในการดำรงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ได้อย่างมีความสุข และด้านจิตใจ รู้จักเหตุผลมีวินัย คุณธรรม 
จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงามแล้วทัศนคติทางบวกจะเป็นผลที่เกิดจากผู้ได้รับการศึกษาครบถ้วน
ทั้ง 4 ด้าน 

ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2557, หน้า 38) กล่าวว่า เจตคติหมายถึงความสัมพันธ์ที่คาบเกี่ยว
ระหว่างความคิดหรือ ความรู้ ความรู้สึก ความเชื่อ ความเข้าใจของบุคคล เป็นสิ่งที่สังเกตเห็นได้ยาก 
เนื่องจากเป็น สภาพจิตใจหรือความคิดแสดงแนวโน้มออกมาพฤติกรรมที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งภาย
หลังจากท่ีบุคคล มีประสบการณ์กับสิ่งเหล่านั้นมา ออกในลักษณะชอบหรือไม่ชอบการยอมรับหรือไม่
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ยอมรับต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจเป็นบุคคล สิ่งของ หรืออื่น ๆ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกจะแตกต่างกันไป
ตามความคิด และประสบการณ์ของบุคคลซึ่งอาจจะเป็นวัตถุบุคคล สิ่งของหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ซึ่งจะ
เป็นเครื่องกำหนดพฤติกรรมหรือกําหนดปฏิกิริยาของบุคคลต่อสิ่งเหล่านั้น 

อัจฉรา พฤทธิไพฑูรย์ (2560, หน้า 9) กล่าวว่า ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียน
ให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึงการดำเนินงานด้านบริหารและการอบรมสั่งสอนนักเรียนให้เป็นคนที่มี
คุณลักษณะที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม อยู่ในระเบียบวินัยเป็นคนมีเหตุผล มีความเป็นประชาธิปไตย
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นรู้จักพัฒนาตนเองและมีเจตคติท่ีดีต่อการศึกษา 

มอทท์ (Mott, 1972) กล่าวว่า ผู้มีทัศนคติทางบวกเป็นผู้มีความรู้สึกและแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ของสังคม มีจิตใจกว้างขวางไม่ต่อต้านหรือถดถอยหนีสังคมมีความมั่นคง                  
ทางจิตใจปฏิบัติด้วยความจริงใจและเป็นประชาธิปไตยยอมรับและเคารพความเห็นของส่วนรวม 
เผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสมประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม ตลอดจน
สามารถดำเนินการอบรมสั่งสอนให้นักเรียนเป็นคนดีมีคุณธรรมอยู่ในระเบียบวินัย รู้จักพัฒนาตนเองมี
เจตคติที่ดีต่อการศึกษาและอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

มิสเกล, เดวิท และซูซาน (Miskel, David & Susan, 1983) กล่าวว่า ความสามารถใน
การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การที่ครูใหญ่และครูในโรงเรียนสามารถดำเนินงาน
ในโรงเรียนทั้งการบริหารและการอบรมคุณธรรมของนักเรียนนอกจากการเรียนการสอน เพื่อให้
นักเรียนเป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดีและทำให้นักเรียนรู้จักพัฒนาตนเอง มีเจตคติ
ที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรียน เป็นที่พอใจของผู้ปกครอง 

กิบสัน (Gibson, 2000) กล่าวว่า ทัศนคติเป็นส่วนที่ยึดติดแน่นกับบุคลิกภาพของบุคคล     
ซึ่งบุคคลจะมีทัศนคติที่เป็นโครงสร้างอยู่แล้ว ทางด้านความรู้สึก ความเชื่ออันใดอันหนึ่ง โดยที่
องค์ประกอบนี้จะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งหมายความว่า การเปลี่ ยนแปลงในองค์ประกอบ
หนึ ่งทำให้เกิดความเปลี ่ยนแปลงในอีกองค์ประกอบหนึ ่ง  ซึ ่งทัศนคติ 3 องค์ประกอบมีด ังนี้                       
1) ความรู ้ส ึก (Affective) องค์ประกอบด้านอารมณ์หรือความรู ้ส ึกของทัศนคติคือ การได้รับ              
การถ่ายทอด การเรียนรู้มาจากพ่อ แม่ ครู หรือกลุ่มของเพื่อน ๆ 2) ความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive) 
องค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจของทัศนคติจะประกอบด้วย การรับรู้ของบุคคล ความคิดเห็น 
และความเชื่อของบุคคล หมายถึง กระบวนการคิด ซึ่งเน้นไปที่การใช้เหตุผลและตรรกะ องค์ประกอบ
ที่สำคัญของความรู้ ความเข้าใจ คือ ความเชื่อในการประเมินผลหรือความเชื่อที่ถูกประเมินผลไว้แล้ว
โดยตัวเองประเมิน ซึ่งความเชื่อเหล่านี้จะแสดงออกมาจากความประทับใจในการชอบหรือไม่ชอบ                       
ซึ่งบุคคลเหล่านั้นรู้สึกต่อสิ่งของ หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 3) พฤติกรรม (Behavioral) องค์ประกอบ
ด้านความรู้ความเข้าใจของทัศนคติจะหมายถึง แนวโน้มหรือความตั้งใจ ( Intention) ของคนที่จะ
แสดงบางสิ่งบางอย่างหรือที่จะกระทำ (ประพฤติ) บางสิ่งบางอย่างต่อคนใดคนหนึ่ง สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
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ในทางใดทางหนึ่ง เช่น เป็นมิตร ให้ความอบอุ่น ก้าวร้าว เป็นศัตรูเป็นต้น โดยที่ความตั้งใจนี้อาจจะถูก
วัด หรือประเมินออกมาได้จากการพิจารณาองค์ประกอบทางด้านพฤติกรรมของทัศนคติ 

เชอร์เมอฮอร์น (Schermerhorn, 2000) กล่าวว่า ทัศนคติ ประกอบด้วยองค์ประกอบ                
1) องค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Component) คือทัศนคติที่จะสะท้อนให้เห็นถึง
ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้และข้อมูลที่บุคคลคนหนึ่งมีซึ่งความเชื่อ จะแสดงให้เห็นถึงความคิด
ของคน หรือสิ่งของ และข้อสรุปที่บุคคลได้มีต่อบุคคลหรือสิ่งของนั้น ๆ 2) องค์ประกอบด้านอารมณ์ 
ความรู้สึก (Affective Component) คือ ความรู้สึกเฉพาะอย่างซึ่งเกี่ยวข้องกับผลกระทบส่วนบุคคล 
ซึ่งได้จากสิ่งเร้าหรือสิ่งที่เกิดก่อนทำให้เกิดทัศนคตินั้น ๆ 3) องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral 
Component) คือ ความตั ้งใจที ่จะประพฤติในทางใดทางหนึ ่ง โดยมีรากฐานมาจากความรู ้สึก
เฉพาะเจาะจงของบุคคล หรือทัศนคติของบุคคล  

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาสามารถดำเนินงานในโรงเรียนทั้งการบริหาร
และการอบรมคุณธรรมของนักเรียนนอกจากการเรียนการสอน เพื่อให้นักเรียนเป็นผู้ที ่มีคุณธรรม
จริยธรรม มีระเบียบวินัยที่ดีและทำให้พัฒนาตนเองมีเจตคติต่อการศึกษาเล่าเรียนเป็นที่พอใจของ
ผู้ปกครอง 

3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (The Ability to Change and 
Develop School) 

   สภาพแวดล้อมที ่ เปล ี ่ยนแปลงอย ่างรวดเร ็วได ้ส ่งผลต่อการบร ิหารจ ัดการท ี ่มุ่ ง                 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สภาพการตอบรับการเปลี่ยนแปลงนี้เป็น เงื่อนไข
การปรับตัว เพื่อความอยู่รอดและเพื่อรักษาเสถียรภาพ การปรับตัวเป็นคุณสมบัติหนึ่งที่ติดตัวมนุษย์
มาแต่กำเนิด โดยธรรมชาติเมื ่อมนุษย์มีปฏิสัมพันธ์กับสิ ่งแวดล้อม มนุษย์จะดู ดซับข้อมูลจาก                 
การสื่อสารนั้น (Assimilation) และนำเข้าสู่กระบวนการปรับความสมดุลทางปัญญาและเตรียมพร้อม
นำความรู้มาใช้ประโยชน์แก้ไขปัญหาในชีวิต หากองค์ประกอบดังกล่าวเกิดขึ้นสมบูรณ์ กระบวนการ
ปรับตัวของมนุษย์เพื่อความอยู่รอดจะเกิดข้ึน (Piaget, 1971; Berecz, 2009)  

ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 215-216) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารและครูในการร่วมพัฒนา เปลี่ยนแปลงวิธีการ
ดำเนินงาน ทั้งด้านวิชาการ การเรียนการสอนเพื่อให้สถานศึกษามีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อม
ที ่เปลี ่ยนแปลงไป โดยพิจารณาจากการยอมรับของคร ูต ่อการเปลี่ ยนแปลงทางด้านต่าง ๆ                   
ทั้งการบริหารและการเรียนการสอน ความสามารถความรวดเร็วของครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยน 
วิธีการดำเนินงานของตนเอง ความกระตือรือร้นของครูที ่จะปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอน 
ตลอดจนการพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปรับปรุงหรือพัฒนาสถานศึกษา 
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สุชาติ จิตรพริ้ง (2556, หน้า 29) กล่าวว่า  สถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานทางการศึกษา                  
ย่อมประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษา ครู นักเรียน และนักการภารโรง ทำให้เกิดการเรี ยนการสอน
อย่างสมบูรณ์ การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั ้นสถานศึกษา จะต้องมี
ความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การกำหนดนโยบายต่าง ๆ ของสถานศึกษาจะต้อง
สอดคล้องและทันสมัย ทันกับความเจริญก้าวหน้า การเปลี่ยนแปลงนโยบายของสถานศึกษา ไม่ควร
ยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไม่ได้ จะทำให้ล้าสมัย ในขณะเดียวกันจะต้องสามารถปรับตัวให้ทันสมัยทัน
ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยเฉพาะในด้านการเรียนการสอนควรมีนวัตกรรมและสื่อการสอนใหม่ ๆ 
มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่อ อุปกรณ์การสอนอย่างสม่ำเสมอ 

  ธนสิตา ก้องยืนยง (2556, หน้า 38) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียนส่วนประกอบที่สำคัญ คือ บุคคล และงาน โรงเรียนซึ่งจัดเป็นหน่วยงานทางการศึกษา
ซึ่งบุคคล คือผู้บริหาร ครู นักเรียน และนักการการโรง ส่วนงานก็คือ การจัดการเรียนการสอนอย่าง
สมบูรณ์ การจัดการศึกษาที ่จะก่อให้เกิดประสิทธิภ าพและประสิทธิผลนั ้น โรงเร ียนต้องมี
ความสามารถในการปรับสภาพให้เหมาะสม และการกำหนดนโยบายของโรงเรียนความสอดคล้อง
ทันสมัยกับความเจริญก้าวหน้าตามยุคสมัย สามารถเปลี่ยนแปลงนโยบายของโรงเรียนได้ ไม่ควรยึด
ตามหลักเกณฑ์จนเปลี่ยนแปลงไม่ได้ ขณะเดียวกันโรงเรียนต้องมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง              
การดำเนินงานในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะการเรียนการสอน ควรมีการพัฒนาให้เกิดนวัตกรรมสื่อ              
การเรียนการสอนที่ทันสมัย ปรับปรุงสถานที่ให้สะอาดร่มรื่น ก่อให้เกิดบรรยากาศทางด้านวิชาการ 
และเกิดบรรยากาศของการเรียนรู้  

  ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2557, หน้า 40) กล่าวว่า ผู้บริหารมีส่วนอย่างมากที่จะนําทิศทาง
โรงเรียนไปสู่การปรับเปลี่ยน ผู้บริหารต้องคอยสอดส่องความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอ้ม 
และมีความเป็นนักพัฒนา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ ครูก็เช่นเดี ยวกัน ต้อง
คอย สอดส่องความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป และหาแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อปรับ
กระบวนการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ ้น ทั้งทางด้านวิชาการด้าน 
กระบวนการ และด้านคุณธรรมจริยธรรม เพราะแนวการเรียนรู้หรือกระบวนการเรียนรู้ของนักเรียน
จะเป็นวิธีที่ติดตัวนักเรียน ซึ่งสามารถนําไปใช้ต่อยอดเป็นนักเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องในอนาคต 

เกษร คงเมือง (2558, หน้า 19) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเร ียนให้เข ้าก ับสภาพแวดล้อม หมายถึง ความสามรถของผ ู ้บร ิหารในการปร ับเปลี ่ยน                       
การดำเนินงานต่าง ๆ ด้านการบริหาร ด้านการปรับหลักสูตร ด้านการเรียนการสอน สามารถจัด              
การเรียนการสอนให้สอดคล้องกับท้องถิ่นเพื่อให้โรงเรียนก้าวหน้า มีชื่อเสียงได้รับการยอมรับและ
ความร่วมมือจากชุมชน 
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อัจฉรา พฤทธิไพฑูรย์ (2560, หน้า 9) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาโรงเรียน หมายถึงความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการปรับเปลี่ยนการดำเนินงานด้าน
บริหาร ด้านการเรียนการสอน การปรับหลักสูตรเพื่อให้โรงเรียนก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
ที่เปลี่ยนแปลงไปครูปฏิบัติงานที่มอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ รู้จักนำเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยใน
การจัดการเรียนการสอนนำผลการทดสอบนักเรียนมาใช้วางแผน สามารถจัดการเรียนการสอนตาม
ความต้องการของท้องถิ่นจนทำให้นักเรียนมีชื่อเสียงสามารถแข่งขันกับโรงเรียนอื่นได้ และได้รับ      
ความร่วมมือจากชุมชน 

มอทท์ (Mott, 1972) กล่าวว่า ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใน
องค์กรต่าง ๆ จะประกอบด้วยคนและงาน สถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานทางการศึกษาก็เช่น เดียวกัน
ย่อมประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษา ครู อาจารย์ นักเรียน และนักการภารโรงทำให้เกิดการเรียน                
การสอนอย่างสมบูรณ์การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนั้นสถานศึกษา จะต้องมี
ความสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสมการกำหนดนโยบายต่าง ๆ ของสถานศึกษาจะต้อง
สอดคล้องและทันสมัยทันกับความเจริญก้าวหน้า  

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า ความสามารถในการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเรียน  
หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่ร่วมกันพัฒนา เปลี่ยนแปลงวิธี
ดำเนินงานทางด้านวิชาการ เพื่อให้สถานศึกษามีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปโดย
พิจารณาจากลักษณะการยอมรับของครูต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ทั้งการบริหารและการเรียน
การสอน ความสามารถ ความรวดเร็วของครูต่อการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินการของ
ตนเอง ตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปรับปรุงหรือพัฒนาสถานศึกษา 

4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (The Ability to Solve Problems  
within the school) 

    การแก้ปัญหาภายในนับว่าเป็นเรื่องสำคัญ ทั้งนี้จากการที่บุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กรที่
มีแนวความคิด ความเชื่อ ทัศนคติและอารมณ์ที่แตกต่างกัน จนทำให้ต่างฝ่ายต่างมีความต้องการใน
เป้าหมาย และความปรารถนาตามแนวทาง และวิธีคิดของฝ่ายตนเอง ซึ่งจะมีการแสดงพฤติกรรมที่จะ
ทำทุกวิถีทางที่จะไปให้ถึงเป้าหมายนั้น ๆ ให้ได้  

ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 215-216) กล่าวว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
สถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของครูและผู้บริหารที่ร่วมมือกันในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ทั้งด้าน
การเรียนการสอนการปกครองนักเรียนและงานที่รับผิดชอบอื่น ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
 ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2557, หน้า 40) กล่าวว่า โรงเรียนมีรูปแบบการดําเนินงานและ   
การบริหารงานแตกต่างกันไปในแต่ละโรงเรียน ไม่ว่ารูปแบบการบริหารจัดการจะเป็นอย่างไร                 
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ทุกโรงเรียนมีเป้าหมายในการดําเนินงานที่ปรารถนาจะให้สําเร็จลุล่วงอย่างดีที ่ส ุดทั ้งในด้าน                
การบริหารงาน การประสานงาน การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้โรงเรียนเกิดการเรียนการสอนที่มี
ประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตามแนวทางที่ต้องการ ในระบบสังคม
ของโรงเรียนที่เป็นระบบเปิดความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มักนํามาซึ่งปัญหาที่โรงเรียน
จะต้องขบคิดเพ่ือให้โรงเรียนเกิดความยืดหยุ่นต่อสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อให้การบริหารจัดการ
โรงเรียนเป็นไปอย่างราบรื่น เจริญก้าวหน้า เพ่ือให้โรงเรียนเกิดประสิทธิผลที่สุด 

ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, หน้า 8) กล่าวว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
สถานศึกษาเป็นความสามารถของผู้บริหารและครูผู้สอนความร่วมมือร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหา 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนแก้ไขปัญหาความขัดแย้งของบุคลากรภายในสถานศึกษา ซึ่งผู้บริหารต้องมี     
ความยุติธรรม สามารถเป็นที่ปรึกษาและสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและครู เพื่อให้                     
การปฏิบัติงานดำเนินไปด้วยดีบรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 

มอทท์ (Mott, 1972) กล่าวว่า ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในสถานศึกษาการที่
โรงเรียนจะมีประสิทธิผลนั้น ปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่งก็คือความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน 
โรงเรียน เพราะในโรงเรียนประกอบด้วย คนหลายกลุ่มหลายฝ่ายมาทำงานร่วมกันความขัดแย้งย่อม
เกิดขึ ้นได้ บุคคลแต่ละคนมีความคิด ค่านิยม ความต้องการ และเป้าหมายต่างกันซึ ่งที ่จริง                      
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีทำให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ แต่ผู้บริหารโรงเรียนต้องบริหารความขัดแย้งให้
อยู่ในระดับที่เหมาะสมจะมีผลต่อการพัฒนางาน เพราะถ้ามีความขัดแย้งมากเกินไปจะทำให้เกิด     
ความไม่ไว้วางใจ ขาดความร่วมมือในการทำงาน ทำลายความสมานฉันท์ สร้างความเป็นศัตรูและ
นำไปสู่การลดประสิทธิภาพในการทำงาน และการออกจากงานได้ ซึ่งย่อมมีผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน 

นอร์ทีราฟ (Northeraft & Neale, 1990) กล่าวว่า ผู ้บริหารโรงเรียนต้องบริหาร                  
ความขัดแย้งให้อยู่ระดับที่เหมาะสมจะมีผลต่อการพัฒนางาน เพราะถ้ามีความขัดแย้งมากเกินไปจะ
ทำให้เกิดความไม่ไว้วางใจ ขาดความร่วมมือในการทำงาน ทำลายความสมานฉันท์ สร้างความเป็น
ศัตรูและนำไปสู่การลดประสิทธิภาพในการทำงานและการออกจากงานได้ ซึ่งย่อมมีผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน 

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ   
ทั้งด้านการเรียนการสอนการปกครองนักเรียน และงานรับผิดชอบอ่ืน ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
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จากทฤษฎีประสิทธิผลของ มอทท์ (Mott, 1972) สามารถนำมาสรุปเป็นกรอบแนวคิด
ประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด             
ดังภาพที ่2.1 และได้ระบตุัวแปรสังเกตได้ นิยาม และตัวบ่งชี้ปัจจัยด้านประสิทธิผลตามตารางที่ 2.2 

 
ตารางที่ 2.2 ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม และตัวบ่งชี้ปัจจัยด้านประสิทธิผลตามทฤษฎีของ มอทท์               
                (Mott, 1972)  
 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
1. ด้านความสามารถ
ในการผลิตนักเรียนให้
มีผลสัมฤทธิ ์ทางการ
เรียนสูง (The Ability 
to Produce high-
Achieving 
Students) 

 

       การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถดำเนินการบริหารการ
จัดการเร ียนการสอนจนทำให้
นักเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มี
ผลส ัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนท ี ่ ดี                
ซ ึ ่งพ ิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ย
โดยรวมของนักเรียนจำนวนร้อย
ละของนักเรียนที่สามารถศึกษา
ต ่อในระด ับท ี ่ส ู งข ึ ้นไปความ 
สามารถทางด ้านว ิชาการของ
นักเร ียน และความสามารถใน
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ของคร ู
 
 

       1. น ั ก เ ร ี ย นม ี ผ ลส ั มฤทธิ์
ทางการเร ียนของนักเร ียนอยู ่ ใน
ระดับสูงขึ้น   
       2. สถานศึกษาสามารถจัดการ
เร ียนรู ้ให ้น ักเร ียนมีคะแนนสอบ
ระดับชาติเพิ่มขึ้นตามเป้าหมาย 
       3. นักเรียนที่จบชั้นสูงสุดของ
สถานศึกษาสามารถเข้าศึกษาต่อ            
ในระดับท่ีสูงขึ้นได้เป็นจำนวนมาก 
       4 .  น ั ก เ ร ี ยน ได ้ ร ั บ รางวั ล             
การแข่งขันทักษะทางวิชาการเพ่ิม   
มากขึ้น 
       5. ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร สถ านศ ึ ก ษ า
สนับสนุนให้ครูมีการพัฒนาทักษะ
ความสามารถเชิงบูรณาการจัดการ
เรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม        

2. ความสามารถใน
การพัฒนานักเรียนให้
มีทัศนคติทางบวก 
(The Ability to 
Produce Students 
with a Positive 

       การที่ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูในสถานศึกษาสามารถ
ดำเน ินงานในโรงเร ียนทั ้งการ
บริหารและการอบรมคุณธรรม
จริยธรรมของนักเรียนนอกจาก 

       1. นักเรียนมีความพยายามใน
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
       2. นักเรียนมีเจตคติที่ดีต่อการ
จัดการศึกษาของโรงเรียน 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

 
ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
Attitude) 
 
 
 

 

การเรียนการสอน เพ่ือให้นักเรียน
เป ็นผ ู ้ท ี ่ม ีค ุณธรรมจร ิยธรรม               
มีระเบ ียบว ิน ัยท ี ่ด ีและทำให้
พ ั ฒน าตน เ อ งม ี  เ จ ตคต ิ ต่ อ
การศึกษาเล่าเรียนเป็นที ่พอใจ
ของผู้ปกครอง 

      3. นักเรียนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือน ครู และบุคคลทั่วไป 
       4. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูจัด
กระบวนการเร ียนรู ้ เพ ื ่อส ่งเสริม
คุณธรรม ค่านิยม ที ่พ ึงประสงค์
ให้กับนักเรียน 

    3. ความสามารถ
ในการปรับเปลี่ยน
และพัฒนาโรงเรียน                      
(The Ability to 
Change and 
Develop Schools) 

       ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา
ที่ร่วมกันพัฒนา เปลี่ยนแปลงวิธี
ดำเนินงานทางด้านวิชาการเพ่ือ 
ให้สถานศึกษามีความก้าวหน้าทัน
กับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปโดย
พิจารณาจากลักษณะการยอมรับ
ของครูต ่อการเปลี ่ยนแปลงใน
ด้านต่าง ๆ ทั้งการบริหารและการ
เรียนการสอน ความสามารถ 
ความรวดเร ็ วของคร ูต ่ อการ
พัฒนาหรือปรับเปลี ่ยนวิธ ีการ
ดำเนินการของตนเอง ตลอดจน
พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่ได้จาก
การปรับปรุงหรือพัฒนาสถาน 
ศึกษา 

        1. โรงเรียนพัฒนาวิธีการสอน
แ ล ะ พ ั ฒ น า น ว ั ต ก ร ร ม ม า ใ ช้              
ในการจัดกระบวนการเรียนรู ้ของ
นักเรยีนได้อย่างมีคุณภาพ 
        2. ผู้บริหาร ครูและบุคลากร
พัฒนางานให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์             
พ ันธก ิจ  และเป ้ าประสงค ์ของ
โรงเรียน 
       3. ผู้บริหารสถานศึกษาและครู
น ำน ว ั ต ก ร รมและ เทค โน โ ลยี
การศึกษามาใช้ในการจัดการเรียน 
       4. สถานศึกษาม ีการจ ัดทำ
หล ักส ูตรสถานศ ึกษาได ้อย ่ า ง
สอดคล้องกับความต้องการของ
ท้องถิ่น 
       5. สถานศ ึกษาส ่ ง เสร ิมให้
ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน        

  4. ความสามารถ 
ในการแก้ปัญหา
ภายในโรงเรียน  

  

        ความสามารถของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูในสถานศึกษา
ที่ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา 

       1. ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมมือ
กับคณะครูบุคลากรแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในการพัฒนางาน จนประสบ
ความสำเร็จ 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ) 

 
ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
(The Ability to 
Solve Problems 
within the School) 

ต่าง ๆ ทั้งด้านการเรียนการสอน
การปกครองนักเรียน และงาน
รับผิดชอบอื่น ๆ เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์
ของสถานศึกษา  
 

       2. ผู้บริหารสถานศึกษา นิเทศ 
กำกับ ติดตามการพัฒนาวิชาชีพ
และให้คำแนะนำคร ูบ ุคลากรใน
สถานศึกษาได้ 
       3. ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร สถ านศ ึ ก ษ า
สามารถปรับปรุงการบริหารจัดการ
สถานศึกษาให้ทันต่อสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
       4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
วางแผนการดำเน ินงานเพ ื ่อให้
สถานศึกษาสามารถดำเน ินการ
พัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
       5. ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษามี           
การจัดระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน
ได้อย่างเป็นระบบ     

 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัปัจจยัที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 
เสตียร์ส (Steers, 1977) ได้นำเสนอทฤษฎีปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อองค์กรโดยได้เสนอ

แบบจำลองกระบวนการ (Process Model) เพ่ือประเมินประสิทธิผล แบบจำลองนี้มีความครอบคลุม
หลายด้านที่เน้นกระบวนการสำคัญซึ่งสัมพันธ์กับประสิทธิผล ธรรมชาติของ สภาพแวดล้อม รวมถึง
บทบาทในการบริหารที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ  แบบจำลองนี้จะครอบคลุมมิติ
สำคัญ 3 มิติ คือ มิติการบรรลุเป้าหมายสูงสุดที่เป็นไปได้ (Goal Optimization) มิติการพิจารณา   
เชิงระบบที่เน้นความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม และมิติพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรที่มีต่อความสำเร็จ
ขององค์กรในระยะยาว นักวิชาการการวัดผลและการประเมิน นักสังคมวิทยาที่มีความเชี่ยวชาญ             
ในการประเมินประสิทธิผลต่างก็ชี้ว่า การประเมินประสิทธิผลควรจะใช้หลายเกณฑ์ ในการประเมิน
ประส ิทธ ิผลโรงเร ียนก ็ เช ่นเด ียวก ัน ควรใช ้ เกณฑ์แบบพหุ ( Multidimensional criterions)                 
เพราะการประเมินโดยใช้เกณฑ์เดียว เช่นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ไม่สามารถชี้ชัดได้ว่า
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เป็นประสิทธิผลของโรงเรียนทั ้งหมด การใช้เครื ่องมือวัดและประเมินผลแบบพหุเป็นการสร้าง
แบบจำลองทางการวิจัยที่มีการตั้งสมมติฐาน และนำไปทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลัก   
ที่อาจมีผลต่อความสำเร็จ ผลจากการวิจัยจะมีความน่าเชื่อถือได้มากกว่าการวัดผลเชิงเดี่ยวซึ่งเป็น            
การยากท่ีจะยอมรับว่าตัวแปรเกณฑ์เดียวจะครอบคลุมเพียงพอต่อการวัดประสิทธิผล  

 จากการศึกษาแนวคิดของนักทฤษฎีและนักวิจัยเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลของ
องค์กร รวมถึงประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่ามีหลายแนวคิดที่จะนำมาถึงการสังเคราะห์ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 

พาร์ส ัน (Parson, 1972; Citing Hoy & Miskel, 1991) ได ้เสนอแนวคิดในการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรโดยพิจารณาจากเกณฑ์ 4 เกณฑ์ ได้แก่ 

  1. การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptation) 
  2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 
  3. การประสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Integration) 
  4. การธำรงไว้ซึ่งวัฒนธรรมและการกระตุ้นจูงใจ (Latency) 
นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเพื่อรวบรวมแนวทาง และวิธีการวัดและประเมินประสิทธิผลของ

โรงเรียนจากผู้เชี่ยวชาญนักการศึกษา นักวิจัย ที่ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กรต่าง ๆ โดยสรุป
แนวทางการวัดประสิทธิผลของโรงเรียนที่เป็นความคิดรวบยอดของผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่ในหลายมิติ
ดังต่อไปนี้ 

แคมป์เบลล์ (Campbell, 1977, p. 36) กล่าวว่า การวัดประสิทธิผลของโรงเรียนต้องวัด
จากสิ่งต่อไปนี้ 

  1. ผลผลิตของโรงเรียน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดกับนักเรียน ครู และผู้ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง
ผลที่เกิดจากการให้บริการทางวิชาการของโรงเรียน 

  2. ประสิทธิภาพของโรงเรียน หมายถึง ความคุ ้มทุนในการบริหารจัดการศึกษาของ
โรงเรียน โดยวัดจากอัตราส่วนระหว่างผลงานที่เกิดขึ้นกับการใช้งบประมาณ นั่นคือผลสัมฤทธิ์ที่ได้
บรรลุตามเป้าหมายของการจัดการศึกษาของโรงเรียนคุ้มค่ากับงบประมาณและเวลาที่ใช้ 

  3. คุณภาพของโรงเรียน หมายถึง ระดับความสำเร็จในการจัดการศึกษาของครูและของ
โรงเรียน นั่นคือผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และผลการทดสอบระดับชาติ 

  4. ความก้าวหน้าของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนมีการปรับปรุงคุณภาพของการบริหาร
จัดการ ความรับผิดชอบของบุคลากร มีการสร้าง และพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาและระบบ
บริหารจัดการ ส่งเสริมความสามารถพิเศษของบุคลากรให้มีผลงานทางวิชาการ และยกระดับคุณภาพ
ของโรงเรียนให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

  5. การคงอยู่ของครูและนักเรียน หมายถึง จำนวนครูที่คงอยู่ ไม่ลาออกหรือย้ายไปที่อ่ืน 
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  6. การร่วมกิจกรรมนอกเวลา หมายถึง จำนวนครู นักเรียน และบุคลากรอื่นที่เข้าร่วม
กิจกรรมพิเศษของโรงเรียนในวันหยุดราชการหรือนอกเวลาราชการ 

  7. ความพึงพอใจในการสอนของครู หมายถึง ครูทำการสอนอย่างมีความสุข สอนเต็ม
เวลาเต็มตามศักยภาพ และปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและบรรลุเป้าหมาย 

  8. ความพึงพอใจในการเรียนของนักเรียน หมายถึง นักเรียนเรียนอย่างมีความสุข ไม่หนี                 
การเรียนและมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี 

  9. แรงจูงใจในการเรียนการสอน หมายถึง ครูและนักเรียนมีเป้าหมายในการพัฒนาการ
สอนและการเรียนให้สูงขึ้น พร้อมทั้งมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

  10. ความผูกพันกับโรงเรียน หมายถึง ครู นักเรียน ผู้ปกครอง และบุคคลที่เกี่ยวข้องมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อโรงเรียน ประพฤติตนตามแบบแผนของโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมาย 

  11. ความสามัคคีหมายถึง ครูและนักเรียนทำงานร่วมกันอย่างมีความสุขและบรรลุ
เป้าหมายของโรงเรียน สื่อสารกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

  12. ความยืดหยุ่นในการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม หมายถึง ความสามารถของโรงเรียน
ในการเปลี ่ยนแปลงกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานที ่ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของสังคมที่
เปลี่ยนแปลงไป 

  13. การวางแผนและการกำหนดเป้าหมายของโรงเรียน หมายถึง ครูและบุคลากรทุกคนมี
ส่วนร่วมในการวางแผนและกำหนดเป้าหมายของโรงเรียน โดยมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ               
การกำหนดเป้าหมายให้เกิดขึ้น 

  14. ความเป็นเอกภาพของเป้าหมายของโรงเรียน หมายถึง ครู นักเรียน ผู้ปกครอง และ
ชุมชน เห็นพ้องต้องกันในการตั้งเป้าหมายของโรงเรียน และมุ่งมั่น ร่วมแรงร่วมใจกันปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมาย 

  15. ความสอดคล้องภายในของเป้าหมายของโรงเรียน หมายถึง ครู นักเรียนและ 
ผู้ปกครองให้การยอมรับเชื่อถือในเป้าหมายของโรงเรียน ว่าสอดคล้องกับความต้องการของทุกคนและ
มีความเป็นไปได้ท่ีจะปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้ 

  16. ทักษะการบริหารและภาวะผู้นำ หมายถึง ระดับความสามารถของผู ้บริ หารและ
หัวหน้างานในการบริหารจัดการให้บุคลากรในโรงเรียน ปฏิบัติงาน ได้ตามวัตถุประสงค์และบรรลุ
เป้าหมายของโรงเรียน 

  17. การจัดระบบสารสนเทศและการประชาสัมพันธ์ หมายถึง ความสมบูรณ์แบบและมี
ประสิทธิภาพของสารสนเทศของโรงเรียน โดยมีข้อมูลทั้งหมดที่ครอบคลุมกับครู นัก เรียนผู้ปกครอง
และชุมชน 
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  18. ความพร้อมของโรงเรียน หมายถึง ความน่าจะเป็นที่โรงเรียนจะประสบความสำเร็จ
โดยมีการสร้างเอกลักษณ์และอัตลักษณ์ที่เป็นลักษณะเด่นเฉพาะของโรงเรียน และดำเนินบรรลุ
เป้าหมายตามเอกลักษณ์และอัตลักษณ์ 

  19. ความสัมพันธ์กับชุมชน หมายถึง โรงเรียนมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีและได้รับความร่วมมือจาก
ชุมชนและองค์กรต่าง ๆ ให้การช่วยเหลือและสนับสนุนสิ่งที่โรงเรียนต้องการอย่างครบถ้วน                  

  20. การประเมินจากหน่วยงานภายนอก หมายถึง ผลการประเมินภายนอกของ
สถานศึกษาและผลการทดสอบระดับชาติ 

  21. ความมั่นคงของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของโรงเรียนในการรักษาโครงสร้าง
การบริหารงาน องค์ประกอบต่าง ๆ กรอบงานในหน้าที่ของบุคลากร และแหล่งให้การสนับสนุน                
อย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลานาน 

  22. การกระจายอำนาจ หมายถึง ระดับของการให้บุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วม                 
ในการตัดสินใจ และมีอำนาจในการตัดสินใจตามตำแหน่งหน้าที่ 

  23. การพัฒนาศักยภาพครู หมายถึง โรงเรียนมีหน่วยงานหรือองค์กรให้การสนับสนุน
และช่วยเหลือในการพัฒนาความสามารถพิเศษของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  24. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน หมายถึง โรงเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียนเฉลี่ยอยู่ในระดับดี 

สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 54-57) ได้ศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผลขององค์กร 
3 ลักษณะคือ 

  1. ความสามารถ ในการปรับตัว/การยืดหยุ่น (Adaptability / flexibility)  
  2. ความสามารถในการผลิต (Productivity)  
  3. ความพึงพอใจของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (Satisfaction)  
พร้อมกันนี้ สเตียร์ (Steers) เสนอว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 

โรงเรียนได้แก่ 
  1. ปัจจัยด้านลักษณะของโรงเรียน  
  2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม  
  3. ปัจจัยด้านบุคคลและภาวะผู้นำ  
  4. ปัจจัยด้านนโยบายบริหารและการปฏิบัติ 
คาเมรอน (Cameron, 1978, p. 605) มีความเห็นว่าการวัดประสิทธิผลของโรงเรียนโดย

การบรรลุเป้าหมาย ยังมีข้อบกพร่อง ทั้งนี้เพราะเป้าหมายส่วนใหญ่เน้นที่เป้าหมายของผู้บริหาร
มากกว่าครู นักเรียนหรือผู้ปกครองนอกจากนี้ บางโรงเรียนยังมีหลายเป้าหมายที่อาจจะทำให้เกิด
ความขัดแย้งกันได้ ดังนั้นการใช้การบรรลุเป้าหมายของโรงเรียนเป็นเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลของ
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โรงเรียน อาจมีปัญหาเพราะการที่โรงเรียน  ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายนั้นอาจเป็นเพราะอิทธิพลจาก
ปัจจัยอื่น ๆ ที่อยู่เหนือการควบคุมของโรงเรียนทำให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ สำหรับแนวคิดค้น
ระบบทรัพยากรนั้น ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel. 1991) ให้แนวคิดว่าระบบการสรรหาทรัพยากร
ก็ไม่ต่างไปจากเกณฑ์การใช้เป้าหมายเท่าใดนัก เพราะว่าการสรรหาทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมก็
เป็นเป้าหมายที่สำคัญเป้าหมายหนึ่งขององค์กร นอกจากนี้การประเมินด้วยวิธีนี้มักจะเน้นที่ปัจจัย
นำเข้า (Input) เท่านั้น ทำให้ปัจจัยที่เหลืออยู่ไม่ได้รับความสนใจเท่าที่ควร 

ซามูมโต (Zammuto, 1982) กล่าวถึงแนวทางการศึกษาทฤษฏีประสิทธิผลขององค์กร 
ด้วยการศึกษา องค์ประกอบทฤษฏีประสิทธิผล โดยมีข้อสรุปแนวทางการประเมินประสิทธิผลตาม
ทฤษฏีองค์กรได้ 3 แนวทาง คือ 

     1. แนวทางในการบรรลุเป้าหมาย (The goal-Attainment approach)  
     2. แนวทางเชิงระบบ (The system approach) 

               3. แนวทางกลุ่มที่เก่ียวข้อง 
ดาฟท์ (Daft, 1986) อธิบายถึงโมเดลของประสิทธ ิผลที ่ย ืนยันว ่า โรงเร ียนนั ้น ๆ                 

มีประสิทธิผลหรือไม่นั้น มี 3 โมเดล สำคัญคือ 
    1. โมเดลวัตถุประสงค์ (Goal Model of Organization Effectiveness goals) ของ

องค์กรที่มีประสิทธิผล แบ่งวัตุประสงค์เป็นสองอย่าง ซึ่งได้แก่วัตถุประสงค์ที่เป็นทางการ (Official 
goals) และวัตถุประสงค์ที่เป็นเชิงปฏิบัติการ 
              2. โมเดลระบบทรัพยากร (System-Resource Model of organization Effective -
ness) คือการมีประสิทธิผลขององค์กรอยู่ที ่ความสามารถ ที่จะเปรียบเทียบความสามารถในการ
ต่อรองเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่ขาดแคลน หรือที่มีค่ามากกว่า โมเดลที่อาศัยทฤษฎีระบบเป็นการ
อธิบายพฤติกรรมบุคคลในองค์กรที ่ได้ร ับผลกระทบจากปัจจัยภายในองค์กรนั ้นเป็นกระบวน            
การเปลี่ยนแปลง การทำงานขององค์กรไปสู่ผลผลิต ส่วนภายนอกองค์กรนั้นก็ได้รับความกดดัน 
ในเรื่องการแข่งขันกันให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่จำเป็น 

    3. โมเดลผสมผสานระหว่างเป้าหมายและระบบทรัพยากร (An Integrated Goal and 
System-Resource Model of Organization Effectiveness) เป็นการมองต่อจากเกณฑ์หลักโดย
การมององค์กรในระบบเปิด มีคุณลักษณะสำคัญสามประการคือ มิติเรื่องเวลา มิติองค์ประกอบพหุ 
และมิติเกณฑ์ที่หลากหลาย โดยยึดหลักการไม่มีเกณฑ์ใดดีที่สุด จึงต้องวัดในวิธีการเชิงระบบ โมเดลที่
เกิดจากการบูรณาการในทุกโมเดลและทุกมิติ สามารถนำไปใช้ศึกษาประสิทธิผลและคุณภาพของ
โรงเรียนได้ โดยจะต้องมีการปรับ และประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสมต่อไป 
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ซามูแต (Zamuta, 1991) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลองค์กร ไว้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 
      1. ความหมายที่ใช้แนวทางเป้าหมาย เป็นการพิจารณาว่าผลการดำเนินงานนั้นบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ 
      2. ความหมายที่ใช้แนวทางระบบ เป็นการพิจารณาว่าองค์กรนำทรัพยากรมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์กรและบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือไม่ 
      3. ความหมายที่ใช้แนวทางกลุ ่มผู้ที ่เกี ่ยวข้อง เป็นการพิจารณาว่าองค์กรสามารถ

ตอบสนองความพึงพอใจของกลุ่มผู้เกี่ยวข้องได้ 
สเตียร์ และแคมป์เบลล์ (Steers & Campbell, 1977) มีความเห็นสอดคล้องในเรื ่อง                

การประเมนิเป้าหมายในรูปแบบบูรณาการ (Integrated Model) ซึ่งทําให้เกิดแนวทางในการประเมิน
ประสิทธิผลทั้งหมด 5 รูปแบบ 

      1. แนวทางเป้าหมาย (Goal-based Approach) เป็นแนวทางการพิจารณาทฤษฏี 
ประสิทธิผลขององค์กรด้วยการพิจารณาการดําเนินงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่แนวทางนี้            
เน้นผล (End) มากกว่าวิธีการ (Means) 

    2. แนวทางเชิงระบบ (System-based Approach) เป็นแนวทางการพิจารณาทฤษฎี 
ประสิทธิผลขององค์กรด้วยการพิจารณาทรัพยากรที่เป็นปัจจัยนําเข้าไปในองค์กร และก่อให้เกิด             
การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร แนวทางนี้เน้นวิธีการ (Menas) มากกว่าเป้าหมาย (Ends) ข้อดี                   
คือผู้บริหารมุ่งสนใจในความสัมพันธ์ของแต่ละหน่วยในกระบวนการ ซึ่งเหมาะกับองค์กรที่ไม่ได้เน้น
เรื่องเป้าหมายหรือเป้าหมายที่คลุมเคลือ 

    3. ความหมายที่ใช้ในแนวทางกลุ่มที่เก่ียวข้อง (Multiple–Constituencies Approach) 
เป็นแนวทางการพิจารณาทฤษฎีประสิทธิผลขององค์กรการตอบสนองความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง
ในสภาพแวดล้อมของระบบในองค์กร แนวทางนี้มุ่งความสนใจของคนซึ่งมีส่วน เกี่ยวข้อง 

    4. แนวทางการแข่งขันคุณค่า (The Compeering-values Approach) เป็นแนวทางใน
การพิจารณาประสิทธิผลขององค์กรโดยผู้ประเมินจะกำหนดเกณฑ์ตามความสนใจของผู้ประเมินว่า 
เกณฑ์ใดมีคุณค่าที ่จะนํามาใช้ว ัดและนํามาใช้ในการแข่งขันทางคุณค่า แนวทางนี ้มุ ่งสนใจใน 
องค์ประกอบที่มีคุณค่าที่องค์กรสนใจที่จะแข่งขัน 

    5. แนวทางบูรณาการ (Integrated Model) คือเป้าหมายเชิงพฤติกรรมที่จะกำหนด 
ทิศทางของเป้าหมาย และพฤติกรรมต่าง ๆ ขององค์กร จากกรอบแนวคิดของทรัพยากรระบบนั้น 
เป้าหมายจะมีลักษณะหลากหลายและเป็นผลผลิตไม่คงที่กำหนดผลที่ได้รับสูงมีการเปลี่ยนแปลง  
ตามช่วงเวลา การบรรลุเป้าหมายในระยะสั ้นทําให้สามารถใช้ทรัพยากรใหม่ ๆ เพื ่อการบรรลุ 
เป้าหมายย่อย ๆ ได้และเมื่อนํากรอบแนวคิดเชิงระบบมาใช้ลักษณะเป้าหมายขององค์กรจะเป็น 
ลักษณะเฉพาะขององค์กรในแนวทางการประเมินแบบหลายเกณฑ์  
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คัทแทนด์ (Cuttanc, 1992, pp. 72-73) ได้กำหนดตัวแปรที่เป็นความสามารถและ
คุณลักษณะของนักเรียนที่ต้องใช้วัดประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ดังนี้ 

  1. ความรู้ ความจำและความรู้สึกที่เป็นความสามารถในการคิด 
  2. การนำความรู้ไปประยุกต์ใช้และการแก้ไขปัญหา 
  3. บุคลิกภาพ และทักษะทางสังคม ความสามารถในการสื่อสาร การประสานสัมพันธ์ 

การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน ความสามารถในการปฏิบัติงานด้วยตัวเองและการมีภาวะผู้นำ 
  4. แรงจูงใจและความผูกพัน ความสามารถในการยอมรับความล้มเหลว ความพร้อมและ

ความมั่นใจในตัวเองท่ีจะเรียนรู้และรับผิดชอบงานที่ยาก ๆ 
เอ ็ดมอน (Edmonds, 1992) ได ้กล ่าวถ ึงการตรวจสอบประสิทธ ิผลของโรงเร ียน                   

โดยพิจารณาจากผู้นำที่เข้มแข็ง ความเป็นระเบียบเรียบร้อย บรรยากาศที่มีความเอื้ออาทรต่อกัน                  
การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ำเสมอ และการมุ่งไปที่การสอนทักษะที่สำคัญให้กับ
นักเรียน 

  1. วิธีการเข้าถึงเพื่อบรรลุเป้าหมาย คือ การตั้ งเป้าหมายและทำให้บรรลุเป้าหมายนั้น  
โดยที่เป้าหมายนั้นจะต้องวัดได้ว่า เมื่อเราจะบรรลุเป้าหมายที่ต้องการและตั้งเป้าหมายไว้จะต้องมี
ความเป็นไปได้ด้วย 

  2. วิธีการพิจารณาเชิงระบบหรือกระบวนการ เป็นวิธีการของการได้มาซึ่งทรัพยากรที่
องค์กรต้องการ ด้วยการมีปัจจัยนำเข้าที่ดีและมีประสิทธิภาพ โดยจะต้องใช้ปัจจัยนำเข้านี้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด การที่จะทำให้ผลลัพธ์ที่ออกมาเป็นที่น่าพอใจและให้ความสำคัญกับกระบวนการ
ทัง้หมดตั้งแต่ต้นของการปฏิบัติการ 

  3. วิธีการพิจารณาส่วนประกอบหลัก กลยุทธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วน เป็นวิธีการที่
ให้ความสำคัญที่ขึ้นอยู่กับการตอบสนองความต้องการขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นพนักงานในองค์กรหรือ
กลุ่มใดก็ตามที่วิเคราะห์แล้วว่ามีอิทธิพลต่อองค์กร ซึ่งจะต้องมีการตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
เหล่านี้ให้ได้มากที่สุดเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ คือ ความพึงพอใจของกลุ่มอิทธิพลของสภาพแวดล้อมองค์กร
นั้น ๆ เท่าที่องค์กรจะสามารถกระทำได้ 

    4. การใช้วิธีการแข่งขันเชิงคุณค่า การประเมินความมีประสิทธิภาพขององค์กรโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อองค์กรยังมีความไม่ชัดเจนเกี่ยวกับการบริหารงานของตนเองหรือต้องการเปลี่ยนแปลงใน
กฎเกณฑ์ของหลักการเหล่านั้นในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ 

รอบบินส์ (Robbins, 2001) กล่าวว่า การวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาสามารถวัดได้           
4 แนวทาง ดังนี้ 

  1. วิธีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาความสามารถของสถานศึกษาในการบรรลุเป้าหมาย 
(The Goal Attainment Approach) 
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  2. วิธีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยใช้แนวคิดเชิงระบบ (The System Approach) 
  3. วิธีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยดูจากแนวคิดเชิงกลยุทธ์ กลุ่มผลประโยชน์ 

(The Strategic Constituencies Approach) 
  4. วิธีวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาจากค่านิยมท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในสถานศึกษา 

(The Competing Values Approach) 
ฮอย และมิสเกิล (Hoy & Miskel, 2008) กล่าวว่า ยุคโลกาภิวัตน์การจะบอกว่าโรงเรียน

มีประสิทธิผลหรือไม่นั้น มีหลักว่าประสิทธิผลไม่ใช่ของสิ่งเดียว แต่ประสิทธิผลจะประกอบด้วย ระบบ
เปิดที่มีปัจจัยนำเข้า (มนุษย์และทรัพยากร) กระบวนการเปลี่ยนสภาพ (กระบวนการเปลี่ยนภายใน
และโครงสร้างองค์กร) และผลผลิต (สัมฤทธิผลของผลผลิต) 

นอกจากนี้แล้วจากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่า รูปแบบ     
เชิงทฤษฎีสำหรับการศึกษาและการพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลของโรงเรียนส่วนใหญ่นั้นเป็นการ
สังเคราะห์ขึ้นจากงานวิจัยจากหลาย ๆ ชิ้น จนได้กรอบความคิดรูปแบบประสิทธิผลของโรงเรียนและ
การประเมินมีความสัมพันธ์กับทฤษฎีเชิงระบบ 
 วิวเลียมส์ (Williams, Richard.S, 1992) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนสามารถ
วัดได้จากข้อมูลในทุกขั้นตอนของระบบบริหาร ดังนี้ 

  1. ข้อมูลด้านปัจจัยนำเข้า ได้แก่ ข้อมูลนักเรียนเกี่ยวกับอายุเมื่อแรกเข้า เพศ สถานะทาง
เศรษฐกิจและสังคม (อาชีพ และการศึกษาของบิดามารดา จำนวนพี่น้อง จำนวนสมาชิกในครอบครัว) 
สีผิว เชื้อชาติ การใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่ 

  2. ข ้อมูลด ้านกระบวนการบร ิหารโรงเร ียน ได ้แก่ สภาพแวดล้อมของโรงเรี ยน                     
การแบ่งแยกผิว บรรยากาศความมีระเบียบวินัย การกระตุ้นทางวิชาการ เจตคติที่มีต่อวิชาการของ
นักเรียน การเข้าเรียน การหนีเรียน และความพึงพอใจต่อโรงเรียน การอุทิศตนและขวัญกำลังใจ                
ในการทำงานของครู ภาวะผู้นำทางวิชาการของครูใหญ่ 

  3. ข้อมูลด้านผลลัพธ์ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน บุคลิกภาพการเข้าสังคมของนักเรียน 
การประกอบอาชีพของนักเรียนที่สำเร็จการศึกษา 

เฮเนเวลด์ (Heneveld, 1994) ได้เสนอตัวแบบประสิทธิผลของโรงเรียนที่สอดคล้องกัน
ใน เชิงระบบซึ่งประกอบด้วย กลุ่มปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน คือ กลุ่มปัจจัย
ภายนอก ประกอบด้วย 1) การสนับสนุนด้านปัจจัยป้อนเข้าต่าง ๆ (Supporting inputs) คือนโยบาย
และการสนับสนุนทางการเงิน หลักสูตรมาตรฐานและการประเมินผล สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 
ตำราวัสดุอุปกรณ์ทางการศึกษา และครูที่ประกอบด้วยการฝึกอบรม และการสนับสนุนด้ านวิชาชีพ   
2) ผ ู ้ปกครอง และชุมชน (Parents and Community) เช ่น เจตคติต ่อโรงเร ียน การส่งเสริม            
การบริหารจัดการ และการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ และกลุ่มปัจจัยภายในโรงเรียน (Within School 
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factors) ได้แก่ 1) วัฒนธรรมโรงเรียน เช่น ภาวะผู้นำที่มีประสิทธิผล คุณภาพของครู ระเบียบวินัย 
การบริหารหลักสูตร และความคาดหวังสูง 2) การจัดการเรียนการสอนในห้องเรียนเช่น เวลาการเรียน
ในห้องเรียน วิธีการสอนที่หลากหลาย การประเมินผลอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง 3) สภาพของ
ผู้เรียน เช่น สุขภาพ และความพร้อมในการเรียนรู้ และ 4) ด้านผลลัพธ์ เช่นการเข้าถึงการบรรลุ
ความสำเร็จ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความต่อเนื่องของการศึกษา ความสำเร็จทางเศรษฐกิจและ
สังคม 

เฮเนเวลด์ และเครก (Heneveld & Craig, 1996) ซาวน์เดอส์ (Saunders, 2000) 
และสคิปเปอร์ (Skipper, 2000) เสนอกรอบแนวคิดตัวแบบปัจจัยที่มีผลต่อความเป็นโรงเรียนที่มี
ประสิทธิผลไว้สอดคล้องกัน ซึ่งถือว่าเป็นตัวแบบที่เหมาะสมที่สุดสำหรับการพัฒนาประสิทธิผลของ
โรงเรียนในประเทศที่กำลังพัฒนา โดยแนวคิดดังกล่าวยึดทฤษฎีเชิงระบบ (System theory) คล้าย
กับตัวแบบของ Hoy & Miskel ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มปัจจัยด้านบริบท (Contextual factors) ปัจจัย
คุณลักษณะของผู้เรียน (Children's Characteristics) กลุ่มปัจจัยป้อนเข้า (Supporting inputs) เช่น 
การสนับสนุนอย่างเข้มแข็งจากผู้ปกครองและชุมชน การสนับสนุนอย่างมีประสิทธิผลจากระบบ
การศึกษา และวัสดุอุปกรณ์ท่ีพอเพียง จะมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ของนักเรียน (student outcomes)  

ชีเรนส์ (Scheerens, 2000) ได้ศึกษาวิเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวกับความมี
ประสิทธิผลตามแนวคิดของทฤษฎีเชิงระบบ กล่าวคือ กลุ่มปัจจัยด้านบริบท (context) ได้แก่ การที่
หน่วยงานต้นสังกัดให้แรงกระตุ้นเพ่ือความสำเร็จ และการพัฒนาการศึกษาให้เหมาะสมกับผู้เรียนและ
ผู ้เกี ่ยวข้อง จะส่งผลทางอ้อมต่อผลลัพธ์ด้านผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยส่งผ่าน
กระบวนการดำเนินงานทั้งในระดับโรงเรียนและระดับห้องเรียน ส่วนกลุ่มปัจจัยป้อนเข้า ( inputs) 
ได้แก่ ประสบการณ์ของครู ค่าใช้จ่ายต่อหัวนักเรียน และการสนับสนุนของผู้ปกครอง จะส่งผลทั้ง
ทางตรงต่อด้านผลผลิต (outputs) ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการทั้งเชิงปริมาณเชิงคุณภาพ สถานะ
ทางเศรษฐกิจสังคมและส่งผลทางอ้อมผ่านกระบวนการดำเนินงานทั้งในระดับโรงเรียน และระดับ
ห้องเรียน  

ฮอย และมีสเกล (Hoy & Miskel, 2008, p. 373) ได้เสนอแนวคิดประสิทธิผลของ
โรงเรียนตามระบบสังคมแบบเปิด (Open Social-Systems) ประกอบด้วย 1) ปัจจัยนำเข้า ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมมนุษย์และทรัพยากรที ่สำคัญ ภารกิจและเป้าหมาย วัสดุวิธีการ และเครื ่องมือ               
2) กระบวนการ ได้แก่ การเรียนการสอน โครงสร้างโรงเรียน บุคลากร วัฒนธรรมและบรรยากาศ และ
นโยบายทางการเมือง และ 3) ผลผลิต ได้แก่ ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียน ความพึงพอใจในงาน                    
การขาดงาน การออกกลางคันของนักเรียน และคุณภาพโดยรวม ซึ่งทั้งหมดอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อม
ภายนอก 
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เมื่อผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล พบว่ามีนักทฤษฎีและ
นักวิจัยได้มีผลชี้ชัดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 

แคมป์เบลล์ (Campbell, 1977, p. 36) กล่าวถึงการวัดและการประเมินประสิทธิผลของ 
โรงเรียนไว้ว่า มีปัจจัยที่เก่ียวข้องและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 

  1. การเจริญเติบโต  
     2. การขาดงานหรือการลาหยุดงาน การลาออก  
     3. ความพึงพอใจในงานของครู นักเรียน ผู้ปกครอง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
     4. แรงขับและแรงจูงใจของครูและนักเรียน  
     5. วัฒนธรรมในการทํางาน  
     6. ความสามัคคีกลมเกลียว และความยืดหยุ่นในการปรับตัว 

    7. การวางแผนการกำหนดเป้าหมาย และความม่ันคงภายในของเป้าหมาย 
    8. ภาวะผู้นําและทักษะในการจัดองค์กร  
    9. การบริหารข้อมูลสารสนเทศและการสื่อสาร  
    10. ความพร้อมของโรงเรียน  
    11. สภาพแวดล้อมและบรรยากาศองค์กรที่เอ้ือประโยชน์ต่อโรงเรียน  
    12. การประเมินจากบุคคลหรือองค์กรภายนอกที่ชุมชนมีส่วนร่วม  
    13. ความมั่นคงของโครงสร้างบริหารจัดการ   
    14. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของครูและบุคลากรทุกคนในโรงเรียน  
    15. การให้ความสําคัญในการฝึกอบรมและการพัฒนา   
    16. การให้ความสําคัญกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน   
ควินน์ และโรห์บอจห์ (Quinn & Rohrbaugh, 1979) ได้เสนอแนวคิดในการประเมิน 

ประสิทธิผลของโรงเรียนคือ 
      1. ความสามัคคีของบุคลากร  
      2. ความเป็นนวัตกรรม  
      3. การพัฒนาบุคลากร 
เอดมอน (Edmonds, 1979) เสนอว่าการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนประเมินจาก 
    1. ความเป็นผู้นำของผู้บริหาร 
    2. การให้ความสำคัญกับทักษะพ้ืนฐาน 
    3. ความคาดหวังให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์สูง 
    4. บรรยากาศที่ปลอดภัยอบอุ่น 
    5. การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม่ำเสมอ 
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    6. สภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
แมนน์ และลอว์เรสซ์ (Mann & Lawrence, 1983) ได้ศึกษาพบว่า ปัจจัยที่สัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนได้แก่ 
    1. คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู 
    2. คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร  
    3. บรรยากาศในโรงเรียน 
ฮอย และเฟอรก์ูสัน (Hoy and Ferguson, 1985, p. 117) เสนอแนวคิดในการประเมิน

ประสิทธิผลขององค์กรพิจารณาจาก 
    1. ความใฝ่รู้ รักการอ่าน แสวงหาความรู้ด้วยตนเองของนักเรียน 
    2. ความพึงพอใจในการทำงานของครู 
    3. ความสามารถในการใช้สื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 
    4. ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

               5. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 
           พอลแลค และคณะ (Pollack et al., 1987) ได้นําเสนอตัวแบบ โรงเรียนที่มีประสิทธิผล

โดยจําแนกตัวแบบออกเป็น3 องค์ประกอบใหญ่คือ 1) บรรยากาศสถานศึกษา 2) ศักยภาพครูใน                
การเรียนการสอน และ 3) โครงสร้างและกระบวนการองค์กรในตัวแบบยังได้แสดงให้เห็นถึงบทบาท
ของภาวะผู้นำส่งผลต่อองค์ประกอบทั้งสาม 

คูทซ์ (Knoontz, 1988) กล่าวว่า ความสำเร็จขององค์กรส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ Cooke & Lafferty (1989) ที ่พบว่าการประสบ
ความสำเร็จขององค์กร การตอบสนองต่อเป้าหมายองค์กรและการที่สมาชิกทุกคนในองค์กรเกิด     
ความพึงพอใจ ขึ้นอยู่กับลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่มีลักษณะสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบด้วยมิติเน้น
ความสำเร็จ  มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นบุคคล และการกระตุ้น 

มอร์ติมอร์ และคณะ (Mortimore et al., 1988) ได้รวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนและสรุปปัจจัยที่ส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิผลทางวิ ชาการและทางสังคม                   
12 ประการดังนี้ 

  1. หัวหน้างานและทีมงานมีภาวะผู้นําที่ม่ันคง  
  2. ทุกคนยอมรับและให้ความเชื่อถือในผู้ที่เป็นหัวหน้า 
  3. นักเรียนมีความเชื่อถือในตัวครู 
  4. ความมั่นคง และศักยภาพการทำงานของครู 
  5. จํานวนวัน และเวลาในการปฏบัติงาน  
  6. มีการแย้งทางวิชาการในการสอน 
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  7. มีสภาพแวดล้อมของศูนย์กลางในการปฏิบัติงานที่ดี 
  8. มีการกำหนดขอบเขตของงานที่ชัดเจนในแต่ละภาคการศึกษา  
  9. มีการสื่อสารระหว่างนักเรียนกับครูสูง 
  10. มีการเก็บรวบรวมข้อมูลปฏิบัติงานและรายงานผลอย่างทั่วถึงทุกฝ่าย 

               11. ผู้ปกครองและชุมชนมีความพึงพอใจให้ความเชื่อถือโรงเรียน  
               12. มีบรรยากาศในการปฏิบัติงานและการเรียนการสอนที่ดี 

เรด และคณะ (Reid et al., 1988) ได้สังเคราะห์งานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่สัมพันธ์   
กับประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่า มีปัจจัยหลายปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน 
5 ประการดังนี้ 

  1. ปัจจัยในด้านการบริหารงาน  
  2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม  
  3. ปัจจัยด้านครู 
  4. ปัจจัยด้านผู้บริหาร 
  5. ปัจจัยด้านโรงเรียน 
ไฮเอท (Highett, 1989) ได ้ศ ึกษาเก ี ่ยวก ับประสิทธ ิผลของโรงเร ียนและพบว่า 

องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความสําเร็จของโรงเรียนในทัศนะของผู้ปกครอง ผู้บริหารโรงเรียน และ
ศึกษาธิการจังหวัดนั้นประกอบด้วยปัจจัยหลักสองประการ คือปัจจัยภายในโรงเรียนและปัจจัย
ภายนอกโรงเรียน ได้แก่ 

  1. ผู้บริหารโรงเรียน  
  2. ความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในโรงเรียน  
  3. การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง  
  4. การบริหารจัดการเกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวกและงบประมาณ  
  5. การเน้นที่เป้าหมายของโรงเรียน  
  6. การสนับสนุนของผู้ปกครอง 
  7. การให้ความสําคัญกับหลักสูตร และโปรแกรมทางวิชาการ 
คาร์ดเวล และสพิงส์ (Caldwell & Spinks, 1990, p. 108) ได้กล่าวถึงเกณฑ์ประเมิน

ประสิทธิผลของสถานศึกษา 6 ด้าน ดังนี้  1) ด้านหลักสูตร 2) ด้านการตัดสินใจ 3) ด้านทรัพยากร   
4) ด้านภาวะผู้นำ 5) ด้านบรรยากาศ 6) ด้านผลลัพธ์ 

เฮนิเวลด์ (Heneveld, 1990) ได้เสนอรูปแบบความมีประสิทธิผลของโรงเร ียนที่
สอดคล้องกันในรูปแบบของกระบวนการเชิงระบบ โดยเขาระบุว่าปัจจัยภายในที่สอดคล้องกับ
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สภาพแวดล้อมซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดประสิทธิผลองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมโรงเรียน เช่น ภาวะผู้นำที่มี
ประสิทธิผล คุณภาพของครู ระเบียบวินัย การบริหารหลักสูตร และความคาดหวังสูง 

เมอร์ฟ ีย ์ (Murphy, 1993) ได้น ําเสนอปัจจัยที ่ม ีความสัมพันธ์และมีอิทธ ิพลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนไว้ 4 ประการดังนี้1) ความสามารถทางการเรียนของนักเรียน 2) ปัจจัยที่จะ
ทําให้เกิดผลลัพธ์โดยรวมของโรงเรียน 3) ความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่ของนักเรียน 4) ความร่วมมือ
และการยอมรับของชุมชน 

เรโนลด์และแพคเกอร์ (Reynold & Packer, 1993) ได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มี 
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 6 ประการดังนี ้ 1) ความสัมพันธ์ที ่ดีกับองค์กรภาคเอกชน                     
ในการนําเสนอผลผลิตของโรงเรียน 2) ศักยภาพในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และการมีส่วนร่วม
ระหว่างโรงเรียนและผู้ปกครอง 3) ศักยภาพในการแสวงหาแหล่งสนับสนุนปัจจัยต่าง ๆ ในท้องถิ่น             
4) ศักยภาพในการบริหารจัดการให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคม 5) ศักยภาพของ
ผู ้บริหารในการสร้างทีมงานได้ทันเวลาสอดคล้องกับปัจจัยที ่มีจํากัด 6) ศักยภาพในการ สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างโรงเรียนกับนักเรียน 

แซมมอนส์ และคณะ (Sammons et al., 1995) ได้ศึกษาวิจัยและพัฒนาองค์ประกอบที่
ส่งผลถึงประสิทธิผลของโรงเรียนพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมี 11 ปัจจัยได้แก่             
1)  ความเป ็นผ ู ้บร ิหารม ืออาช ีพ 2)  การม ีว ิส ัยท ัศน ์และเป ้าหมายร ่วมก ัน  3)  ม ีสภาพ                         
แวดล้อมที ่เอื ้อต่อการเรียนรู ้ 4) มีการเรียนการสอนที่เข้มแข็ง 5) มีแผนการเรียนการสอนที่มี
วัตถุประสงค์ชัดเจน 6) มีความคาดหวังต่อโรงเรียน และนักเรียนในระดับสูง 7) มีการเสริมแรงครู                   
8) มีการติดตามความก้าวหน้าของนักเรียนและพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน 9) นักเรียนมีความรับผิดชอบ                                
10) การมีส่วนร่วมและการให้ความร่วมมือระหว่างโรงเร ียนและผู ้ปกครอง 11) เป็นองค์กร                      
แห่งการเรียนรู้ 

    บราวน์ (Brown, 2000, p. 15) กล่าวว่า การวัดประสิทธิผลของสถานศึกษาใน 3 มิติ 
ได้แก่ การรับรู้ งบประมาณ  และภาวะผู้นำ 

ลุนเบิร์ก และออนสไตน์ (Lunenberg & Ornstein, 2000) กล่าวว่า เกณฑ์ตัดสิน              
ความมีประสิทธิผลของโรงเรียนประถมดังนี้ 1) ผลคะแนนจากผลสอบอ้างอิงปกติ 2) คะแนนจาก
การเทียบกับเกณฑ์อ้างอิง 3) คะแนนจากแบบทดสอบที่ครูสร้างขึ้น เช่น การเขียน หรือการวัด
อย่างอื่นที่ไม่ได้กำหนดในวัตถุประสงค์ 4) คะแนนจากผลผลิต คือ ความคิดรวบยอด 5) ความเห็น
ของครูและผู้บริหารเกี่ยวกับการบรรลุเป้าหมายของนักเรียน 6) ความเห็นของผู้ปกครองและชุมชน 
7) การมีส่วนร่วมของนักเรียนในกิจกรรมเสริมหลักสูตร 8) รางวัลที่นักเรียนได้รับ 9) อัตราการมา
เรียน 10) ทรัพยากรทางการศึกษา วัสดุ สื่อ ที่นักเรียนยืมห้องสมุด 11) คุณภาพความสามารถตาม
หลักสูตร และความสามารถในโปรแกรมอ่ืน ๆ 12) การให้การสนับสนุนของชุมชนต่อโรงเรียน 
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    จอห์นสัน (Johnson, 2003) ได้เสนอแนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล คือ 1) การมี
ส่วนร่วมและการสนับสนุนของผู้ปกครองและชุมชน 2) การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์จากระบบ
การศึกษา 3) ครูที่มีความสามารถ 4) ภาวะผู้นํา 5) กระบวนการเรียนการสอน          

    สก๊อตต์ (Scott, 2003) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลขององค์กร: ความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะครูและบรรยากาศโรงเรียน พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมี 6 ปัจจัย  
ดังนี้ 1) ภาวะผู้นํา 2) ความเป็นมืออาชีพครู 3) ความมุ่งเน้นวิชาการ 4) บรรยากาศโรงเรียน                
5) สมรรถนะครู 6) สมรรถนะรวมของโรงเรียน 

     ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2008) เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของ
องค์กรโดยพิจารณาจาก 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 2) ความพึงพอใจในงาน 3) การลด
อัตราการขาดงาน 4) การลดอัตราการออกกลางคันของนักเรียน 5) ผลลัพธ์โดยรวม 

 จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิผลข้างต้น ทำให้เกิดข้อค้นพบโดยมีนัย
ทางวิชาการเพ่ือนำไปสู่การคัดเลือกปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2.3 แสดงข้อค้นพบของนักทฤษฎีที่เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
 

ปัจจัย นักทฤษฎี 
1. สมรรถนะของครู Campbell (1977), Steers (1977), 

Edmonds (1979), Quinn & Rohrbaugh 
(1979), Mann & Lawrence (1983), Hoy &  
Ferguson (1985), Pollack et al. (1987), 
Mortimore et al. (1988), Highett (1989), 
Heneveld (1990), Sammons, Mortimore 
and P. (1995), Scott (2003) 

 2. ภาวะผู้นำ Campbell (1977), Steers (1977), 
Edmonds (1979), Mann & Lawrence 
(1983), Hoy & Ferguson (1985), Pollack, 
Chrispeels, & Watson (1987), Mortimore 
et al. (1988), Reid et al. (1988), Highett 
(1989), Heneveld (1990), Reynold & 
Packer (1993), Johnson (2003), Scott 
(2003)  
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 
 

ปัจจัย นักทฤษฎี 
3. องค์กรนวัตกรรม* Quinn & Rohrbaugh (1979), Hoy &  

Ferguson (1985) 
4. วัฒนธรรมองค์กร Campbell (1977), Knoontz (1988) 
5. บรรยากาศองค์กร Edmonds (1979), Mann & Lawrence 

(1983), Pollack et al. (1987), Mortimore 
et al., (1988), Caldwell & Spinks (1990), 
Scott (2003) 

6. ความพึงพอใจของครู ผู้ปกครอง Campbell (1977), Hoy & Ferguson 
(1985), Mortimore et al. (1988),   
Lunenberg & Ornstein (2000), Hoy & 
Miskel (2008) 

7. การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง ชุมชน Campbell (1977), Murphy (1993), 
Reynold & Packer (1993), Sammons et 
al. (1995), Lunenberg & Ornstein (2000), 
Johnson (2003) 

8. โครงสร้างองค์กร Campbell (1977), Pollack et al. (1987) 
9. หลักสูตร Highett (1989), Heneveld (1990), 

Lunenberg & Ornstein (2000) 
10. ความคาดหวัง Edmonds (1979), Heneveld (1990)  
11. องค์กรแห่งการเรียนรู้ Sammons, Mortimore & P. (1995) 
12. ผลลัพธ์ Caldwell & Spinks (1990), Murphy (1993), 

Hoy & Miskel (2008) 
13. สิ่งแวดล้อม Campbell (1977), Steers (1977),   

Edmonds (1979), Hoy & Ferguson (1985), 
Mortimore et al. (1988), Reid et al. 
(1988), Sammons et al. (1995) 
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 
 

ปัจจัย นักทฤษฎี 

14. งบประมาณ/ทรัพยากร Hoy & Ferguson (1985), Reynold & 
Packer (1993), Lunenberg & Ornstein 
(2000), Brown (2000), Johnson (2003) 

               
จากข้อค้นพบของนักทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

พบว่ามีความหลากหลาย โดยจะแตกต่างกันไปตามบทสุปของการศึกษาค้นคว้า แต่มีปัจจัยที่               
นักทฤษฎี นักการศึกษาและนักวิจัยได้มีความเห็นสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเหมาะสม
กับทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในปัจจุบัน เห็นได้จากความถ่ีของข้อมูลในตารางที่ 2.3 ผู้วิจัย
จึงได้เลือกปัจจัย ด้านภาวะผู้นำ ด้านองค์กรนวัตกรรม ด้านสมรรถนะของครู เป็นตัวแปรที่ใช้เป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งตั ้งข้อสมมุติฐานเบื้องต้นว่ามีนัยสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
โรงเรียน  

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ผู้วิจัยได้ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด งานวิจัย เอกสารงานวิชาการอื่น ๆ 
พบว่า ทฤษฎีภาวะผู้นํามีอยู่หลากหลาย ซึ่งการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมและลักษณะผู้นําแบบ
ต่าง ๆ ได ้แก่ 1) ทฤษฎีผ ู ้น ําเช ิงค ุณลักษณะ 2) ทฤษฎีผ ู ้น ําเช ิงพฤติกรรม 3) ทฤษฎีผ ู ้นํา                       
เชิงสถานการณ์ 4) ทฤษฎีผู้นําเชิงความสามารถพิเศษ 5) ทฤษฎีผู้นําเชิงปฏิรูป ผู้นําต้องเลือกที่จะ
แสดงพฤติกรรมหรือนําภาวะผู้นํามาปฏิบัติอย่างเหมาะสมภายใต้ ข้อจํากัดของสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม เพื่อที่จะนํามาซึ่ งการบรรลุเป้าหมายของหมู่คณะได้ตามต้องการอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
             ปรากฏการณ์ความเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ส่งผลให้ทุกองค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยน
ทิศทางในการพัฒนา เช่นเดียวกันกับผู้นำองค์กร การเปลี่ยนแปลงที่สำคัญจากภาวะผู้นำ (Leader) 
ของผู้บริหาร อาจไม่เพียงพอที่องค์กรต้องมีการแข่งขัน ช่วงชิงในการจัดการสมัยใหม่ (Modern 
Management) การจัดการความรู ้ (Knowledge Management) ในอดีตนักการศึกษาจะมุ่งเน้น  
การค้นหาปัจจัยและองค์ประกอบใดบ้าง ที่ทำให้ผู้นำมีความสามารถหรือสร้างอิทธิพลให้ผู้ตามปฏิบัติ
ตามด้วยความเต็มใจ เช่น ศึกษาคุณลักษณะ พฤติกรรมการจัดการสถานการณ์และความสามารถ
พิเศษของผู้นำเป็นต้น เนื่องจากโลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในทุกด้าน การอาศัยแต่
ผู้นำที่มีความสามารถอย่างเดียวยังไม่เพียงพอแล้ว ผู้นำต้องแลกเปลี่ยนความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
กับผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามมีการพัฒนา สามารถนำหรือจัดการด้วยตนเองมากขึ้น จนสามารถที่จะร่วมกับ
ผู้นำในการนำและแก้ปัญหาอันซับซ้อนของโลกปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสิ่งที่สำคัญนั่นคือ             
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การสร้างหรือพัฒนาให้ผู้ตามมีความเป็นผู้นำในตนเอง (Self-Leader) จึงเป็นสิ่งที่ท้าทายผู้บริหาร               
ในยุคแห่งการเปลี ่ยนแปลงนี ้ นั ่นคือกุญแจสำคัญในการจัดการองค์กรให้ประสบความสำเร็จ                     
คือ การมีบุคลากรที่เหมาะสมที่สามารถแก้ไขปัญหาขององค์กรได้ โดยไม่สำคัญว่าตนเองจะอยู่               
ส่วนไหนในองค์กร (วรเทพ ภูมิภักดีพรรณ, 2550, หน้า 26) 
   เหตุผลสำคัญท่ีผู้วิจัยได้เลือกใช้ ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) ตามแนวคิดของแมนซ์
และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ ตามข้อค้นพบที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา เนื่องจากสภาวภารณ์ของกระแสการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษ
ที่ 21 และนโยบายทางการศึกษาที่มีการปรับเปลี่ยน หรือเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับปัญหาที่
เกิดข้ึนอย่างหลากหลายในโรงเรียนขนาดเล็ก ผู้บริหารสถานศึกษามีความจำเป็นทีต่้องมีการสร้างผู้นำ
ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์กรอยู่เสมอ สามารถกระจายภาวะผู้นำ และมอบอำนาจการตัดสินใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้นำที่ได้รับความไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการนำทีม
ขับเคลื่อนภาระงานให้สำเร็จลุล่วง 

ปัจจ ัยด ้านองค์กรนว ัตกรรม* ได ้ร ับการสนับสนุนแนวคิดจากผู ้เช ี ่ยวชาญ 9 คน                
ในการนำมาเป็นปัจจัยสนับสนุน เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันปัญหา โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีที่
ได้จากการค้นพบเป็นสำคัญ 

ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู ผู้วิจัยได้ใช้กระบวนการสังเคราะห์แนวคิดจากนักการศึกษา 
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้ตัวชี้วัดที่เป็นแนวคิดร่วมกัน อีกทั้งยังค้นหาตัวชี้วัดจากนโยบาย
ขององค์กร หน่วยงานการศึกษา และนโยบายแห่งรัฐ เพ่ือให้ครอบคลุมและตรงกับบริบทที่เกิดขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (Effectiveness of    
             the Administration of small Educational Institutions) 

ดา้นภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 
(Super Leader) 

ประสิทธิผลของการ 
บริหารสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก 

(Effectiveness of the 
Administration of small 
Educational Institutions) 

 

ด้านสมรรถนะของครู 
(Teachers Competency) 

ด้านองค์กรนวัตกรรม 
(Innovative Organization) 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
    2.2.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) 

               ผู้นำเหนือผู้นำ หรือ ผู้นำที่เป็นเลิศ (Super Leader) เป็นแนวคิดในเรื่องภาวะผู้นำ
ในช่วงหลังที่มีการศึกษาในองค์กรทั้งภาครัฐ และภาคเอกชนมากขึ้น โดยภาวะผู้นำเหนือผู้นำจะมุ่ง
พัฒนาผู้ตามให้สามารถนำตนเองได้จนในที่สุดผู้ตามแปรสภาพไปเป็นผู้นำได้โดยปริยาย บางครั้งเรียก
ผู้นำแบบนี้ว่า ผู้นำแบบมอบอำนาจเบ็ดเสร็จ (Empowering Leader) ผู้นำแบบนี้มีจุดเด่นที่สามารถ
เรียกว่า ผู้นำที่เป็นเลิศ เพราะเป็นผู้ที่ยึดเอาจุดแข็งของผู้ตามเป็นสำคัญ เข้าใจนำให้ผู้ตามรู้จักนำ
ตัวเอง (Lead Others to Lead Themselves) รูปแบบของผู้นำที่เป็นเลิศก็คือ พยายามให้กำลังใจ
ช่วยเสริมแรงของผู้ตามให้คิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ รู้จักรับผิดชอบ ของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง รู้จัก              
การกำหนดเป้าหมายความสำเร็จได้ด้วยตนเอง รู้จักการกำหนดเป้าหมายความสำเร็จได้ด้วยตนเอง 
มองโลกในเชิงบวก มองเห็นปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย มองวิกฤตเป็นโอกาส และรู้จักการแก้ปัญหาด้วย
ตนเองโดยไม่ต้องพึ่งผู้นำ (พิชญาภา ยืนยาว, 2560, หน้า 135-138) ภาวะผู้นําเหนือผู้นํา เป็นภาวะ
ผู้นําของผู้นํา ที่นําคนอื่นเพื่อให้คนอื่นสามารถนําตนเองได้ โดยผู้นําทำตนเป็นผู้สอนและแนะนํา ให้
เกิดกรอบแนวคิดเชิงเหตุผลแก่สมาชิก โดยผู้นําในปัจจุบันจะต้องมองไปถึงผู้ตามหรือบุคลากรเป็น
สำคัญ โดยผู้นําจะต้องเป็นผู้กระตุ้น ส่งเสริมและให้คำแนะนํา เพื่อให้ผู้ตามหรือบุคลากรสามารถเป็น
ผู้นําตนเองได้ ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันจึงจําเป็นจะต้องมีภาวะผู้นําเหนือผู้นํา (เทพรัตน์ 
ศร ีคราม , 2562,  หน้า 2 ) แมนซ ์ และซ ิมส ์  (Manz & Sims, 1991, pp. 23-30) ได ้อธ ิบายถึง                
การเป็นผู้นําแบบผู้นําเหนือผู้นํา (Super leadership) โดยจะเริ่มให้ผู้ตามสามารถเป็นผู้นําตนเองได้ 
(Self-leader) ซึ่งเป็นการยึดยุทธศาสตร์ 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก เน้นการปฏิบัติทางพฤติกรรม 
เช่น ให้รู ้จักสังเกตด้วยตนเองในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมที่จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง การฝึกร่างกายให้เข้มแข็ง การให้รางวัลตนเอง และสามารถลงโทษหรือ
วิพากษ์วิจารณ์ตนเอง กรณีที่ไม่สามารถจะประพฤติกรรมปฏิบัติตามที่ต้องการได้ ลั กษณะที่สองจะ
เน้นทางด้านความรู้ความเข้าใจในการทำงาน เช่น ให้รู ้จักทำงานให้เกิดคุณค่า การใช้ความรู้
ความสามารถและควบคุมตนเองสร้างความคิดเป็นระบบ และฝึกให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
  สวิตตา ประเสริฐสาร (2559, หน้า 50) กล่าวว่า ผู้นำเหนือผู ้นำ หมายถึง ผู้นำหรือ
ผู้บริหารที่ต้องให้ความสำคัญในการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมภาวะผู้นำเหนือผู้นำและแสดง
บทบาทได้อย่างชัดเจนพร้อมที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีในองค์กร ได้รับการยอมรับนับถือและ
สามารถสร้างแรงศรัทธาทำให้เกิดคุณภาพต่อองค์กรให้มีการพัฒนาก้าวหน้าต่อไป 

ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 6-7) กล่าวว่า ผู้นําเหนือผู้นํา หมายถึง การพัฒนาผู้ตามให้
สามารถเป็นผู้นําตนเองโดยอาศัยศิลปะของการใช้อิทธิพลของผู้นํา  เพื่อจูงใจให้ผู้ตามเกิดการพัฒนา
ตนเองผู ้น ําคอยให้คำแนะนําทำให้ผ ู ้ตามมีความคิดสร้างสรรค์มีความรับผิดชอบในตนเอง                      
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มีความเชื่อม่ันในตนเองมีจุดมุ่งหมายมีความคิดในแง่ดีสามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้ตัวผู้นําสามารถ
ที่จะทำให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบต่อตนเองมากกว่าที่จะคอยสั่งให้ว่าต้องทำอะไร สิ่งที่สำคัญสำหรับ
ของผู้นําเหนือผู้นําคือ ต้องแน่ใจว่าผู้ตามมีข้อมูลข่าวสารและความรู้เพียงพอที่จะฝึกความเป็นผู้นําใน
ตนเอง 
   พิชัย ลิ้มเฉลิม (2560, หน้า 30) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ หมายถึง สิ่งที่สำคัญเด่นชัด
ของผู้นำหรือผู้บริหาร จะต้องเป็นผู้กระตุ้น สนับสนุน แนะนำส่งเสริมและให้กำลังใจแก่บุคลากรทุก
ขั้นตอน ซึ่งสิ่งต่าง ๆ ที่กล่าวนั้นถือว่าเป็นการเน้นข้อมูลที่เป็นพฤติกรรมภายนอกท่ีสามารถรับรู้ได้จาก
ประสาทสัมผัส ทำให้บุคลากรสามารถเป็นผู ้นำตนเอง โดยเปลี ่ยนพฤติกรรมของตนจากการ
ตั้งเป้าหมายด้วยบุคคลอื่น ทำให้เกิดแนวคิดเป็นเอกลักษณ์ของตนเองที่จะช่วยสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับองค์กรมากขึ้น ภาวะผู้นำเหนือผู้นำในองค์กรทางการศึกษา โดยหลักการของภาวะผู้นำเหนือ
ผู้นำมุ่งท่ีการมอบอำนาจแก่ผู้ตาม เพ่ือกระตุ้นส่งเสริมให้ผู้ตามได้พัฒนาสู่การเป็นผู้นำตนเอง ผู้ตามใน
ฐานะผู้นำตนเองจึงมีอิสระในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จได้ด้วยตนเองมากกว่าที่จะเป็นบุคคลที่
คอยรับคำสั่งการจากผู้นำ 
   แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1989, p. 35) กล่าวว่า ผู ้นำเหนือผู ้นำ หมายถึง               
การเปลี ่ยนพฤติกรรมของตัวเองให้ผู ้ตามสามารถเป็นผู ้นําตนเองได้ โดยเปลี ่ยนพฤติกรรมจาก
ตั้งเป้าหมายด้วยบุคคลอื่น การใช้สิ ่งจูงใจภายนอก การวิพากษ์วิ จารณ์จากบุคคลภายนอกและ 
มอบหมายงานให้เป็นการตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. การทำให้บุคลากรเป็นผู้นําตนเอง โดยศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง และ
ปรับเปลี่ยนให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 
   2. การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นํา เป็นตัวอย่างสำหรับผู้ตาม  
   3. การกระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง  
   4. การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก 
   5. การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยให้รางวัลและตําหนิอย่างสร้างสรรค์ 
   6. การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน  
   7. การอํานวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง 
 คาร์โดนา (Cardona, 2000) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเหนือผู้นำ หมายถึง การใช้เรื่อง ค่านิยม 
เจตคติ และพฤติกรรม เช่น ความรักในเพื่อนมนุษย์ ความหวัง ความศรัทธา วิสัยทัศน์ เป็นเครื่องสร้าง
แรงจูงใจภายในให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามเพื่อนําไปสู่การยกระดับจิตใจและการดำรงชีวิตอยู่อย่างมีคุณค่า
และมีความหมายยิ่งขึ้น ผู้นําแบบเหนือชั้นจึงยึดหลักการ พัฒนาจิตใจ ทั้งของผู้นําเองและของผู้ตาม
ให้สูงขึ้นและใช้เป็นแนวทางดำรงชีวิตที่สอดคล้องกัน 
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  สรุปได้ว่า ผู้นําเหนือผู้นำ หมายถึง ผู้นําที่มุ่งพัฒนาผู้ตามให้สามารถนําตนเองได้ จนในที่สุด             
ผู้ตามแปรสภาพไปเป็นผู้นําได้โดยปริยาย โดยยึดเอาจุดแข็งของผู้ตามเป็นสําคัญ เข้าใจทำให้ผู้ตาม
รู้จักนําตัวเอง พยายามให้กําลังใจช่วยเสริมแรงของผู้ตามให้คิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ รู้จักรับผิดชอบตนเอง  
มีความมั่นใจในตนเอง รู้จักการกําหนดเป้าหมายความสําเร็จได้ด้วยตนเอง มองโลกเชิงบวก มองเห็น
ปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย มองวิกฤตเป็นโอกาส และรู้จักการแก้ปัญหาด้วยตัวเองโดยไม่ต้องพ่ึงผู้นํา 

     2.2.1.1 คุณลักษณะผู้นำเหนือผู้นำ  
     ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำเหนือผู้นำกับผู้ตาม หรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะเกิดสมดุลด้าน
อำนาจระหว่างกันค่อนข้างดี ซึ่งแตกต่างจากผู้นำแบบอ่ืนที่ยึดผู้นำเป็นหลัก ในขณะที่ผู้นำแบบนี้กลับ
ยึดที่ผู ้ตามเป็นหลัก ผลที่คาดหวังจากการใช้แบบภาวะผู้นำเหนือผู้นำ คือความผูกพันของผู้ตาม                
ต่องาน หรือ ต่อหน่วยงานจะเพ่ิมมากขึ้นผลเชิงจิตวิทยาคือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของในองค์กรของผู้ตาม
จะเก ิดข ึ ้นตามมา และส ิ ่ งสำค ัญของผ ู ้นำเหน ือผ ู ้นำก ็ค ือจะต ้องม ี  “ภาวะผ ู ้นำในตนเอง                           
(Self-Leadership)” หรือที่เรียกอีกนัยหนึ่งว่า “การฝึกลูกน้องให้เก่ง” ด้วยการพัฒนาทักษะด้าน
ความเป็นผู้นำในตนเองให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือมีหลักในการทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถพัฒนา
ตนเองสู่ผู้บริหารมืออาชีพได้ โดยกระบวนการของภาวะผู้นำที่จะทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเองตาม
แนวคิดของ Manz & Sims (2001) ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1) การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง (Become a Self-leader) เป็นกระบวนการที่
ผู ้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมการบริหารที่จะแนะนำส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่
แสดงออกให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องเหมาะสม สามารถเป็นผู้นำตนเองและผู้อื่นได้ เป็นกระบวนการ
ของผู้นำหรือผู้บริหารต้องการให้บุคลากรในหน่วยงานได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองด้วยการ
สังเกตตนเองเพื่อเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมที่จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี ทำให้
บุคลากรค้นพบและสามารถนำไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองได้ 
   ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 7) กล่าว่า การทำให้บุคลากรเป็นผู้นําตนเอง หมายถึง การที่
ผู้บริหารมีพฤติกรรมการบริหารที่ส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้
เป็นไปในทิศทางที ่เหมาะสม แนะนําบุคลากรถึงว ิธ ีการกำหนดขอบข่ายและมาตรฐานของ                       
การปฏิบัติงานให้มีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ มอบหมายงานและอำนาจหน้าที่อย่างเป็นระบบ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจงาน เพิ่มความรับผิดชอบและเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่ม
สามารถนําข้อมูลประกอบการตัดสินใจได้ถูกต้อง รวมทั้งกำหนดจุดมุ่งหมายและแนวทางปฏิบัติงาน
ด้วยตนเองได้ 

  สายใจ ชูฤทธิ์ (2561, หน้า 8) กล่าวว่า การทําให้บุคลากรเป็นผู้นําตนเอง หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ที่แสดงออกในการกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี ่ยน
พฤติกรรมไปในทิศทางที่เหมาะสม กําหนดขอบข่ายและมาตรฐานของการปฏิบัติงานให้มีส่วนร่วมใน
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การกําหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ วัตถุประสงค์ นโยบายแผนงานและโครงการ ที่รับผิดชอบของโรงเรียน 
มอบหมายงานและอํานาจหน้าที่ตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นระบบ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความเข้าใจงาน เพิ่มความรับผิดชอบและเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถนําข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจได้ถูกต้อง ส่งเสริมให้บุคลากรใช้สารสนเทศประกอบการตัดสินใจ รวมทั้ง
กําหนดจุดมุง่หมาย และแนวทางการปฏิบัติงานด้วยตนเองได้  
              กฤติยา มามีชัย (2562, หน้า 5) กล่าวว่า การทำให้บุคคลเป็นผู้นำตนเอง หมายถึง   
การที่ผู ้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่ส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคคลากรปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมที่แสดงออกให้เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสม แนะนำบุคลากรถึงวิธีการกำหนดขอบข่าย
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน ให้มีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์มอบหมายงานและอำนาจหน้าที่
อย่างเป็นระบบ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจงานเพิ่มความรับผิดชอบ และเปิดโอกาสให้ใช้
ความคิดริเริ ่ม สามารถนำข้อมูลประกอบการตัดสินใจได้ถูกต้อง รวมทั้งกำหนดจุดมุ่งหมายและ
แนวทางปฏิบัติงานด้วยตนเองได้ 
     แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991, p. 35) กล่าว่า การทำให้บุคลากรเป็นผู้นํา
ตนเอง หมายถึง การที่ผู้นํา หรือผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่จะแนะนําส่ งเสริมให้
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง และเหมาะสมสามารถเป็น
ผู้นําตนเองและผู้อื ่นได้ เป็นกระบวนการของผู้นําหรือผู้บริหารที่ต้องการบุคลากรในหน่วยงานได้
ศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง โดยสังเกตด้วยตนเองในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม
ที่จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ทำให้บุคลากรค้นพบ และสามารถนําไปเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของตนเองได้  

  ยุคล์ (Yukl, 2001, p. 263) กล่าวว่า การกระทำดังกว่าคําพูด ผู้นําควรใช้แนวคิดนี้              
เพ่ือก่อให้เกิดอิทธิพลต่อผู้ตามในการผูกพันต่อวิสัยทัศน์ ผู้นําควรแสดงเป็นตัวอย่างที่ดีของพฤติกรรม
ที่แสดงออกประจำวัน หากผู้นําต้องการให้ผู้ตามทําตามกฎเกณฑ์ ผู้นําก็ต้องทำตามกฎเกณฑ์นั้นก่อน
อย่างไรก็ตามการแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างนั้นต้องเป็นไปอย่างสม่ำเสมอ และเป็นไปโดย
ธรรมชาติ ผู้ตามจะเลื่อมใสศรัทธาและพร้อมที่จะปฏิบัติตาม แต่หากตรงกันข้ามผู้ตามจะหมดศรัทธา
ต่อผู้นําโดยทันที  
              สรุปได้ว่า การทําให้บุคลากรเป็นผู้นําตนเอง หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหาร
แนะนำส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง สามารถ
เป็นผู้นำตนเองและผู้อื่นได้ เป็นกระบวนการของผู้นำหรือผู้บริหารที่ต้องการให้บุคลากรในหน่วยงาน
ได้ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของตนเองทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี ทำให้บุคลากรค้นพบ 
และสามารถนําไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองได้ 
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   2) การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง (Model Self-leadership)            
เป็นกระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมให้บุคลากรนำไป
เป็นแบบฉบับในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง จนสามารถเป็นตัวอย่างและเป็นผู้นำให้บุคคลอ่ืน
ต่อไป โดยที่ผู้นำหรือผู้บริหารใช้อิทธิพลต่อบุคลากรด้วยการแสดงพฤติกรรมของตนเองให้บุคลากร
สามารถเป็นผู้นำตนเองได้ซึ่งบุคลากรหรือผู้ตามจะเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการตั้งเป้าหมายจากผู้นำหรือ
ผู้บริหาร ซึ่งผู้นำหรือผู้บริหารต้องแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม ทั้งด้านร่างกายและ
จิตใจเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรในหน่วยงาน และสาธารณชนทั่วไป กระตุ้น แนะนำ และส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรมจริยธรรม ไม่เห็นแก่ตัว มีระเบียบวินัย รู ้จักเสียสละ 
แสดงออกถึงการเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ             
และมีทักษะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2554, หน้า 199) กล่าวว่า ผู้นําต้องมีความรู้ความสามารถการใช้
สติปัญญาเพ่ือสร้างสรรค์ผลงานและการแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานลุล่วงไปด้วยดีมี
อารมณ์มั ่นคง เชื ่อมั ่นในตนเอง มีมารยาทในสังคม มีมนุษยสัมพันธ์ที ่ดีตระหนักในคุณค่าของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความจริงใจ มองโลกแง่ดี มีความรู้ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ กล้าหาญเด็ดขาดมี
ความยุติธรรมและซื ่อสัตย์ อดทน มีความพร้อมและตื ่นตัวอยู ่เสมอ และเป็นผู ้มีความมุ ่งมั ่นมี                   
ความปรารถนาที่จะปฏิบัติให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 
   ภูมิพงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2557, หน้า 47-48) กล่าวว่า การแสดงเป็นแบบฉบับให้
บุคลากรเป็นผู้นําตนเอง หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดี ที่จะส่งเสริมให้
บุคลากรนําไปเป็นแบบฉบับในการปฏิบัติงานส่งเสริมให้ เป็นผู้มีระเบียบวินัย เสียสละ ซื่อสัตย์สุจริต             
มีคุณธรรมจริยธรรมและบุคลิกภาพที่ดี รวมทั้งเป็นผู ้มีความรู ้ ความสามารถในด้านการบริหาร              
อย่างลึกซึ้ง มีความคิดริเริ่มเฉลียวฉลาด มีทักษะและความเป็นผู้เชี ่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติซึ่งเป็น              
การกระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และพัฒนาให้แก่ บุคลากร ในหน่วยงานนําแบบอย่างของพฤติกรรม
ดังกล่าว ไปปฏิบัติเพื่อให้เกิดความเป็นผู้นําตนเองและผู้อ่ืนได้ 
   ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 7) กล่าวว่า ด้านการแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นํา
ตนเอง หมายถึง การที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีเป็นที่ยอมรับในหน่วยงานพร้อมที่จะ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้นําไปเป็นแบบฉบับในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองและยังเป็นตัวอย่าง
ในการเป็นผู้นําตนเองโดยมีอิทธิพลต่อบุคคลด้วยการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติในสิ่งที่ดี โดยการ
แสดงออกแนะนําส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ดีมีระเบียบวินัย มีความซื่อสัตย์มีคุณธรรม
จริยธรรมไม่เห็นแก่ต ัว มีความเสียสละความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์มีความเฉลียวฉลาด และมี                     
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
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           กฤติยา มามีชัย (2562, หน้า 5-6) กล่าวว่า การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นํา
ตนเอง หมายถึง การที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน พร้อมที่จะ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้นำไปเป็นแบบฉบับในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองและยังเป็นตัวอย่าง
ในการเป็นผู้นำตนเอง โดยมีอิทธิพลต่อบุคคลด้วยการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติสิ่ งที่ดีโดยการ
แสดงออก แนะนำส่งเสริมให้บุคลากรมีบุคลิกภาพที่ดีโดยการแสดงออก แนะนำส่งเสริมให้บุคลากร
เป็นผู ้มีบุคลิกภาพที่ดี มีระเบียบวินัย มีความซื ่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรมจริยธรรม ไม่เห็นแก่ตัว           
มีความเสียสละ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความเฉลียวฉลาดและมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991, p. 35) กล่าวว่า การแสดงเป็นแบบฉบับให้
บุคลากรเป็นผู้นําตนเอง หมายถึง การที่ผู้นํา หรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีที่จะส่งเสริม
ให้บุคลากรนําไปเป็นแบบฉบับให้การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง สามารถเป็นตัวอย่างและเป็น
ผู้นําบุคคลอื่นต่อไป กระบวนการที่ผู้นําหรือผู้บริหารใช้อิทธิพลต่อบุคลากรด้วยการแสดงพฤติกรรม
ของตนเอง ให้บ ุคลากรสามารถเป็นผู ้น ําตนเองได้ ซ ึ ่งบุคลากรหรือผู ้ตามเปลี ่ยนพฤติกรรม                         
โดยตั้งเป้าหมายจากผู้นําหรือผู้บริหาร  
   คูซส์ และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 1997, p. 98) กล่าวว่า ผู้นําจะช่วยให้คนอ่ืน
สามารถที ่จะปฏิบัต ิได ้ โดยการทำเสมือนพี ่เ ล ี ้ยงที ่คอยให้การสนับสนุน ส่งเสริม  ประสาน                
เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจที่อยู่บนพื้นฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจ ด้วยการเสริมสร้างคนให้มีส่วน
ร่วมในการวางแผน และสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ให้การสนับสนุนและมอบหมายงานที่สำคัญให้              
จนผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกมั่นใจในความสามารถของตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งมองว่าตัวเอง                 
เป็นส่วนสำคัญของทีม 
   ยุคล์ (Yukl, 2001, p. 263) กล่าวว่า ผู้นําต้องปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ และมองโลก           
ในแง่ดีต้องสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้นในผู้ตาม เพ่ือให้เกิดความมั่นใจ แสดงออกเชิงสัญลักษณ์เพ่ือเน้น
ค่านิยมที่สำคัญ โดยผู้นําต้องมีความเข้มแข็ง มั่นคง ผู้นําต้องนําด้วยการเป็นแบบอย่างมีการมอบ
อำนาจเพื่อกระจายงาน อันจะนําไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ตามความคาดหวังของทุกคน 

  สรุปได้ว่า การที่ผู้นําแสดงเป็นแบบฉบับที่เป็นผู้นําตนเอง หมายถึง กระบวนการที่ผู้นําหรือ
ผู ้บริหารมีพฤติกรรมที ่เป็นแบบอย่างที ่ดีในการส่งเสริมให้บุคลากรนําไปเป็นแบบฉบับในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง จนสามารถเป็นตัวอย่างและเป็นผู้นำให้บุคคลอื่นต่อไป โดยที่ผู้นํ าหรือ
ผู้บริหารใช้อิทธิพลต่อบุคลากรด้วยการแสดงพฤติกรรมของตนเองให้บุคลากรสามารถเป็นผู้นําตนเอง
ได้ ซึ่งต้องแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม ทั้งด้านร่างกายและจิตใจเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
บุคลากรในหน่วยงาน และสาธารณชนทั่วไป  
   3) กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) เป็นกระบวนการที่ผู้นำ
หรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถ
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กำหนดเป้าหมายได้เป็นการสร้างความคาดหวัง ความต้องการ และความสำเร็จของบุคลากรและ
ก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน กล่าวคือ ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่จะสนับสนุน 
และช่วยเหลือให้บุคลากรสามารถตั้งเป้าหมายด้วยตนเองได้ โดยการตั้งเป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลนั้น
ต้องคำนึงถึงการมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลป้อนกลับและการเสริมแรงที่เหมาะสมด้วย โดยสามารถมอบ
ความเชื่อความศรัทธาให้เกิดในตัวบุคลากรได้ส่งเสริมให้เกิดการตระหนักต่อเป้าหมายขององค์กร                
มีความเชื่อมั่นต่อตนเองและต่องาน มุ่งมั่นสู่ความสำเร็จสามารถสร้างความคาดหวังให้กับตนเองและ
หน่วยงาน รวมทั้งส่งเสริมการทำงานอย่างมีทิศทางและเป็นระบบ 
   ภูมิพงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2557, หน้า 47-48) กล่าวว่า การกระตุ ้นให้บุคลากร
ตั ้งเป้าหมายด้วยตนเอง หมายถึง การที ่ผ ู ้บร ิหารมีพฤติกรรม กระตุ ้น สนับสนุน ส่งเสริม                         
และช่วยเหลือให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง บุคลากรเกิดความตระหนักต่อ
เป้าหมายขององค์กรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ทำให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นต่อ ตนเองและงาน มุ่งมั่นไปสู่
ความสำเร็จ สามารถสร้างความคาดหวังให้กับตนเองและหน่วยงาน ส่งเสริมการทำงานอย่างมีทิศทาง
และเป็นระบบ 

กฤติยา มามีชัย (2562, หน้า 6) กล่าวว่า การกระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 
หมายถึง การที่ผู้บริหารกระตุ้นสนับสนุน ช่วยเหลือ และดลใจให้บุคลากรเพิ่มความตระหนักและ
ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายของตนเองและหน่วยงาน เป็นการสร้างความคาดหวัง ความต้องการ
และความสำเร็จของบุคลากรและก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน ผู้บริหารมี
พฤติกรรมที่จะสนับสนุนและช่วยเหลือให้บุคลากรสามารถตั้งเป้าหมายด้วยตนเองได้ สร้างความเชื่อ
ความศรัทธา และความสามารถของบุคลากรได้ 

แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991, p. 38) กล่าวว่า การกระตุ ้นให้บ ุคลากร                
ตั้ง เป้าหมายด้วยตนเอง หมายถึง การที่ผู้นําหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่กระตุ้นสนับสนุนส่งเสริมและ
ช่วยเหลือให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถกำหนดเป้าหมายได้ด้วยตนเอง บุคลากรเกิดความตระหนัก
ต่อเป้าหมายของโรงเรียน เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ทำให้บุคลากรมีความสามารถ เชื่อมั่นต่อตนเองและงาน
มุ่งม่ันสู่ความสำเร็จ สามารถสร้างความคาดหวังให้กับตนเองและหน่วยงาน ส่งเสริมการทำงานอย่างมี
ทิศทางและเป็นระบบ 
   กิบสัน (Gibson, 1997, p. 167) ที ่กล่าวว ่า การกำหนดเป้าหมายไว้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมมีคุณค่าตามอารมณ์และความปรารถนา ถ้ามีการบริหารจัดการที่ดี เป้าหมายจะทำให้เกิด
ความน่าสนใจและการสร้างพลังเพื่อการพัฒนา มีการปฏิบัติงานที่ชัดเจนนําไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ      
การตั ้งเป้าหมาย เพื ่อจูงใจบุคคลนั ้นต้องคำนึงถึงการมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลป้อนกลับและ                
การเสริมแรงที่เหมาะสมด้วย 
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  สรุปได้ว่า การกระตุ้นให้ผู้ตามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง หมายถึง กระบวนการที่ผู้นําหรือ
ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถ
กําหนดเป้าหมายได้เป็นการสร้างความคาดหวัง ความต้องการ และความสําเร็จของบุคลากร                    
และก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน โดยการตั้งเป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคลนั้น
ต้องคํานึงถึงการมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลป้อนกลับและการเสริมแรงที่เหมาะสมด้วย  
 4) การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (Create Positive thought Patterns) 
                ก า ร ส ร ้ า ง ร ู ป แ บบ คว าม ค ิ ด ท า ง บวก  ( Create Positive thought Patterns)                        
เป็นกระบวนการที่ผู ้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่จะกระตุ ้น และให้ข้อเสนอแนะในการแสดง              
ความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อการทำงาน ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาอย่างมี
เหตุผล สามารถตัดสินใจ และนำแนวคิดทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ สร้างรูปแบบ
ความคิดที่ดีและปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรโดยการกระตุ้นและให้ข้อเสนอแนะให้บุคลากร               
เข้ามามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและแง่คิดในทางท่ีดี สามารถปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืนได้  

ภูมิพงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2557, หน้า 47-48) กล่าวว่า การสร้างรูปแบบความคิดใน
ทางบวก หมายถึง การที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมในการ ส่งเสริม แนะนําให้บุคลากรมีความคิดในทางที่ดี
และสร้างสรรค์ เสริมสร้างเจตคติที่ดีต่อการทำงาน กระตุ้นให้ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขอย่างมี
เหตุผล มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีวิธีการไกล่เกลี่ย ประนีประนอมความขัดแย้งได้อย่างราบรื่น แนะนํา
แนวคิด ทฤษฎีการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ และความก้าวหน้าของบุคลากร สร้างความ
พึงพอใจในการทำงาน 
   ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 7) กล่าวว่า การสร้างรูปแบบความคิดในทางบวก หมายถึง 
ผ ู ้บร ิหารแสดงความคิดในทางสร้างสรรค์มีเจตคติที ่ด ีต ่อบุคลากรและหน่วยงาน ใช้เหตุผล                    
ในการแก้ปัญหา สามารถปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่นได้นําสิ่งที่เป็นประโยชน์และนําความก้าวหน้าและ
ความพึงพอใจมาสู ่บุคลากรมีการติดต่อสื ่อสารที ่ดีใช้วิกฤตให้เป็นโอกาส มีหลักการและทฤษฎี                
ในการปฏิบัติงาน และต้องมีความม่ันคงทางอารมณ์ 

  กฤติยา มามีชัย (2562, หน้า 6) กล่าวว่า การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก หมายถึง 
ผู ้บริหารแสดงความคิดในทางสร้างสรรค์ มีเจตคติที ่ด ีต ่อบุคลากรและหน่วยงาน ใช้เหตุผล                   
ในการแก้ปัญหาสามารถปรับตัวให้เข้ากับผู ้อื ่นได้นำสิ ่งที ่เป็นประโยชน์และความก้าวหน้าและ                 
ความพึงพอใจมาสู ่บุคลากรมีการติดต่อสื่อสารที่ดีใช้วิกฤตให้เป็นโอกาส มีหลักการและทฤษฎี                   
ในการปฏิบัติงาน และต้องมีความม่ันคงทางอารมณ ์

แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991, p. 35) กล่าวว่า การสร้างรูปแบบความคิด
ทางบวก หมายถึง การที่ผู้นํา หรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่จะกระตุ้นและให้ข้อเสนอแนะในการแสดง                 
ความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อการทำงานและตระหนักถึงปัญหาและวิธีการแก้ ปัญหา               
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อย่างมีเหตุผล สามารถตัดสินใจ และนําแนวคิดทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ                         
เป็นกระบวนการที่ผู้นํา ผู้บริหาร สร้างรูปแบบความคิดที่ดีและปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากร               
โดยการกระตุ้นและให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือให้บุคลากรเข้ามา มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและแง่คิดที่ดี 
ปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืน ตระหนักถึงปัญหา สามารถเรียนรู้ถึงวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ  
   คูซส์ และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 1997, p. 48) กล่าวว ่า ผ ู ้บร ิหารต้อง
เสริมสร้างกำลังใจเพื่อทำให้ทุกคนในทีมมีส่วนช่วยในการทำงานให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ผู้นํา
จะต้องไม่ลืมหรือมองข้ามขวัญและกำลังใจ และไม่ลืมให้รางวัล กล่าวขอบคุณ จัดงานฉลอง หรือทำ
อะไรก็ได้ที่ทำให้เขารู้สึกว่าเพราะพวกเขานั่นเองงานนี้จึงสำเร็จขึ้นได้ 
   สรุปได้ว่าการสร้างรูปแบบความคิดในทางบวก หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมี
พฤติกรรมที่จะกระตุ้น และให้ข้อเสนอแนะ ในการแสดงความคิดเห็นที่สร้ างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อ     
การทำงาน ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล สามารถตัดสิน ใจ และนำแนวคิด
ทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ สร้างรูปแบบความคิดที่ดี และปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้นแก่
บุคลากรสามารถเรียนรู้ถึงวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
   5) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู ้นำตนเอง โดยการให้รางวัลและตำหนิ           
อ ย ่ า ง ส ร ้ า ง ส ร ร ค์ (Facilitate Self-leadership through Reward and Constructive 
Reprimand) เป็นกระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความสามารถเพื่อจูงใจหรือใช้อิทธิพลให้เกิดการทำงานร่วมกัน มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตาม    
ความต้องการ และตามความสนใจ สนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนางานตามสมควร ผู้นำหรือ
ผู้บริหารต้องดำเนินการอำนวยความสะดวกให้แก่บุคลากร ให้การช่วยเหลือสนับสนุน ให้คำปรึกษา                        
สร้างความสัมพันธ์ที่ดี ให้เกียรติหรือรางวัล ยกย่องชมเชยอย่างยุติธรรม ให้รางวัล หรือการตำหนิ
อย่างสร้างสรรค์เป็นการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการ สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
   ภูมิพงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2557, หน้า 47-48) กล่าวว่า การอํานวยความสะดวกให้เกิด
ภาวะผู้นําตนเองโดยให้รางวัลและตําหนิทางสร้างสรรค์ หมายถึง การที่ผู ้บริ หารแสดงพฤติกรรม                 
ในการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองตามความต้องการและตามความสนใจ สนับสนุนให้ได้รับ
โอกาสในการพัฒนางาน มีการพิจารณาความดีความชอบ ด้วยความเป็นธรรมเพื่อสร้างขวัญกําลังใจ             
มีการกระจายอำนาจในการทำงาน การยกย่องชมเชยที ่เหมาะสม รวมทั ้งให้คำปรึกษาและ                   
แนวทางแก้ไขเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองให้ดีขึ้น เปิดโอกาสให้เป็นผู้นำในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

พร้อมกูรณ์ อนิสสิต (2557, หน้า 9) กล่าวว่า การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำ
ตนเองโดยให้รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็น
ธรรม อีกท้ังบริหารงานโดยใช้การกระจายอำนาจเพ่ือให้บุคลากรในสถานศึกษารู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
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สำคัญในการขับเคลื่อนความสำเร็จมาสู่องค์กร พร้อมทั้งยกย่องชมเชยบุคลากรที่ประสบผลสำเร็จให้
บุคลากรมีความภาคภูมิใจและเป็นแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 7-8) กล่าวว่า ด้านการอํานวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นํา
ตนเองโดยใช้รางวัล และตําหนิอย่างสร้างสรรค์ โดยให้รางวัลและการตําหนิทางสร้างสรรค์ หมายถึง 
ผู้บริหารมี การพัฒนาบุคลากรตามความต้องการและความสนใจ สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เป็นผู้มีศิลปะในการตําหนิหรือติชม โดยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้รางวัลแก่บุคลากรที่ทำงานได้
บรรลุเป้าหมายและต้องกระทำด้วยความยุติธรรม มีบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยมิตรภาพ
ที่ก่อให้เกิดสวัสดิภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

  สรุปได้ว่า การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยการให้รางวัลและตำหนิอย่าง
สร้างสรรค ์หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมให้บุคลากร
มีความสามารถเพื่อจูงใจหรือใช้อิทธิพลให้เกิดการทำงานร่วมกัน มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตาม 
ความต้องการ และตามความสนใจ สนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนางานตามสมควร ผู้นำหรือ
ผู้บริหารต้องอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยให้รางวัลและการตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 

6) การสนับสนุนให้เก ิดภาวะผู ้นำตนเองโดยการสร ้างทีมงาน (Promote Self-
leadership through Teamwork) เป็นกระบวนการที ่ผู ้นำหรือผู ้บริหารสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงานได้เป็นอย่างดี ให้คำแนะนำและ
คำปรึกษาเพื่อระดมความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
สนับสนุนส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ตลอดจนสร้างความคุ้นเคยและให้ความเป็นกัลยาณมิตร  
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 1) กล่าวว่า ผู้นําคือผู้ที่ได้รับการยอมรับ และยกย่อง
จากบุคคลอื่น ในการดําเนินงานต่าง ๆ ในองค์กร ต้องอาศัยบุคคลที่เป็นผู้นํา และมีความเป็นผู้นํา              
จึงจะทำให้องค์กรดำเนินไปอย่างบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ และนําพาหน่วยงานไปสู่                      
ความเจริญก้าวหน้า 

ภูมิพงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2557, หน้า 47-48) กล่าวว่า การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นํา
ตนเองโดยการสร้างคณะทำงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารสนับสนุนส่ งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองและทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงานได้อย่างเหมาะสม มีการปรึกษาหารือเพื่อระดมความคิด
ระหว่างผู้ร่วมงาน กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของร่วมกันสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือ
ร่วมใจในหมู่คณะ อันจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและการมีมิตรภาพที่ดี ตลอดทั้งสร้างความคุ้นเคย
และมีความเป็นกัลยาณมิตร เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถแก้ปัญหา                 
ข้อขัดแย้งได้อย่างสร้างสรรค์ 
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ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 8) กล่าวว่า ด้านการสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นําตนเองโดยการ
สร้างคณะทำงาน หมายถึงผู้บริหารสร้างทีมงานและมีการปรึกษาหารือระหว่างผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานด้วยการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลายมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งในทีม 

กฤติยา มามีชัย (2562, หน้า 6) กล่าวว่า การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการ
สร้างทีมงาน หมายถึง ผู้บริหารสร้างทีมงานและมีการปรึกษาหารือระหว่างผู้ร่วมงานเพื่อให้เกิด                 
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานด้วยการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลายมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
   แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991, p. 43) กล่าวว่า การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นํา
ตนเองโดยการสร้างทีมงาน หมายถึง การที ่ผู ้นําหรือผู ้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรมี                     
การพัฒนาและทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงานได้อย่างดีให้คำแนะนําและปรึกษาหารื อเพื่อระดม
ความคิดระหว่างผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นสร้างระบบปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน ตลอดทั้งสร้างความคุ้นเคยและความเป็นกัลยาณมิตร เป็นกระบวนการที่ผู ้นําหรือผู้บริหาร
สนับสนุน และส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางาน โดยใช้กระบวนการกลุ่ม  
   คูซส ์และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 1997, p. 48) กล่าวว่า ผู้นําต้องเหนี่ยวนําชัก
จูงให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมด้วยการให้ภาพของอนาคตที่ดี และสดใสกว่าที่เป็นอยู่ ตลอดจนสามารถชกัจูง 
และโน้มน้าวคนให้ไปสู่วิสัยทัศน์ร่วมกันได้ ด้วยการสร้างค่านิยม ความสนใจ ความหวังความฝันและ
พลังสู่อนาคตร่วมกัน 
   แมคอีแวน (McEwan, 1998) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศทีมงานและการมีส่วนร่วมโดย
กล่าวถึงภาวะผู้นําทางวิชาการว่าเป็นผู้สร้างบรรยากาศทำงานร่วมกันของผู ้บริหารโรงเรียน ครู 
นักเรียน ผู้ปกครองนักเรียน และกรรมการโรงเรียน เพ่ือให้งานด้านการศึกษาประสบผลสำเร็จ 

สรุปได้ว่า การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู ้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน (Promote Self-
leadership through Teamwork) หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงานได้เป็นอย่างดี ให้คำแนะนำและ
คำปรึกษาเพื่อระดมความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
สนับสนุนส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ตลอดจนสร้างความคุ้นเคยและให้ความเป็นกัลยาณมิตร 
 7) การอำนวยความสะดวกให้เก ิดว ัฒนธรรมของผ ู ้นำตนเอง (Facilitate Self-
leadership Culture) เป็นกระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้างความพึงพอใจ 
สร้างระบบความคิดให้บุคลากรเกิดความรักความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันต่อ
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หน่วยงาน สร้างแรงจูงใจโดยให้กำลังใจ ให้การเสริมแรงแก่บุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้สึกในการเป็น
เจ้าของและการมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน  

ภูมิพงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2557, หน้า 47-48) กล่าวว่า การอํานวยความสะดวกให้เกิด
วัฒนธรรมของผู้นําตนเอง หมายถึง การที ่ผู ้บริหารมีพฤติกรรมในการสนับสนุนและเสริมสร้าง                   
ความพึงพอใจ ให้บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันธ์                   
ต ่อองค์กร กระตุ ้นให ้บ ุคลากรสร ้างความสัมพันธ ์ท ี ่ด ีต ่อก ันด ้วยการอํานวยความสะดวก                           
ในการปฏิบัติงาน ให้ความช่วยเหลือ ดูแลทุกข์สุข จัดสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมที ่เอื ้อต่อ                   
การปฏิบัติงาน จัดหาวัสดุอุปกรณ์อย่างเพียงพอ กำหนดกฎระเบียบหรือแนวปฏิบัติในการอยู่ ร่วมกัน 
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมที่ดีขององค์กรเพื่อเป็นการผดุงเกียรติยศและชื่อเสียงขององค์กร 
   สิริอร วิชชาวุธ (2559, หน้า 326) กล่าวว่า ผู้นําควรสามารถตัดสินใจใช้ลักษณะการนําให้
เหมาะสมกับสภาพขององค์กร ต้องมีความยืดหยุ่น เป็นตัวแทนกลุ่ม เป็นพี่เลี ้ยง และสามารถมี
อิทธิพลเหนือสมาชิกคนอื่นเมื่อถึงเวลาจำเป็น การแก้ปัญหา การตัดสินใจ การระดมสมองร่วมกัน
ร่วมกันวางแผนและร่วมกันทำ การขจัดความขัดแย้งภายในทีม การประชุม การวางแผน และการนํา
แผนปฏิบัติการประเมินกระบวนการทำงาน สมาชิกต้องเข้าใจกระบวนการทำงานภายในกลุ่ม 
            ปัญจศร ศรีใส (2560, หน้า 8) กล่าวว่า การอํานวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของ
ผ ู ้น ําตนเอง หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสร ้างระบบความคิดให ้บุ คลากรเกิดความร ักความศร ัทธา                          
ความประทับใจความภักดีและผูกพันต่อหน่วยงานและสร้างแรงจูงใจให้กําลังใจให้การเสริมแรงแก่
บุคลากรกระตุ้นให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ปลูกฝังให้บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจ
และสามารถตลอดจนระเบียบวินัย ประเพณี ความเชื ่อค่านิยม และบรรทัดฐานการทำงานที่                      
พึงปรารถนาในรูปแบบต่าง ๆ 

กฤติยา มามีชัย (2562, หน้า 6) กล่าวว่า การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของ
ผ ู ้นำตนเอง หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสร ้างระบบความคิดให ้บ ุคลากรเกิดความร ักความศร ัทธา                          
ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันต่อหน่อยงานและสร้างแรงจูงใจ ให้กำลังใจ ให้การส่งเสริมแรง
แก่บุคลากรเกิดความรู้เกิดความเข้าใจ และสามารถตลอดจนระเบียบวินัยประเพณีความเชื่อ ค่านิยม 
และบรรทัดฐานการทำงานที่พึงปรารถนาในรูปแบบต่าง ๆ 

แมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991, p. 38) กล่าวว่า การอํานวยความสะดวกให้เกิด
วัฒนธรรมของผู้นําตนเอง หมายถึง การที่ผู้นําหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้างความพึงพอใจ
สร้างระบบความคิดให้บุคลากรเกิดความรักความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันต่อ
หน่วยงาน เป็นกระบวนการที่ผู้นําหรือผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้กำลังใจ มีการเสริมแรงให้แก่บุคลากร 
เพื่อให้เกิดความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงานกระตุ้นให้บุคลากร
สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
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   ไอซ์แลนด์ และฮิทท์ (Ireland & Hitt, 1999) กล่าวว่า ผู้นําจะต้องดำเนินกิจกรรมที่เป็น
การส่งเสริมวัฒนธรรมที่มีประสิทธิผลอย่างยั่งยืนขององค์กร ด้วยการกระตุ้นและเปิดโอกาสแก่ทุกคน
ให้ใช้พลังร่วมขับเคลื่อนองค์กร ทั้งนี้ผู้นําที่มีความเข้าใจจะสามารถพัฒนาธํารงรักษาวัฒนธรรมของ
องค์กรไว้ได้  
   สรุปได้ว่า การอํานวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นําตนเอง หมายถึง กระบวนการ
ที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้างความพึงพอใจ สร้างระบบความคิดให้บุคลากรเกิดความรัก
ความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพันต่อหน่วยงาน สร้างแรงจูงใจโดยให้กำลังใจให้การ
เสริมแรงแก่บุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและการมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน 
ปลูกฝังให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในบรรทัดฐานการทำงานที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่าง ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.3   แสดงกรอบแนวคิดภาวะผู้นำเหนือผู้นำของแมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) 

4. การสร ้างร ูปแบบความค ิดทางบวก 
(Create Positive thought Patterns) 
 
5. การอำนวยความสะดวกให้เกดิภาวะผู้นำตนเอง 
โดยการให้รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 
(Facilitate Self-leadership through Reward 
and Constructive Reprimand) 
 
6. การสนับสนุนใหเ้กิดภาวะผู้นำตนเองโดยการ
สร้างทีมงาน (Promote Self-leadership 
through Teamwork) 
  
7. การอำนวยความสะดวกให้เกดิวัฒนธรรม 
ของผู้นำตนเอง (Facilitate Self-leadership Culture) 
  

ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

(Super Leader) 

แมนซ์และซิมส ์

(Manz & Sims, 

1989) 

1. การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 

(Become a Self-leader) 

2. การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากร 
เป็นผู้นำตนเอง (Model Self-leadership) 
 
 3. กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเปา้หมายด้วย
ตนเอง (Self-set Goals) 
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               จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นำเหนือผู้นำ เป็นภาวะผู้นำของผู้นำที่นำคนอ่ืนเพ่ือให้คนอ่ืน
สามารถนำตนเองได้ โดยผู้นำทำตนเป็นผู้สอนและแนะนำให้ผู ้ตามเกิดการพัฒนากรอบความคิด               
เชิงเหตุผล และสร้างสรรค์ให้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองจนมีความมั่นใจ มีความเป็นอิสระในตน 
จนมีความเป็นผู้นำเกิดขึ้นในตนเอง โดยการสร้างแรงบันดาลใจผู้อื่น ( Inspiration) ให้สามารถจูงใจ
ตนเองและนำตนเองได้ แนวคิดเกี่ยวกับผู้นำเหนือผู้นำนั้นกำหนดให้ผู้นำต้องมีความกล้าเสี่ยงกับคน 
และจะต้องเชื่อว่าถ้าเปิดโอกาสให้เขานำตนเองแล้ว เขาก็จะพัฒนาตนเองได้เต็มศักยภาพสูงสุดที่เขามี
และจะทำงานนั้นด้วยตนเองอย่างได้ผลดีสูงสุดเช่นเดียวกัน กุญแจที่สำคัญที่สุดของการเป็นผู้นำเหนือ
ผู้นำ คือ การมีความสามารถในการสอนและให้กรอบความคิดที่ถูกต้องแก่สมาชิก ทั้งนี้สามารถระบุตัว
แปรสังเกตได้ของภาวะผู้นำเหนือผู้นำของแมนซ์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) ได้ดังนี ้
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงตัวแปรสังเกตได้ นิยาม และตัวบ่งชี้ภาวะผู้นำเหนือผู้นำของแมนซ์และซิมส์  

      (Manz & Sims, 1989) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 

1. การทำให้บุคลากร
เป็นผู้นำตนเอง 
(Become a Self-
leader) 

       กระบวนการท ี ่ผ ู ้นำหรือ
ผ ู ้บร ิหารแนะนำส ่ ง เสร ิ ม ให้
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่
แสดงออกให้เป็นไปในทิศทางที่
ถูกต้อง สามารถเป็นผู้นำตนเอง
และผู้อ่ืนได้ เป็นกระบวนการของ
ผู ้นำหรือผู ้บริหารที ่ต้องการให้
บุคลากรในหน่วยงานได้ศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองทำ
ให ้ เกิดการเปล ี ่ยนแปลงไปใน
ทิศทางที่ดี ทำให้บุคลากรค้นพบ 
และสามารถนําไปเปลี ่ยนแปลง
พฤติกรรมของตนเองได้ 

       1. มีพฤติกรรมการบริหารที่
ส ่งเสร ิมให ้บ ุคลากรปร ับเปลี ่ยน
พฤติกรรมที่แสดงออกไปในทิศทาง
ที่เหมาะสม 
       2. แนะนำบุคลากรถึงวิธีการ
กำหนดขอบข่ายของการปฏิบัติงาน 
และให้ม ีส ่วนร ่วมในการกำหนด
วิสัยทัศน์ 
       3. มอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถและความถนัด 
       4. ส่งเสริมให้บุคลากรปฎิบัติ
ตามบทบาทหน้าที่อย่างเหมาะสม 
       5. กระต ุ ้นให ้บ ุคลากรเห็น
คุณค่าในการปฏิบัติงาน 
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2. การแสดงเป็นแบบ
ฉบับให้บุคลากรเป็น
ผู ้นำตนเอง (Model 
Self-leadership) 

       กระบวนการท ี ่ผ ู ้น ําหรือ
ผ ู ้ บร ิหารม ีพฤต ิกรรมท ี ่ เป็น
แบบอย่างที ่ดีในการส่งเสริมให้
บุคลากรนําไปเป็นแบบฉบับใน
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง 
จนสามารถเป็นตัวอย่างและเป็น
ผู้นำให้บุคคลอ่ืนต่อไป โดยที่ผู้นํา
หร ือผ ู ้ บร ิหารใช ้อ ิทธ ิพลต่อ
บุคลากรด้วยการแสดงพฤติกรรม
ของตนเองให้บุคลากรสามารถ
เป็นผู้นําตนเองได้ ซึ ่งต้องแสดง 
ออกถึงการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่
ดีงาม ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ
เป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรใน
หน่วยงาน และสาธารณชนทั่วไป 

       1. มีพฤต ิกรรมในการเป็น
แบบอย่างที่ดีทั้งในเรื่องส่วนตัว และ
การทำงาน 
       2. ส่งเสริมให้บุคลากรทำงาน
ด้วยความขยันหมั่นเพียร ซื ่อสัตย์ 
ยุติธรรมและมีคุณภาพ 
       3. ประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นผู้
มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 
       4. ให ้เก ียรต ิและยอมรับใน
ความคิดเห็นของบุคลากร 
       5. กระตุ้นให้บุคลากรสามารถ
คิดว ิธ ีการแก้ป ัญหา เร ียนรู ้และ
แก้ปัญหาด้วยตัวเอง 
 

3. กระตุ้นให้บุคลากร
ตั้งเป้าหมายด้วย
ตนเอง (Self-set 
Goals) 

       กระบวนการท ี ่ผ ู ้น ําหรือ
ผู ้บร ิหารมีพฤติกรรมที ่กระตุ้น 
สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือ
ให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถ
กําหนดเป้าหมายได้เป็นการสร้าง
ความคาดหว ัง ความต ้องการ 
และความสําเร ็จของบุคลากร 
และก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพของหน่วยงานโดย
การตั้งเป้าหมายเพื่อจูงใจบุคคล
นั ้นต้องคํานึงถึงการมีส่วนร่วม
การให ้ข ้ อม ูลป ้อนกล ับและ               
การเสริมแรงที่เหมาะสมด้วย  

       1. สน ับสน ุนบ ุคลากรให ้มี
ความรู้ความเข้าใจ มีความสามารถ
วางแผนและตั้งเป้าหมายในการใช้
ชีวิต 

       2. สน ับสน ุนบ ุคลากรให ้มี
ความรู้ความเข้าใจ ความสามารถใน
การควบคุมเป้าหมายของงานทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
       3. ให้กำลังใจในการปฏิบัติงาน
เพ่ือนำไปสู่เป้าหมาย 
       4. แนะนำบ ุคลากรให ้ เห็น
คุณค่าของงานที่ปฏิบัติ 
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ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 

        5. ส ่ ง เ ส ร ิ ม ให ้ บ ุ คล า ก รมี               
ความเชื่อมั่นในตนเองในการปฏิบัติ
หน้าที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

4. การสร้างรูปแบบ
ความคิดทางบวก 
(Create Positive 
thought Patterns) 

       กระบวนการท ี ่ผ ู ้นำหรือ
ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่จะกระตุ้น 
และให้ข้อเสนอแนะ ในการแสดง
ความคิดเห็นที่มีความสร้างสรรค์ 
มีเจตคติที ่ด ีต ่อการปฏิบัติงาน 
ตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไข
ปัญหาอย่างมีเหตุผล สามารถ
ตัดสินใจ และนำแนวคิดทฤษฎีใน
การปฏิบัต ิงานมาใช้อย่างเป็น
ระบบ สร้างรูปแบบความคิดที่ดี 
และปลูกฝังนิส ัยให้เกิดขึ ้นแก่
บุคลากรสามารถเรียนรู้ถึงวิธีการ
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบและ
สร้างสรรค ์

       1. สร ้างความค ิดอย ่างเป็น
ระบบและฝึกให้เกิดความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
       2. ส่งเสริมให้บุคลากรมีวิธีการ
ประนีประนอมเมื่อมีข้อพิพาทหรือ           
ไกล่เกลี่ยความขัดแย้งที ่เกิดขึ ้นได้
อย่างราบรื่น 
       3. เ สนอแนะแนวทา ง ให้
บุคลากรใช้วิกฤตเป็นโอกาสในการ
ปฏิบัติงาน 
       4. ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร
ให้สามารถคิดค้นและเลือกแนวทาง
ที่หลากหลายเพ่ือปฏิบัติงาน 
       5. ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้มี
เจตคติที่ดีต่อองค์กรและหน่วยงาน
อ่ืน 

    5. การอำนวย
ความสะดวกเพื่อให้
เกิดภาวะผู้นำตนเอง 
โดยการให้รางวัลและ
ตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 
(Facilitate Self-
leadership 
through Reward  

       กระบวนการท ี ่ผ ู ้นำหรือ
ผ ู ้บร ิหารมีพฤต ิกรรมในการ
ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความสามารถเพื ่อจูงใจหรือใช้
อิทธิพลให้เกิดการทำงานร่วมกัน 
มุ ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตาม
ความต ้องการ และตามความ
สนใจ สนับสนุนให้ได้รับโอกาสใน
การพัฒนางานตามสมควร ผู้นำ 

       1. สร้างหรือพัฒนาวิธีการให้
ผลตอบแทนชัดเจน ทุกคนสามารถ
รับรู้ได้โดยเท่าเทียมกัน 
       2. พิจารณาความดีความชอบ
ด้วยความเป็นธรรมเพ่ือสร้างขวัญ
และกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
       3. แสดงความยินดี ให้รางวัล 
ยกย่อง ชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ประสบความสำเร็จ 
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and Constructive 
Reprimand) 

หรือผู ้บริหารต้องอำนวยความ
สะดวกให้เกิดภาวะผู ้นำตนเอง 
โดยให้รางวัลและการตำหนิอย่าง
สร้างสรรค ์

     4. ให้คำปรึกษาหรือแนวทาง 
แก ้ ไขป ัญหาเพ ื ่ อปร ับปร ุ งการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

  6. การสนับสนุนให้
เกิดภาวะผู้นำตนเอง
โดยการสร้างทีมงาน 
(Promote Self-
leadership 
through 
Teamwork) 

       กระบวนการท ี ่ผ ู ้นำหรือ
ผ ู ้บร ิหารสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและ
ทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงาน
ได้เป็นอย่างดี  ให้คำแนะนำและ
คำปรึกษาเพ่ือระดมความคิดเห็น 
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
สนับสนุนส ่งเสร ิมบุคลากรให้
พัฒนางานโดยใช้กระบวนการ
กลุ่ม สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ตลอดจนสร้างความคุ้นเคยและ
ให้ความเป็นกัลยาณมิตร 

       1. ส ่ ง เสร ิมความค ิดร ิ เ ริ่ ม
สร้างสรรค์ และสร้างโอกาสให้ทุก
คนสามารถเป็นผู้นำกลุ่มได้ 
       2. ส ่ ง เสร ิมให ้บ ุคลากร ได้              
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน และสรุปให้เป็นข้อยุติของกลุ่ม 
       3. เสนอแนะแนวทาง 
การพัฒนาตนเองและทีมงานแก่
บุคลากร 
       4. ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการวางแผน ร่วมปฏิบัติงาน 
ร่วมประเมินผลและร่วมตัดสินใจ 
       5. ส ่งเสร ิมให้บ ุคลากรเกิด
ความสามัคคีในหมู่คณะ 

  7. การอำนวย 
ความสะดวกให้เกิด
วัฒนธรรมของผู้นำ
ตนเอง (Facilitate 
Self-leadership 
Culture) 

         กระบวนการที ่ผ ู ้นำหรือ
ผู้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้าง
คว ามพ ึ งพอ ใจ  ส ร ้ า ง ร ะบบ
ความคิดให้บุคลากรเกิดความรัก
ความศร ัทธา  ความ เช ื ่ อมั่ น              
ความประทับใจ ความภักดีและ
ผูกพันต่อหน่วยงานสร้างแรงจูงใจ
โดยให้กำลังใจ ให้การเสริมแรงแก่
บุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของและการมีส่วนร่วมใน 

       1. เสริมสร้างให้บุคลากรเกิด
ค ว า ม ส า ม ั ค คี  ค ว า ม ศ ร ั ท ธ า                  
ความประทับใจ ความเชื ่อมั่นและ
ผูกพันต่อองค์กร 
       2. กำหนดระเบ ียบปฏิ บ ัติ
ร่วมกันเพ่ือสร ้างว ัฒนธรรมและ
ค่านิยมท่ีดีขององค์กร 
        3. จัดภูมิทัศน์ในสถานศึกษา
เพ่ือให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
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 การพัฒนาหน่วยงาน ปลูกฝังให้

บ ุคลากรมีความร ู ้ความเข ้าใจ               
ในบรรทัดฐานของการทำงาน            
ที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่าง ๆ 

     4. จัดสวัสดิการและจัดบริการ            
ต่าง ๆ ให้กับบุคลากรอย่างเพียงพอ 
     5. เสริมสร้างให้บ ุคลากรเกิด
ความรัก ความศรัทธา และผูกพัน
กับองคก์ร 

 
2.2.2 ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) 

                  การพัฒนาประเทศไทยภายใต้แนวคิด ประเทศไทย 4.0 ขับเคลื่อนด้วยความรู้และ
นวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืน ประเทศไทยจำเป็นต้องมีการปฏิรูปและ
ปรับเปลี่ยนอย่างเป็นระบบ เพื่อให้โครงสร้างทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเหมาะสมกับภูมิ
ทัศน์ใหม่ของโลกในการนี ้ จึงได้มีการจัดทำ “ยุทธศาสตร์ชาติ” เพื่อเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนา
ประเทศในระยะยาวซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพของประเทศในทุกภาคส่วนและนำพาประเทศให้หลุด
พ้นจากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และสามารถเปลี่ ยนผ่านประเทศไทยไปพร้อม ๆ กับการ
เปลี่ยนแปลงภูมิทัศน์ใหม่ของโลกโดยกำหนดวิสัยทัศน์ให้ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 
เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” และมียุทธศาสตร์ที่จะใช้
เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปีต่อจากนี ้ไป ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่                
1) ย ุทธศาสตร ์ด ้านความมั ่นคง 2) ย ุทธศาสตร ์ด ้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน                          
3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอ
ภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม 6) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ (ขวัญชนนก  
แสงท่านั่ง, 2563) 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 16 การปฏิรูปประเทศมาตรา 258 ข 
(4) ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน กำหนดให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
ให้มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งได้บัญญัติไว้ชัดเจนในเรื่องของการพัฒนาศักยภาพและเสริม
สมรรถนะของบุคลากรภาครัฐให้สอดคล้องกับบริบทความท้าทายในปัจจุบันที่ขับเคลื่อนสังคมด้วย
นวัตกรรมทั้งในเชิงความคิดและสิ่งประดิษฐ์ เพื่อตอบโจทย์ของประเทศที่กำลังก้าวสู่ยุค Thailand 
4.0 ที่ต้องการหลุดพ้นจากกับดักของประเทศรายได้ปานกลาง ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายใน 
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ควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลกในขณะเดียวกัน ภาครัฐจำเป็นที่จะต้องมีการปรับตัวขนาน
ใหญ่ ให้สามารถเป็น ภาครัฐหรือระบบราชการ 4.0 ที ่ต ้องทำงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล                        
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก (Better Governance, Happier Citizens) เพื่อให้สามารถ
เป็นที่ไว้วางใจและเป็นที่พึ ่งของประชาชนได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ 1) ภาครัฐต้องเปิดกว้างและ
เชื่อมโยงกัน 2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง และ 3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย Drucker (2015) 
กล่าวว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม ( Innovation Organization : IO) เป็นแนวคิดการบริหารจัดการ
องค์กรสมัยใหม่หรือการเปลี ่ยนแปลงองค์กรไปสู่สิ ่งใหม่ (Organizational Renewal) (Szabo & 
Csontos, 2016) เพื่อปรับเปลี่ยนคุณลักษณะหรือพฤติกรรมขององค์กร โดยการสร้างนวัตกรรม 
อย่างมีระบบที่มุ่งเน้นศักยภาพหรือความแตกต่างให้สามารถนำไปต่อยอดหรือสร้างธุ รกิจแนวใหม่ได้ 
และมีความยืดหยุ่นในการบริหาร กระจายอำนาจและมีบรรยากาศการทำงานเป็นทีมโดยการเปิด
โอกาสให้ทุกคนในองค์กรแสดงความคิดเห็น และนำความรู้จากศาสตร์ที ่หลากหลายมาต่อยอด              
เพ่ือสร้างและปรับปรุงวิธีการจัดการรูปแบบใหม่  

2.2.1.1 ความหมายของนวัตกรรม 
    อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี (2561, หน้า 22) กล่าวว่า นวัตกรรม หมายถึง การคิดสิ่งใหม่ ๆ 

หรือปรับปรุง ประยุกต์ใช้สิ่งเก่าทั้งท่ีเป็นวิธีการ กระบวนการ การทำงาน และสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ นำมา
ประยุกต์ใช้ในการดำเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และสอดคล้องกับสถาน การณ์             
ในปัจจุบัน 

  มรกต จ ันทร ์กระพ้อ  (2562,  หน ้า 54) กล ่าวว ่า นว ัตกรรม ( innovation) คือ                      
การทำลายอย่างสร้างสรรค์ (creative destruction) กล่าวคือ เมื่อมีการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็น
สิ่งประดิษฐ์หรือวิธีการขึ้นมา สิ่งเหล่านั้นจะทำลายสิ่งที่มีอยู่เดิมแล้วเกิดการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ
องค์กร 

จันทนา อุดม (2563, หน้า 83) กล่าวว่า นวัตกรรม คือ การนำแนวความคิดใหม่ หรือการ
ใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใช้ในรูปแบบใหม่ เพื่อทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือเป้าหมาย
อรรถประโยชน์ทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี ค่านิยม และวิถีการดำเนินชีวิตของสังคม ประโยชน์                  
ทางเศรษฐกิจ หรือการทำในสิ่งที่แตกต่างจากคนอื่น โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ (Change)               
ที่เกิดขึ้นรอบตัวเราให้กลายมาเป็นโอกาส (Opportunity) และถ่ายทอดไปสู่แนวความคิดใหม่ที่ทำให้
เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิร ินธร สินจินดาวงศ์  (2563, หน้า 1,896) กล่าวว่า 
นวัตกรรม คือ การสร้างหรือปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ แนวคิด วิธีการ ความรู ้ ทักษะ 
เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์และอุปกรณ์ใหม่ ๆ ในองค์กร โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการดำเนินงานและความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ 
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ดัคเคอร์ (Drucker, 1985, p. 67) กล่าวว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือที่สำคัญสำหรับ
ผู้ประกอบการในการแสวงหาผลประโยชน์และโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพ่ือสร้างธุรกิจและ
บริการที ่แตกต่างจากของคู ่แข่ง นวัตกรรมเป็นความสามารถที่ ถูกแสดงออกมาในรูปแบบของ                   
การฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู้ และการนำไปปฏิบัติได้จริง 
   โรเจอร์ (Roger, 1983, p. 11) กล่าวว่า นวัตกรรม คือ ความคิด การกระทำหรือวัตถุ                
ใหม ่ๆ ซึ่งถูกรับรู้ว่าเป็นสิ่งใหม่ ๆ ด้วยตัวบุคคลแต่ละคนหรือหน่วยงานอื่น ๆ ของการยอมรับในสังคม              
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การผลิต กระบวนการ หรือองค์กร ไม่ว่าการเปลี่ยนนั้นจะเกิดขึ้น
จากการปฏิวัติการเปลี่ยนอย่างถอนรากถอนโคน หรือการพัฒนาต่อยอดให้สามารถนำไปปฏิบัติจริง 
และมีการเผยแพร่ออกสู่ชุมชน 

จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า นวัตกรรม คือ สิ่งใหม่ที่เกิดขึ้นจากการใช้ความรู ้ทาง
เทคโนโลยี ศักยภาพในการเรียนรู้ ความคิด สร้างสรรค์หรือทักษะและประสบการณ์ด้านการจัดการมา
พัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ หรือบริการใหม่ที่เกิดประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม  

2.2.2.2 ประเภทของนวัตกรรม 
    สมนึก เอื้อจิระพงษ์พันธ์ (2553, หน้า 51-55) สรุปแนวคิดของนวัตกรรม 3 ลักษณะ 

ดังนี้ 
       1. จำแนกตามเป้าหมายของนวัตกรรม ประกอบด้วย 
           1.1 นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product innovation) คือ การพัฒนาและนำเสนอ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยีหรือวิธีการใช้ รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑ์เดิมที่มีอยู่ให้
มีคุณภาพและประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์จะถือเป็นผลิตผล (Outputs) ขององค์กร
หรือธุรกิจ โดยอาจจะอยู่ในรูปของตัวสินค้า (Goods) หรือการบริการ (Services) ก็ได้ 
           1.2 นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation)คือ การประยุกต์ใช้แนวคิด
วิธีการหรือกระบวนการใหม่ ๆ ที่ส่งผลให้กระบวนการผลิตและการทำงานโดยรวมมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการออกแบบในกระบวนการผลิต  

      2.  การจำแนกตามระดับของการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
           2.1 นวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลัน (Radical innovation) เป็นนวัตกรรมที่มี              
ความใหม่ในลักษณะที่มีความแตกต่างไปจากกรรมวิธีและแนวคิดไปอย่างสิ้นเชิง ในลักษณะของ              
การเปลี่ยนแปลงถอนรากถอนโคน จึงมีนัยสำคัญมากกว่าปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่เดิม 
           2.2 นวัตกรรมในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป ( Incremental innovation) นวัตกรรม
ประเภทนี้เป็นนวัตกรรมที่เกิดขึ้นเป็นส่วนใหญ่ และมีความถี่ในการเกิดบ่อยกว่านวัตกรรมในลักษณะ
เฉียบพลัน โดยมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลงที่ค่อยเป็นค่อยไป ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับศักยภาพขององค์กร 

      3.  การจำแนกตามขอบเขตของผลกระทบ ประกอบด้วย 
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           3.1 นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological innovation) เป็นนวัตกรรมที่มี
พื้นฐานหรือขอบเขตของการพัฒนามาจากเทคโนโลยี ทั้งนี้เนื่องจากเทคโนโลยี สามารถช่วยทำให้     
การพัฒนานวัตกรรมสามารถตอบสนองความต้องการของผู ้บริโภคและสร้างความได้เปร ียบ                
ในเชิงการแข่งขันได้เป็นอย่างดี 
          3.2 นวัตกรรมทางการบริหาร (Administrative innovation) นวัตกรรมทางการ
บริหารเป็นเรื่องของการคิดค้น และเปลี่ยนแปลงรูปแบบของการจัดการองค์กรใหม่ ที่ส่งผลให้ระบบ
การทำงาน การผลิต การออกแบบผลิตภัณฑ์ และการดำเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพเพ่ิม             
มากขึ้น  

     สคัมพีเตอร์ (Schumpeter, 1942) กล่าวว่า กระบวนการของนวัตกรรมแบ่งออกเป็น 

ส ี ่ม ิต ิ  ค ือการประดิษฐ ์ ( invention) นว ัตกรรม ( innovation) การแพร่กระจาย (diffusion)                       
และการเลียนแบบ (imitation) 
  2.2.2.3 ความหมายขององค์กรนวัตกรรม 

    สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2553, หน้า 1-2) กล่าวว ่า องค์กรนวัตกรรม                    
เป็นองค์กรรูปแบบใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนลักษณะองค์กรที่สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์              
และพนักงานในองค์กรมีการเลือกใช้ความคิดใหม่หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อพัฒนาเครื่องมือ 
ระบบ กระบวนการ นโยบาย สินค้าหรือบริการที ่มีความใหม่ต่อองค์กรและทำให้เกิ ดประโยชน์                
ในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 

    อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี (2561, หน้า 28) กล่าวว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative 
Organization) คือ การที่สถานศึกษานำความรู้ ทักษะ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาผสมผสานกับ
ความสามารถทางด้านการบริหารจัดการของผู้นำองค์กร เพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีคุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ รวมทั้งการตอบสนองความต้องการของผู้ปกครอง ชุมชน และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
สำหรับการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมสำหรับสถานศึกษานั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับคุณลักษณะขององค์กรแห่งนวัตกรรม  

    จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563, หน้า 1,896) กล่าวว่า 
องค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) คือ องค์กรที ่ใช ้ความคิดสร้างสรรค์ นำมาซึ ่งการ
เปลี่ยนแปลงของการบริหารจัดการความคิดและวิธีการดำเนินงานในรูปแบบใหม่ แตกต่างจากที่เคย
ปฏิบัติ และมีการสนับสนุนให้บุคลากรใช้หรือคิดค้นองค์ความรู้ เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ เพื่อให้
การบริหารงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ในด้านการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
       รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 98)  กล่าวว่า องค์กรแห่งนวัตกรรม ( Innovative 
Organization) คือ องค์กรที ่มีขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมในด้านต่าง ๆ โดยมี                
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การบริหารจัดการระบบและทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กรให้ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม               
เพ่ือสร้างมูลค่าและความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

    National Innovation Agency (2004) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมคือการเรียนรู้ 
การจัดการความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพื่อให้เกิดผลดีทางเศรษฐกิจและสังคม
รวมถ ึงการสร ้างผล ิตภ ัณฑ ์ การบร ิหาร กระบวนการผล ิตใหม ่ การปร ับปร ุงเทคโนโลยี                    
การแพร่กระจายเทคโนโลยีและการใช้เทคโนโลยี ให้เป็นประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคม 

    OECD (2005, p. 98) กล่าวว่า กระบวนการนวัตกรรมองค์กร คือ การประยุกต์ใช้
รูปแบบการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการผลิตและการดำเนินงานรวมไปถึงวิธีการจัดส่งผลิตภัณฑ์
จนถึงมือผู้บริโภคอีกด้วย 

    ลุนด์ดี้ (Laundy, 2006, p. 98) กล่าวว่า นวัตกรรมองค์กร หมายถึง องค์กรที่มีการ
ทำในสิ่งที่แตกต่างจากสิ่งเดิมที่มีอยู่หรือเคยประพฤติปฏิบัติอยู่  

    แมคโนว์ (Mckeown, 2008) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่มีการ
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็น
ประโยชน์ขึ้นมาก หรือเป็นองค์กรที่มีการนำความเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้จนเป็นผลสำเร็จ
และแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติแก่บุคคลทั่วไป  

    จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า องค์กรนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่มีการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์
ขึ ้นมา มีการสร้างความเปลี ่ยนแปลงจากรูปแบบเดิมที ่ทำอยู ่ เป ็นประจำ และประยุกต ์ใช้                          
ความเปลี่ยนแปลงใหม่นั้น จนทำให้เกิดผลสำเร็จและแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติแก่
บุคคลทั่วไป 

 2.2.2.4 องค์ประกอบขององค์กรนวัตกรรม 
    องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษา เป็นองค์กรทางการศึกษาที่มีการสร้างสิ่งใหม่ หรือมีการ

พัฒนาดัดแปลงสิ่งเดิมทั้งรูปแบบวิธีการทำงาน และการจัดการเรียนการสอน แล้วทำให้ก ารจัด
การศึกษามีประสิทธิภาพดีขึ้น ผู้เรียนที่เป็นเป้าหมายสำคัญของการจัดการศึกษาได้รับการพัฒนาอย่าง
มีคุณภาพ การสร้างองค์กรทางการศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาได้นั้น องค์กรจะต้องมี
ผู ้บริหารซึ ่งเป็นหางเสือกำหนดทิศทางขององค์กร สามารถสร้างบรรยากาศนวัตกร รมโดยให้                   
การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน
ได้อย่างอิสระ ที่สำคัญจะต้องให้ความสำคัญกับการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาอื่น  ๆ               
ให้เป็น ผู้มีความรู้ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม มีการสร้างแรงจูงใจให้มีความมุ่งมั่นปรารถนา
ในการสร้างนวัตกรรม จนสามารถสร้างนวัตกรรมการศึกษาได้สำเร็จ (องค์อร ประจันเขตต์, 2557,               
หน้า 45) สอดคล้องกับแนวคิดของ จันทนา อุดม (2563, หน้า 81) ที ่ว ่าการพัฒนาองค์กรกับ               
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อนำไปสู่องค์กรนวัตกรรม จำเป็นต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ ในลักษณะที่
เป็นกระบวนการ เพื่อการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยภายนอก ได้แก่        
ความต้องการของลูกค้า คู่แข่งขัน และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ ง 
สำหรับปัจจัยภายใน ได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ระดับกลุ ่ม และระดับองค์กร ซึ ่งปัจจัยเหล่านี้                   
เป็นภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์รวมทั้งสิ ้น เมื่อนำเอาปัจจัยทั้งภายนอกและ
ภายในมาบูรณาการร่วมกันเป็นปัจจัยการขับเคลื่อน โดยอาศัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผนวกกับ
ความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมมาเป็นพลังแห่งการขับเคลื่อนการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมจะสำเร็จ
สมบูรณ์ตามความคาดหวัง 

      นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554, หน้า 48-49) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม โดยได้จากการทบทวนทฤษฎีและผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม สามารถแบ่งออกเป็น 
     1. โครงสร้างองค์กร (Structure) องค์กรที่จะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้ควรมีลักษณะ
โครงสร้างเป็น Organic Structure กล่าวคือ เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) ไม่ยึดติดกับ
ขั้นตอนเดิม ๆ หรือมีกฎเกณฑ์มากเกินไป มีการปรับตัวหรือการบริหารงานได้ตามสภาพแวดล้อมหรือ
ภาวะเศรษฐกิจที ่ เปลี ่ยนไป มีการกระจายอำนาจในการบริหาร (Decentralization) อำนาจ                 
ในการตัดสินใจโดยที่ไม่ยึดติดกับผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก มีการสื่อสารกันได้ในทุ กระดับระหว่าง                
สายการบังคับบัญชาและไม่ต้องมีรูปแบบที่เป็นทางการ (Horizontal Communication)  

    2. ขนาดขององค์กร (Size) ยังไม่มีข้อสรุปที่แน่ชัดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างขนาดของ
องค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม มีงานวิจัยหลายชิ้นที่กล่าวว่าขนาดขององค์กรไม่มีผลโดยตรง
ต่อการเกิดนวัตกรรม โดยให้ความสำคัญไปที่ความเอาใจใส่ในการพัฒนานวัตกรรมของผู้บริหาร
องค์กร (Level of Concentration)  
     3. แหล่งที ่มาของนวัตกรรม (Sources of Innovation) องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องมี               
การค้นหาแนวคิดใหม่ ๆ อยู่ตลอด โดยจุดกำเนิดเริ่มมาจากแนวความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ของคนโดย
แตกต่างกันตามแหล่งที่มาของความคิด เช่น จากตัวบุคคลเอง ( Individuals) จากภายในองค์กร 
(Corporate Undertaking) การพัฒนานวัตกรรมจากห้องทดลอง (R&D Lap) จากความต้องการของ
ลูกค้า (Customers and Lead Users) จากบุคคลภายนอกองค์กร (Outsiders and Spillovers) 
และรวมไปถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการใหม่ ๆ (New Process Change)  
     4. กระบวนการในการพัฒนานวัตกรรม (Process of Innovation) กระบวนการทำงาน
ต้องมีความยืดหยุ่นสามารถที่จะปรับตามเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้  มีการทำงานร่วมกันระหว่างแผนก
ในแต่ละข้ันตอนโดยร่วมกันพัฒนานวัตกรรม และมีการคัดกรองแนวความคิดใหม่ ๆ ก่อนที่จะนำออก
สู่ตลาด 



81 

   5. การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management) การจัดการต้นทุน
มนุษย์ (Human Capital) ถือเป็นปัจจัยสำคัญของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้ งในด้านของ
พนักงาน (Employee) ที่ต้องมีการคิดค้นหรือพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ด้านของผู้บริหาร 
(Top Management) ที่ต้องสื่อสารถึงจุดหมายขององค์กรต่อพนักงานให้เข้าใจตรงกัน รวมทั้งให้            
การสนับสนุนในทุก ๆ ด้านแก่พนักงาน  
   6. การทำงานกันในทุกแผนก (Collaboration) องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องมีการรวบรวม
องค์ความรู ้และความสามารถจากพนักงานในทุกแผนกขององค์กรมาทำงานร่วมกันเพื ่อให้เกิด               
การแลกเปลี่ยนทรัพยากรและองค์ความรู้ นอกจากการทำงานร่วมกันภายในองค์กรแล้วยังกล่าวถึง
การทำงานร่วมกันระหว่างองค์กรทั้ง Joint Ventures and Strategic Alliances ที่มีโอกาสประสบ
ความสำเร็จมากกว่าและสามารถลดความเสี่ยงที่เกิดข้ึน 
   7. การสื ่อสารกันระหว่างบุคลากร (Communication) องค์กรแห่งนวัตกรรมควรมี                 
การสื ่อสารแบบ Informal Communication ซึ ่งพบได้ในองค์กรที่ม ีโครงสร ้างแบบ Organic 
Structure เนื่องจากมีข้อได้เปรียบในงานที่ต้องการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ สามารถแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าที่อยู่นอกเหนือแผนงานได้ 
   8. องค์ความรู้ (Knowledge) องค์กรแห่งนวัตกรรมต้องสามารถแปลงข้อมูลพื้นฐานให้
กลายเป็นองค์ความรู้ขององค์กรได้ ซึ่งถือเป็นปัจจัยพื้นฐานในการพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ รวมทั้งต้องมี
การนำองค์ความรู ้ที ่ได้มาเผยแพร่ให้กับบุคลากรในองค์กร เพื ่อนำไปสู ่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) 
   9. เทคโนโลยี (Technology) เทคโนโลยีนับเป็นปัจจัยสำคัญในการสนับสนุนองค์กรโดย
เน้นที่ความสามารถในการนำเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร เช่น การประหยัดเวลา
และสถานที่ การเข้าถึงลูกค้าได้โดยตรงและสามารถตอบสนองความต้องการได้อย่างรวดเร็ว การรับ
ข้อมูลข่าวสารที่ทันต่อเหตุการณ์ในยุคโลกาภิวัฒน์ 
   10. ว ัฒนธรรมองค์กร (Culture) ความสำเร ็จหรือความล้มเหลวของทีมงานขึ้นกับ
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในองค์กรเป็นสำคัญ เนื ่องจากสภาพแวดล้อมที่ต่างกันส่งผลต่อ
ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหาที่ต่างกัน โดยบรรยากาศในองค์กรแห่งนวัตกรรม
ต้องสนับสนุนให้พนักงานในองค์กรมีการสร้างสรรค์แนวความคิดใหม่  ๆ และส่งเสริมต่อการสร้าง
นวัตกรรม  
   วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554, หน้า 157-162) ได้สรุปองค์ประกอบความเป็นองค์การแห่ง
นวัตกรรมโดยแบ่งออกเป็น 12 ประการ ดังต่อไปนี้ 
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   1. วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และเป้าหมาย (Vision strategy and goal) มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ                 
กลยุทธ์ และเป้าหมายที่เป็นข้อความที่แสดงถึงความปรารถนาในการมุ ่งเน้นส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม  
   2. โครงสร้างองค์การ (Organization structure) องค์การแห่งนวัตกรรมควรมีหน่วยงาน
หรือฝ่ายงานที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและมีโครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่นใน
การปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและโอกาส โดยมีกฎระเบียบภายในที่ส่งเสริมการสร้างนวั ตกรรม             
มีโครงสร้างแบบกระจาย 
   3. ว ัฒนธรรม ค่าน ิยม และบรรยากาศการทำงาน (Culture value and climate)                   
มีว ัฒนธรรมและค่านิยมร่วมที่ส่งเสริมและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมขององค์การ 
วัฒนธรรมจะต้องมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับนวัตกรรมและพนักงานที่มีความสำคัญยิ่งในการสร้าง
นวัตกรรมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  
   4. ผู้นำ (Leader) ผู้นำต้องมุ่งมั่นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมและการเป็นองค์การแห่ ง
นวัตกรรมด้วยการให้ความสำคัญและสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
พร้อมทั้งการกำหนดทิศทางและวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน ผู้นำควรมีความรู้และความเข้าใจใน
การบริหารกระบวนการนวัตกรรม และมีความสามารถในการจัดการบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์  
   5. บุคลากร (People) บุคลากรในองค์การแห่งนวัตกรรมจะต้องมีพฤติกรรมหรือ                   
การกระทำที่สอดคล้อง (Alignment) กับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และเป้าหมายนวัตกรรมขององค์การ 
คือ มีทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม  
   6. ทรัพยากร (Resource) องค์การจะต้องจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรเพื่อส่งเสริม
นวัตกรรม คือ มีการจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรและการลงทุนสำหรับการค้นหา พัฒนาการศึกษา 
การฝึกอบรม และการนำความคิดใหม่ไปปฏิบัติ  
   7. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) มีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้นการสรรหาและจ้างงานบุคคลที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีประสบการณ์และภูมิหลังที่หลากหลาย  
   8. การให้รางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) มีการให้รางวัลแก่ผู้มีส่วน
ร่วมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สอดคล้องกับระบบการวัดผลการปฏิบัติงาน มีการตั้งเป้าหมายและ
หลักเกณฑ์ในการตัดสินไว้อย่างชัดเจนและยุติธรรม มีรูปแบบของการให้รางวัลที่มีความหลากหลาย 
   9. การสื่อสาร (Communication) มีระบบการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเพื่อส่งเสริม
การเปลี ่ยนแปลงและการสร้างนวัตกรรม โดยมีรูปแบบและช่องทางการสื ่อสารที ่หลากหลาย                     
ซึ่งพนักงานในองค์การสามารถเข้าถึง คือ มีการสื่อสารแนวดิ่งที่เน้นการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 
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   10. การจัดการความรู ้และข้อมูลข่าวสารสารสนเทศ (Knowledge and information 
management) มีการกำหนดวิสัยทัศน์ในการจัดการความรู้และข้อมูลข่าวสารที่ส่งเสริมนวัตกรรมไว้
อย่างชัดเจน การจัดการความรู ้ จะมุ ่งเน้นระบุองค์ความรู ้การดึงเอาคว ามรู ้และประสบการณ์                  
การทำงานของคนเก่งหรือผู้เชี่ยวชาญมาจัดเก็บเป็นความรู้ชัดแจ้ง และส่ งเสริมให้เกิดการเรียนรู้               
และสนับสนุนช่องทางการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ของพนักงานทั่วทั้งองค์การแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ  
   11. การประเมินและลำเลียงความคิด (Assessment and pipeline idea) มีระบบจัดเก็บ
ความคิด (Capturing idea) มีระบบการลำเลียงความคิด เพื่อค้นหา ประเมิน และสนับสนุนความคิด
ที่มีศักยภาพให้พัฒนาให้เป็นนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   12. เครือข่าย (Network) องค์การต้องให้ความสำคัญกับการสร้างเครือข่ายและมีพันธมิตร
ในการสร้างนวัตกรรม องค์การจะต้องเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกเข้ามามีส่ วนร่วมในการสร้าง
นวัตกรรมหรือเข้าร่วมในทีมคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยมุ ่งเน้นการสร้างเครือข่ายนวัตกรรม                       
เพื่อการแลกเปลี่ยนทรัพยากรเงินทุน ความรู้ เทคโนโลยี เพื่อสร้างหรือเพิ่มศักยภาพในการสร้าง
นวัตกรรมและการลงทุน  

  วัฒนชัย ศิริญาณ (2560, หน้า 75) ไดน้ำแนวคิดหรือผลการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับองค์กร
แห่งนวัตกรรมที่ได้รับการพิสูจน์และเป็นที่ยอมรับทางวิชาการมานำเสนอโดยการเชื่อมโยงสู่บริบทของ
องค์กรในทุกระดับ ซึ่งพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมนั้น ต้องประกอบไปด้วย               
1) ภาวะผู้นำ (leadership) 2) วัฒนธรรมองค์กร (organization culture) 3) บรรยากาศ (climate) 
และ 4) พฤติกรรม (behavior) 

  ทั้งนี้ วัฒนชัย ศิริญาณ (2560, หน้า 77) ได้กล่าวว่าแนวคิดว่าองค์กรแห่งนวัตกรรมนั้น
แสดงให้เห็นว่าในยุคแห่งศตวรรษท่ี 21 นั้น มีความก้าวหน้าทั้งด้านเทคโนโลยีและพฤติกรรมในการใช้
อินเตอร์เน็ตไปเกือบทุกด้าน ทุกหน่วยงาน ทุกองค์กรสามารถนำแนวคิดนี้ ไปประยุกต์ใช้ได้เป็น              
การพัฒนาองค์กรภายใต้สังคมแห่งการเรียนรู้และการแข่งขัน การบริหารจัดการไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมเป็นอีกทางเลือกหนึ่ง และเสนอแนวคิดในการพัฒนาองค์กรแห่งนวัตกรรม ดังนี้ 
   1. ควรปรับทัศนคติมุมมองให้มีวิสัยทัศน์ที ่ท้าทายและมีความเป็นไปได้ที ่จะประสบ
ความสำเร็จ 
   2. ควรเป็นผู้นำการเปลี ่ยนแปลงมีความมุ่งมั่น กล้าที่จะเสี ่ยงและมองเห็นโอกาสของ
ความสำเร็จ 
   3. ควรสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เกิดแรงจูงใจที่จะคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ในการทำงานลด
ขึ้นตอนการทำงานที่ยุ่งยากหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 
   4. จัดสรรทรัพยากรทั้งด้านบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์และเวลาอย่างเพียงพอ 
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   5. สรรหาแหล่งเรียนรู้จากภายนอกองค์กรทั้งด้านความรู้ทางวิชาการวิทยาการใหม่ ๆ 
โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรในองค์กรในด้านต่าง ๆ 
   6. ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพโดยคำนึงถึงความต้องการของบุคลากร รวมถึงการนำ
เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถดำเนินงานไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

  อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561, หน้า 60) กล่าวว่าองค์ประกอบเป็นการรวมกันของสิ่งของต่าง ๆ 
ที่ก่อให้เกิดสิ่งใดสิ่งหนึ่งขึ้น ดังนั้นองค์กรแห่งนวัตกรรมจึงเป็นการรวบรวมสิ่งที่องค์กรแห่งนวัตกรรม
หรือองค์กรใดที่ต้องการให้มีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองค์กรจะต้องมีองค์ประกอบจำนวน 6 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การมีว ิส ัยทัศน์และเป้าหมายร่วม 2) การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 3) การมุ ่งเน้น
ความสำคัญของบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง 5) การสื ่อสารที ่มีประสิทธิภาพ                   
6) การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

  ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563, หน้า 6) กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญของการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4   องค์ประกอบของความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  
ที่มา: จาก ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563)  
     1. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) ฝ่ายบริหารจัดการควรจะปรับเปลี่ยน
โครงสร้างขององค์กรเพื่อให้เหมาะสมและเกิดความสะดวกแก่พฤติกรรมและกิจกรรมทางนวัตกรรม 
รูปแบบโครงสร้างขององค์กรที่เหมาะสมที่สุดสำหรับนวัตกรรมจะไม่สามารถระบุได้ แต่โดยมากเชื่อว่า
โครงสร้างที่จะช่วยสนับสนุนการทำงานเป็นทีม มีกระบวนการที่ยืดหยุ่น และการมีความสัมพันธ์ที่ดี
กันระหว่างกลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ จะมีความเหมาะสมมากกว่าโครงสร้างองค์กรในแบบอ่ืน 

Structure 

Leadership 
Climate & 

Culture 

Innovative 

Organizatio

n Networking 
Knowledge  

Management 

Human 

Resource 



85 

     2. บรรยากาศและว ัฒนธรรมในองค ์กร (Organizational Climate and Culture) 
ผลลัพธ์ของนวัตกรรมเกิดมาจากบรรยากาศและวัฒนธรรมในองค์กร ที่ช่วยสนับสนุนนวัตกรรม               
โดยบรรยากาศและวัฒนธรรมในองค์กรนั้นเป็นตัวกระตุ้นสำคัญที่จะช่วยปรับปรุงผลงานขององค์กร 
โดยผ่านการสนับสนุนของผู้นำองค์กร กลยุทธ์ และพฤติกรรมขององค์กรเอง 
     3. การจัดการองค์ความร ู ้ (Knowledge Management) องค์ความรู ้น ับได ้ว ่าเป็น
ทรัพยากรแบบหนึ่ง เป็นเทคนิคสำคัญที่จะช่วยให้เกิดผลลัพธ์ทางนวัตกรรม ดังนั้นมันจึงมีหน้าที่สำคัญ
ในการมองหา วิเคราะห์ และเปลี่ยนแปลงความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
     4. การจ ัดการทร ัพยากรบ ุคคล (Human Resource Management) การจ ัดการ
ทรัพยากรบุคคลเป็นวิธีการที่องค์กรจะสามารถจัดการหรือเพิ่มความสามารถที่หลากหลายและ
พฤติกรรมต่าง ๆ ของแรงงานในองค์กร เพ่ือที่องค์กรจะสามารถไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
     5. ภาวะความเป็นผู้นำ (Leadership) ลักษณะของฝ่ายบริหารจัดการระดับสูงนั้นมีผล
โดยตรงและมีผลมากต่อการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม โดยภาวะผู้นำที่เหมาะสมกับการเป็นองค์กร
แห่งนวัตกรรมนั้น ควรจะมีการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดการสร้างสรรค์ใหม่มากกว่าที่จะ
เป็นการบังคับและสั่งงาน 
     6. เครือข่าย (Networking) องค์กรจะมีเครือข่ายสำคัญ 2 ด้านได้แก่ เครือข่ายภายใน 
(Internal Networking) และเครือข่ายภายนอก (External or Local Networking) โดยเครือข่าย
ภายในจะมองถึงความสัมพันธ์กับองค์กรแม่  

    จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์  (2563, หน้า 1,896-1,898)
องค์ประกอบที่จะนำไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ประกอบไปด้วย 

      1. วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และเป้าหมาย ผู้บริหารองค์กรมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม
ที่ปฏิบัติได้จริง นำนวัตกรรมมาพัฒนาการดำเนินงานและขับเคลื่อนองค์กรด้วยระบบบริหารจัดการ 
และการกระจายอำนาจสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการ
สร้างหรือนำนวัตกรรมมาใช้เพื่อให้เกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

      2. โครงสร้างองค์กร ผู้บริหารองค์กรใช้หลักการกระจายอำนาจ ให้บุคลากรมีอำนาจ
หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและจัดโครงสร้างองค์กรที ่มีความยืดหยุ่นและแบนราบ ลดระดับ                  
ชั้นการบังคับบัญชา ทำให้การประสานงานรวดเร็ว คล่องตวั  

    3. ค่านิยมและวัฒนธรรม ผู้บริหารองค์กรใช้นวัตกรรมในการขับเคลื่อน และอำนวย    
ความสะดวกในการบริหารจัดการ สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมให้บุคลากรมุ่งแสวงหาสิ่งใหม่ ๆ 
รักการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการคิดวางแผน และตัดสินใจในการดำเนินงาน มีวัฒนธรรมที่ส่งเสริม             
การทำงานเป็นทีม  



86 

     4. ผู ้นำ ผู้บริหารองค์กรกำหนดวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมที ่ปฏิบัติได้จริงแสวงหา
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร สนับสนุนงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และให้ความร่วมมือกับ
ผู้เกี่ยวข้องในการสร้าง การพัฒนา และการใช้นวัตกรรมเป็นที่ปรึกษาให้กับบุคลากร  

     5. บุคลากร บุคลากรในองค์กรมีความคิดสร้างสรรค์ และมีความสามารถในการทำงาน
เป็นทีม ให้ความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็น รักการเรียนรู้ มุ ่งมั ่นในการทำงาน มีวินั ย และ
สามารถสร้างแรงจูงใจในตัวเองได้ ผู้บริหารในองค์กรมีวิธีการพัฒนาบุคลากร  

       6. ทรัพยากร ผู ้บริหารองค์กรจัดให้มีสื ่อ ข้อมูลข่าวสารด้านนวัตกรรมให้ความรู้                
ความเข้าใจ รวมถึงทุนทรัพย์ เทคโนโลยี หรือวัสดุอุปกรณ์ที ่ใช้ในการฝึกอบรมด้านนวัตกร รม                 
การค้นคว้า จัดทำและพัฒนานวัตกรรม และปรับปรุงบรรยากาศและสถานที่ในการทำงาน 

       7. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารองค์กรมีการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที ่ส ่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์กร และมีทิศทางในการพัฒนาการบริหารจัดการ              
โดยจัดการประชุม ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานด้านกระบวนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการพัฒนา
ความสามารถในการจัดทำสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีที่นำมาใช้ในการจัดการด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษา  

       8. การให้รางวัลและการยอมรับในการเสริมสร้างนวัตกรรมในองค์กร ผู้บริหารองค์กรมี
การให้กำลังใจ ให้การยอมรับ ยกย่องชมเชย มอบรางวัล เกียรติบัตร ตำแหน่ งงาน โอกาสในการ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ โดยมีการตั้งเกณฑ์การพิจารณาผลตอบแทน ที่หลากหลายที่ชัดเจน
และยุติธรรม 

       9. การสื่อสาร ผู้บริหารองค์กรมีรูปแบบการสื ่อสาร กิจกรรมการสื่ อสารที่ส่งเสริม               
การสร้างนวัตกรรม และมีทิศทางในการพัฒนารูปแบบการสื่อสารในองค์กร โดยใช้วิธีการสื่อสารแบบ
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การจัดอบรม/ประชุม สื่อสารและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร
เกี่ยวกับเป้าหมายในการสร้างและการนำนวัตกรรมไปใช้ในการดำเนินงานด้านต่าง ๆ  

       10. การจัดการความรู้และข้อมูลข่าวสารผู้บริหารองค์กรมีระบบการจัดการความรู้ 
ข้อมูลข่าวสารที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมและมีวิธีการพัฒนาระบบดังกล่าว โดยการแต่งตั้งบุคลากร
ที่มีความสามารถในการดำเนินการสนับสนุนให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน โดยใช้
ช่องทางต่าง ๆ เช่น ใช้ห้องสมุดสำหรับศึกษาค้นคว้าข้อมูล ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เว ็บไซต์                      
และแอพพลิเคชั่นต่าง ๆ  
                 11.  การประเมินและลำเลียงความคิด ผู้บริหารองค์กรมีการพัฒนาระบบการประเมิน
และลำเลียงความคิดด้านนวัตกรรม โดยใช้การนิเทศ ติดตามและระบบประกันคุณภาพ รวมทั้งมี             
การเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะเพื่อแก้ปัญหาหรือพัฒนางานด้าน
นวัตกรรมของบุคลากร ผ่านทางเทคโนโลยีต่าง ๆ  
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    12.  เครือข่ายผู้บริหารองค์กรสร้างเครือข่ายที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม และมีวิธีการ
พัฒนาเครือข่ายดังกล่าวโดยการกระจายอำนาจจากฝ่ายบริหาร สู่กลุ่มสาระ กลุ่มงาน และสู่บุคลากร
อย่างเป็นระบบ ขอรับการสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ ความรู้ด้านนวัตกรรมจากองค์กร 
   รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 110) ได้วิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่ามีตัวแปรที่
สังเกตได้ของปัจจัยด้านองค์กรแห่งนวัตกรรรม (Innovative Organization) จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่                    
1) วิสัยทัศน์ร่วม 2) โครงสร้างองค์กร 3) ระบบสารสนเทศ 4) การจัดสรรทรัพยากรและ 5) องค์กร
แห่งการเรียนรู้  

วราคกิงค์ (Vrakking, 1990, pp. 94-102) ได้ศึกษา เรื ่อง องค์กรแห่งนวัตกรรรม 
(Innovative Organization) เป็นการศึกษาโดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีและการปฏิบัติจริง
ของเขาในบทบาทของที่ปรึกษาการบริหาร ซึ่งได้ตัวแปรสังเกตได้ขององค์กรแห่งนวัตกรรมประกอบ
ไปด้วยตัวแปร 4 กลุ่ม และได้สรุปตัวแบบขององค์กรแห่งนวัตกรรม ดังนี้  
       1. ปัจจัยด้านทรัพยากรเทคโนโลยี (Technological Resource Management)  
       2. ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  

      3. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร (Organizational Conditions)  
                4. ปัจจัยด้านการปฏิบัติการ (Operational Guidance)  

มาร์คอตท์ และ เรย์โนล์ (Marquardt & Reynolds, 1994) กล่าวว่า การพัฒนาองค์กร
ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยปัจจัย 11 ประการที่พัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ดังนี้ 
       1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) มีโครงสร้างแบบองค์รวม (Holistic 
Structure) มีความคล่องตัว หน้าที่ความรับผิดชอบมีความยืดหยุ่น 
       2. วัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร (Corporate Learning Culture) มีบรรยากาศที่
ส่งเสริมการทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้คนมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายให้โอกาสในการ
พัฒนาตนเองแก่ทุกคนในองค์กร 
       3. การเพิ ่มอำนาจและความรับผิดชอบในงาน (Empowerment) เปิดโอกาสให้
พนักงานมีความสามารถในการเร ียนรู ้ ม ีอ ิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาของตนเองกระจาย                    
ความรับผิดชอบ 
       4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Scanning) คาดคะเนการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจมีผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมขององค์กร และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น 
       5. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) ผู้ปฏิบัติงาน
ต้องมีการสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ ๆ มีการติดต่อสื่อสารเทคโนโลยีต่าง ๆ  
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     6. เทคโนโลยีการเรียนรู ้ (Learning Technology) เป็นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อช่วยในการปฏิบัติงานและในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง 
     7. การมุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) องค์กรให้ความสำคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม
เน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
     8. กลยุทธ์ (Strategy) เป็นการใช้กลยุทธ์การเรียนรู้และการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (Action 
learning) ควบคู ่ไปกับการทำงาน โดยผู ้บริหารเป็นผู ้ให้การสนับสนุนมากกว่าจะเป็นผู้กำหนด
แนวทางปฏิบัติ 
     9. บรรยากาศที ่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศที ่สนับสนุน
จุดมุ่งหมายของการพัฒนาคุณภาพในการทำงาน 
     10. การทำงานเป็นทีมและแบบเครือข่าย (Teamwork Networking) เป็นสิ่งที่องค์กร
ตระหนักถึงความร่วมมือในการทำงานเป็นทีมและเครือข่าย 
     11. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นความคิดเห็นร่วมกัน (Shared Vision) ของคนในองค์กร              
เพ่ือสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคตซึ่งรวมถึงพันธกิจ อันจะเป็นแรงผลักดันมุ่งสู่เป้าหมาย 

ดันดอนน์ (Dundon, 2002, pp. 173-187) ได้เสนอว่าองค์กรแห่งนวัตกรรมประกอบ 
ด้วยตัวแปรสังเกตได้ ดังต่อไปนี้  

     1. การสร้างวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ร่วมในการสร้างนวัตกรรม (Shared Innovation 
Vision and Strategy) นับเป็นหัวใจสำคัญของการเป็นองค์กรนวัตกรรม 

     2. สิ่งแวดล้อมที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (Innovation Environment Support) 
บรรยากาศนวัตกรรมที่ดีจะทำให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นอิสระที่จะท้าทายกับสิ่งต่าง ๆ และการ
ทดลองหาแนวทางใหม่  ๆ ม ีการยอมร ับความหลากหลายทางความคิดผ ู ้นำแห่งนว ัตกรรม 
(Innovation Leader) จะต้องสร้างสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยที่ทำให้พนักงานรู้สึกมีอิสระในการค้นคว้า
และทดลองไม่กลัวการถูกลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาดล้มเหลว 
                  3. การจัดสรรทรัพยากรเพื่อนวัตกรรม ( Innovation Resource Allocation) องค์กร
แห่งนวัตกรรมจะเกิดขึ ้นไม่ได้ถ้าไม่ได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรที ่เพียงพอทรัพยากรที่ มี
ความสำคัญต่อการสร้างนวัตกรรม คือ เวลา บุคลากร ข้อมูลสารสนเทศ และงบประมาณสนับสนุน 

     4. เครือข่ายกระบวนการนวัตกรรม ( Innovation Process Network) องค์กรต้อง
ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี ่ยนความคิด ( Idea-Sharing) แบบข้ามสายงานหรือองค์กรจัดตั ้งระบบ                
จับความคิด (Idea-Capture System) มีการจัดเก็บความคิดทั้งหมดของพนักงานไว้ในฐานข้อมูล
ความคิด (Idea Database) มีการประเมินความคิดเพ่ือนำเอาความคิดท่ีดีไปสู่การพัฒนาองค์กร 
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    5. การกำหนดโครงการสร้างนว ัตกรรม ( Innovation Programs) โครงการสร ้าง
นวัตกรรมเป็นการออกแบบที่เฉพาะเจาะจงมุ่งเน้นความสนใจของทุกคนในการปรับปรุงและธำรง
รักษานวัตกรรม โครงการนั้นเป็นการรณรงค์ท่ีมีเป้าหมายตั้งแต่ระยะเริ่มต้นจนถึงระยะสิ้นสุด  

    6. การพ ัฒนาท ักษะในการสร ้างนว ัตกรรม ( Innovation Skill Development) 
ความคิดเชิงนวัตกรรม เป็นทักษะที่สามารถสอน ฝึกหัด และปรับปรุงได้ ถ้าสมาชิกทีมงานมีทักษะ              
ก็จะทำให้เขามีความมั่นใจในการค้นหา พัฒนา ความคิดใหม่ได้อย่างเต็มความสามารถ การพัฒนา
ทักษะด้านนวัตกรรมมีวัตถุประสงค์เพ่ือการพัฒนานวัตกรรมให้เป็นขีดความสามารถหลักของพนักงาน
ทุกคน 

     7. การยอมรับและสร้างแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรม ( Innovation Reward and 
Recognition) การให้รางวัล (Reward) เกี่ยวกับนวัตกรรม จะต้องตั้งเป้าหมายให้มีความชัดเจนและ
สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมขององค์กร สิ่งที่สำคัญก็คือ การกำหนดให้นวัตกรรมเป็นเป้าหมายของ
ทุกแผนก ทุกตำแหน่งงาน และพนักงานทุกคน ในขณะเดียวกันการให้รางวัลอาจจะส่งผลลบต่อ
องค์กรก็ได้ 

     8. บุคคลภายนอกที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรม (External Stakeholder 
Innovation) การสร้างนวัตกรรมให้ประสบความสำเร็จนั้น นอกจากการใช้ความคิดที่มาจากภายใน
องค์กรแล้ว องค์กรจะต้องอาศัยแนวความคิดใหม่ ๆ จากภายนอกองค์กรด้วย ซึ่งจะเป็นการเพ่ิม
มุมมองหรือแนวทางด้านนวัตกรรม 

โฮนเดอร์ และแมททอร์ (Holder & Matter, 2008, pp. 231-235) ได้เสนอตัวแปร
สังเกตได้ขององค์กรแห่งนวัตกรรม ดังนี้  
     1. วสิัยทัศน์ขององค์กร (Organizational Visioning)  
     2. วฒันธรรมองค์กร (Culture) ระบบข้อมูลข่าวสาร (Information System) 
     3. กิจกรรมที่ส่งเสริมนวัตกรรม (Energy and Activity Flow)  
     4. การพัฒนาพลังงานในทรัพยากรมนุษย์ (Human Energy Development)  
     5. รูปแบบองค์กร (Organizational From) 
     6. การประเมินผลการทำงาน (performance Appraisal)  
     7. ผู้นำ (Leader) 

 ธัมโชติ (Thammachot, 2015) กล่าวว่า องค์ประกอบองค์กรแห่งนวัตกรรม
ประกอบ ด้วย 10 องคป์ระกอบ ได้แก่  
     1. การมีวิสัยทัศน์ร่วม ผู้นำ และการมุ่งไปสู่นวัตกรรม (Shared Vision, leadership and 
the will to Innovation)  
     2. โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม (Appropriate Organization Structure)  
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     3. บุคลากรหลักขององค์กร (Key Individual)  
     4. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Effective Team Working)  
     5. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ยืดหยุ่นและต่อเนื่อง (Continuing and Stretching 
Individual and Development)  
     6. การขยายตัวการสื่อสาร (extensive communication)  
     7. การมีส่วนร่วมในนวัตกรรมสูง (high involvement in innovation)  
     8. ปัจจัยภายนอก (external focus)  
     9. บรรยากาศที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ (creative climate)  
     10. องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO)  

  จากแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรนวัตกรรมดังกล่าวมาข้างต้นทำให้ผู้วิจัยได้ค้นพบตัว
แปรสังเกตได้ขององค์กรนวัตกรรม ดังตารางที ่2.5 
 
ตารางท่ี 2.5 ตัวแปรสังเกตได้ขององค์กรนวัตกรรม 
 

ตัวแปรสังเกตได้องค์กรนวัตกรรม นักทฤษฎี/นักวิจัย 
1. โครงสร้างองค์กร (Structure) 
รูปแบบองค์กร (Organizational 
From) 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554),  
อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ 
(2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดา
วงศ ์ (2563), รัชพล จอมไตรคุป (2563), Marquardt 
& Reynolds (1994), Holder  & Matter (2008), 
Thammachot (2015)  

2. วิสัยทัศน์องค์กร 
กลยุทธ์ (Strategy) 

วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), 
จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์  
(2563), รัชพล จอมไตรคุป (2563), Marquardt & 
Reynolds (1994), Dundon (2002), Holder & 
Matter (2008), Thammachot (2015)  

3. ขนาดขององค์กร (Size) นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554) 
4. แหล่งที่มาของนวัตกรรม  
(Sources of Innovation) 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554) 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้องค์กรนวัตกรรม นักทฤษฎี/นักวิจัย 
5. กระบวนการในการพัฒนานวัตกรรม     
    (Process of Innovation) 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), Thammachot (2015) 

6. การทำงานกันในทุกแผนก    
    (Collaboration)/บุคลากร 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561),  
Thammachot (2015) 

7. การส่ือสารกันระหว่างบุคลากร   
    (Communication) 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), 
อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และ 
สิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563), Thammachot (2015) 

8. องค์ความรู้ (Knowledge) นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554) 
9. องค์กรแห่งการเรียนรู้ รัชพล จอมไตรคุป (2563), Thammachot (2015) 
10. การบริหารจัดการบุคลากร 
(Human Resource Management)  
การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาทักษะ
ในการสร้างนวัตกรรม (Innovation 
Skill Development) 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), 
อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ 
(2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดา
วงศ ์ (2563), Vrakking (1990), Marquardt & 
Reynolds (1994), Dundon (2002), Holder & 
Matter (2008)  

11. เทคโนโลยี (Technology)  
ระบบสารสนเทศ 

นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), รัชพล จอมไตรคุป (2563), 
Vrakking (1990), Marquardt & Reynolds (1994)  

12. วัฒนธรรมองค์กร (Culture) นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554), วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), 
วัฒนชัย ศิริญาณ (2560), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ 
(2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดา
วงศ ์ (2563), Marquardt & Reynolds (1994), 
Holder & Matter (2008) 

13. ภาวะผู้นำ (leadership)  
 

วัฒนชัย ศิริญาณ (2560), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ 
(2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดา
วงศ ์(2563), Holder & Matter (2008) 

14. บรรยากาศ (climate) 
    ส่ิงแวดล้อม  (Innovation   
    Environment Support) 

ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563), Vrakking (1990), 
Marquardt & Reynolds (1994), Dundon (2002) 
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ตารางท่ี 2.5 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้องค์กรนวัตกรรม นักทฤษฎี/นักวิจัย 
15. พฤติกรรม (behavior) วัฒนชัย ศิริญาณ (2560) 
16. ความคิดสร้างสรรค์ อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), Thammachot (2015) 
17. การบริหารทรัพยากร 
ทรัพยากร/งบประมาณ 
ปัจจัยด้านการปฏิบัติการ 
(Operational Guidance) ปัจจัย
ภายนอก (external focus) 

วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และ 
สิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563), รัชพล จอมไตรคุป 
(2563), Vrakking (1990), Dundon (2002), 

18. การให้รางวัล 
การยอมรับและสร้างแรงจูงใจในการ
สร้างนวัตกรรม (Innovation 
Reward and Recognition) การให้
รางวัล(Reward) 

วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และ 
สิรินธร สินจินดาวงศ ์(2563), Dundon (2002) 

19. การประเมินผลนวัตกรรม 
การมุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) 
กิจกรรมท่ีส่งเสริมนวัตกรรม (Energy 
and Activity Flow) 

วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และ 
สิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563), Marquardt & 
Reynolds (1994), Holder & Matter (2008) 

20. การจัดการความรู้ 
การออกแบบโครงการนวัตกรรม 
(Innovation Programs) 

วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ 
(2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดา
วงศ ์(2563), Marquardt & Reynolds (1994) 

21. เครือข่าย (Networking) 
บุคคลภายนอกที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการ
สร้างนวัตกรรม (External 
Stakeholder Innovation)  
การมีส่วนร่วม (high involvement 
in innovation) 

วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ 
(2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดา
วงศ ์ (2563), Dundon (2002), Thammachot 
(2015) 

  
         ผลจากการสังเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ขององค์กรนวัตกรรมตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(theoretical framework) จากนักวิชาการและนักการศึกษาพบว่ามีข้อค้นพบที่หลากหลาย การวิจัย
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ครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นแนวคิดร่วมกันมากที่สุดของนักวิชาการและนักการศึกษา 
จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กร (Structure) 2) วิสัยทัศน์องค์กร (organization's 
vision) 3) การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management) 4) วัฒนธรรมองค์กร 
(corporate culture) และ5) การบริหารทรัพยากร (resource management) ซึ่งแสดงเป็นตัวแบบ
การวัด ดังภาพที่ 2.5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5 ตัวแปรสังเกตได้ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) 
 

 1) โครงสร้างองค์กร (Structure)  
            นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554, หน้า 48) กล่าวว่า องค์กรที่จะเป็นองค์กรนวัตกรรมได้ควรมี
ลักษณะโครงสร้างเป็น Organic Structure กล่าวคือ เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) ไม่ยึด
ติดกับขั้นตอนเดิม ๆ หรือมีกฎเกณฑ์มากเกินไป มีการปรับตัวหรือการบริหารงานได้ตามสภาพ 
แวดล้อมหรือภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป มีการกระจายอำนาจในการบริหาร (Decentralization) 
อำนาจในการตัดสินใจโดยที่ไม่ยึดติดกับผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก มีการสื่อสารกันได้ในทุกระดับระหว่าง
สายการบังคับบัญชา และไม่ต้องมีรูปแบบที่เป็นทางการ (Horizontal Communication) 

องค์กรนวัตกรรม

(Innovative 

Organization) 

 

โครงสร้างองค์กร (Structure) 

 

วิสัยทัศน์องค์กร 

(Organization's Vision) 
 

 
การบริหารจัดการบุคลากร 

(Human Resource Management) 

วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 

การบริหารทรัพยากร 
(Resource Management) 

 

 

https://tr-ex.me/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5/%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2-%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3?t=the%20organization%27s%20vision&qt=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%20%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://tr-ex.me/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5/%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2-%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3?t=the%20organization%27s%20vision&qt=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%20%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://tr-ex.me/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5/%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2-%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3?t=the%20organization%27s%20vision&qt=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%20%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
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                 วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554, หน้า 174) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมควรมีหน่วยงาน
หรือฝ่ายงานที่เป็นศูนย์กลางการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและมีโครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่นใน
การปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและโอกาส โดยมีกฎระเบียบภายในที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม            
มีโครงสร้างแบบกระจาย 
                 อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561, หน้า 97) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรนวัตกรรมมีการรวมคนเข้าร่วมเป็นแผนกงาน และรวมแผนกงานเป็นองค์การ โดยการ
ออกแบบระบบต่าง ๆ เพื่อให้มีการติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิผล มีการประสานงานและให้แผนก
งานต่าง ๆ ทำงานประสานกัน ได้แก่ 1) โครงสร้างที่ยืดหยุ่น 2) โครงสร้างที่มีการกระจายอำนาจ                
3) โครงสร้างองค์การแบบสิ่งมีชีวิต การไม่เน้นสายการบังคับบัญชา ผู้ปฏิบัติงานมีพันธะผูกพันต่อ              
สิ่งต่าง ๆ เน้นการทำงานร่วมกันเกี่ยวกับค่านิยมและเป้าหมาย  
                 ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563, หน้า 6) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร (Organization 
Structure) ฝ่ายบริหารจัดการควรจะปรับเปลี่ยนโครงสร้างขององค์กรเพื่อให้เหมาะสมและเกิด             
ความสะดวกแก่พฤติกรรมและกิจกรรมทางนวัตกรรม รูปแบบโครงสร้างขององค์กรที่เหมาะสมที่สุด
สำหรับนวัตกรรมจะไม่สามารถระบุได้ แต่โดยมากเชื่อว่าโครงสร้างที่จะช่วยสนับสนุนการทำงานเป็น
ทีม มีกระบวนการที ่ยืดหยุ ่น และการมีความสัมพันธ์ที ่ดีกันระหว่างกลุ ่มอย่างไม่เป็นทางการ                    
จะมีความเหมาะสมมากกว่าโครงสร้างองค์กรในแบบอ่ืน 

       จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563, หน้า 1,896) กล่าวว่า 
ผู้บริหารองค์กรใช้หลักการกระจายอำนาจ ให้บุคลากรมีอำนาจหรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและจัด
โครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่นและแบนราบ ลดระดับชั้นการบังคับบัญชา ทำให้การประสานงาน
รวดเร็ว คล่องตัว   

       รัชพล จอมไตรคุป (2563 หน้า 111) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมความเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม จะต้องมีระบบการติดต่อสื่อสาร และอำนาจบังคับบัญชาที่เชื่อมต่อคนและกลุ่ม
คนเข้าด้วยกัน เพ่ือทำงานร่วมกันจนบรรลุ เป้าหมายขององค์การ 

       มาร์คอตท์ และ เรย์โนล์ Marquardt & Reynolds (1994) กล่าวว่า โครงสร้างที่
เหมาะสม (Appropriate Structure) มีโครงสร้างแบบองค์รวม (Holistic Structure) มีความคล่องตัว 
หน้าที่ความรับผิดชอบมีความยืดหยุ่น 
                 ธัมโชติ (Thammachot, 2015) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่นหรือ
แบบแนวราบ เป็นโครงสร้างที่เหมาะสมและสนับสนุนให้องค์การประสบความสำเร็จในการสร้าง
นวัตกรรม ผ่านการสื่อสารและการกระจายอำนาจ อีกทั้งต้องให้ความสำคัญกับการสร้างเครือข่าย              
ซึ่งทำให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและทรัพยากร โดยจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน
ทำให้มีอำนาจในการต่อรองมากขึ้น 
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                 โฮนเดอร์ และแมททอร์ (Holder & Matter, 2008) กล่าวว่า รูปแบบองค์กรจะต้อง
มีรูปแบบการทำงานที่เป็นอิสระ และมีการทำงานแบบทีมที่มีความหลากหลาย (Multifunctional) 
เพ่ือความสำเร็จของงาน 

   จากผลการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง ลักษณะองค์กร
ที ่ผ ู ้บร ิหารกระจายอำนาจ ให้บุคลากรมีส ่วนร่วมในการตัดสินใจ จัดโครงสร้างองค์กรที ่มี             
ความยืดหยุ่น ลดระดับชั้น การบังคับบัญชา เกิดการประสานงานรวดเร็ว คล่องตัว มีการขับเคลื่อน
งานวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีในองค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาค้นคว้า ให้สามารถสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ ทำงานเป็นทีม ปรับตัวและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
                2) วิสัยทัศน์องค์กร (Organization's Vision)  
                  วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554, หน้า 158) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรม จะต้องมีวิสัยทัศน์ 
กลยุทธ์และเป้าหมาย ที ่เป็นข้อความที่แสดงถึงความปรารถนาในการมุ ่งเน้นส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม  

     อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561, หน้า 62) กล่าวว่า องค์การมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วม 
หมายถึง การกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การสร้างนวัตกรรมโดยเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมและเข้าใจอย่างชัดเจน 

     จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563, หน้า 1,896) กล่าวว่า 
ผู้บริหารองค์กรมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมที่ปฏิบัติได้จริง นำนวัตกรรมมาพัฒนาการ
ดำเนินงานและขับเคลื่อนองค์กรด้วยระบบบริหารจัดการ และนวัตกรรมแบบการกระจายอำนาจ 
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการสร้างหรือนำนวัตกรรมมา
ใช้เพื่อให้เกิด การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร  

     รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 110) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมจะต้องมีการมอง
ภาพอนาคตขององค์กรร่วมกันและกำหนด จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับ ภารกิจ ค่านิยม และ              
ความเชื่อเข้าด้วยกัน มีจุดหมายปลายทาง ที่ต้องการแบบชัดเจน ท้าทาย มีพลังและมีความเป็นไปได้ 
                  ดันดอนน์ (Dundon, 2002, pp. 133-138) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์และกลยุทธ์
ร่วมในการสร้างนวัตกรรม เป็นหัวใจสำคัญของการเกิดองค์กรนวัตกรรม 
                  มาร์คอตท์ และ เรย์โนล์ (Marquardt & Reynolds, 1994) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ 
(Vision) เป็นความคิดเห็นร่วมกัน (Shared Vision) ของคนในองค์กรเพื่อสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตซึ่งรวมถึงพันธกิจ อันจะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมายของการเป็นองค์กร
นวัตกรรม 

                  โฮนเดอร ์  และแมททอร ์  (Holder & Matter, 2008) กล ่าวว ่า การม ุ ่ ง เน้น
สิ่งแวดล้อมและความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรนวัตกรรม ที่จะกำหนดทิศทางใน

https://tr-ex.me/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5/%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2-%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3?t=the%20organization%27s%20vision&qt=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%20%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
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อนาคตที่มีพ้ืนฐานมาจากความเป็นจริงในปัจจุบัน องค์กรนวัตกรรม มุ่งไปสู่ตลาดโลก และการมองหา
โอกาสใหม่ ๆ ที่ไม่มีคู่แข่ง เป้าหมายทางการเงินระยะยาว ผู้บริหารระดับสูงจะต้อง  สื่อสารและมี
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนเพื่อแสดงให้เห็นความมุ่งเน้นและการสนับสนุนนวัตกรรม เช่น  การสนับสนุน
ทางด้านทรัพยากรและการมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 

                  ธัมโชติ (Thammachot, 2015) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้นำ และการมุ่ง
ไปสู่นวัตกรรม (shared vision, leadership and the will to innovation) ผู้นำมีบทบาทสำคัญใน
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและกลยุทธ์ใหม่แก่พนักงานในองค์การ โดยใช้ภาวะผู้นำ ซึ่งเป็นปัจจัย
ที่สำคัญในการเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการสร้างนวัตกรรมในองค์กร  

     จากผลการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า  วิสัยทัศน์องค์กร (organization's vision) หมายถึง 
ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม ที่สามารถนำมาพัฒนาองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายโดยมีการชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง มีการวิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูลขององค์กร
เพื ่อสร ้างภาพในอนาคต และนำนว ัตกรรมมาขับเคล ื ่อนองค์กรด้วยระบบบริหารจ ัดการ                 
และนวัตกรรมแบบการกระจายอำนาจ 

3) การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management)  
       นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554, หน้า 49) กล่าวว่า การบริหารจัดการบุคลากร ถือเป็นปัจจัย

สำคัญของการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ทั้งในด้านของพนักงานที่ต้องมีการคิดค้นหรือพัฒนาแนวคิด
ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ด้านของผู้บริหารที่ต้องสื่อสารถึงจุดหมายขององค์กรต่อพนักงานให้เข้าใจ
ตรงกัน รวมทั้งให้การสนับสนุนในทุก ๆ ด้านแก่พนักงาน 
                  วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554, หน้า 160) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมต้องมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมจะต้องมุ่งเน้นการสรรหาและจ้างงานบุคคลที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีประสบการณ์และภูมิหลังที่หลากหลาย  

        อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561, หน้า 67-68) กล่าวว่า การมุ่งเน้นความสำคัญของบุคลากร 
หมายถึง การให้ความสำคัญและความเชื่อมั่น กับบุคลากรทุกคน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดอย่าง
เป็นระบบ กล้าคิด กล้าทำ และกล้าเสี่ยง ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ และความชำนาญในการพัฒนา
นวัตกรรมในโรงเรียน ซึ ่งการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง หมายถึง การวางแผนและจัดตั้ง
งบประมาณที่ส่งเสริมการทำงานของบุคลากรด้านนวัตกรรม ให้เวลาแก่บุคลากรในการทำงานด้าน
นวัตกรรม และมีการหมุนเวียนตำแหน่งงานของบุคลากรเพ่ือพัฒนาความสามารถในการทำงาน 

        ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ ์ (2563, หน้า 8) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Management) การจัดการทรัพยากรบุคคลเป็นวิธีการที่องค์กรจะสามารถ
จัดการหรือเพ่ิมความสามารถที่หลากหลายและพฤติกรรมต่าง ๆ ของแรงงานในองค์กร เพื่อที่องค์กร
จะสามารถไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
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      จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563, หน้า 1,897) กล่าวว่า 
ผู้บริหารองค์กรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้างนวั ตกรรมในองค์กรและมี
ทิศทางในการพัฒนาการบริหารจัดการ โดยจัดการประชุม ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานด้าน  
กระบวนการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ด้านการพัฒนาความสามารถในการจัดทำสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีที่
นำมาใชใ้นการจัดการด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษา ใช้ปรับปรุงกระบวนการดำเนินงาน และการรองรับ
การเปลี ่ยนแปลงที ่อาจเกิดขึ ้น นอกจากนี้ได้ให้บุคลากรประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง                   
และปรับปรุงจุดด้อยและพัฒนาจุดเด่นในงานของตน 
                 วราคกิงค์ (Vrakking, 1990, pp. 94-102) กล่าวว่า บุคลากรถือเป็นผู้สร้างนวัตกรรม 
ดังนั้นองค์กรต้องให้การศึกษาหรือฝึกอบรม ให้บุคลากรมีความรู้ที่สามารถนำไปเชื่อมโยงกับความคิด
สร้างสรรค์และความเป็นผู้ประกอบการเพ่ือใช้ในการสร้างนวัตกรรม องค์กรควรจะทำให้บุคลากรเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร โดยการนำระบบการจัดการสายอาชีพเข้ามาใช้ องค์กรควรจะสร้างให้เกิดทีม
ข้ามสายงาน เพ่ือให้เกิดความหลากหลายทางด้านความคิด ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณ์การทำงาน  

                 มาร์คอตท์ และเรย์โนล์ (Marquardt & Reynolds, 1994) กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต้องเปิดโอกาสให้พนักงานมีความสามารถในการเรียนรู้ มีอิส ระในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาของตนเองกระจายความรับผิดชอบ 

                 ดันดอนน์ (Dundon, 2002, pp. 173-187) กล่าวว่า การพัฒนาทักษะในการสร้าง
นวัตกรรม และความคดิเชิงนวัตกรรม เป็นทักษะที่สามารถสอน ฝึกหัด และปรับปรุงได้ให้กับบุคลากร 
ถ้าบุคลากรมีทักษะก็จะทำให้มีความม่ันใจในการค้นหา พัฒนา ความคิดใหม่ได้อย่างเต็มความสามารถ 
การพัฒนาทักษะด้านนวัตกรรมมีวัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนานวัตกรรมให้เป็นขีดความสามารถหลัก
ของบุคลากรทุกคนในองค์กร 

                 โฮนเดอร์ และแมททอร์ (Holder & Matter, 2008) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรจะ
เชื่อมโยงสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การทดลอง 
นวัตกรรม ความสนุกสนาน ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาบุคคลในองค์การ การพัฒนาพลังงาน
ทรัพยากรมนุษย์จะเน้น ในการพัฒนาทักษะทางด้านเทคโนโลยี การเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง                  
และมนุษยสัมพันธ์ การสนับสนุนให้มีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลที่มีความแตกต่างในด้านองค์กร 
วัฒนธรรม วิชาชีพ  
                 ธัมโชติ (Thammachot, 2015) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหลักขององค์การ                
เช่น ผู้ให้การสนับสนุนองค์กร ผู้นำองค์กรสู่ความสำเร็จ ผู้กลั่นกรองข้อมูลและทรัพยากรที่สำคัญของ
องค์กรนวัตกรรม หรือกลุ่มที่นำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ พร้อมที่จะทุ่มเทและปรารถนาที่จะช่วย
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องค์การ โดยจะต้องออกแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวางแผน การสรรหา การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารจัดการค่าตอบแทน 

     จากผลการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource 
Management) หมายถึง ผู้บริหารองค์กรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้าง
นวัตกรรมในองค์กร และมีทิศทางในการพัฒนาการบริหารจัดการ โดยการจัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพ
อย่างหลากหลาย พร้อมกับให้บุคลากรได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถ
ต่อยอดการพัฒนาด้านนวัตกรรมเพ่ือต่อยอดการพัฒนาองค์กร 

4) วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture)  
            นรวัฒน์ ชุติวงศ์ (2554, หน้า 49) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร ความสำเร็จหรือ         
ความล้มเหลวของทีมงานขึ ้นกับสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในองค์กรเป็นสำคัญ เนื ่องจาก
สภาพแวดล้อมที่ต่างกันส่งผลต่อประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหาที่ต่างกัน                
โดยบรรยากาศในองค์กรแห่งนวัตกรรมต้องสนับสนุนให้พนักงานในองค์ก รมีการสร้างสรรค์
แนวความคิดใหม่ ๆ และส่งเสริมต่อการสร้างนวัตกรรม  
                วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554, หน้า 158) กล่าวว่า มีวัฒนธรรมและค่านิยมร่วมที่ส่งเสริม
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมขององค์การ วัฒนธรรมจะต้องมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับ
นวัตกรรมและพนักงานที่มีความสำคัญยิ่งในการสร้างนวัตกรรมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  

      วัฒนชัย ศิริญาณ (2560, หน้า 77) กล่าวว่า การพัฒนาองค์กรนัวัตกรรม ควรสร้าง
บรรยากาศในองค์กรให้เกิดแรงจูงใจที่จะคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ในการทำงานลดขึ้นตอนการทำงานที่
ยุ่งยากหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

      ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563, หน้า 7) กล่าวว่า ผลลัพธ์ของนวัตกรรมเกิดมาจาก
บรรยากาศและวัฒนธรรมในองค์กร ที่ช่วยสนับสนุนนวัตกรรม โดยบรรยากาศและวัฒนธรรมใน
องค์กรนั้นเป็นตัวกระตุ้นสำคัญที่จะช่วยปรับปรุงผลงานขององค์กร โดยผ่านการสนับสนุนของผู้น ำ
องค์กร กลยุทธ์ และพฤติกรรมขององค์กรเอง 

      จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563, หน้า 1,897) กล่าวว่า 
ผู ้บริหารองค์กรใช้นวัตกรรมในการขับเคลื ่อน และอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ                  
สร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ส่งเสริมให้บุคลากรมุ่งแสวงหาสิ่งใหม่ ๆ รักการเรียนรู้มีส่วนร่วมในการคิด 
วางแผน และตัดสินใจในการดำเนินงาน มีว ัฒนธรรมที ่ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม กล้าแสดง                 
ความคิดเห็นที่หลากหลายและยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน มุ่งม่ัน ค้นคว้า สร้าง ทดลองวิจัย รวมถึง
หาวิธิ ีปรับปรุงแก้ไขปัญหาโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมใหม่ ๆ และเตรียมพร้อมรับ              
ความเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น  
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                มาร์คอตท์ และ เรย์โนล์ (Marquardt & Reynolds, 1994) กล่าวว่า วัฒนธรรม          
การเรียนรู้ขององค์กร มีบรรยากาศที่ส่งเสริมการทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้คนมีส่วนร่วมใน
การกำหนดนโยบายให้โอกาสในการพัฒนาตนเองแก่ทุกคนในองค์กร 
                โฮนเดอร์ และแมททอร์ (Holder & Matter, 2008) กล่าวว่า องค์กรนวัตกรรมต้องมี
วัฒนธรรมที่เป็นแนวทางและความเชื่อในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องสนับสนุนการทำงานเป็นทีม 
ส่งเสริมให้ มีการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร และทำให้สมาชิกรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ทีมงานและอาชีพ มีการกระจายอำนาจ ทำให้พนักงานรู้สึกมีความปลอดภัย มีอิสระและความคิด
สร้างสรรค์ กล้าเสี่ยง ยอมรับและเรียนรู้จากความ ผิดพลาด วัฒนธรรม องค์การนวัตกรรม จะต้องมุ่ง
ไปสู่เป้าหมายในการทำงานขององค์การ วัฒนธรรมจะต้องสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ ๆ ทำให้รู้สึก
ว่าสนุกในการทำงานซึ่งจะเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในองค์กรเกิดความคิด
สร้างสรรค ์ 
                จากผลการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร (corporate culture) หมายถึง 
การที่ผู้บริหารองค์กรใช้นวัตกรรมในการขับเคลื่อน และอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ ให้มี
ประสิทธิผล ส่งเสริมให้บุคลากร มีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เกิดวิถีชีวิตทีย่ึดถือปฏิบัติ ความเชื่อค่านิยม
ที่ส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร รวมถึงอำนาจชักนำให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้
ต่าง ๆ 

  5) การบริหารงบประมาณและทรัพยากร (Resource Management)  
                 วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554, หน้า 160) กล่าวว่า องค์กรจะต้องจัดสรรและสนับสนุน
ทรัพยากรเพื่อส่งเสริมนวัตกรรม คือ มีการจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรและการลงทุนสำหรับ              
การค้นหา พัฒนาการศึกษา การฝึกอบรม และการนำความคิดใหม่ไปปฏิบัติ 
                จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563, หน้า 1,897) กล่าวว่า 
ผู้บริหารองค์กรจัดให้มีสื่อข้อมูลข่าวสารด้านนวัตกรรม ให้ความรู้ความเข้าใจ รวมถึงทุน ทรัพยากร 
เทคโนโลยี หรือวัสดุอุปกรณ์ที ่ใช้ในการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม การค้นคว้า จัดทำและพัฒนา
นวัตกรรม และปรับปรุงบรรยากาศและสถานที่ในการทำงานให้บุคลากรได้ประชุมร่วมกันแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นใหม่ ๆ จัดให้มีงบประมาณสำหรับจัดหารางวัลมอบให้กับผู้ที ่สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ                 
ในองค์กร 
                รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 112) กล่าวว่า การจัดแบ่งทรัพยากรทางการศึกษา
ให้กับบุคลากรได้ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมเพ่ือการดำเนินงานสู่เป้าหมายขององค์กรนวัตกรรม 
                วราคกิงค์ (Vrakking, 1990) กล่าวว่า องค์การส่วนใหญ่ขาดการวางแผนและ
งบประมาณในระยะยาวในการสร้างนวัตกรรมจึงทำให้เกิดความล้มเหลวในการสร้างนวัตกรรม ดังนั้น
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องค์การจะต้องให้ความใส่ใจกับการจัดการด้านงบประมาณ การวางแผนและการคัดเลือกโครงการ 
การควบคุมเป็นสิ่งสำคัญในการสร้างนวัตกรรม   
                 ดันดอนน์ (Dundon, 2002, pp. 173-187) กล่าวว่า องค์กรแห่งนวัตกรรมจะเกิดขึ้น
ไม่ได้ถ้าไม่ได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอทรัพยากรที่มีความสำคัญต่อการสร้างนวัตกรรม 
คือ เวลา บุคลากร ข้อมูลสารสนเทศ และงบประมาณสนับสนุน 

                 จากผลการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากร (resource management) 
หมายถึง ผู้บริหารองค์กรจัดให้จัดสรรทรัพยากรทางกายภาคที่จำเป็นสำหรับการพัฒนาด้านนวัตกรรม 
เช่น งบประมาณ ทุน ทรัพยากร เทคโนโลยี หรือวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม 
รวมถึง สื่อ ข้อมูลสารสนเทศ และปรับปรุงบรรยากาศ รวมถึงการมอบรางวัลเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับ
ผู้ที่สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กร  

    ในการวิจัยเรื ่อง การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                  
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ปัจจัยด้าน
องค์กรนวัตกรรม ผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรสังเกตได้ นิยามศัพท์ และกำหนดตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

        
ตารางท่ี  2.6  ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม และตัวบ่งชี้องค์กรนวัตกรรม 
 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
1. โครงสร้างองค์กร 
(Structure)   

       ผ ู ้บร ิหารองค์กรกระจาย
อำนาจ ให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ จัดโครงสร้างองค์กร
ที ่มีความยืดหยุ ่น  ลดระดับชั้น
การบังคับบัญชา ประสานงาน
รวดเร็ว คล่องตัว มีการขับเคลื่อน
งานวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีใน
องค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษา
ค้นคว้า ให้สามารถสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ ทำงานเป็นทีม 
ปรับตัวและสามารถรู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลง 

       1. เป็นองค์กรที่ยืดหยุ่น ไม่ยึด
ติดกับขั้นตอน หรือมีกฎเกณฑ์มาก
เกินไป 
       2. มีการกระจายอำนาจในการ
บริหาร  
       3. มีการสื ่อสารกันได้ในทุก
ระดับระหว่างสายการบังคับบัญชา
และไม่ต้องมรีูปแบบที่เป็นทางการ  
       4. มีการทำงานร่วมกันแต่ละ
แผนกโดยไม่ย ึดต ิดเฉพาะงานที่
ได้รับมอบหมาย  
       5. มีการสร้างแรงจูงใจทำให้
บุคลากรเห็นสำคัญและคุณค่าใน
ตัวเอง  
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 
ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
2. วิสัยทัศน์องค์กร 
(organization's 
vision) 

       ผ ู ้บร ิหารและบุคลากรใน
องค์กรมีการพัฒนาวิสัยทัศน์ด้าน
นวัตกรรมที่สามารถนำมาพัฒนา
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายโดยมี
การช ี ้ แจ งว ิ ส ั ยท ั ศน ์ ต ่ อผ ู ้ ที่
เกี ่ยวข้อง รวมถึงการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ข้อมูลขององค์กรเพ่ือ
สร ้ างภาพในอนาคต และนำ
นวัตกรรมมาขับเคลื ่อนองค์กร
ด้วยระบบบริหารจัดการ และ
นว ั ตกรรมแบบการกระจาย
อำนาจ 

       1. มีการวางยุทธศาสตร์การ
นำวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมมาพัฒนา
ประสิทธิผลขององค์กรที ่สามารถ
ปฏิบัติได้จริง  
       2. มีการชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู้ที่
เกีย่วข้อง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
       3. มีร ูปแบบการพัฒนางาน
กำหนดจ ุดประสงค ์การว ัดและ
ประเมินผลชัดเจน 
       4. มีการกำหนดแนวทางใน
การตรวจสอบการนำนวัตกรรมมา
พัฒนาการองค์กรด้วยระบบบริหาร
จัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล     
        5. วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล
สารสนเทศขององค์กรเพ่ือสร้างภาพ
ในอนาคตที่มีความเป็นไปได้ 

3. การบริหารจัดการ
บุคลากร (Human 
Resource 
Management) 

       ผ ู ้ บ ร ิ ห ารองค ์ กรม ี กา ร
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ส ่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใน
องค ์กร และม ีท ิศทางในการ
พัฒนาการบริหารจัดการ โดยการ
จัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพอย่าง
หลากหลาย พร้อมกับให้บุคลากร
ได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถต่อ
ยอดการพัฒนาด้านนวัตกรรม
เพ่ือต่อยอดการพัฒนาองค์กร 
        

       1. การฝ ึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรที่ยืดหยุ่นและต่อเนื่อง  
       2. มีการสื ่อสารถึงจ ุดหมาย
ขององค์ กรต่ อบ ุ คลากรท ุกคน         
ในสถานศึกษาเข้าใจตรงกัน 
       3. พัฒนาความสามารถในการ
จ ัดทำส ื ่อนว ัตกรรมเทคโนโลยีที่
นำมาใช้ในการจัดการด้านต่าง ๆ 
ของสถานศึกษา 
       4. ส่งเสริมความสามารถใน
การทำงานเป็นทีม และสร้างให้เกิด 
ทีมข้ามสายงาน 

https://tr-ex.me/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5/%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2-%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3?t=the%20organization%27s%20vision&qt=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%20%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://tr-ex.me/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9B%E0%B8%A5/%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2-%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3?t=the%20organization%27s%20vision&qt=%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A8%E0%B8%99%E0%B9%8C%20%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%20%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
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ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 
ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
        5. ปล ู ก ฝ ั ง ใ ห ้ บ ุ ค ล ากร ใน

สถานศึกษาเก ิดความผ ูกพ ันต่อ
องค์กร  
       6. ส ่ ง เสร ิมให ้ เก ิดค ่าน ิยม
ร่วมกันที ่เน ้นความสำเร ็จในการ
ทำงาน และสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

4. วัฒนธรรมองค์กร 
(corporate 
culture) 

       ผ ู ้ บ ร ิ ห า รองค ์ ก ร ได ้ ใ ช้
นวัตกรรมในการขับเคลื่อน และ
อำนวยความสะดวก ใ น กา ร
บริหารจัดการ ให้มีประสิทธิผล  
ส่งเสริมให้บุคลากร มีการเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน เกิดวิถีชีวิตที่ยึดถือ
ปฏิบัติ ความเชื่อค่านิยมที่ส่งผล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ
สมาชิกในองค์กร รวมถึงอำนาจ
ชักนำให้เกิดภาวการณ์เร ียนรู้   
ต่าง ๆ 

       1. ส ่ ง เสร ิมให ้บ ุ คลากรมุ่ ง
แสวงหาสิ ่งใหม่ ๆ ร ักการเร ียนรู้              
มีส่วนร่วมในการคิดวางแผน และ
ตัดสินใจ 
       2. ส่งเสริมให้บุคลากรมุ ่งมั่น
ค้นคว้า สร้าง ทดลอง วิจัย หาวิธี
ป ร ั บปร ุ ง  แก ้ ไขป ัญหา โดยใช้
นวัตกรรมใหม่ ๆ 
      3. เป ิดโอกาสในการพ ัฒนา
ตนเองแก่ทุกคนในองค์กร 
      4. ส่งเสริมให้เกิดการยอมรับ
ฟ ั ง คว ามค ิ ด เห ็ นและข ้ อต ิ ช ม                
การโต้เถียงกันอย่างมีเหตุผล  
       5. ส ่งเสร ิมการม ีอ ิสระทาง
ความค ิ ดและ เตร ี ยมพร ้ อมรั บ               
ความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึน 

5. การบริหาร
งบประมาณและ
ทรัพยากร (resource 
management) 

       ผ ู ้ บร ิหารองค ์ กรจ ั ด ให้
จัดสรรทรัพยากรทางกายภาคที่
จำเป ็นสำหร ับการพัฒนาด้าน
นวัตกรรม เช่น งบประมาณ ทุน 
ทรัพยากร เทคโนโลยี หรือวัสดุ 
อุปกรณ์ท่ีใช้ในการฝึกอบรมด้าน 

        1. จัดสรรทรัพยากรทั ้งด้าน
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์และเวลา
อย่างเพียงพอและมีคุณภาพพอต่อ
การทำงาน 
       2. บ ุคลากรในสถานศ ึกษา
ได้รับการจัดสรรทรัพยากรที่จำเป็น 



103 

ตารางท่ี 2.6 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
 นว ัตกรรม รวมถ ึงส ื ่อ ข ้อมูล

ส า ร ส น เ ท ศ  แ ล ะ ป ร ั บ ป รุ ง
บรรยากาศ รวมถ ึ งการมอบ
รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ที่
สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กร 

อย่างทั่วถึงและครบถ้วน 
       3. บุคลากรในสถานศึกษาใช้
ทรัพยากรที่ได้รับการจัดสรรอย่าง
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
       4. จัดให้มีข้อมูล สารสนเทศ 
สื่อ ข่าวสาร ด้านนวัตกรรม 
เทคโนโลยีทางการศึกษาที่จำเป็นต่อ
การพัฒนาประสิทธิผล        
       5. ปรับปรุงบรรยากาศและ
สถานที่ในการทำงานให้บุคลากรได้
ประชุมร่วมกันแลกเปลี ่ยนเรียนรู้ 
เพ่ือคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ 

 

         2.2.3 ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู (Teachers and Personnels Competency) 
         แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทำงาน (Competency) เกิดข้ึน

ในช่วงต้นของศตวรรษที่ 19 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งได้ทำการศึกษาวิจัยว่าทำไม
บุคลากรที่ทำงานในตำแหน่งเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกต่างกัน McClelland จึงทำการศึกษาวิจัยโดย
แยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช้  แล้วจึงศึกษาว่า
บุคลากรทั้ง 2 กลุม่ มีผลการทำงานที่แตกต่างกันอย่างไร ผลการศึกษาทำให้สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีผล
การปฏิบัติงานดีจะมีสิ ่งหนึ ่งที ่เรียกว่าสมรรถนะ  (Competency) ในปี ค.ศ. 1973 McClelland              
ได้เขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถือเป็น
จุดกำเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขา
น้ำแข็ง (Iceberg) (รัตตินันท์ ฎิระวณิชย์กุล, 2556, หน้า 22)  
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ภาพที ่2.6 ภูเขาน้ำแข็งแห่งสมรรถนะ (Competency Iceberg)
ที่มา: https://medium.com/edvisory/ -competency-iceberg-bddbdbebcef7 
 

    จากภาพที่ 2.6 สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ำแข็ง            
ที่ลอยอยู่ในน้ำ โดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ำซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย ได้แก่ 
ความรู ้สาขาต่าง ๆ ที ่ได ้เร ียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเชี ่ยวชาญ                    
ความชำนาญพิเศษด้านต่าง ๆ (Skill) สำหรับส่วนของภูเขาน้ำแข็งที่จมอยู่ใต้น้ำซึ่งเป็นส่วนที่มีปริมาณ
มากกว่านั้น เป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อ
ตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนที ่อยู ่เหนือน้ำ                
เป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคลซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์
ความรู้ต่าง ๆ และทักษะได้นั้น ยังไม่เพียงพอที่จะทำให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น จึงจำเป็นต้องมี
แรงผลัก ดันเบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง และบทบาทที่
แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย จึงจะทำให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ 
  2.2.3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี ่ยวข้องคำว่าสมรรถนะ (Competency) ได้มีการให้นิยามหรือ            
คำจำกัดความที ่แตกต่างกันออกไปซึ ่งนักวิชาการหรือหน่วยงานที ่ศึกษาเรื่ องสมรรถนะได้ให้
ความหมายไว้ดังนี้ 
   เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม (2553, หน้า 53) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ                
เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ทักษะ และคุณลักษณะต่าง ๆ ที่สร้างผลงานให้เป็นที่ยอมรับแก่
บุคคลทั่วไป 
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  วัชรีพร ล้ออุทัย, (2554, หน้า 12-17) สรุปความหมายของ สมรรถนะ (Competency)             
ไว้ดังนี้ 
       1. ด้านความรู้ (Knowledge) คือสิ่งที่องค์กรต้องการให้รู้ได้แก่ความรอบรู้ในงานที่ทำ
ความเข้าใจในการงานที่ปฏิบัติและความสามารถในการบริหารจัดการ 
                2. ด้านทักษะ (Skill) คือสิ่งที่องค์กรต้องการให้ทำเป็นสิ่งที่ต้องผ่านการเรียนรู้และฝึกฝน
เป็นประจำจนเกิดเป็นความชำนาญในการใช้งานได้แก่ทักษะในการทำงานเป็นทีมทักษะในการบริหาร
การเปลี ่ยนแปลงทักษะในกระบวนการคิดว ิเคราะห์ท ักษะด้านการใช ้คอมพิวเตอร ์ท ักษะ                          
ด้านการสื่อสารและทักษะด้านภาษาอังกฤษ 
                3. ด้านพฤติกรรม (Attributes) คือสิ่งที่ต้องการให้เป็นได้แก่การมุ่งสู ่เป้าหมายและ
ความสำเร็จรักการเรียนรู้การเรียนรู้ด้วยตนเองการกล้ายืนหยัดและแสดงออกการมีส่วนร่วมกับองค์กร
การยืดหยุ่นอดทนต่อความกดดันความเป็นผู้นำความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการมีจริยธรรม 
    สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  (2556) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) 
หมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงานที่เกิดจากการประยุกต์ใช้ความรู้ทักษะและคุณลักษณะที่                  
พึงประสงค ์
    วิสัณห์ พาหะมาก (2561, หน้า 125) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง
ความรู้ทักษะและความสามารถของบุคคลที่แสดงออกในคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    แมคคลินแลนด์ (McClelland, 1993) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่
ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจก บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตาม
เกณฑ์ที่กำหนดในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ดังนั้นบางครั้ง เมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมี
เพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะคติของแมคคคิลแลนด์ กล่าวว่า สมรรถนะ
เป็นส่วนประกอบขึ้นมาจาก ความรู้ ทักษะ และเจตคติแรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และเจตคติ
แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ     
       เดล และฮีส (Dale & Hes, 1995) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง การค้นหาสิ่งที่ทำให้เกิด
การปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า (Superior Performance) นอกจากนี้ ยังได้
ให้ความหมายของสมรรถนะในด้านอาชีพ  หมายถึงความสามารถ (Ability) ในการทำกิจกรรม               
ต่าง ๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ คำว่ามาตรฐานใน
ที่นี้หมายถึงองค์ประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑ์การปฏิบัติงานและคำอธิบายขอบเขตงาน 

   เชอร์แมน (Sherman, 2004) กล่าวว่า ความหมายของสมรรถนะ สามารถแบ่งออกได้
เป็น 2 ความหมาย ในความหมายแรก สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะ
สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบ กับความหมายที่สอง สมรรถนะ 
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หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจำเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิจากความหมาย             
ทั้งสองประการข้างต้น เชอร์แมน ได้ให้น้ำหนักของสมรรถนะไปที่ความหมายที่สอง ซึ่งเป็นการทำให้ 
บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอันนำมาสู่ผลงาน และผลสุดท้ายนำมาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจที่องค์กร 
ต้องการ 
   กล่าวโดยสรุปสมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
และคุณลักษณะ (Attributes) ของบุคคล ที ่จ ําเป็นในการปฏิบัต ิงาน (Job Roles) ให้ประสบ
ความสําเร็จ และมีความเป็นอัตลักษณ์โดดเด่นกว่าคนอื่น ๆ ในเชิงพฤติกรรม  ดังนั้นผู้วิจัยจึงให้
ความหมาย สมรรถนะของครูและบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมของครูซึ่งเกิดจากการรวบรวมความรู้ 
(Knowledge) ท ักษะ (Skill) ค ุณล ั กษณะ(Character) ท ัศนคต ิ  (Attitude) และแรงจ ู ง ใจ 
(Motivation) ที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.3.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
     เดวิด (David, 1973 อ้างถึงใน วิสัณห์ พาหะมาก, 2561) ได้เปรียบเทียบความหมาย
ของสมรรถนะ โดยอธิบายบุคลิกลักษณะ (Characteristic) ของคนเปรียบเสมือนภูเขาน้ำแข็งส่วนที่
อยู่เหนือน้ำสามารถสังเกตเห็นได้ง่ายคือทักษะและความรู้ส่วนที่อยู่ใต้น้ำสังเกตเห็นได้ยากได้แก่
บทบาททางสังคมภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเองอุปนิสัยและแรงกระตุ้นซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
       1. ทักษะ (Skills) หมายถึงส ิ ่งที ่บุคคลรู ้และสามารถทำได้เป็นอย่างดีเช ่นทักษะ               
การอ่านทักษะการฟังทักษะในการขับรถเป็นต้น 
       2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึงสิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจในหลักการแนวคิดเฉพาะด้าน
เช่นมีความรู้ด้านบัญชี มีความรู้ด้านการตลาดการเมืองเป็นต้น 
       3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ ่งที ่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอ่ืน               
ในสังคมเห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่นชอบช่วยเหลือผู้อื่น 
       4. ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพพจน์ที่บุคคลมองตัวเองว่าเป็น
อย่างไรเช่นเป็นผู้นำเป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นศิลปินเป็นต้น 
       5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที ่เป็นพฤติกรรมถาวร                 
เช่นเป็นนักกีฬาที่ดีเป็นคนใจเย็นเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตนเป็นต้น 
       6. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคลที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการกระทำ เช่นเป็นคนที่มีความต้องการผลสำเร็จการกระทำสิ่งต่าง ๆ จึงออกมาใน
ลักษณะของการมุ่งไปสู่ความสำเร็จตลอดเวลา 
    เดวิด แมคคลินแลนด์ (David McClelland, 1993) กล่าวถึง องค์ประกอบของ
สมรรถนะ 5 ส่วน  
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     1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระสำคัญ 
เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์  
     2. ทักษะ (Skill) คือ สิ ่งที ่ต ้องการให้ทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช ่น ทักษะทาง 
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และ 
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว  
     3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอ่ืนใน สังคม
เห็นว่าตัวเขามีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อื่น  
     4. ภาพพจน์หรือมโนทัศน์เกี่ยวกับตัวเอง (Self-image) หมายถึง ภาพพจน์หรือ มโนทัศน์ 
ที่บุคคลมองตัวเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผู้นำ เป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น  
     5. แรงจูงใจ/ เจตนคติ (Motive/ Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งทำให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสำเร็จ เป็นต้น 
 2.2.3.3 ประเภทของสมรรถนะ 
   ในการจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะมีหน่วยงานและนักวิชาการหลายท่านให้ทรรศนะที่
แตกต่างกันดังต่อไปนี้ 
   ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547, หน้า 10-11)  ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

  1. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ ของคนที่สะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ของคนในองค์กรโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายตาม วิสัยทัศน์ได ้ 
     2. สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และ อุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงาน ตำแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน  
     3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติความเชื่อและ อุปนิสัยที่ทำ ให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการ
ทำสิ่งใด สิ่งหนึ่ง ได้โดดเด่น กว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่องหรืออสรพิษได้  เป็นต้น                  
ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
   จ ิรประภา อัครบวร (2547, หน้า 1-3)   กล ่าวว ่า สมรรถนะในตำแหน่งหนึ ่ง  ๆ                  
จะประกอบ ไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 
       1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดี ที่ทุกคนในองค์กรต้องมี
เพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์กร  
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       2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติ ความสามารถด้าน
การบริหารที่บุคลากรในองค์กรทุกคนจำเป็นต้องมีในการทำงาน เพื่อให้งานสำเร็จและสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์วิสัยทัศน์ขององค์กร  
       3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จำเป็นใน
การนำ ไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ ซึ่งจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจำแนกได้                 
2 ส่วนย่อย ได้แก่สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และสมรรถนะ       
เชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 
     เดวิด แมคคลินแลนด์ (David C. McClelland, 1993) ได้อธิบายว่า Competency 
เป ็นส ิ ่ งท ี ่ประกอบขึ ้นมาจาก ความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคต ิ/แรงจ ูงใจ 
(Attitude/Motive) แต่สิ ่งที ่มักจะทำให้คนทั่วไปสับสน คือ Competency แตกต่างจากความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติ/แรงจูงใจอย่างไร และความรู้หรือทักษะที่มีอยู่นั้นถือเป็น Competency หรือไม่ 
จากการศึกษาของ David C. McClelland พบว่า Competency สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ  
       1. Competency ขั ้นพื ้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ
ทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจำเป็นต้องมีในการทำงาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ในสินค้าที่
ตนขายอยู่เป็นประจำ ซึ่ง Competency พื้นฐานเหล่านี้ไม่ทำให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากผู้ อ่ืน
หรือไมส่ามารถทำให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผูอื่นได ้
       2. Competency ที่ทำให้บุคคลแตกต่างจากผู้อื่น (Differentiating Competencies) 
หมายถึง ปัจจัยที่ทำ ให้บุคคลมีผลการทํางานสูงกว่ามาตรฐาน หรือดีกว่าบุคคลทั่วไป จะมุ่งเน้นที่               
การใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ รวมถึงค่านิยมและทัศนคติ/แรงจูงใจ เพื่อช่วยให้เกิด
ผลสําเร็จที่ดีเลิศในงาน อีกทั้งยังเป็น Competency ที่นักวิชาการจํานวนมากให้ความสําคัญในการ
พัฒนาให้มีข้ึนในบุคคลมากกว่า Competency กลุม่แรก 
   เทื้อน ทองแก้ว (2550, หน้า 26-27) จำแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภทดังนี้ 
       1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) หมายถึงสมรรถนะที่แต่ละคนมี
เป็นความสามารถเฉพาะตัวคนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้เช่นการต่อสู้ป้องกันตัวความสามารถ
ของนักดนตรีนักกายกรรม และนักกีฬาเป็นต้นลักษณะเหล่านี ้ยากที ่จะเลียนแบบหรือต้องมี                     
ความพยายามสูงมาก 
       2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถ ึงสมรรถนะของบ ุคคล                 
กับการทำงานในตำแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่นอาชีพนักสำรวจก็ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดคำนวณเป็นต้น 
       3. สมรรถนะองค์กร (Organization Competencies) หมายถึงความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์กรนั้นเท่านั้น 
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       4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึงความสามารถสำคัญที่บุคคลต้องมี
หรือต้องทำเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
       5. สมรรถนะในงาน (Functional competencies) หมายถึงความสามารถของบุคคลที่
มีตามหน้าที่รับผิดชอบตำแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน 
 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้กำหนดกรอบสมรรถนะออกเป็น                 
2 ประเภทดังนี้ 
       1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะร่วมที่ทุกคนต้องมีเพราะเป็น
สมรรถนะพ้ืนฐานของบุคลากรที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานในทุกตำแหน่งหน้าที่ประสบผลสำเร็จ 
       2. สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะเฉพาะที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละตำแหน่งเช่นผู้บริหารครูและศึกษานิเทศก์ทำให้สามารถ
ปฏิบัติงานในสายงานนั้น ๆ ได้สำเร็จตามเป้าหมาย 
   สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (2553) ได้กำหนด
สมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกเป็น 2 ประการได้แก ่
       1. สมรรถนะหลักกำหนดให้ทุกวิทยฐานะและสายงานการสอน สายงานการนิเทศ
การศึกษาและสายงานการบริหารสถานศึกษาหรือการบริหารการศึกษาต้องมี และได้รับการประเมิน  
4 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) การบริหารที่ดี (Service Mind) 
การพัฒนาตนเอง (Self-Development) และการทำงานเป็นทีม (Teamwork)  
       2. สมรรถนะประจำสายงานได้แก ่ความสามารถการว ิเคราะห์การส ังเคราะห์                       
การออกแบบการเรียนรู้การพัฒนาผู้เรียนและการบริหารจัดการชั้นเรียน 
   อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 39-45) ได้อธิบายการจัดแบ่ง Competency ที่ใช้กัน
อยู่ในองค์กร โดยส่วนใหญ่จะแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้  
       1. Core Competency (CC) หมายถึง ความสามารถหลักหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์
หลักท่ีคาดหวัง ต้องการให้บุคลากรในองค์กรทุกคนมีเหมือนกัน ซึ่งความสามารถหลักที่กำหนดขึ้นนั้น
จะวิเคราะห์มาจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ พันธกิจ หรือนโยบายขององค์กร ผู ้ที ่ทำหน้าที ่กำหนด 
ความสามารถหลัก เพื่อใช้เป็นกรอบในการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงสุด
ขององค์กร และผู้บริหารระดับสูงแต่ละสายงานหรือกลุ่มงานต่าง ๆ จะร่วมกันวิเคราะห์และกำหนด
ความสามารถหลักท่ีเหมาะสมของแต่ละองค์กร  
       2. Managerial Competency (MC) หมายถึง ความสามารถด้านบริหารจัดการองค์กร
ของผ ู ้ บ ร ิ ห า ร  หร ื อ  Professional Competency (PC) หร ื อ  Structural Competency (SC)                      
เป็นความสามารถที่คาดหวังจากผู้บริหารที่ต้องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้ความสามารถด้านบริหาร
จัดการที่กำหนดขึ้นในองค์กรจะมีจำนวนไม่มาก ผู้ที ่ทำหน้าที่วิเคราะห์ความสามารถด้านบริหาร
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จัดการที่คาดหวังจากผู้บริหารขององค์กร ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กรและผู้บริหารระดับสูง
ของแต่ละกลุ่มงาน  
       3. Functional Competency (FC) หมายถึง ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงานเฉพาะ
ด้าน ตำแหน่งที่มีหน้าที่ต่างกัน FC ของแต่ละตำแหน่งงานจะไม่เหมือนกันพบว่าการกำหนด FC 
สามารถแบ่งแยกได้ 2 ส่วน ได้แก่ Common Functional Competency เป็นความสามารถตามสาย
งาน สายวิชาชีพ ทั้งนี้องค์กรจะกำหนดสายงาน สายวิชาชีพ โดยพิจารณาลักษณะงานที่เหมือนกัน 
Specific Functional Competency เน้นความสามารถเฉพาะงานที่ไม่เหมือนกันแตกต่างกันตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ (Job Description JD) ของแต่ละตำแหน่ง 
 2.2.3.4 สมรรถนะของครูและบุคลากร 
 

     ศตวรรษที่ 21 ระบบการศึกษามีความจำเป็นต้องค้นหายุทธศาสตร์ใหม่ในการพัฒนา 
แนวโน้มการจัดการศึกษาจำเป็นต้องบูรณาการทั้งด้านศาสตร์ต่าง  ๆ การศึกษาที่ถูกต้องสำหรับ
ศตวรรษใหม่ต้องเรียนให้บรรลุทักษะ คือทำได้ต้องเรียนเลย จากรู้วิชาไปสู่ทักษะในการใช้ชีวิตเพ่ือ
ดำรงชีว ิตในโลกแห่งความเป็นจริง และบูรณาการเรี ยนในห้องเรียนและชีวิตจริง สามารถดึง
ความสามารถ ความคิด ทัศนคติของตัวนักเรียนออกมาได้มากที ่ส ุด (วิจารณ์ พานิช, 2555 ,                   
หน้า 18) สอดคล้องกับแนวคิดของ นวพร ชลารักษ์ (2558, หน้า 1) ได้กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงในยุค
ศตวรรษท่ี 21 ส่งผลต่อวิถีชีวิตของคนในสังคม ระบบการศึกษาจึงจำเป็นต้องพัฒนาเพ่ือตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้ด้วย เดิมการศึกษามุ่งเน้นให้ผู้เรียนมีทักษะเพียงอ่านออกเขียนได้เท่านั้น 
แต่ในศตวรรษที่ 21 ต้องมุ่งเน้นให้ผู ้เรียนเกิดการเรียนรู้ การปฏิบัติและการสร้างแรงบันดาลใจ             
ไปพร้อมกัน  

    แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ได้กำหนดวิสัยทัศน์ให้คนไทยทุกคนได้รับ
การศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ดำรงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 และได้กำหนดเป้าหมายด้านผู้เรียน  
โดยมุ ่งพัฒนาผู ้เร ียนทุกคนให้มีคุณลักษณะและทักษะการเรียนรู ้ในศตวรรษที ่ 21 (3Rs8Cs) 
ประกอบด้วยทักษะและคุณลักษณะ 3Rs ได้แก่ การอ่านออก (Reading) การเขียนได้ (Writing) และ
การคิดเลขเป็น (arithmetic) 8Cs ได้แก่ ทักษะด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และทักษะในการ
แก้ไขปัญหา (Critical Thinking and Problem Solving) ทักษะด้านการสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
(Creativity and Innovation)  ท ักษะด ้านความเข ้ า ใจต ่ า งว ัฒนธรรม ต ่ างกระบวนท ัศน์  
(Collaboration, Teamwork and Leadership) ทักษะด้านการสื ่อสาร สารสนเทศ และการรู้      
เท่าทันสื่อ (Communications, Information and Media Literacy) ทักษะด้านคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Computing and ICT Literacy) ทักษะอาชีพ และทักษะ               
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การเรียนรู้ (Career and Learning Skills) และความมีเมตตา กรุณา มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม 
(Compassion) (สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560, หน้า 64)  

2.2.3.4 การจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 
   การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 เป็นการกำหนดยุทธศาสตร์ในการจัดการเรียนรู้โดยร่วมมือ
สร้างรูปแบบและแนวปฏิบัติในการเสริมสร้างประสิทธิภาพของการจัดการเรียนรู้ ในศตวรรษที่ 21 
โดยเน้นที่องค์ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญและสมรรถนะที่เกิดกับตัวผู้เรียน เพ่ือใช้ในการดำรงชีวิต
ในสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน เพ่ือความสำเร็จของผู้เรียนทั้งด้านการทำงานและทักษะชีวิต                  
โดยอาศัยกรอบแนวคิดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 (วิจารณ ์พาณิชย์, 2556, หน้า 14) ดังนี้ 
 

 

 
 

ภาพประกอบ 2.7 กรอบแนวคิดในการจัดการเรียนรู้แห่งศตวรรษที่ 21  
ที่มา: จาก วิถีสร้างการเรียนรู้พ่ือศิษย์. โดย วิจารณ์ พาณิชย์ (2556)  
 

  ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556) สำหรับยุคแห่งเทคโนโลยีและการสื่อสารที่เต็มไปด้วย
ข้อมูลสารสนเทศหลากหลาย ครูผ ู ้สอนจึงจำเป็นต ้องมีทักษะสำคัญสำหรับย ุคน ี ้ที่ เร ียกว่า                  
C-Teacher ซึ่งได้แก่ 
     1. Content ผู้สอนต้องมีความรู้และทักษะในเรื่องที่สอนเป็นอย่างดี เพราะหากผู้สอนไม่
เชี่ยวชาญในเรื่องที่สอนหรือถ่ายทอด ก็ไม่สามารถทำให้ผู้เรียนเรียนรู้ได้บรรลุเป้าหมาย 
     2. Computer (ICT) Integration ผู ้สอนต้องมีทักษะในการใช้เทคโนโลยีมาช่วยใน           
การจัดการเรียนการสอน เนื่องจากกิจกรรมการเรียนการสอนที่ใช้เทคโนโลยีจะช่วยกระตุ้นความสนใจ
ให้แก่ผู ้เรียน ยิ่งถ้าได้ผ่านการออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพจะยิ่งช่วย
ส่งเสริมทักษะที่ต้องการได้เป็นอย่างดี 



112 

     3. Constructionist ผู้สอนต้องเข้าใจแนวคิดที่ว่า ผู้เรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ขึ้นได้
เองจากการเชื่อมโยงความรู้เดิมที่มีอยู่เข้ากับความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ได้รับ และได้จาก          
การลงมือปฏิบัติในกิจกรรมต่าง ๆ โดยครูสามารถนำแนวคิดนี้ไปใช้ในการวางแผนการจัดกิจกรรม           
การเรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนได้มีโอกาสสร้างความรู้และสร้างสรรค์ชิ้นงานต่าง ๆ ผ่านการประยุกต์ความรู้
และประสบการณ์ที่ได้รับจากในชั้นเรียนและจากการศึกษาด้วยตนเอง 
     4. Connectivity ผู ้สอนต้องสามารถจัดกิจกรรมให้เชื ่อมโยงระหว่างผู ้เรียนด้วยกัน 
ระหว่างผู ้เรียนกับผู้สอนและระหว่างผู ้สอนในสถานศึกษาเดียวกันหรือต่างสถานศึกษา รวมถึง              
ความเชื่อมโยงระหว่างสถานศึกษากับชุมชน เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่เป็นประสบการณ์
ตรงให้แก่ผู้เรียน 
     5. Collaboration ผู้สอนมีบทบาทสำคัญในการจัดการเรียนรู้ในลักษณะการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือระหว่างผู้เรียนกับผู ้เรียน และระหว่างผู้เรียนกับผู ้สอนเพื ่อฝึกทักษะการทำงานเป็นทีม               
การเรียนรู ้ด้วยตนเอง การแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นและสารสนเทศระหว่างกัน ซึ ่งจะส่งผลต่อ             
การพัฒนาผู้เรียนในด้านทักษะอาชีพและทักษะชีวิต 
     6. Communication ผู ้สอนมีทักษะการสื ่อสาร ทั ้งการบรรยาย การยกตัวอย ่าง                 
การเลือกใช้สื่อ การนำเสนอสื่อ รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ เพ่ือถ่ายทอดความรู้
ให้แก่ผู้เรียนได้อย่างเหมาะสมนำไปสู่ความเข้าใจและสามารถเรียนรู้ได้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
     7. Creativity ผู้สอนในศตวรรษที่ 21 จำเป็นต้องสร้างสรรค์กิจกรรมการเรียนการสอนที่
หลากหลาย แปลกใหม่ จัดสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการเรียนรู้ ของผู้เรียน โดยเน้นการเรียนรู้ด้วย
ตนเองให้มากที่สุด ผู้สอนต้องเป็นมากกว่าผู้ถ่ายทอดความรู้ โดยตรงเพียงอย่างเดียว 
     8. Caring ผู ้สอนต้องมีมุทิตาจิตต่อผู ้เรียน ต้องแสดงออกถึงความรัก ความห่วงใย                 
อย่างจริงใจต่อผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนเกิดความเชื่อใจส่งผลต่อการจัดสภาพการเรียนรู้ทำให้รู้สึกผ่อน
คลาย ซึ่งเป็นสภาพที่ผู้เรียนจะมีความสุขในการเรียนรู้และจะเรียนรู้ได้ดีที่สุด 

  ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2556, หน้า 38) กล่าวว่าทักษะที่จำเป็นสำหรับครูในศตวรรษที่ 21 
ควรมีอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม 2) ทักษะสารสนเทศสื่อและเทคโนโลยี               
3) ทักษะชีวิตและอาชีพ 

    นอกจากนี้แล้วยังให้ความเห็นว่าการเรียนรู้เพื่อสร้างทักษะการทำงานสำหรับเยาวชนคน
รุ่นใหม่ เป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นที่ครูต้องได้รับพัฒนาเพื่อให้มีคุณภาพชีวิตในด้านทักษะชีวิตที่ดี  
ทักษะชีวิตจะช่วยให้คนเรารู้จักเจตคติ และทักษะซึ่งจะสามารถจัดการกับปัญหารอบ ๆ ตัว ให้อยู่รอด
ในสภาพสังคมและวัฒนธรรมยุคปัจจุบันได้อย่างมีความสุข  

    อ่องจิต เมธยะประภาส (2557) ได้นำเสนอครูในยุคศตวรรษที่ 21 ต้องมีลักษณะ                
E-Teacher ดังนี้ 
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     1. Experience มีประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ เช่น เรียนผ่านสื่อเทคโนโลยี 
Internet, E-mail เป็นต้น 
     2. Extended มีทักษะการแสวงหาความรู้ ใหม่ ๆ เพื ่อขยายองค์ความรู ้ของตนเอง
ตลอดเวลา 
     3. Expended มีความสามารถในการถ่ายทอดหรือขยายความรู้ของตนสู่นักเรียนผ่านสื่อ
เทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     4. Exploration มีความสามารถในการเสาะหาและคัดเลือกเนื้อหาความรู้หรือเนื้อหาที่
ทันสมัยเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อผู้เรียนผ่านทางสื่อเทคโนโลยี 
     5. Evaluation เป็นนักประเมินที่ดี มีความบริสุทธิ์และยุติธรรม และสามารถใช้เทคโนโลยี
ในการประเมินผล 
     6. End-User เป็นผู้ใช้เทคโนโลยี (user) อย่างคุ้มค่า และใช้ได้อย่างหลากหลาย 
     7. Enabler สามารถใช้เทคโนโลยีสร้างบทเรียน เนื ้อหา และสื ่อสารเรียนรู ้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
     8. Engagement ต้องร่วมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซ่ึงกันผ่านสื่อเทคโนโลยีจนพัฒนาเป็น
เครือข่ายความร่วมมือ เช่น เกิดชุมชนครูบน web 
     9. Efficient and Effective สามารถใช ้ส ื ่อเทคโนโลย ีอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพและ
ประสิทธิผลทั้งในฐานะที่เป็นผู้ผลิตความรู้ ผู้กระจายความรู้และผู้ใช้ความรู้ 

  ปราณี อ่อนศรี (2558, หน้า 8-13) กล่าวว่า ในปัจจุบันมีการจัดการเรียนการสอนที่
สอดคล้องกับการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 คือ ใช้ตัวแบบ (Model) ของห้องเรียนแบบกลับด้านการ
จัดการเรียนการสอนแบบห้องเรียนกลับมีองค์ประกอบสำคัญที่เกิดขึ้น 4 องค์ประกอบที่ เป็นวัฏจักร
หมุนเวียนกันอย่างเป็นระบบ ได้แก่ 
       1. การกำหนดยุทธวิธ ีเพิ ่มพูนประสบการณ์ (Experiential Engagement) โดยมี
ครูผู้สอนเป็นผู้ชี้แนะวิธีการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนเพื่อเรียนเนื้อหาโดยอาศัยวิธีการที่หลากหลายทั้งการใช้
กิจกรรมที่กำหนดขึ้นเอง สถานการณ์จำลอง สื่อปฏิสัมพันธ์ การทดลอง หรืองานด้ านศิลปะแขนง               
ต่าง ๆ 
       2. การสืบค้นเพื ่อให้เกิดมโนทัศน์รวบยอด (Concept Exploration) โดยครูผู ้สอน               
เป็นผู้คอยชี้แนะให้ผู้เรียนจากสื่อหรือกิจกรรมหลายประเภท 
       3. การสร้างองค์ความรู้อย่างมีความหมาย (Meaning Making) โดยผู้เรียนเป็นผู้บูรณา
การสร้างทักษะองค์ความรู้จากสื่อที่ได้รับจากการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการสร้างกระดานความรู้
อิเล็กทรอนิกส์ (Blogs) การใช้แบบทดสอบ (Tests) การใช้สื่อสังคมออนไลน์และกระดานสำหรับ
อภิปรายแบบออนไลน์ 



114 

       4. การสาธิตและประยุกต์ใช้ (Demonstration & Application) เป็นการสร้างองค์
ความรู้โดยผู้เรียนเองในเชิงสร้างสรรค์ โดยการจัดทำเป็นโครงงาน และผ่านกระบวนการนำเสนอ
ผลงานที่เกิดจากการสร้างสรรค์งานเหล่านั้น 
   ฮาร์มเมอร์ (Harmer, 2007) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของบทบาทครูผู้สอนในศตวรรษที่ 
21 ดังนี้ 
       1. ครูผู้ควบคุม ครูต้องคอยสังเกตความเป็นไปของชั้นเรียนที่ผู้เรียนได้ลงมือทำมา สิ่งที่
ผู้เรียนพูด ครูต้องคอยจัดสิ่งที่ผู้เรียนต้องการ 
       2. ครูผู้เป็นต้นแบบ ครูผู้สอนต้องส่งเสริมให้ความร่วมมือและให้คำแนะนำแก่ผู้เรียนใน
กระบวนการ/ขั้นตอนของการเรียนรู้ และครูต้องให้ความช่วยเหลือผู้เรียนเมื่อถึงยามจำเป็น 
       3. ครูผู้เป็นแหล่งเรียนรู้ ครูผู้สอนถือเป็นแหล่งการเรียนรู้เคลื่อนที่ประเภทหนึ่งที่พร้อม
ให้การช่วยเหลือเมื่อต้องการหรือเป็นผู้เพิ่มเติมความรู้แก่ผู ้เรียนเมื่อมีความต้องการ ที่สำคัญคือ                 
การพร้อมให้การรับคำปรึกษาอยู่ตลอด 
       4. ครูผู้ประเมิน ครูผู้สอนต้องมีการประเมินผู้เรียนเพ่ือสะท้อนการจัดการเรียนการสอน
และความรู้ที่ถูกต้องของผู้เรียน 
       5. ครูผู้จัดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ หน้าที่สำคัญท่ีครูผู้สอนต้องทำเพ่ือความสำเร็จของ
การเรียนรู้ในกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ นั้นขึ้นอยู่กับการจัดบรรยากาศในชั้นเรียน และกิจกรรมที่ครูได้
เตรียมไว้เพื่อสร้างความรู้แก่ผู้เรียน 
       6. ครูผู้มีส่วนร่วม การเข้าร่วมกิจกรรมกับผู้เรียนเป็นบรรยากาศที่ครูต้องลงมือทำใน
กิจกรรมการเรียนรู้ 
       7. ครูผู้ฝึกครูผู้สอน มีหน้าที่ให้คำปรึกษาแก่ผู้เรียนเมื่อมีการเรียนรู้แบบโครงงานหรือ
เรียนรู้แบบรายบุคคล 
   ฟลามอนด์ (Flamand, 2016) ได้อธิบายถึงความแตกต่างของครูยุคเก่าและครูยุคใหม่ว่า
คงเป็นการยากสำหรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทของครูในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ ในแง่มุมหนึ่งแสดง
ให้เห็นว่าครูเป็นผู้เชี่ยวชาญทางเทคโนโลยี มีความคล่องแคล่วในการใช้คอมพิวเตอร์ มีความล้ำหน้า
ทางการศึกษาแต่อีกแง่มุมหนึ่งครูก็ถือเป็นผู้ล้าสมัยเนื่องด้วยยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งครู
ยังคงต้องมีบทบาทเดิมในเรื่องการอุทิศตนให้กับผู้เรียนเพ่ือได้จัดการเรียนการสอนในโลกแห่งศตวรรษ
ที่ 21 โดยมีบทบาทท่ีสำคัญดังนี้ 
       1 .  ให ้ความสำค ัญในเทคโนโลย ี  (Emphasis on Technology)  ต ้อง เน ้นไปที่                 
ความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีว่ามีวิธีการใช้ที่ถูกต้องและเหมาะสมอย่างไร ครูผู้สอนจำเป็นต้องสอน
ผู้เรียนให้ใช้คอมพิวเตอร์ รู้จักวิธีการค้นคว้างานวิจัยทางอินเตอร์เน็ต และเปิดโลกทัศน์การเรียนรู้ด้วย
แหล่งเรียนรู้ใหม่ ๆ ที่ส่งเสริมวิธีการสอนมากกว่าวิธีการสอนแบบเก่า 



115 

       2. ย ึดเป ้าหมายเด ิมด ้วยแหล ่งการเร ียนร ู ้ ใหม ่  (Traditional Goals with New 
Resources) เป้าหมายของการศึกษายังคงเป็นแบบเดิม แต่ครูผู้สอนต้องช่วยส่งเสริมให้ผู้เรียนด้าน
ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ ทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิตและความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งมี
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสิ่งอำนวยความสะดวกต่อกระบวนการเรียนรู้ 
       3. ให้ความสำคัญต่อเทคนิคการเรียนรู ้ (Emphasis on Techniques) ครูผู ้สอนใน
ศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นนักวิจัยและมีความเชี่ยวชาญในการวิจัยและการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อนำ
ผลการวิจัยมาปรับใช้และทราบถึงวิธีการเรียนรู้ของผู้เรียน และจัดการเรียนการสอนได้ตรงตาม                   
ความต้องการของผู้เรียน 
       4. ครูผู้สอนต้องเป็นพี่เลี้ยง (as Mentors) ทั้งในชั้นเรียนหรือนอกชั้นเรียน ด้วยโลกแห่ง
ความเป็นจริงประกอบไปด้วยความรุนแรง ยาเสพติดและอันตรายอื่น ๆ ที่ผู้เรี ยนต้องเผชิญมากกว่า
แต่ก่อน ดังนั้นครูผู้สอนจึงต้องเป็นแหล่งเรียนรู้และแนะนำผู้เรียนในชีวิตที่ซับซ้อนในยุคปัจจุบันเพ่ือให้
ผู้เรียนได้ดำเนินชีวิตไปในทิศทางท่ีดี 
       5. ให้ความสำคัญในการกระทำ (Emphasis on Action) ด้วยความเปลี่ยนแปลงของ
โลกในยุคโลกาภิวัฒน์ ครูผู้สอนควรเตรียมผู้เรียนเข้าสู่โลกแห่งความเป็นจริงให้ผู้เรียนมีพลังอำนาจใน
การสร้างสรรค์สังคมและโลก ครูผู้สอนไม่เพียงถ่ายทอดความรู้เท่านั้นแต่ต้องให้ผู้เรียนมีจิตสำนึกและ
มีความรับผิดชอบในการมีส่วนร่วมของโลกอีกด้วย 

    NIE (The National Institute of Education, 2009) ได้เสนอ โมเดลเพื่อการพัฒนา
ครูสำหรับศตวรรษที่ 21 โดยใช้ชื่อย่อว่า V3SK Model เน้นที่การสร้างค่านิยมใหม่ ทักษะและความรู้
โดยอธิบายถึงสิ่งที่จำเป็นสำหรับพัฒนาครูแต่ละด้านดังนี้ 
       1. ด้านค่านิยม (Values) ประกอบด้วย ค่านิยมของการสอนที่เน้นนักเรียนเป็นสำคัญ 
(Learner-Centered Value) ประกอบด้วยค่านิยมย่อย ๆ ดังนี้ 
           1.1 อัตลักษณ์ของครู ประกอบด้วยค่านิยมย่อย ๆ ดังนี้ 1) มุ่งที่มาตรฐาน 2) ชอบ
แสวงหา 3) ต้องการเรียนรู้ 4) มีความพยายามที่จะปรับปรุง 5) มีความชื่นชอบในงาน 6) ปรับตัวได้ดี
และยดืหยุ่น 7) มีจริยธรรม 8) มีความเป็นมืออาชีพ 
           1.2 การบริหารวิชาชีพและชุมชน ประกอบด้วยค่านิยมย่อย ดังนี้ 1) เรียนรู้แบบ
ร่วมมือกันและปฏิบัติ 2) ให้การฝึกฝนผู้เรียนและเป็นพี่เลี ้ยง 3) มีส่วนร่วมและรับผิดชอบสังคม                 
4) มีจิตใจบริการ 
       2. ด้านทักษะ (Skills) ประกอบด้วยทักษะย่อย ดังนี้ 1) ทักษะการสะท้อนความคิดและ
ทักษะการคิด 2) ท ักษะการใช ้ว ิธ ีการสอน 3) ทักษะการจ ัดการ เก ี ่ยวกับบุคคล 4) ทักษะ                   
การจัดการเก่ียวกับตนเอง 5) ทักษะการบริการและการจัดการ 6) ทักษะการสื่อความหมาย 7) ทักษะ
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การเป ็นผ ู ้อำนวยความสะดวก 8) ท ักษะการใช ้ เทคโนโลย ี 9) ท ักษะเช ิงนว ัตกรรมและ                             
การประกอบการ 10) ความฉลาดทางสังคมและอารมณ ์
     จากการศึกษาเอกสารมีหลายหน่วยงานที่ได้กำหนดสมรรถนะครูแตกต่างกันออกไป               
ทั้งในประเทศและต่างประเทศตามบริบทของประเทศนั้น ๆ ซึ่งแต่ละหน่วยงานได้กำหนดสมรรถนะ
ครูไว้ดังนี้ 

    ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 137 ตอนพิเศษ 109 ง ได้เผยแพร่ประกาศคณะกรรมการ              
คุรุสภา เรื ่อง รายละเอียดของมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา             
ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2562 และเรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการทดสอบและประเมิน
สมรรถนะทางวิชาชีพครู พ.ศ. 2563 โดยมีสาระสำคัญ ดังนี้ 

      1. มาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ หมายความว่า ข้อกำหนดเกี่ยวกับ
ความรู ้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้  หรือการจัดการศึกษา ซึ ่งผู ้ประกอบวิชาชีพทาง       
การศึกษา รวมทั้งผู ้ต้องการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องมีเพียงพอที่สามารถนำไปใช้ใน          
การประกอบวิชาชีพได้ 

      2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายความว่า ข้อกำหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ หรือการ
แสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผู ้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา รวมทั้งผู้
ต้องการประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตาม เพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย                 
การเรียนรู้ หรือการจัดการศึกษา รวมทั้งต้องฝึกฝนพัฒนาตนเองให้มีทักษะ หรือความชำนาญสูงขึ้น
อย่างต่อเนื่อง 

      3. มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายความว่า จรรยาบรรณของวิชาชีพที่กำหนดขึ้นเป็น
แบบแผนในการประพฤติปฏิบัติตน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา รวมทั้งผู้ต้องการประกอบ
วิชาชีพทางการศึกษา ต้องยึดถือปฏิบัติตาม เพื่อรักษาและส่งเสริมเกียรติคุณชื่อเสียง และฐานะของ          
ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ให้เป็นที่เชื่อถือศรัทธาแก่ผู้รับบริการและสังคม อันจะนำมาซึ่งเกียรติ 
และศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพ 

ทั้งนี้สาระสำคัญของการเปลี่ยนแปลงในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 137 ตอนพิเศษ 109ง        
ที่เก่ียวข้องกับมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการ 
ปฏิบัติตน ดังนี้ 
                 1. มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีคุณวุฒิไม่ต่ำ
กว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเท่า หรือมีคุณวุฒิอื่นที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้
และประสบการณ์วิชาชีพ ดังต่อไปนี้ 

       (ก) มาตรฐานความรู้ ต้องมีความรอบรู้และเข้าใจในเรื่อง ดังต่อไปนี้ 
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                      (1) การเปลี ่ยนแปลงบริบทของโลก สังคม และแนวคิดของปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
                      (2) จิตวิทยา พัฒนาการ จิตวิทยาการศึกษา และจิตวิทยา ให้คำปรึกษาในการ  
วิเคราะห์และพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 
                      (3) เนื้อหาวิชาที่สอน หลักสูตร ศาสตร์การสอน และเทคโนโลยีดิจิทัล ในการจัด 
การเรียนรู้ 
                      (4) การวัด ประเมินผลการเรียนรู้ และการวิจัยเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาผู้เรียน 
                      (5) การใช้ภาษาไทย ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล          
เพ่ือการศึกษา 
                      (6) การออกแบบและการดำเนินการเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษา 
                  (ข) มาตรฐานประสบการณ์ว ิชาช ีพ  ผ ่านการปฏ ิบ ัต ิการสอนในสถานศึกษา                     
ตามหลักสูตรปริญญาทางการศึกษาเป็นเวลาไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบั ติ            
การสอนตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการคุรุสภากำหนด ดังต่อไปนี้ 
                      (1) การฝึกปฏิบัติวิชาชีพระหว่างเรียน 
                      (2) การปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ 
                        ทั้งนี้รายละเอียดของมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพให้เป็นไปตามที่
คณะกรรมการคุรุสภากำหนด 

  2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
                   (ก) การปฏิบัติหน้าที่ครู 
                      (1) มุ่งม่ันพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู 
                      (2) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็นพลเมืองที่
เข้มแข็ง 
                      (3) ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล 
                      (4) สร้างแรงบนัดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ และผู้สร้างนวัตกรรม 
                      (5) พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
                 (ข) การจัดการเรียนรู้ 
                      (1) พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผลการ
เรียนรู้ 
                      (2) บูรณาการความรู้ และศาสตร์การสอน ในการวางแผนและจัดการเรียนรู ้ที่
สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนวัตกร 
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                      (3) ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถรายงาน
ผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ 
                      (4) จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้  ให้ผู้เรียนมีความสุขในการเรียน 
โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 
                      (5) วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ต่อ            
การเรียนรู้ของผู้เรียน 
                      (6) ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนา
วิชาชีพ 
                  (ค) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
                      (1) ร่วมมือกับผู ้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู ้เร ียนให้มีคุณลักษณะ             
ที่พึงประสงค ์
                      (2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ที่
มีคุณภาพของผู้เรียน 
                      (3) ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐานความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรม 
                      (4) ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมปิัญญาท้องถิ่น 
                3.  มาตรฐานการปฏิบัติตน ได้แก่ 
                     (1) จรรยาบรรณต่อตนเอง 
                        ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ 
บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยู่เสมอ 
                     (2) จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 
                        ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต และรับผิดชอบต่อ
วิชาชีพ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ 
                     (3) จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
                        ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้
กำลังใจแก่ศิษย์ และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า 
                        ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัยที่
ถ ูกต้องดีงามแก่ศิษย์และผู ้ร ับบริการ ตามหน้าที ่อย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ ์ใจ 
                        ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งทาง
กาย วาจา และจิตใจ   
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          ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องไม่กระทำตนเป็นปฏิปักษ์ต่อความเจริญ 
ทางกาย สติปัญญา จิตใจ อารมณ์และสังคมของศิษย์และผู้รับบริการ 
                       ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค  
โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ ตำแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ 
                   (4) จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
                       ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 
                   (5) จรรยาบรรณต่อสังคม 
                       ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา พึงประพฤติปฏิบัติตน เป็นผู้นำในการอนุรักษ์
และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อมรักษาผลประโยชน์ของ
ส่วนรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
   สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552) ได้ดำเนินการจัดทำ
โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) ของกลุ่มตำแหน่งที่เกี่ยวข้องซึ่งสถาบันพัฒนาครูคณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษาได้ทำโมเดลสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา (Teacher and 
Educational Personnel Competency Model: NIDTEP Thailand) โดยโครงสร ้างสมรรถนะ
ตำแหน่งครูประกอบด้วย 9 สมรรถนะดังนี้ 
   1. การออกแบบการเร ียนร ู ้ และพ ัฒนาผ ู ้ เ ร ี ยน  (Learning Design and Learners 
Development) หมายถึงความสามารถออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียนพัฒนาหลักสูตรกำหนด
แผนกิจกรรมเลือกใช้สร้างพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ประเมินการเรียนรู้ปลูกฝังคุณธรรม
จริยธรรมพัฒนาทักษะชีวิตสุขภาพกายสุขภาพจิตปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตยความภาคภูมิใจใน
ความเป็นไทยเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพตามธรรมชาติของผู้เรียน 
    2. การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึงความสามารถบริหาร
จัดการชั้นเรียนจัดบรรยากาศการเรียนการสอนการเรียนรู้และปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาใช้ทรัพยากร
นวัตกรรมให้เกิดประโยชน์สูงสุดจัดทำข้อมูลสารสนเทศประจำชั้นประจำวิชารวมทั้งกำกับดูแล                 
ชั้นเรียนเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
   3. การดูแลช่วยเหลือผู ้เรียน (Caring and Helping Learners) หมายถึงความสามารถ
จัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนรวบรวมข้อมูลผู้เรียนเป็นรายบุคคลคัดกรองจัดกลุ่มช่วยเหลือสนับสนุน
ส่งเสริมและป้องกันแก้ไขปัญหาผู ้เรียนอย่างเป็นระบบเพื ่อให้ผู ้เรียนเกิดการเรียนรู ้และพัฒนา               
อย่างเต็มศักยภาพตามธรรมชาติของคน 
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   4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึงความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน ถูกต้องตาม
หลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพกฎหมายเพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคมและสร้าง
ศรัทธาในวิชาชีพ 
   5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในการจัดการเรียนรู้ (Learning Management Expertise) 
หมายถึงความสามารถศึกษาค้นคว้าหาความรู้มาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องนำเทคโนโลยีมาพัฒนา
ปรับปรุงประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้เพื่อสร้างความเชี่ยวชาญทางวิชาการและวิชาชีพจนเกิด
สัมฤทธิ์ผลเชิงประจักษ์เป็นแบบอย่างเป็นที่ยอมรับต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
   6. การสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึงความสามารถสื่อ
กับบุคคลอื่นเขียนพูดโน้มน้าวจูงใจใช้วิธีการหรือสื่อต่าง ๆ รวมถึงทำให้บุคคลอื่นประทับใจสนับสนุน
ความคิดและแนวทางของตนเพ่ือความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน 
   7. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนรู้ (Applied Technology for Learning 
Management) หมายถึงความสามารถนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้สร้างพัฒนาและเลือกนวัตกรรม   
ในการจัดการเรียนรู้รวมทั้งกำกับติดตามประเมินผลเพื่อส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้เกิดการเรียนรู้             
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   8. การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้  (Community Collaboration for 
Learning Management) หมายถึงความสามารถติดต่อประสานงานสร้างความร่วมมือความสัมพันธ์
ที่ดีเข้าร่วมกิจกรรมชุมชนชักจูงโน้มน้าวผู้ปกครองชุมชนและแหล่งเรียนรู้ให้เห็นด้วยยอมรับเพื่อสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจสนับสนุนส่งเสริมการจัดการศึกษาและพัฒนาผู ้เร ียนให้เต็มศักยภาพและ                
ตามธรรมชาติของผู้เรียน 
   9. การประเม ินผลและต ิดตามผลการจ ัดการเร ียนรู้  (Assessing and Monitoring 
Learning Management) หมายถึงความสามารถออกแบบวางแผนสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัด
ประเมินผลรวมทั้งติดตามผลการเรียนรู ้เก็บรวบรวมข้อมูลสรุปผลการประเมินอย่างเป็นระบบ                
เพ่ือนำมาปรับปรุงแก้ไขพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
 พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข (2557, หน้า 93-107) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบ
ที่สำคัญของคุณลักษณะของครูไทยในศตวรรษท่ี 21 ไว้ อย่างครอบคลุมดังนี้ 
   1.  สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Competency) 
        สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตร หมายถึง การมีความรู้เรื่องหลักสูตร การพัฒนา
หลักสูตรมีความสามารถพัฒนาหลักสูตรระดับต่าง ๆ ได้รวมทั้งมีความตระหนักและเจตคติเชิงบวกต่อ
การสร้างหลักสูตรการวิเคราะห์หลักสูตร อันเป็นพื้นฐานสำคัญก่อนการนำหลักสูตรไปใช้ 



121 

        การพัฒนาหลักสูตร หมายรวมถึง การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา รายวิชา หน่วยการ
เรียนรู้ แผนการจัดการเรียนรู้ประเภทต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งครูควรมีทักษะการสร้างหลักสูตร
บูรณาการโดยเฉพาะระดับรายวิชา 
   2.  สมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอน (Instructional Competency) 
       สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้ความสามารถ 
ความชำนาญในการใช้ความรู้ ความเข้าใจและทักษะที่มีอยู่อย่างชำนาญ ความชำนาญในการใช้ความรู้
และทักษะที่มีความชำนาญในการจัดการเรียนการสอน โดยกลยุทธ์การสอนหลากหลาย ตลอดจนการ
ใช้สื่อ แหล่งการเรียนรู้ กอปรด้วยการมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการ
เรียนการสอน 

  3. สมรรถนะด้านการประเมินผลการเร ียนรู ้ส ู ่การทำวิจ ัยปฏิบัต ิการในชั ้นเรียน 
(Assessment Competency) ในการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง คือ การจัดการเรียนรู้
ตามสภาพจริง เป็นการเรียนรู้ที่เน้นกระบวนการเรียนรู้ การทำงาน ปฏิบัติงานและผลผลิต ดังนั้น                
การวัดประเมินผลจึงต้องเป็นการประเมินการเรียนรู้ตามสภาพจริง คือ การทำงาน การปฏิบัติงานและ
ผลผลิตที่ได้จากกระบวนการเรียนรู้ในสภาพสอดคล้องกับชีวิตจริง 

  4. สมรรถนะด้านการจัดการชั ้นเร ียนเพื ่อสร ้างบรรยากาศเชิงบวก (Classroom 
Management Competency) หมายถึง ค ุณลักษณะและพฤติกรรมที ่บ ่งช ี ้ถ ึงความสามารถ                     
ความชำนาญในการใช้ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่มีอยู่ในการจัดการชั้นเรียน สร้างบรรยากาศ
เชิงบวก กอปรด้วยความมีลักษณะและเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการชั้นเรียน 

Department of Education and Training (2004) ได้กำหนดกรอบสมรรถนะสำหรับ
ครู (Competency Framework for Teachers) ของออสเตรเลีย ประกอบไปด้วยคุณลักษณะ
วิชาชีพความรู้วิชาชีพและปฏิบัติการวิชาชีพโดยกำหนดสมรรถนะครูออกเป็น  5 ด้านและกำหนด
มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
   1. อำนวยความสะดวกในการเร ียนรู ้ของนัก เร ียน (Facilitating Student Learning) 
มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
                  1.1 จัดให้นักเรียนได้เรียนรู้ประสบการณ์ตามจุดมุ่งหมายและเหมาะสม 
                  1.2 จัดรูปแบบการสอนที่หลากหลายและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การสอน 
                  1.3 ใช้ระยะกลยุทธ์การสอนที่แบบอย่างและเทคนิคที่ตอบสนองความต้องการของ
นักเรียนแต่ละกลุ่มหรือการเรียนของนักเรียนในกลุ่มการตอบสนองสูงและครอบคลุม 
              2. การประเมินและการรายงานผลการเรียนรู้ของนักเรียน  (Assessing and Reporting 
Student Learning Outcomes) มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
                  2.1 ติดตามประเมินผลบันทึกและรายงานผลการเรียนรู้ของนักเรียน 
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                  2.2 ประยุกต์ใช้ระบบของการประเมินผลและรายงานกลยุทธ์ที่สัมพันธ์เพ่ือความสำเร็จ
ของผลการเรียนรู้ 
                  2.3 ใช ้กลย ุทธ ์การประเม ินผลและการรายงานที ่ค ุณภาพส ูงและครอบคลุม                 
อย่างต่อเนื่อง 
              3. มีส่วนร่วมในการเรียนรู ้ว ิชาชีพ (Engaging in Professional Learning) มาตรฐาน
สมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
                  3.1 สะท้อนผลประสบการณ์วิชาชีพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพวิชาชีพ 
                  3.2 สนับสนุนพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
                  3.3 ให้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้วิชาชีพที่หลากหลายซึ่งจะช่วยส่งเสริมการสะท้อน
ตนเองและการพัฒนาชุมชนการเรียนรู้ 
   4. มีส่วนร่วมในนโยบายหลักสูตรและการริเริ่มโครงการในสภาพแวดล้อมที่มุ่งเน้นผลลัพธ์  
(Participating in Curriculum Policy and Other Program Initiatives in an Outcomes 
focused Environment) มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
       4.1 มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายหลักสูตรและโปรแกรมการทำงานเป็นทีม 
       4.2 ให้การสนับสนุนนโยบายหลักสูตรหรือโปรแกรมทีมอ่ืน ๆ  
       4.3 ภาวะผู้นำในโรงเรียนกำหนดให้มีบทบาทสำคัญในการพัฒนากระบวนการโรงเรียน
รวมถึงการวางแผนหลักสูตรและการกำหนดนโยบาย 
   5. สร้างหุ ้นส่วนภายในชุมชนโรงเร ียน  (Forming Partnerships within the School 
Community) มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
       5.1 ความร่วมมือกับนักเรียนเพ่ือนร่วมงานผู้ปกครองและผู้ดูแลอื่น ๆ 
       5.2 สนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียนผ่านความร่วมมือและการทำงานเป็นทีมกับกลุ่ม
สมาชิกชุมชนโรงเรียน 
       5.3 อำนวยความสะดวกในการทำงานเป็นทีมภายในชุมชนโรงเรียน 
 Turkish Republic Ministry of National Education (2006) ได้กำหนดสมรรถนะครู
ในสาธารณรัฐตุรกีดังนี ้

  1. ค่านิยมทางวิชาชีพและการพัฒนาวิชาชีพ  (Personal and Professional Values 
Professional Development) คือครูจะต้องเรียนรู ้น ักเรียน พยายามพัฒนานักเรียนให้ได้รับ                  
การเรียนรู้ในระดับสูงโดยคำนึงถึงความแตกต่างทางสังคมและวัฒนธรรม 
   2. การรู้จักนักเรียน (Knowing the Student) คือครูต้องรู ้คุณลักษณะความสนใจและ
ความต้องการของนักเรียนเข้าใจพ้ืนฐานทางสังคมวัฒนธรรมและเศรษฐกิจของผู้ปกครองนักเรียน 
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   3. การสอนและกระบวนการเรียนรู้ (Teaching and Learning Process) คือครูจัดทำ
แผนการจัดการเรียนรู้และนำไปปฏิบัติในกระบวนการจัดการเรียนการสอนเพื่อให้นักเรียนได้รับ              
การพัฒนา 
   4. ติดตามและประเมินผลการเรียนรู ้และการพัฒนา (Monitoring and Evaluation of 
Learning and Development) คือครูประเมินการพัฒนาและความสำเร็จของนักเรียนในด้าน               
การเรียนรู้ครูทำการประเมินผลและการประเมินผลโดยนักเรียนประเมินกันเอง ครูใช้ผลการประเมิน
เพ่ือปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอนโดยขยายผลไปยังนักเรียนผู้ปกครองผู้บริหารและครูอ่ืน ๆ 
   5. สร้างความสัมพันธ์ทางสังคมโรงเรียนและครอบครัว (School, Family and Society 
Relationships) คือครูรู้ธรรมชาติลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและภาวะเศรษฐกิจในสภาพแวดล้อม
ของโรงเรียนครูส่งเสริมให้ครอบครัวและสังคมมีส่วนร่วมในกระบวนการฝึกอบรมและกิจกรรม               
การพัฒนาโรงเรียน 
   6. ความรู้ด้านหลักสูตรและเนื้อหา (Knowledge of Curriculum and Content) คือครูมี
ความรู้นำคุณค่าพื้นฐานและหลักการไปปฏิบัติตามที่ระบบการศึกษาแห่งชาติตุรกีกำหนดไว้บน
พ้ืนฐานและแนวทางเป้าหมายหลักการและเทคนิคของการเรียนการสอนที่เฉพาะเจาะจง 
 The American College Personnel Association (ACPA) (2008) สร ุปสมรรถนะ
วิชาชีพไว้ในรายงานของคณะกรรมการเกี่ยวกับความสามารถในการมืออาชีพซึ ่งประกอบด้วย
สมรรถนะวิชาชีพทั้งหมด 8 สมรรถนะ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
   1. ให้คำปรึกษาและความช่วยเหลือ (Advising and Helping) คือทักษะที่เกี ่ยวข้องกับ               
การให้การสนับสนุนแนะแนวทางสะท้อนผลติชมและชี้แนะรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
   2. การวัดผลประเมินผลการวิจัย (Assessment, Evaluation, Research) คือการออกแบบ
และการดำเนินการตามวิธีการวัดผลประเมินผล และการวิจัยที ่มุ ่งเน้นการเรียนรู ้ของนักเรียน                         
ความพึงพอใจปัญหาขององค์กรและการพัฒนาการพัฒนาอาชีพ 
   3. จริยธรรม (Ethics) คือการทำความเข้าใจและการใช้มาตรฐานด้านจริยธรรมใน            
การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 
   4. รากฐานทางกฎหมาย (Legal Foundations) คือการทำความเข้าใจและประยุกต์ความรู้
จากประเด็นทางกฎหมายเพื่อสภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ในการทำงานของคน 
   5. ภาวะผู ้นำและการบริหารจัดการ (Leadership and Management) คือต้องจัดการ
ทรัพยากรทั่วไปจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาองค์กร 
   6. พหุนิยมและการรวมตัว (Pluralism and Inclusion) คือในการศึกษาระดับที ่ส ูงขึ้น
นักเร ียนย่อมต้องการเพิ ่มระดับสมรรถนะที ่หลากหลายวัฒนธรรมเพื ่อพัฒนาสถาบัน ให ้มี                 
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ความหลากหลายวัฒนธรรมจะต้องมีความเข้าใจในกลุ่มที่มีความหลากหลายควบคู่ไปกับการมี ส่วน
ร่วมของพลเมือง และความรับผิดชอบต่อสังคมเช่นเดียวกับความเข้าใจในความสำคัญของวัฒนธรรม 
   7. การเร ียนรู ้และการพัฒนาของนักเร ียน  (Student Learning and Development)             
คือความร ู ้และความเข ้าใจในแนวคิดและหลักการของทฤษฎีการพัฒนาของนักเร ียน และ
ความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีในการปรับปรุงและให้นักเรียนฝึกปฏิบัติ 
   8. การสอน (Teaching) คือความรู้และความเข้าใจในแนวคิดและหลักการของการเรียน
การสอน และทฤษฎีการฝึกอบรมประยุกต์ใช้ทฤษฎีเหล่านี้กับกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อพัฒนา
นักเรียน 

General Teaching Council for Northern Ireland (2011) ได้จัดสมรรถนะวิชาชีพ
ออกเป็น 3 ส่วนหลัก ๆ ดังนี้ 
   1. สมรรถนะด้านค่านิยมวิชาชีพและการปฏิบัติ (Professional Values and Practice) 
คือครูควรสร้างความเข้าใจและส่งเสริมค่านิยมหลักพึงระลึกถึงค่านิยมหลักและปฏิบัติการวิชาชีพ 
   2. สมรรถนะด ้านความร ู ้และความเข ้าใจว ิชาช ีพ  (Professional Knowledge and 
Understanding) คือครูจะต้องพัฒนาความรู้และความเข้าใจในการอภิปรายร่วมสมัยทันต่อเหตุการณ์
ธรรมชาติวัตถุประสงค์ของการศึกษาสังคมและแนวนโยบายที่เป็นเป้าหมายของการศึกษา 
   3. ด้านทักษะวิชาชีพและการประยุกต์ใช้ (Professional Skills and Application) คือมี
การวางแผนและชี ้แนะแนวทางการเรียน สำหรับการพัฒนานักเรียน การจัดการเรียนการสอน           
มีสภาพแวดล้อมทางการเรียนรู้ที่เอ้ือต่อผู้เรียนและครูต้องมีการวัดผลประเมินผลที่เหมาะสม 
 The United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization 
[UNESCO], (2011) กำหนดกรอบสมรรถนะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศสำหรับครูขึ้นมาเพราะเห็นว่า
ครูยังมีสมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอที่จะสามารถสอนนักเรียนได้ซึ่ง UNESCO 
ได้กำหนดสมรรถนะไว้ในกรอบ 3 ด้านคือความรู้ด้านเทคโนโลยี (Technology Literacy) ความรู้ใน
เชิงลึก (Knowledge Deepening) และการสร้างความรู้ (Knowledge Creation) รายละเอียดดังนี้ 
   1. สมรรถนะความรู้ด้านเทคโนโลยี (Technology Literacy) คือการเปิดโอกาสให้นักเรียน
ได้ใช้ไอซีทีเพ่ือการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
   2. สมรรถนะความรู ้ในเชิงลึก (Knowledge Deepening) คือการทำให้นักเรียนได้รับ
ความรู้ในเชิงลึกนำมาประยุกต์ปรับใช้ได้ซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 
   3. สมรรถนะการสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) คือการเปิดโอกาสให้ประชาชน
นักเรียนนักศึกษาและแรงงาน สร้างองค์ความรู้ใหม่ท่ีจำเป็นมากข้ึน 
         กล่าวโดยสรุป สมรรถนะของครู (Teachers Competency) หมายถึง พฤติกรรมของครูซึ่ง
เก ิดจากการรวบรวมความร ู ้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ(Character) ทัศนคติ 
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(Attitude) และแรงจูงใจ (Motivation) ที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.2.3.5 การสังเคราะห์องค์ประกอบของด้านสมรรถนะของครู  
                 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี รวมถึงเอกสารที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ
ของคร ูได้นำมาสู่ข้อค้นพบนำมาสร้างกรอบแนวคิดดังนี้  
 
ตารางท่ี 2.7  ตัวแปรสังเกตได้ด้านสมรรถนะของครู 
 

ตัวแปรสังเกตได้ด้านสมรรถนะ นักทฤษฎี/นักวิจัย 
1. ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
(Professional knowledge and 
experience) 

สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
(2552), พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข 
(2557), กระทรวงศึกษาธิการ (2562), Department 
of Education and Training (2004), Turkish 
Republic Ministry of National Education (2006) 

2. ด้านทักษะเฉพาะตัว (Skills) สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
(2552), ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556),  
อ่องจิต เมธยะประภาส (2557), ไพฑูรย์ สินลารัตน์ 
(2556), พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข 
(2557), กระทรวงศึกษาธิการ (2562), Department 
of Education and Training (2004), Harmer 
(2007), The American College Personnel 
Association (ACPA) (2008), NIE: The National 
Institute of Education (2009), Flamand (2016),  

3. การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 
เพื่อจัดการเรียนรู้ (Community 
Collaboration for Learning 
Management) 

สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
(2552), พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข 
(2557), กระทรวงศึกษาธิการ (2562), Department 
of Education and Training (2004), Turkish 
Republic Ministry of National Education (2006) 

4. จริยธรรม (Integrity) กระทรวงศึกษาธิการ (2562), สถาบันพัฒนาครู
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552), 
The American College Personnel Association  
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ตารางท่ี 2.7 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ด้านสมรรถนะของครู นักทฤษฎี/นักวิจัย 
 (ACPA) (2008), NIE: The National Institute of 

Education (2009) 
5. การสื่อสารและจูงใจ 
(Communication and 
Influencing) 

กระทรวงศึกษาธิการ (2562), สถาบันพัฒนาครู
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552),  
NIE: The National Institute of Education (2009) 

6. ค่านิยมวิชาชีพการพัฒนาวิชาชีพ 
(Personal and Professional 
Values- Professional 
Development) 

กระทรวงศึกษาธิการ (2562), Department of 
Education and Training (2004) 

7. ภาวะผู้นำและการบริหารจัดการ 
(Leadership and Management/ 
Administration) 

กระทรวงศึกษาธิการ (2562), The American 
College Personnel Association (ACPA) (2008) 

8. รากฐานทางกฎหมาย (Legal 
Foundations) 

The American College Personnel Association 
(ACPA) (2008) 

 
        ผลจากการสังเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ด้านสมรรถนะของครูตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical Framework) จากนักวิชาการและนักการศึกษาดังในตารางที่ 2.7 พบว่ามีข้อค้นพบ            
ที่หลากหลาย โดยการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรสังเกตได้ตามความถ่ีข้อมูล 5 อันดับแรก ได้แก่  

   1. ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and Experience) 
             2. ด้านทักษะเฉพาะตัว (Skills) 
             3. การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพ่ือจัดการเรียนรู้ (Community Collaboration for 
Learning Management)               
             4. การสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) 
    5. จริยธรรม (Integrity) 
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ภาพที่ 2.8 ตัวบ่งชี้ของปัจจัยด้านสมรรถนะของครู (Teachers Competency) 
  

1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and Experience) 
         สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552) กล่าวว่า การสั่งสม             
ความเชี่ยวชาญในการจัดการเรียนรู้ (Learning Management Expertise) เป็นความสามารถศึกษา
ค้นคว้าหาความรู้มาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องนำเทคโนโลยีมาพัฒนาปรับปรุงประยุกต์ใช้ในการ
จัดการเรียนรู ้เพื ่อสร้างความเชี ่ยวชาญทางวิชาการและวิชาชีพจนเกิดสัมฤทธิ ์ผลเชิงประจักษ์                
เป็นแบบอย่างเป็นที่ยอมรับต่อเพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง  

     พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข (2557, หน้า 93-107) กล่าวว่า สมรรถนะ
ด้านการจัดการเรียนรู้ เป็นลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้ความสามารถ ความชำนาญในการใช้ความรู้ 
ความเข้าใจและทักษะที่มีอยู่อย่างชำนาญ ความชำนาญในการใช้ความรู้และทักษะที่มีความชำนาญใน
การจัดการเรียนการสอน โดยกลยุทธ์การสอนหลากหลาย ตลอดจนการใช้สื่อ แหล่งการเรียนรู้ กอปร
ด้วยการมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2562, หน้า 10) กล่าวว่า มาตรฐานความรู้และประสบการณ์
วิชาชีพผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีคุณวุฒิไม่ต่ำกว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเท่า หรือมี
คุณวุฒิอื ่นที ่ค ุร ุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู ้และประสบการณ์ว ิชาชีพ  ประกอบด้วย               

ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
(Professional knowledge and Experience) 

ทักษะเฉพาะตัว (Unique skill) 
  

การสื่อสารและจูงใจ 

(Communication and influencing) 

สมรรถนะของครู

(Teachers 

Competency) 

การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 

เพ่ือจัดการเรียนรู้ (Community 
Collaboration for Learning Management) 

จริยธรรม (Integrity) 
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1) มาตรฐานความรู้ 2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ผ่านการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาทางการศึกษาเป็นเวลาไม่น้อยกว่าหนึ่งป ีและผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบัติการสอน  

   Department of Education and Training (2004) กล่าวว่า คุณลักษณะวิชาชีพ
ความรู้วิชาชีพและปฏิบัติการวิชาชีพโดยกำหนดสมรรถนะครูออกเป็น  5 ด้านและกำหนดมาตรฐาน
สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) อำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ของนักเรียน (Facilitating Student 
Learning) 2) การประเมินและการรายงานผลการเรียนรู้ของนักเรียน  (Assessing and Reporting 
Student Learning Outcomes) 3) มีส่วนร่วมในการเรียนรู ้ว ิชาชีพ (Engaging in Professional 
Learning) 4)  มีส่วนร่วมในนโยบายหลักสูตรและการริเริ่มโครงการในสภาพแวดล้อมที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ 
(Participating in Curriculum Policy and Other Program Initiatives in an Outcomes 
focused Environment) 5) สร้างหุ้นส่วนภายในชุมชนโรงเรียน (Forming Partnerships within 
the School Community)  

   Turkish Republic Ministry of National Education (2006) กล่าวว ่า ค ่าน ิยม
วิชาชีพการพัฒนาวิชาชีพ ครูจะต้องเรียนรู้นักเรียน พยายามพัฒนานักเรียนให้ได้รับการเรียนรู้ใน
ระดับสูงโดยคำนึงถึงความแตกต่างทางสังคมและวัฒนธรรม 

      จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว ่า ความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional 
knowledge and Experience) หมายถึง ความรู้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้ คุณลักษณะ 
หรือการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สร้างพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ เนื้อหาวิชาที่สอน 
หลักสูตร ศาสตร์การสอนและเทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนรู้  การวัดและการประเมินผล                
การเรียนรู้ การวิจัยเพื่อแก้ปัญหาและพัฒนาผู้เรียน 
           2) ด้านทักษะเฉพาะตัว (Skills)  

    สถาบ ันพ ัฒนาคร ูคณาจารย ์และบ ุคลากรทางการศ ึกษา  (2552) กล ่าวว่า                       
การออกแบบการเร ียนรู ้และพัฒนาผู ้เร ียน  (Learning Design and Learners Development)              
เป็นความสามารถในการออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน พัฒนาหลักสูตร กำหนดแผนกิจกรรม
เลือกใช้สร้างพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ ประเมินการเรียนรู้ ปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
พัฒนาทักษะชีวิตสุขภาพกายสุขภาพจิต ปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย ความภาคภูมิใจในความเป็น
ไทยเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพตามธรรมชาติของผู้เรียน 

      ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556) กล่าวว่า ยุคแห่งเทคโนโลยีและการสื่อสารที่เต็มไป
ด้วยข้อมูลสารสนเทศหลากหลาย ครูผู ้สอนจึงจำเป็นต้องมีทักษะสำคัญสำหรับยุคนี้ ที ่เรียกว่า                 
C-Teacher ซ ึ ่ ง ไ ด ้ แ ก ่  1 )  Content 2 )  Computer (ICT)  Integration 3) Constructionist                       
4) Connectivity 5) Collaboration 6) Communication 7) Creativity 8) Caring  
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      อ่องจิต เมธยะประภาส (2557) กล่าวว่า ครูในยุคศตวรรษที่ 21 ต้องมีลักษณะ                 
E-Teacher ได้แก่ 1) Experience มีประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู ้แบบใหม่ 2) Extended            
มีทักษะการแสวงหาความรู ้ใหม่ ๆ เพื ่อขยายองค์ความรู ้ของตนเองตลอดเวลา   3) Expended               
มีความสามารถในการถ่ายทอดหรือขยายความรู ้ของตนสู ่นักเรียนผ่านสื ่อเทคโนโลยีได้อย่างมี
ประส ิทธ ิภาพ  4) Exploration มีความสามารถในการเสาะหาและค ัดเล ือกเน ื ้อหาความรู้                         
5) Evaluation เป็นนักประเมินที่ดี 6) End-User เป็นผู้ใช้เทคโนโลยี (user) อย่างคุ้มค่า 7) Enabler 
สามารถใช้เทคโนโลยีสร้างบทเรียน 8) Engagement ต้องร่วมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันผ่านสื่อ
เทคโนโลยี 9) Efficient and Effective สามารถใช้สื่อเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2556, หน้า 38-39) กล่าวว่า ทักษะที่จำเป็นสำหรับครูในศตวรรษ
ที่ 21 ควรมีอยู ่ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ทักษะการเรียนรู ้และนวัตกรรม 2) ทักษะสารสนเทศสื ่อและ
เทคโนโลยี 3) ทักษะชีวิตและอาชีพ 

    พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข (2557, หน้า 93-107) กล่าวว่า การจัดการ
ช ั ้นเร ียนเพ ื ่อสร ้างบรรยากาศเช ิงบวก (Classroom Management Competency) สะท ้อน
คุณลักษณะและพฤติกรรมที ่บ่งชี ้ถึงความสามารถ ความชำนาญในการใช้ความรู ้ ความเข้าใจ                   
และทักษะที่มีอยู่ในการจัดการชั้นเรียน สร้างบรรยากาศเชิงบวก กอปรด้วยความมีลักษณะและ                 
เจตคติเชิงบวกต่อการจัดการชั้นเรียน 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2562) กล่าวว่า ครูจะต้องมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน ประพฤติตน               
เป็นแบบอย่างท่ีดี ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียน สร้างแรงบันดาล
ใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ และผู้สร้างนวัตกรรม พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง วัดและประเมินผลการเรียนรู้ บูรณาการความรู้ และศาสตร์การสอน จัดกิจกรรม
และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนมีความสุขในการเรียน โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 
วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์และมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 

    Department of Education and Training (2004) กล ่ าวว ่ า  คร ูต ้ องอำนวย                 
ความสะดวกในการเรียนรู้ของนักเรียน (Facilitating Student Learning) โดยจัดให้นักเรียนได้เรียนรู้
ประสบการณ์ตามจุดมุ่งหมายและเหมาะสม จัดรูปแบบการสอนที่หลากหลายและสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การสอน ใช้กลยุทธ์การสอนที่แบบอย่าง และเทคนิคที ่ตอบสนองความต้องการของ
นักเรียน ตลอดจนมีความสามารถในการประเมินและการรายงานผลการเรียนรู้ของนักเรียน 

    ฮามเมอร์ (Harmer, 2007) กล่าวว่า ทักษะครูที่สำคัญคือ 1) ครูผู้ควบคุม 2) ครูผู้เป็น
ต้นแบบ 3) ครูผู้เป็นแหล่งเรียนรู้ 4) ครูผู้ประเมิน 5) ครูผู้จัดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 6) ครูผู้มีส่วน
ร่วม 7) ครูผู้ฝึกครูผู้สอน  
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    The American College Personnel Association (ACPA) (2008) กล่าวว่า ครู
ต้องมีความรู้และความเข้าใจในแนวคิดและหลักการของการเรียนการสอน และทฤษฎีการฝึกอบรม
ประยุกต์ใช้ทฤษฎีเหล่านี้กับกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนานักเรียน 

    NIE (The National Institute of Education, 2009) กล่าวว่า ด้านทักษะ (Skills) 
ประกอบด้วย 1) ทักษะการสะท้อนความคิดและทักษะการคิด 2) ทักษะการใช้วิธีการสอน 3) ทักษะ
การจัดการเกี่ยวกับบุคคล 4) ทักษะการจัดการเกี่ยวกับตนเอง 5) ทักษะการบริการและการจัดการ     
6) ทักษะการสื่อความหมาย 7) ทักษะการเป็นผู้อำนวยความสะดวก 8) ทักษะการใช้เทคโนโลยี                
9) ทักษะเชิงนวัตกรรมและการประกอบการ 10) ความฉลาดทางสังคมและอารมณ์ 

    ฟามอนด์ (Flamand, 2016) กลา่วว่า ทักษะที่สำคัญของครูยุคใหม่ ให้ความสำคัญใน
เทคโนโลยี ยึดเป้าหมายเดิมด้วยแหล่งการเรียนรู้ใหม่ ให้ความสำคัญต่อเทคนิคการเรียนรู้ ครูผู้สอน
ต้องเป็นพี่เลี้ยง และให้ความสำคัญในการกระทำ  

    จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่าสมรรถนะของครู ด้านทักษะเฉพาะตัว (Skills) หมายถึง 
ลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้ความสามารถ ความชำนาญในการใช้ความรู้ ความเข้าใจและทักษะที่มี
อยู่อย่างชำนาญ ความชำนาญในการใช้ความรู้และทักษะที่มีความชำนาญในการจัดการเรียนการสอน 
โดยกลยุทธ์การสอนหลากหลาย ตลอดจนการใช้สื่อ เทคโนโลยีทางการศึกษาแหล่งการเรียนรู้  กอปร
ด้วยการมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน 
           3) การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้ (Community Collaboration 
for Learning Management) 
     สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  (2552) กล่าวว่า การสร้าง
ความสัมพันธ์กับชุมชนเพ่ือจัดการเรียนรู้ หมายถึงความสามารถติดต่อประสานงานสร้างความร่วมมือ
ความสัมพันธ์ที่ดีเข้าร่วมกิจกรรมชุมชนชักจูงโน้มน้าวผู้ปกครองชุมชนและแหล่งเรียนรู้ให้เห็ นด้วย
ยอมรับเพ่ือสร้างความร่วมมือร่วมใจสนับสนุนส่งเสริมการจัดการศึกษาและพัฒนาผู้เรียนให้เต็ม
ศักยภาพและตามธรรมชาติของผู้เรียน 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2562) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน ได้แก่                  
1) ร ่วมมือกับผ ู ้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู ้เร ียนให้ม ีค ุณล ักษณะที ่พ ึงประสงค์                       
2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ที่มีคุณภาพของผู้เรียน 
3) ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพื้นฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม                 
4) ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

Department of Education and Training (2004) กล่าวว่า ปัจจัยด้านการประสาน                 
ความร่วมมือกับนักเรียน เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง และผู้ดูแลอื่น ๆ เป็นการสร้างหุ้นส่วนภายใน
ชุมชนโรงเรียน 
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Turkish Republic Ministry of National Education (2006) กล ่าวว ่า การสร ้าง
ความสัมพันธ์ทางสังคมโรงเรียนและครอบครัว คือครูรู้ธรรมชาติลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและ
ภาวะเศรษฐกิจในสภาพแวดล้อมของโรงเรียนครูส่งเสริมให้ครอบครัวและสังคมมีส่วนร่วมใน
กระบวนการฝึกอบรมและกิจกรรมการพัฒนาโรงเรียน 

     จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้  
(Community Collaboration for Learning Management) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมที่
บ่งชี้ถึงการเข้าใจธรรมชาติลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและภาวะเศรษฐกิจในสภาพแวดล้อมของ
โรงเรียนและการส่งเสริมให้ครอบครัวและสังคมมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการเรียนการสอนและ
กิจกรรมการพัฒนาโรงเรียน 
        4) การสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2562) กล่าวว่า สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้      
และผู้สร้างนวัตกรรมเป็นคุณลักษณะสำคัญของครู โดยเป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้ประกอบ
วิชาชีพครูที่ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552) การสื่อสารและจูงใจ 
(Communication and Influencing) หมายถึงความสามารถสื่อกับบุคคลอื่นเขียนพูดโน้มน้าวจูงใจ
ใช้วิธีการหรือสื่อต่าง ๆ รวมถึงทำให้บุคคลอื่นประทับใจสนับสนุนความคิดและแนวทางของตนเพ่ือ
ความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน 

     NIE (The National Institute of Education, 2009)  กล ่าวว ่า ท ักษะการสื่ อ
ความหมาย เป็นปัจจัยสำคัญอีกประการที ่ทำให้ครูสามารถสื ่อสารและจูงใจให้นักเรียนเกิด
กระบวนการเรียนรู้ โดยให้ความสำคัญเป็น 1 ใน 10 ของทักษะที่จำเป็นของครู 

     จากการศึกษาค้นคว ้าสร ุปได ้ว ่า  การส ื ่อสารและจูงใจ  (Communication and 
Influencing) หมายถึง ความสามารถสื่อกับบุคคลอื่นเขียน พูด โน้มน้าวจูงใจใช้วิธีการหรือสื่อต่าง ๆ 
รวมถึงทำให้บุคคลอื่นประทับใจสนับสนุนความคิดและแนวทางของตนเพื่อความสำเร็จในการจัดการ
เรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน 
 5) จริยธรรม (Integrity)  
         กระทรวงศึกษาธิการ (2562) กล่าวว่าการปฏิบัติหน้าที่ครู ต้องมุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียน   
ด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็น
พลเมืองที่เข้มแข็ง มีจรรยาบรรณต่อตนเอง ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องมีวินัยในตนเอง 
พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ 
สังคมและการเมืองอยู่เสมอ จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ  ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต และรับผิดชอบต่อ



132 

วิชาชีพ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ ต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ 
ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้กำลังใจแก่ศิษย์ และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า 
      สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552) กล่าวว่า จริยธรรม 
หมายถึงความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน ถูกต้องตามหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณ
วิชาชีพกฎหมายเพื่อให้เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่สังคมและสร้างศรัทธาในวิชาชีพ 

  The American College Personnel Association (ACPA) (2008) ก ล ่ า ว ว่ า 
จริยธรรม คือการทำความเข้าใจและการใช้มาตรฐานด้านจริยธรรมในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 

  NIE (The National Institute of Education, 2009)  กล ่ า ว ว ่ า  จร ิ ย ธ ร รม เป็ น
คุณลักษณะด้านอัตลักษณ์ของครู ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญของโมเดลเพื่อการพัฒนาครูสำหรับศตวรรษที่ 
21 โดยใช้ชื่อย่อว่า V3SK Model เน้นที่การสร้างค่านิยมใหม่ ทักษะและความรู้ 

     จากการศึกษาค้นคว้าสรุปได้ว่า จริยธรรม (Integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน 
ครองคน ครองงาน ถูกต้องตามหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพกฎหมาย เพื่อให้เป็น
แบบอย่างท่ีดีแก่สังคมและสร้างศรัทธาในวิชาชีพ 

                 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้ระบุ
ตัวแปรสังเกตได้ของสมรรถนะของครูที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปรดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.8 ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม และตัวบ่งชี้ด้านสมรรถนะของครู 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
1. ความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ 
(Professional 
knowledge and 
experience) 

       ความรู้และประสบการณใ์น
การจัดการเรียนรู้ คุณลักษณะ 
หรือการแสดงพฤติกรรมในการ
ปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  สร ้ า งพ ัฒนาสื่ อ
นว ัตกรรมส่งเสร ิมการเร ียนรู้  
เน ื ้อหาว ิชาท ี ่สอน หล ักส ูตร 
ศาสตร์การสอน และเทคโนโลยี
ด ิ จ ิท ั ล ในการจ ัดการ เร ี ยนรู้  
การวัด ประเมินผลการเร ียนรู้  
และการวิจัยเพื ่อแก้ปัญหาและ
พัฒนาผู้เรียน 

       1. ครูมีความรู ้ความสามารถ
ในการพัฒนาหลักสูตรที่สอดคล้อง
กับการจัดการเรียนรู้ในยุคปัจจุบัน 
       2. คร ูม ีความร ู ้ความเข ้าใจ                  
มีความเชี ่ยวชาญในเนื ้อหาวิชาที่
สอนและทักษะที่จำเป็นในศตวรรษ
ที่ 21 
       3. ครูมีเทคนิควิธีการถ่ายทอด
ความรู้ที ่หลากหลายสอดคล้องกับ
ความแตกต่างของผู้เรียน 
       4. ค ร ู ม ี ท ั ก ษ ะ ใ น ก า ร ใ ช้
เทคโนโลยีทางการศึกษาเพื่อจัดการ
เรียนการสอน 
       5. ครูมีความรู ้ความสามารถ
ในการจัดการเรียนรู้ที ่หลากหลาย                  
เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 
       6. ครูมีทักษะในการบูรณาการ             
การสอนท ี ่ เ ช ื ่ อมโยงความร ู ้ ที่
หลากหลายไว้ด้วยกัน 
       7. ครูมีความสามารถในการ
จ ัดสภาพแวดล้อมที ่ เอ ื ้อต ่อการ
เรียนรู้  
       8. ครูมีความสามารถในการ
วัดและประเมินผลที่สอดคล้องกับ
ความแตกต่างระหว่างผู ้เรียนและ
ทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 
       9. ครูมีความสามารถในการ
ทำวิจัยชั้นเรียน 
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ตารางท่ี 2.8 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
2. ด้านทักษะ
เฉพาะตัว (Skills) 

       ล ักษณะและพฤติกรรมที่
บ่งชี้ความสามารถ ความชำนาญ
ในการใช้ความรู้ ความเข้าใจและ
ทักษะที่มีอยู่ในการจัดการเรียน
การสอน โดยใช้กลยุทธ์การสอน
หลากหลาย ตลอดจนการใช้สื่อ 
เทคโนโลยีทางการศึกษา แหล่ง
การเร ียนร ู ้  กอปรด ้วยการมี
คุณลักษณะอันพึงประสงค์และ
เจตคติเช ิงบวกต่อการจ ัดการ
เรียนการสอน 

       1. ครูบูรณาการความรู ้และ
ศาสตร์การสอน ในการวางแผนและ
จ ัดการเร ียนร ู ้ท ี ่สามารถพัฒนา
ผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความ
เป็นนวัตกร 
       2. ครูสามารถพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาการจัดการเรียนรู้  สื่อ 
การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 
       3. คร ูสามารถว ิ จ ั ย  สร ้ า ง
น ว ั ต ก ร ร ม  แ ล ะป ร ะย ุ ก ต ์ ใ ช้
เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์ต่อ
การเรียนรู้ของผู้เรียน 
       4. ครมูีความสามารถในการใช้
สื ่อและเทคโนโลยีประกอบการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
       5. ครูมีความสามารถในการ
บริหารจัดการเรียนการสอนได้อยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
       6. ครูมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ผู ้เรียนเป็นรายกรณีและ
แก ้ไขป ัญหาผ ู ้ เร ียนบนฐานของ                 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
       7. คร ู ส าม า ร ถน ำผ ล ก า ร
ประเมินการเรียนรู้มาวิเคราะห์และ
ปรับวิธีการจัดการเรียนการสอนได้              
อย่างเหมาะสม 
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ตารางท่ี 2.8 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
       8. ครูมีการฝึกฝนตนเองให้มี

ทักษะในการเป็นพี่เลี้ยง (Coaching 
and Mentoring)  
       9. ครูมีความสามารถในการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย
เน้นสมรรถนะผู ้เร ียนที ่จำเป ็นใน
ศตวรรษท่ี 21 

3. การสร้าง
ความสัมพันธ์กับ
ชุมชนเพื่อจัดการ
เรียนรู้ 
(Community) 

       คุณลักษณะและพฤติกรรม
ที ่บ ่งช ี ้ถ ึงการเข ้าใจธรรมชาติ
ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและ
ภาวะเศรษฐกิจในสภาพแวดล้อม
ของโรงเรียนและการส่งเสริมให้
ครอบครัวและสังคมมีส่วนร่วมใน 
กระบวนการจัดการเรียนการสอน
และกิจกรรมการพัฒนาโรงเรียน 

       1. คร ู ให ้ ค ว ามร ่ ว มม ื อ ใน
กิจกรรมของสถานศึกษา และชุมชน
ด้วยความเต็มใจ 
       2. ครูร่วมมือกับผู้ปกครองใน
การพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
       3. ครูเข้าถึงบริบทของชุมชน 
และสามารถอยู่ร่วมกันบนพื้นฐาน
ของความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
       4. ครูส ่ ง เสร ิมและอน ุร ักษ์
วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น
ปฏ ิบ ัต ิ งานร ่วมก ับผ ู ้ อ ื ่ นอย ่ า ง
สร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรม
การพัฒนาวิชาชีพ 
     5. ครูส่งเสริมให้ครอบครัวและ
สังคมมีส ่วนร ่วมในกระบวนการ
ฝึกอบรมและกิจกรรมการพัฒนา
โรงเรียนความร่วมมือกับนักเรียน 
เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครองและผู้ดูแล
อ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 2.8 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
        6. ครูสร ้ าง เคร ือข ่ ายความ

ร่วมมือกับผู ้ปกครอง ชุมชน และ 
Social Network เพื่อสนับสนุนการ
เรียนรู้ที่มีคุณภาพของผู้เรียน 

4. การสื่อสารและ 
จูงใจ 
(Communication 
and Influencing) 

       ความสามารถสื่อกับบุคคล
อื ่นเขียน พูด โน้มน้าวจูงใจใช้
วิธีการหรือสื่อต่าง ๆ รวมถึงทำให้
บ ุคคลอื ่นประทับใจสนับสนุน
ความคิดและแนวทางของตนเพ่ือ
ความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้
และพัฒนาผู้เรียน 
 

       1. ครู ส ร ้ า งแรงบ ันดาลใจ
ผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ และผู้สร้าง
นวัตกรรมครูเป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้
พูดและผู้ฟังที่ด ี
       2. ครูกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดการ
เรียนรู้ในสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น             
อย่างเหมาะสม 
       3. ครูมีทักษะในการใช้ภาษา 
อังกฤษเพื่อการสื่อสารและถ่ายทอด
ผ่านการจัดการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน 
       4. ครูความสามารถช ี ้ แจง 
อธิบาย ตอบข้อคำถามในการจัดการ
เรียนรู้ได้ถูกต้องชัดเจน 
       5.  ครูมีความสามารถในการ
สร้างเจตคติทางบวกให้กับผู้เรียน 

5. จริยธรรม 
(Integrity) 
 

         ความสามารถในการครอง
ตน ครองคน ครองงาน ถูกต้อง
ตามหล ักค ุณธรรมจร ิยธรรม
จรรยาบรรณวิชาช ีพกฎหมาย
เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม
และสร้างศรัทธาในวิชาชีพ 
 

       1. คร ู เป ็นผ ู ้ม ีความร ักและ
ศรัทธาในวิชาชีพ 
       2. ครูเป็นผู้ที่ยึดปฏิบัติตนตาม
หลักการของเศรษฐกิจพอเพียง 
       3. ครูเป็นผู้ที่มีความภาคภูมิใจ
ในความเป ็นพล เม ื อง ไทยและ
พลเมืองโลก 
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ตารางท่ี 2.8 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ นิยาม ตัวบ่งชี้ 
         4. คร ู เ ป ็ น ผ ู ้ ย อ ม ร ั บ ก า ร

เปลี ่ยนแปลง ปร ับต ัวให ้เท ่าทัน   
การเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษ
ที่ 21 
       5. ครูมีม ุท ิตาจ ิตต่อผู ้ เร ียน 
แสดงออกถึงความรัก ความห่วงใย
อย่างจริงใจต่อผู ้เร ียนอย่างเสมอ
ภาค 

 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้าง  
      2.3.1 ความเป็นมาโมเดลสมการโครงสร้าง 

จากการศึกษาเอกสารการศึกษาค้นคว้าของ คณะบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์และ               
การสื่อสาร มหาวิทยาลัยนเรศวรโมเดล (2564) เกี่ยวกับ สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling) หรือ SEM พบว่า เริ่มเป็นที่รู้จักกันในช่วงทศวรรษ 1960 เมื่อนักวิจัยทางสังคมวิทยา  
เช่น ในปี ค.ศ.1960 Blalock, Duncan, Alwin, Hauser ได้พัฒนาวิธีการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ
ซึ่งเป็นต้นแบบของการวิเคราะห์อิทธิพลในปัจจุบัน โดยศึกษาและต่อยอดองค์ความรู้ ของ Wright  
นักชีวมิติซึ่งเป็นคนแรกที่ศึกษาวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุในปี ค.ศ. 1918 และพัฒนาวิธีการวิเคราะห์
ซึ่งเป็นต้นแบบของการวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) แต่ก่อนหน้านั้น 
ในปี ค.ศ.1904 Spearman ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรโครงสร้าง และได้
พัฒนาวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลอันเป็นต้นแบบของการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)                 
ในปัจจุบันซึ่งทั้งการวิเคราะห์อิทธิพลหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) เป็นแนวคิดตั ้งต้นของการบูรณาการความรู ้และเป็นจุดกำเนิด             
ของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

สาระสำคัญในเอกสารระบุว่า Bollen นักการศึกษาได้ให้ข้อสรุปเกี ่ยวกับโมเดลสมการ
โครงสร้างไว้ว่า เป็นผลมาจากการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่สำคัญสามวิธี ได้แก่ การวิเคราะห์
องค ์ประกอบ (Factor Analysis) การว ิ เคราะห ์ เส ้นทาง (Path Analysis) และการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis)  
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สำหรับพัฒนาการทางด้านการประมาณค่าพารามิเตอร์เป็นผลงานของ นักเศรษฐมิติ                
และนักจิตมิติ เช่น Glodberger, Lawley, Bock, Borgman, Jöreskog, Muthen ซึ่งได้พัฒนาวิธีการ
ประมาณค่าแบบต่าง ๆ เช่น การประมาณค่าแบบ ความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood)        
ซึ ่งได้รับความเชื ่อมั ่นว่าเป็นการประมาณค่าพารามิเตอร์ที ่ให้ค่าประมาณของพารามิเตอร์ที ่มี                   
ความเทีย่งตรงมากขึ้นกว่าวิธีดั้งเดิม หรือวิธี Ordinary Least Square: OLS  

ในส่วนของพัฒนาการทางด้านโปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ สำหรับโมเดล
สมการโครงสร้าง ในช่วงปี 1967–1979 K.G.Jöreskog และ D.Sörbom ได้ร่วมกันพัฒนาโปรแกรม
คอมพิวเตอร์สำเร็จรูปชื่อ LISREL ขึน้ โปรแกรม LISRELนี้ นับเป็นโปรแกรมแรกที่ได้รับการพัฒนาขึ้น
เพื่อวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยตรง และในปัจจุบันโปรแกรม LISREL ก็ยังเป็นโปรแกรมที่
นักวิจัยใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกันอย่างแพร่หลายในวงการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
และพฤติกรรมศาสตร์ ส่วนโปรแกรมอีกโปรแกรมหนึ่งที่กำลังได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในหมู่ 
นักวิจัย นักวัดและประเมิน ได้แก่ โปรแกรม Mplus ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย Linda K. Muthen และ Bengt 
O. Muthen ในป ี  ค . ศ . 1998 (version 1) และพ ัฒนา เพ ื ่ อ แก ้ ไ ขและปร ั บปร ุ ง ศ ั กยภาพ                     
อย่างต่อเนื่องเรื่อยมา เช่น ในปี ค.ศ.2001 พัฒนา version 2 ในปี ค.ศ.2004 พัฒนา version 3 ในปี       
ค.ศ.2006 พัฒนา version 4 ใน ปี ค.ศ.2007 พัฒนา version 5 ในปี ค.ศ.2010 พัฒนา version 6 
และในปัจจุบัน ค.ศ.2016 พัฒนาเป็น version 7.14 โดยโปรแกรม Mplus มีจุดเด่นหลายประการ 
เช่น สามารถวิเคราะห์โมเดล สมการโครงสร้างได้ทุกชนิด ได้แก่ Exploratory Factor Analysis, 
Structural Equation Modeling, Item Response Theory, Latent Class Analysis, Survival 
Analysis, Bayesian Analysis, Latent Growth Modeling, Multilevel Analysis, Complex 
Survey Data Analysis, Monte Cralo Simulation เป็นต้น โดยใช้วิเคราะห์ได้ทั้งโมเดลที่มีตัวแปร
สังเกตได้ (observed variable) และโมเดลที่มีตัวแปรแฝง (latent variable) เช่นเดียวกับโปรแกรม 
LISREL และโปรแกรมอื่น ๆ และจุดเด่นที่สำคัญอีกประการหนึ่งคือ สามารถใช้วิเคราะห์โมเดลพหุ
ระดับ (Multilevel Modeling) ซึ่งแต่เดิมนักวิจัยนิยมใช้โปรแกรม HLM ในการวิเคราะห์ ข้อมูล
สำหรับโมเดลพหุระดับที่มีตัวแปรสังเกตได้ แต่โปรแกรม HLM มีข้อจำกัดในการวิเคราะห์โมเดลพหุ
ระดับท่ีมีตัวแปรแฝง รวมถึงไม่สามารถใช้วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างแบบพหุระดับ (Multilevel 
Structural Equation Modeling) ที่มีทั ้งตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝง แต่โปรแกรม Mplus 
สามารถวิเคราะห์ได้ นอกจากนั้น โปรแกรม Mplus ยังมีความสามารถในการใช้วิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างที่มีทั้งตัวแปรต่อเนื่อง (continuous variable) และตัวแปรจัดกลุ่ม (categorical 
variable) รวมอยู่ในโมเดลเดียวกัน ซึ่งเรียกโมเดลประเภทนี้ว่า Mixture Modeling 
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   2.3.2 สัญลักษณ์ของโมเดลสมการโครงสร้าง 
  สัญลักษณ์ที่ใช้ในโมเดลสมการโครงสร้าง การทำความเข้าใจกับ SEM ในขั้นแรก นักวิจัย

ต้องทราบและเข้าใจความหมายของสัญลักษณ์ที ่ใช้ใน SEM ก่อน ทั้งนี้เพราะการนำเสนอโมเดล               
ตาม สมมติฐานในงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ที่ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ SEM นั้น นักวิจัยมักจะนำเสนอ
โมเดลตามสมมติฐานในลักษณะของโมเดลในรูปสัญลักษณ์ รวมถึง ผลงานวิจัยที่ใช้ SEM ก็จะนิยม
นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปโมเดลสัญลักษณ์ ประกอบค่าพารามิเตอร์ นักวิจัยไม่เข้าใจ
ความหมายของสัญลักษณ์จะไม่เข้าใจโมเดลตามสมมติฐานที่นำเสนอในงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
รวมถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเหล่านั ้นทำให้การศึกษางานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องต่าง ๆ            
ที่ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ SEM เป็นไปได้ยากยิ่งขึ้น สัญลักษณ์ที่สำคัญใน SEM แบ่งเป็น 3 ลักษณะ 
ได้แก่ สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร สัญลักษณ์ที่ใช้แทนความสัมพันธ์ และสัญลักษณ์แทน ความคลาด
เคลื่อน มีลักษณะ ดังนี้  
             1. สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร ตัวแปรใน SEM ประกอบไปด้วยตัวแปร 2 ลักษณะ ได้แก่ 
ตัวแปรสังเกตได้ (observed variables) และตัวแปรแฝง (latent variables) ใน SEM ใช้สัญลักษณ์ 
ดังนี้ 
 

แทน ตัวแปรสังเกตได้ ชื่อ X   
 

 แทน ตัวแปรแฝง ชื่อ K  
 

2. สัญลักษณ์ที ่ใช ้แทนความสัมพันธ์ ซึ ่งความสัมพันธ์ใน SEM มี 2 ลักษณะ ได้แก่ 
ความสัมพันธ์อย่างง ่าย  (Simple Correlation) หรือ ความแปรปรวนร่วม (Covariance) และ
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล หรืออิทธิพล (Effect) มีสัญลักษณ์ ดังนี้ 

 
    แทน ความสัมพันธ์อย่างง่ายหรือความ แปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปร X     
    กับตัวแปร Y  

 แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปร สังเกตได้ X บนตัวแปรแฝง K หรือ 
 น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปร สังเกตได้ X  
  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรแฝง K บนตัวแปรแฝง E หรือเส้น     
   อิทธิพล ของตัวแปรแฝง K ที่ส่งผลต่อ ตัวแปรแฝง E  

    แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปร สังเกตได้ X บนตัวแปรสังเกตได้ Y     
    หรือเส้นอิทธิพลของตัวแปรสังเกตได้ X ที่ส่งผลต่อตัวแปรสังเกตได้ Y 
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3.  สัญลักษณ์ที่ใช้แทนความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนใน SEM มี 2 ลักษณะ ได้แก่ 
ความคลาดเคลื ่อนจากการวัด (Measurement Error) และความคลาดเคลื ่อนจากการพยากรณ์           
มีสัญลักษณ์ ดังนี้ 

 
แทน ความคลาดเคลื่อนจากการวัดตัวแปรสังเกตได้ Y  
  

 
แทน ความคลาดเคลื่อนจากการพยากรณ์ตัวแปรแฝงภายใน E 
 

                 นอกจากสัญลักษณ์ที ่นำเสนอนี ้ ย ังมีส ัญลักษณ์สำหรับโมเดลเฉพาะของ  SEM                  
บางโมเดล เช่น Multilevel SEM   

โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้างมีลักษณะ ดังนี้  

 
                       
ภาพที่  2.9 โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) 
  

2.3.3 โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) 
โมเดลหลักของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ประกอบด้วยโมเดลสำคัญ 2 ส่วน ได้แก่ 

โมเดลการวัด (Measurement Model) และโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) มีรายละเอียด
ดังนี้  

1. โมเดลการวัด (Measurement Model) คือโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์เชิงเส้นของตัว
แปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) จากภาพ 2.9 โมเดล การวัดในโมเดลสมการโครงสร้างนี ้เป ็นโมเดลที ่ระบุ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่าง ตัวแปรแฝง K กับชุดของตัวแปรสังเกตได้ X และตัวแปรสังเกตได้ X กับ
ชุดของ ตัวแปรความคลาดเคลื่อน d ซึ่งในโมเดลการวัดนี้ ตัวแปรแฝง K ทำหน้าที่เป็นตัวแปรอิสระ
หรือตัวแปรสาเหตุ เรียกตัวแปรแฝง K ว่า ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables)    
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ซึ่งวัดจากตัวแปรสังเกตได้ X เรียกตัวแปร สังเกตได้ X ว่า ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก (Exogenous 
Observed Variables) และเรียกตัวแปรความคลาดเคลื่อน d ว่า ตัวแปรความคลาดเคลื่อนจาก             
การวัด ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก X  

นอกจากนั้น โมเดลสมการโครงสร้างจากภาพ 2 .9 ยังประกอบด้วย โมเดลการวัดที่ระบุ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝง E กับชุดของตัวแปร สังเกตได้Y และตัวแปรสังเกตได้ Y กับ
ชุดของตัวแปรความคลาดเคลื่อน e ซึ่งใน โมเดลการวัดนี้ ตัวแปรแฝง E ทำหน้าที่เป็นตัวแปรผลหรือ
ตัวแปรตาม เรียกตัวแปรแฝง E ว่า ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) ซึ่งวัดจาก 
ตัวแปรสังเกตได้ Y เรียกตัวแปรสังเกตได้ Y ว่า ตัวแปรสังเกตได้ภายใน (Endogenous Observed 
Variables) และเรียกตัวแปรความคลาดเคลื่อน e ว่า ตัวแปรความคลาดเคลื่อนจากการวัดตัวแปร
สังเกตได้ภายใน Y  

2. โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) คือโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
ตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง จากภาพ 2.9 โมเดลโครงสร้างเป็นโมเดลที่ระบุความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรแฝง K1, K2 กับตัวแปรแฝง E1 และความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง K2 
กับ E2 รวมถึงความสัมพันธ์เชิง สาเหตุระหว่างตัวแปรแฝง E1 กับ E2 อีกดว้ย  

อย่างไรก็ตาม การเรียกชื ่อตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลสมการโครงสร้างตามแนวทางการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL จะมีการเรียกชื่อตัวแปรและชื่อพารามิเตอร์ต่าง ๆ ด้วยชื่อ
เฉพาะ (เช่น เรียกพารามิเตอร์น้ำหนักองค์ประกอบระหว่าง ตัวแปรแฝง K กับตัวแปรสังเกตได้ X ว่า 
Lambda X เป็นต้น) ซึ่งมีความสำคัญอย่างยิ่งในการเขียนคำสั่งเพื่อประมาณค่าพารามิเตอร์และการ
อ่านผลการวิเคราะห์ (output) จากโปรแกรม LISREL ในขณะที่การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม 
Mplus จะไม่มีการเรียกชื่อตัวแปรด้วยชื่อเฉพาะ  

2.3.4 ขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
  Schumacker & Lomax (2010) ได้เสนอขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

ไว้ในหนังสือ A beginner’s guide to structural equation modeling กำหนดให้มีขั้นตอนสำคัญ             
5 ขั้นตอน ได้แก่  

    ขั้นตอนที่ 1 การกำหนดโครงสร้างของโมเดล (Model Specification)  
    ขั้นตอนที่ 2 การระบุลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification)  
    ขั้นตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล  
    ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
    ขั้นตอนที่ 5 การปรับโมเดล 
    ขั้นตอนที่ 1 การกำหนดโครงสร้างของโมเดล (Model Specification) จนได้แผนภาพ

โมเดล (Diagram) แล้ว แต่เมื่อทำการทดสอบความเป็นไปได้ค่าเดียวของการประมาณค่าพารามิเตอร์
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ไม่สอดคล้อง 

สอดคล้อง 

ขั้นตอนที่ 5 การปรับโมเดล 

นำเสนอผลการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 4 
การตรวจสอบความสอดคล้อง 

ระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ในโมเดลในขั้นตอนที่ 2 การระบุลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification) แล้วพบว่า โมเดล
โครงสร้างยังไม่เป็นโมเดลระบุเกินพอดี (over-identified model) นักวิจัยก็ต้องย้อนกลับมาพัฒนา
โมเดลโครงสร้างในขั้นตอนที่ 1 การกำหนดโครงสร้างของโมเดล (Model Specification) ใหม่และ
ดำเนินการตรวจสอบความเป็นไปได้ ค่าเดียวของการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลในขั้นตอนที่  
2 การระบุลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification) จนกว่าจะพบว่า โมเดลโครงสร้างเป็น
โมเดลระบุเกินพอดี (Over-Identified Model) จึงจะสามารถนำโมเดลสมการโครงสร้างไปประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ต่อไปได้ ขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง โดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน 
สามารถสรุปการดำเนินการ เป็นแผนภาพ และมีรายละเอียดดังนี้ 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.10   แสดงข้ันตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 

ขั้นตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ 

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 

1.1 การกำหนดโครงสร้างของโมเดล (Model specification) 

1.2 การระบุลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification) 

ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
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ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน  
ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดขนาดตัวอย่าง  
ขั้นตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอร์  
ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ขั้นตอนที่ 5 การปรับโมเดล  

1) ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน  
  ขั้นตอนสำคัญของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง คือขั้นตอนการพัฒนาโมเดล

สมการโครงสร้างตามสมมติฐานซึ่งประกอบด้วย 2 ขัน้ตอนยอ่ยได้แก่ การกำหนดโครงสร้างของโมเดล 
(Model Specification) และการระบุลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification) 

    (1.1) การกำหนดโครงสร้างของโมเดล (Model Specification) การกำหนดโครงสร้าง
ของโมเดล (Model Specification) เป็นขั้นตอนการพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างที่เป็นตัวแทนของ
ทฤษฎี ซึ ่งนักวิจัยจะต้องศึกษา ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องเพื ่อสร้างเป็น
สมมติฐานการวิจัยโดย แสดงชุดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลอย่างเป็นระบบ
เชื่อมโยงกัน แล้วสร้างเป็นแผนภาพ (Diagram) ซึ่งประกอบด้วยสัญลักษณ์แทนตัวแปรประเภทต่าง ๆ 
เช่น ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) ตัวแปรแฝง (Latent Variable) และสัญลักษณ์แทน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในลักษณะต่าง ๆ เช่น ความสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple Correlation 
Relationship) ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) เป็นต้น โมเดลที่สร้างขึ้นจึงเป็นผล
มาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย โมเดล 2 ชนิด ได้แก่ โมเดล
การวัด (Measurement Model) และ/หรือโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) 

    (1.2) การระบุล ักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification) เป ็นขั ้นตอนที่
เกีย่วข้องกับขั้นตอนการประมาณค่าพารามิเตอร์ หรือกล่าวอีกอย่างให้เข้าใจง่ายขึ้นก็คือ ขั้นตอนการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาจากกลุ่มตัวอย่าง (Samples) โดยการแก้สมการโครงสร้างเพื่อหา
ค่าพารามิเตอร์ที่ต้องการ ซึ่งเป็นค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรในสมการที่นักวิจัยยังไม่ทราบค่า การ
ตรวจสอบลักษณะเฉพาะของโมเดลที ่เป ็นไปได้ค่าเดียวควรดำเนินการก่อนทำการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์โดยลักษณะเฉพาะของโมเดลที่ต้องการคือ โมเดลระบุเกินพอดี (Over-Identified 
Model) ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) โดยใช้สูตรคำนวณค่า
องศาอิสระ (Schumacker & Lomax, 2010) ดังนี้ 
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Df = [NI (NI+1)/2] - number of parameter estimation 
 
เมื่อ Df แทน ค่าองศาอิสระ (degree of freedom)  
NI แทน จำนวนตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดท่ีใช้ในการประมาณค่าพารามิเตอร์  

จากนั้นพิจารณาตามเกณฑ์ต่อไปนี้  
ถ้า Degree of Freedom มีค่ามากกว่า 0 แสดงว่า โมเดลระบุเกินพอดี (Over-Identified 

Model)  
ถ้า Degree of Freedom มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่า โมเดลระบุพอดี (Just Identified Model)  
ถ้า Degree of Freedom มีค่าน้อยกว่า 0 แสดงว่า โมเดลระบุไม่พอดี (Under-Identified 

Model)  
2) ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดขนาดตัวอย่าง  
  การกำหนดขนาดตัวอย่างเป็นหัวใจสำคัญของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ทั้งนี้

เพราะการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติทุกชนิดต้องการข้อมูลจากกลุ่ม ตัวอย่าง (Sample) ที่เป็นตัวแทนที่
ดีของประชากร (Population) ซึ่งการกำหนดขนาดตัวอย่าง (Sample size) ที่เหมาะสมจะทำให้เกิด
ความมั่นใจในผลการวิเคราะห์ข้อมูลยิ่งขึ้น การใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่มากเพียงพอย่อมมีผลต่อการ
ทำให้ ค่าพารามิเตอร์ที่ประมาณค่าได้มีค่าคงที่และมีความเชื่อมั่นสูง แต่อย่างไรก็ตามในทางปฏิบัติ
นักวิจัยก็ยังต้องการใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดเล็กที่สุดเท่าที่เป็นไปได้ โดยให้ผลการวิเคราะห์ที่ยังคงมี
ความถูกต้องน่าเชื่อถือไม่แตกต่างจากการใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ ทั้งนี้เพื่อให้การดำเนินการวิจยัมี
ประสิทธิภาพสูงสุด (ใช้เวลาและงบประมาณน้อย แต่ให้ผลการวิจัยถูกต้องน่าเชื่อถือ)  

การกำหนดขนาดตัวอย่างในงานวิจัยทั่ว ๆ ไปมีหลายวิธีเช่น การใช้ตารางสำเร็จรูปที ่มี                
การกำหนดขนาดตัวอย่างโดยพิจารณาจากขนาดประชากร การใช้สูตรคำนวณที่มีการกำหนดเงื่อนไข
ในสมการหลาย ๆ เงื่อนไข เช่น การกำหนดขนาด ประชากร ค่าความคลาดเคลื่อน และค่าระดับความ
เชื่อมั่นในการประมาณค่า เป็นต้น รวมถึงวิธีการกำหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้กฎเกณฑ์ท่ัวไป (General 
Rule) ซึ่งนิยมใช้ ในงานวิจัยที่วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เช่น การพิจารณาจากสัดส่วนจำนวน
เท่าของขนาดตัวอย่างต่อจำนวนตัวแปรสังเกตได้หรือจำนวนเท่าของขนาดตัวอย่าง  ต่อจำนวน
พารามิเตอร์ที ่ต้องการประมาณค่า เป็นต้น นอกจากนั้น Faul, F. et al. (2007, 2009) ได้เสนอ
โปรแกรม G*Power 3 และ G*Power 3.1 เพื่อใช้ในการคำนวณขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมซึ่งเป็น
โปรแกรมท่ีมีความยืดหยุ่นใช้งานได้ง่าย และท่ีสำคัญสามารถกำหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมกับสถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติทดสอบในตระกูลสถิติทดสอบที สถิติทดสอบเอฟ และสถิติ
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ทดสอบไคสแควร์เป็นต้น ซึ่งพบว่าการกำหนดขนาดตัวอย่างแต่ละวิธีก็มีจุดเด่นและข้อจำกัดที่
แตกต่างกันไป  

3) ขั้นตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอร์  
การประมาณค่าพารามิเตอร์เป็นขั ้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลที ่เก็บรวบรวม จากกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้การแก้สมการโครงสร้างด้วยวิธีวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อคำนวณหาค่าประมาณ
พารามิเตอร์ซึ ่งเป็นตัวที่ไม่ทราบค่าในสมการการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม
สำเร็จรูปสมัยใหม่สามารถประมาณ ค่าพารามิเตอร์ด้วยเทคนิคต่าง ๆ  

4) ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเป็นขั ้นตอนการตรวจสอบความ สอดคล้อง

ระหว่างโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานซึ่งเป็นตัวแทนของทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บ
รวบรวมมาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของประชากร หากโมเดลตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์แสดงว่า รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีมี
ลักษณะเหมือนกับรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของประชากร นั ่นคือนักวิจัยสามารถ                     
ใช้ทฤษฎีอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจริงของประชากรนั้น ๆ และ
หากโมเดลตามสมมติฐานไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าทฤษฎีที่นักวิจัยนำมาใช้ยังไม่
สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจริงของประชากรนั้น ๆ ได้ 

5) ขั้นตอนที่ 5 การปรับโมเดล  
จากการดำเนินการในขั้นตอนการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดล ตามสมมติฐาน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ แล้วพบว่าโมเดลตามสมมติฐานยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือ
โมเดลตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว แต่ยังมีค่าพารามิเตอร์ในโมเดลบางค่าไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ (ไม่แตกต่างจากศูนย์) ซึ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เก่ียวข้อง 
นักวิจัยจำเป็นต้องปรับโมเดล (model modification) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหลายสาเหตุ เช่น การวัด 
หรือเครื ่องมือวัดตัวแปรสังเกตได้มีความบกพร่องทำให้เกิดความคลาดเคลื ่อน หรือโมเดลตาม
สมมติฐานที ่กำหนดขึ ้นได้มาจากการทบทวน วรรณกรรมที ่ย ังขาดความรัดกุมอย่างเพียงพอ                
อันเนื่องมาจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังไม่ได้ข้อสรุปที่ชัดเจนสอดคล้อง
กันเป็นต้น  

2.3.5 โปรแกรมสำเร็จรูปที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
    โปรแกรมสำเร็จรูปที ่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) มี หลาย

โปรแกรมที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ได้แก่ โปรแกรมอีคิวเอส (EQS) โปรแกรมเอมอส (AMOS) 
โปรแกรมเอ็มเอกซ์ (Mx) โปรแกรมราโมนา (Ramona) โปรแกรมลิสเรล (LISREL) และโปรแกรม
เอ็มพลัส (Mplus) เป็นต้น ซึ่งแต่ละโปรแกรมมีจุดเด่นในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างที่
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แตกต่างกัน นักวิจัยในต่างประเทศ และนักวิจัยในประเทศไทยนิยมใช้โปรแกรมลิสเรล (LISREL) และ
โปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างอย่างมาก ทั้งนี้เพราะจุดเด่น         
3 ประการสำคัญของโปรแกรมลิสเรล ได้แก่ 1) มีการแสดงผลการวิเคราะห์ (output) ทั้งในส่วนที่เป็น
ข ้อความและแผนภาพ (diagram) ซึ ่งช ่วยให ้ง ่ายต ่อการทำความเข ้าใจและการตรวจสอบ                 
ความถูกต้องของผลการวิเคราะห์ 2) มีดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์จำนวนมากที่ช่วยตรวจสอบยืนยันว่าโมเดลที่ผู ้วิจัยสังเคราะห์ขึ ้นจาก แนวคิด 
ทฤษฎีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์รวมถึงมีดัชนีเพื่อช่วยเสนอแนะแนวทางปรับโมเดลในกรณี               
ที่โมเดลตามสมมติฐานยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้                
อย่างซับซ้อนเสมือนจริงและยืดหยุ่น เนื่องจากโมเดลการวิเคราะห์เป็นโมเดลเดียวกันกับโมเดล                 
การวิจัย และโปรแกรมลิสเรลสามารถวิเคราะห์ได้ทั ้งโมเดลที่มีตัวแปรสังเกตได้และตัวแปรแฝง                 
และยอมให้ความคลาดเคลื ่อนในการวัดของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันได้ 
นอกจากนั้น โปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) ยังมีจุดเด่นอีกหลายประการเพิ่มเติมจากโปรแกรมลิสเรล 
เช่น สามารถวิเคราะห์โมเดลที่มีตัวแปรพหุระดับ (Multilevel) ทั้งโมเดลที่มีตัวแปรสังเกตได้และ               
ตัวแปรแฝงเป็นต้น  
                ในการวิจัยเรื ่อง การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  ผู้วิจัยได้
เลือกใช้โปรแกรม Mplus ในการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง 
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัการสร้างและพัฒนาคู่มือ 
2.4.1 ความหมายหนังสือคู่มือ 

      พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2542) กล่าวว่าคู่มือคือ สมุดหรือหนังสือที่ให้ความรู้
เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ต้องการรู้เพื่อใช้ประกอบตำรา เพื่ออำนวยความสะดวกเกี่ยวกับการศึกษา
หรือการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือเพ่ือแนะนำถึงวิธีการใช้อุปกรณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
      บรรจง ลาวะลี (2563, หน้า 177-178) กล่าวว่าคู่มือคือ สมุดหรือหนังสือที่ให้ความรู้ 
หรือคำแนะนำเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เพื่อเป็นแนวทางให้แก่การปฏิบัติในเรื ่องนั้น ๆ และจาก
การศึกษาความหมายหลาย ๆ ความหมาย คู่มือต้องมีลักษณะจำเพาะเจาะจงในแต่ละเรื่อง ซึ่งจะมี
ความแตกต่างกับหนังสือท่ีให้ข้อมูลหรือความรู้ประเภทอ่ืน ๆ 
      เทวิน ศรีดาโคตร (2564, หน้า 1) กล่าวว่าคู่มือคือ เอกสารที่แต่ละหน่วยงานสร้ าง
ขึ ้นมาเพื ่อเป็นแนวทางในการปฏิบัต ิงาน  ของหน่วยงานนั ้นและใช้เป ็นคู ่ม ือสำหรับศึกษา                       
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานอีกทั้ งยังสามารถปรับปรุงให้สอดคล้องกับระเบียบ วิธี                  
และเทคโนโลยี ที่เปลี่ยนไปในอนาคต 
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       อภิสิทธิ ์ คุณวรปัญญา (2564, หน้า 2) กล่าวว่าคู ่มือคือ เอกสารแสดงเส้นทาง              
การปฏิบ ัต ิงาน ต ั ้งแต ่จ ุดเร ิ ่มต ้นจนสิ ้นสุดกระบวนการ โดยระบุข ั ้นตอนและร ายละเอียด                         
ของกระบวนการต่าง ๆ มีกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง แนวทางแก้ปัญหา มีข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน
เพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติงาน บทวิเคราะห์วิจารณ์ ยกตัวอย่างในกรณีศึกษาและเสนอแนะ
แนวทางท่ีปฏิบัติจริงมาแล้ว 
   จากการประมวลความหมายของคู่มือจากแหล่งต่าง ๆ พบว่าทุกแหล่งให้ความหมายใน
ลักษณะเดียวกันว่า คู่มือ (manual) หมายถึง หนังสือ เอกสาร ตำรา สมุด ที่มีลักกษณะเป็นรูปเล่ม              
ที่ใช้ควบคู่กับการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ โดยใช้ภาษาที่อ่านเข้าใจง่ายต่อการรับรู้ มีแนวทาง
รายละเอียดสามารถปฏิบัติได้เก่ียวกับเรื่องนั้น ๆ ได้อย่างถูกต้อง  
      2.4.2 ประเภทของคู่มือ 
      เสถียร คามีศักดิ์ (2556, หน้า 7-8) กล่าวว่า ประเภทคู่มือการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
2 ประเภทดังนี้ 
     1.  คู ่มือการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น งานบริหาร เลขานุการ งานสารบรรณ             
งานการเงิน งานบัญชี งานงบประมาณ เงินรายได้/เงินงบประมาณ งานพัสดุ งานจัดซื ้อจัดจ้าง                
งานจัดทำทะเบียนครุภัณฑ์ งานนโยบายและแผนงานจัดทำหลักสูตร/รายวิชา งานประกันคุณภาพ
การศึกษางานทะเบียนนิสิต งานบริการนิสิต งานโสตทัศนูปกรณ์ งานบริการห้องเรียน ห้องประชุม 
     2.  คู่มือที่ให้ความรู้เฉพาะด้าน เช่น ด้านการแพทย์ การพยาบาล การรักษาสุขภาพ  
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การเมือง เศรษฐกิจ สังคม การท่องเที ่ยว สิ ่งแวดล้อม การรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม  
 นอกจากนี้ เสถียร คามีศักดิ์ ได้กล่าวถึงลักษณะของคู่มือ โดยแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะคือ  
     1. คู่มือที่เขียนให้ผู้เขียนเองถือเป็นแนวปฏิบัติ   
     2. คู่มือที่เขียนให้ผู้ปฏิบัติงานอื่นถือเป็นแนวปฏิบัติ  
     3. คู่มือที่เขียนให้ผู้รับบริการถือเป็นแนวปฏิบัติ  
  ระดับของคู่มือการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ  
     1. Manual Book เป็นคู่มือที่นำเอา กฎ พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา ระเบียบ 
ข้อบังคับ ประกาศ หนังสือเวียน มติ หนังสือตอบข้อหารือที่เกี ่ยวข้องมารวบรวมไว้เป็นหมวดหมู่            
แล้วทำเป็นรูปเล่ม  
     2. Cook Book เป็นคู่มือที่มีลักษณะเหมือน ระดับ Manual Book แต่ต้องเพิ่มเติม 
ขั้นตอน วิธีการปฏิบัติงาน 



148 

     3. Tip Book เป็นคูม่ือที่มีลักษณะเดียวกับ Manual Book และ Cook Book แต่ต้อง
เพิ ่มเทคนิค ประสบการณ์ในสาขาวิชาชีพ และหรือนำเทคโนโลยีมาใช้และหรือประยุกต์ใช้ใน                    
การปฏิบัติงาน 
     2.4.3 องค์ประกอบคู่มือ 
      มีนักวิชาการได้กล่าวไว้ดังนี้ 
      สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553) ได้กล่าวไว้ว่า การกำหนดโครง
ร่าง/โครงเรื่อง (Outline) ในการเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน สามารถกำหนดหัวข้อได้ดังต่อไปนี้ 
  บทท ี ่  1 บทนำ ประกอบไปด ้วย1) ความเป ็นมา/ความจำเป ็น/ความสำคัญ                     
2) วัตถุประสงค์ 3) ขอบเขต 4) นิยามศพัท์เฉพาะ/คำจำกัดความ 
  บทที ่  2 บทบาทหน้าท ี ่ความร ับผ ิดชอบ ประกอบไปด ้วย 1) บทบาทหน ้าที่                        
ความรับผิดชอบของตำแหน่ง 2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3) โครงสร้างการบริหารจัดการ 
  บทที่ 3 หลักเกณฑ์วิธีการปฏิบัติงานและเงื ่อนไข ประกอบไปด้วย 1) หลักเกณฑ์              
การปฏิบัติงาน 2) วิธีการปฏิบัติงาน 3) เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/สิ่งที่ควรคำนึงในการปฏิบัติ  
งาน 4) แนวคิด/งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  บทที่ 4 เทคนิคในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 1) แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน               
2) ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 3) วิธีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) จรรยาบรรณ/คุณธรรม/
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
  บทที่ 5 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางาน  ประกอบไปด้วย                 
1) ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 2) แนวทางแก้ไขและพัฒนา 3) ข้อเสนอแนะ 
  บรรณานุกรม 
  ภาคผนวก (ถ้ามี) / ประวัติผู้เขียน 
 ณัชนัน ศุภสิริสุข (2552) ได้กล่าวไว้ องค์ประกอบของคู่มือการประเมินและพัฒนาตนเอง  
มีสาระในคู่มือจำแนกเป็นส่วนนำ ส่วนเนื้อหา ที่เน้นเครื่องมือการประเมินภาวะผู้นำแบบชื่นชมตนเอง 
และเครื่องมือการพัฒนาตนเอง โดยในการจัดทำคู่มือการพัฒนาตนเองด้านภาวะผู้นำแบบชื่นชม
ตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาในครั้งนี้สามารถกำหนดหัวข้อของคู่มือได้ดังต่อไปนี้ 
  1. คำชี้แจงการใช้คู่มือ 
  2. จุดมุ่งหมายของคู่มือ 
  3. ส่วนประกอบของคู่มือ 
  4. ประโยชน์ของคู่มือ 
  5. ความสำคัญของการพัฒนาภาวะผู้นำแบบชื่นชมตนเอง 
  6. การประเมินและพัฒนาตนเองด้านภาวะผู้นำแบบชื่นชมตนเอง 
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  7. แบบประเมินตนเองด้านภาวะผู้นำแบบชื่นชมตนเอง 
  8. ขั้นตอนการปฏิบัติในการใช้แบบประเมินตนเอง 
  9. สมุดบันทึกข้อมูลเพื่อพัฒนาตนเองด้านภาวะผู้นำแบบชื่นชมตนเอง 
 เรืองชัย จรุงศิรวัฒน์ (2556, หน้า 1) ได้กล่าวไว้ว่า คู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง เอกสาร
ที่แต่ละหน่วยงานสร้างขึ้นมาเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงานนั้น และใช้เป็นคู่มือ
สำหรับศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน อีกทั้งยังสามารถปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
ระเบียบ วิธี และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปในอนาคต โดยโครงร่างคู่มือการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  บทที่ 1 บทนำ ประกอบไปด้วย 1) ความเป็นมาและความสำคัญคู่มือ 2) วัตถุประสงค์ 
3) ประโยชน์ที่ได้รับ 4) ขอบเขตของคู่มือ 5) คำจำกัดความ 6) ข้อตกลงเบื้องต้น 
  บทที่ 2 โครงสร้างและหน้าที่รับผิดชอบประกอบไปด้วย 1)  โครงสร้างหน่วยงาน/
บริหาร/อัตรากำลัง 2) บทบาทหน้าที ่ความรับผิดชอบ 3) ลักษณะงานที ่ปฏิบัติ  4) ขั ้นตอน                     
การปฏิบัติงาน 
  บทที่ 3 กฎ ระเบียบ คำสั่ง ประกาศ ข้อบังคับ มติ เกณฑ์มาตรฐาน วิธีการวิเคราะห์  
ประกอบไปด้วย 1) กฎ ระเบียบ คำสั่ง ประกาศ 2) ข้อบังคับ มติ หนังสือเวียนที่เกี่ยวข้อง 3) เกณฑ์
มาตรฐาน 4) การรวบรวมข้อมูล 5) วิธีการคำนวณ/วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
  บทที่ 4 กรณีตัวอย่างศึกษา ประกอบไปด้วย 1) กรณีศึกษา และการยกตัวอย่าง                  
ควรยกให้เห็น 2 ด้าน คือกรณีที่ “ถูก” หรือ “ทำได”้ และกรณีที่ “ผิด” หรือ “ทำไม่ได้” 
  บทที่ 5 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ ประกอบไปด้วย 1) ปัญหาและอุปสรรคการใช้
คู่มือ 2) แนวทางแก้ไขในการปฏิบัติงาน 3) แนวทางพัฒนางานหรือปรับปรุงงาน 4) ข้อเสนอแนะ
บรรณานุกรม ภาคผนวก 
 จิตต์อารีย์ กนกนิรันดร (2556, หน้า 2-52) ได้กล่าวไว้ว่า โครงร่างคู่มือการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  บทที่ 1 บทนำ ประกอบไปด้วย 1) ความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์การศึกษา 3) ขอบเขต
การศึกษา 4) นิยามศัพท์หรือคำจำกัดความ 
  บทที่ 2 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ประกอบไปด้วย 1) โครงสร้างการบริหารจัดการ 
2) บทบาทความรับผิดชอบ 3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  บทที่ 3 หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบั ติ ประกอบไปด้วย 1) หลักเกณฑ์/การปฏิบัติงาน                   
2) วิธีการปฏิบัติงาน 3) เงื่อนไข/ข้อสังเกต/สิ่งที่ควรคำนำในการปฏิบัติงาน 
  บทที่ 4 เทคนิคในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 1) ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Flow 
Chart) 2) การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) จรรยาบรรณ/จิตสำนึกในการปฏิบัติงาน 
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  บทที ่ 5 ปัญหาและข้อเสนอแนะ  ประกอบไปด้วย 1) ปัญหาในการปฏิบัต ิงาน                          
2 )แนวทางแก้ไขและพัฒนางาน 3) ข้อเสนอแนะ บรรณานุกรม ภาคผนวก 
 สรรญ จินตภวัต (2557, หน้า 18) ได้กล่าวไว ้ว ่า คู ่ม ือปฏิบัต ิงาน (Work Manual)                      
จะประกอบไปด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1. ปกและประวัติการแก้ไขเนื้อหา 
    2. วัตถุประสงค์ (Objectives) 
    3. ขอบเขต (Scope) 
    4. คำจำกัดความ (Definition) 
    5. หน้าที่ความรับผิดชอบ (Responsibilities) 
    6. ระเบียบปฏิบัติ/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) 
    7. มาตรฐานคุณภาพงาน (Quality Control) 
    8. เอกสารอ้างอิง (Reference Document) 
    9. แบบฟอร์มที่ใช้ (Forms) 
    10. การควบคุมเอกสาร (Record of Documents) 
    11. ข้อมูลสารสนเทศ/ฐานข้อมูลที่ใช้ในการปฏิบัติงาน (Information System)  
    12. ข้อเสนอแนะ/เทคนิคในการปฏิบัติงาน/ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไขพัฒนางาน 
    13. ภาคผนวก 
 บรรจง ลาวะลี (2563, หน้า 184) ได้ว ิจ ัยเรื ่องการบริหารเพ่ือความเป็นเลิศของ
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย และได้จัดทำคู่มือ โดยองค์ประกอบคู่มือประกอบด้วยหัวข้อ
ดังต่อไปนี้ 
      1. คำชี้แจง              
   2. วัตถุประสงค์ของคู่มือ  
                 3. ประโยชน์ของคู่มือการใช้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้  
                 4. ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ  
                     5. นิยาม องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้  
                     6. แนวทางการนำองค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้  
                 7. แบบประเมิน  
                 8. แบบสรุปผล  
      9. สรุปผล  
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อภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา (2564, หน้า 2-5) ได้รวบรวมองค์ความรู้เกี่ยวกับเทคนิคและ
วิธีการจัดทำคู่มือปฏิบัติงานดังนี้ 

รูปแบบ  
               คู่มือเป็นรูปเล่มประกอบด้วย หัวเรื่อง ประวัติความเป็นมา วัตถุประสงค์ ภาระหน้าที่  
ความรับผิดชอบ ระเบียบ ข้อบังคับ เอกสารหรือทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี ่ยวข้อง เทคนิค/แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ปัญหา อุปสรรค แนวทางแก้ไข ข้อเสนอแนะ มีเนื้อหาสาระมีความสมบูรณ์  
  การเผยแพร่  
             เผยแพร่ไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับตำแหน่งที่เสนอขอ เผยแพร่หลังจากท่ีคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินคุณภาพแล้ว 

ลักษณะของคู่มือปฏิบัติงานที่ดี 1) ชัดเจน เข้าใจง่าย 2) เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
และการฝึกอบรม 3) เหมาะสมกับหน่วยงานและผู้ใช้งานแต่ละกลุ่ม 4) มีความน่าสนใจ น่าติดตาม              
5) มีความเป็นปัจจุบัน (Update) ไม่ล้าสมัย 6) มีตัวอย่างประกอบ 

วัตถุประสงค์ของคู ่ม ือปฏิบัติงาน  1) เพื ่อให้การปฏิบัต ิงานเป็นมาตรฐานเดียวกัน                  
2) ผู้ปฏิบัติ งานทราบว่าควรปฏิบัติงานอย่างไร เมื่อใด กับใคร 3) ผู้ปฏิบัติงานทราบและเข้าใจว่าควร
ทำอะไรก่อนและหลัง 4) เป็นเครื่องมือในการจัดฝึกอบรม 5) ใช้เป็นเอกสารอ้างอิงในการปฏิบัติงาน 
6) บุคลากรสามารถทำงานแทนกันได ้7) ลดข้อผิดพลาดจากการทำงานที่ไม่เป็นระบบ 

ความสำคัญของคู่ม ือการปฏิบัต ิงาน 1) ใช ้เป็นมาตรฐานในการปฏิบัต ิงานที ่สร้าง                  
ความเข้าใจตรงกัน 2)  ใช้เป็นแนวทางสำหรับผู้ที่ศึกษาด้วยตนเอง 3) ใช้เป็นเครื่องมือประกันคุณภาพ               
ทำให้การทำงานเป็นระบบ 4) ใช้ในการบริหารจัดการ/การวิเคราะห์ระบบงาน 

ลักษณะคู ่มือการปฏิบัติงานที ่ดี 1) กระชับ ชัดเจน เข้าใจง่ายเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 2) เหมาะสมกับผู้ใช้ น่าสนใจ น่าติดตาม 3) เป็นปัจจุบัน ระบุผู ้ทำ วันที่ ที ่ใช้ และมี
ตัวอย่างประกอบ ซึ่งหากระบุได้ว่านำไปปฏิบัติจริงตั้งแต่เมื ่อใดที่หน่วยงานใด มีปัญหาอย่างไร                
ได้แก้ไขมาแล้วอย่างไร ทำให้มีน้ำหนักมากข้ึน 

แนวทางการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน 1) เขียนเป็นบท อย่างน้อย 5 บท 2) เป็นเรื ่อง            
ที่สามารถใช้ประโยชน์ พัฒนางาน  3) ทำให้ลดขั ้นตอน เวลาในการทำงาน  4) เป็นภาระงาน                  
ที่รับผิดชอบ 5) มีความรู้ ความเข้าใจ มีความชำนาญในเรื่องนั้นเป็นอย่างดี 6) สามารถนำไปปฏิบัติ
และทำงานได้  
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ภาพที่ 2.11  โครงร่างคู่มือการปฏิบัติงาน.  
ที่มา: จาก การพัฒนางานประจำสู่งานวิจัย Routine to Research (R2R) เทคนิคและวิธีการจัดทำ
คู่มือปฏิบัติงาน, 2564. กรุงเทพฯ: คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

ผลจากการศึกษาค้นคว้า สรุปได้ว่า คู่มือเปรียบได้กับแผนที่บอกเส้นทางการทำงานที่มี
จุดเริ่มต้นและจุดสุดท้ายของกระบวนการ มีการระบุถึงรายละเอียดของขั้นตอนต่าง ๆ ทั้งนี้คู่มือใน
การปฏิบัติงานมีไว้สำหรับอ้างอิงไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน การทำคู่มือ ช่วยลด                
การตอบคำถาม ช่วยลดเวลาในการสอนงานช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการทำงาน ช่วยให้เกิด
ความสมํ่าเสมอในการทำงาน ช่วยลดความขัดแย้งที่อาจจะเกิดในการทำงาน ทําให้การปฏิบัติงานเป็น
แบบมืออาชีพ อีกท้ังช่วยในการปรับปรุงงานและออกแบบกระบวนงานใหม่  
    การวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ผู้วิจัยมีเป้าหมายใน
การสร้างคู่มือการประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก เพื่อให้ผู้สนใจนำไปเป็ น
ตัวแบบหรือปรับใช้ตามบริบทและความเหมาะสม โดยคู ่มือจะประกอบไปด้วย 1) คำชี ้แจง             
2) วัตถุประสงค์ของคู่มือ 3) ประโยชน์ของคู่มือการใช้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ 4) ความเป็นมา 
แนวคิด และความสำคัญ 5) นิยาม องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้ 6) แนวทางการนำ
องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 7) แบบประเมิน 8) แบบสรุปผลการประเมิน ทั้งนี้
คู่มือดังกล่าวจะเป็นนวัตกรรมที่ได้จากการทำวิจัย ผู้สนใจสามารถนำไปเป็นต้นแบบ (Prototype) 
เพ่ือประยุกต์ใช้ต่อไป 



153 

2.5 บริบทพื้นที่ทำการวิจัย 
จังหวัดร้อยเอ็ดมีสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จำนวน 3 แห่ง ได้แก่ สำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 2 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 เกิดขึ้นจากการที่พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ซึ่งเป็นกฎหมายทางการศึกษาที่เกิดขึ้นตามบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช  2542 และบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารการกระทรวง  
ศึกษาธิการ พุทธศักราช 2546 กำหนดให้การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่
การศึกษาโดยคำนึงถึง ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปริมาณสถานศึกษา จำนวนประชากร วัฒนธรรม 
และความเหมาะสมด้านอื่น และให้มีสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เพื่อทำหน้าที่ในการ
ดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายนี้หรือกฎหมาย
อื่น โดยสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเป็นหน่วยงานที่อยู่ใต้การกำกับดูแลของสำนักงาน
คณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เกิดขึ้นตามที่กระทรวงศึกษาธิการประกาศกำหนดให้มีเขตพื้นที่
การศึกษา เมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง ปรับปรุงแก้ไข              
ในการกำหนดเขตพื ้นที ่การศึกษา และกำหนดเขตพื ้นที่ เขตการศึกษาเพิ ่มเติม พ.ศ. 2550                          
เมื่อวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2550 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ปรับปรุงแก้ไขการกำหนดเขต
พ้ืนที่การศึกษาและกำหนดเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ิมเติม พ.ศ.2551 เมื่อวันที่ 18 มกราคม 2551 อาศัย
อำนาจตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และ
พระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่  2) พ.ศ.2553 ตลอดจนประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง การกำหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพื้นที่การศึกษาเป็นเขตพื ้นที่
ประถมศึกษา (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1, 2564) 

2.5.1 ข้อมูลพื้นฐานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
   วิสัยทัศน์ 
     ภายในปี 2566 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 เป็นองค์กรที่

มุ ่งสู ่ความเป็นเลิศ พัฒนาระบบบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ เพิ ่มทักษะและค่านิยมของ
บุคลากร ภายใต้ความร่วมมือของทุกภาคส่วน สู่มาตรฐานระดับสากล 

        พันธกิจ 
                 1. พัฒนาองค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล 
                 2. ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็น
ผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 
                 3. พัฒนาบุคลากร ให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้          
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                 4. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเน้นการมีส่วนร่วมทุก
ภาคส่วน 

        ประเด็นยุทธศาสตร์ 
                 1. ส่งเสริม สนับสนุน องค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากลมุ่งพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็นผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 อย่างทั่วถึง 
                 2. ส่งเสริมบุคลากร ให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการเรียนรู้
อย่างมีประสิทธิภาพควบคุม กำกับ ติดตาม ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
                 3. เน้นการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 

          เป้าประสงค์ 
                 1. เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน องค์กรให้มีความเป็นเลิศและได้มาตรฐานสากล 
                 2. เพ่ือมุ่งพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ คุณลักษณะ และทักษะการเป็นผู้เรียน
ในศตวรรษท่ี 21 อย่างทั่วถึง 
                 3. เพื่อส่งเสริมบุคลากร ให้มีศักยภาพ ค่านิยมร่วม และทักษะในการจัดกระบวนการ
เรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
                 4. เพ่ือพัฒนาควบคุม กำกับ ติดตาม ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
                 5. เน้นการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
              กลยุทธ์  
       กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
  กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
  กลยุทธ์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  กลยุทธ์ที่ 4 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 

  ตัวช้ีวัด 
                 1. ระดับผลการประเมินการบริหารจัดการของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษาทุกแห่ง ตามมาตรฐานองค์กรและตามมาตรฐานสากล 
                 2. ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการที่มีต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษาทุกแห่งในสังกัด 
                 3. ผู้เรียนทุกคนทุกระดับมีความรู้ คุณลักษณะและสมรรถนะสำคัญตามหลักสูตรและ
ทักษะในศตวรรษท่ี 21 
                 4. นักเรียนทุกระดับมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากการทดสอบระดับชาติสูงกว่าระดับ 
สพฐ. และระดับประเทศทุกกลุ่มสาระ 
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                 5. ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนมีศักยภาพ ทักษะและค่านิยมร่วมในการจัด
กระบวนการเรียนรู้ 
                 6. ร้อยละของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพและทักษะ                
ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
                 7. สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษา                
ทุกแห่งมีระบบควบคุม กำกับ ติดตามการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ยุติธรรม ตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
                 8. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 และสถานศึกษาทุกแห่ง
นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ  

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 มีสถานศึกษาในสังกัด 230 แห่ง 
เป็นหน่วยปฏิบัติการการจัดการศึกษา เพื ่อให้ภารกิจดังกล่าวสามารถตอบสนองสภาพปัญหา                  
ความต้องการของสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 นโยบายสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดร้อยเอ็ด นโยบายสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน นโยบาย
กระทรวงศึกษาธิการ รองรับการขับเคลื ่อนนโยบายรัฐบาล และยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี                  
(พ.ศ. 2560-2579) ได้กำหนดนโยบายประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยยึดหลักของการพัฒนาที่
ยั ่งยืน และการสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศในอนาคต เป็นแนวทางในการจัด
การศึกษาขั ้นพื ้นฐาน และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561 -2580 แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580 ) แผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2565) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 และมุ่งสู่ 
Thailand 4.0  

2.5.2 ข้อมูลพื้นฐานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
วิสัยทัศน์ 

              สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 เป็นองค์กรชั้นนำ ส่งเสริม
สนับสนุนและบริหารจัดการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ ตามมาตรฐานการศึกษาชาติ บนพื้นฐานของ           
ความเป็นไทย 

พันธกิจ 
     1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
     2. พัฒนาศักยภาพผู้เรียนเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันโดยพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียนให้มีความรู ้ในด้าน วิชาการ วิชาชีพ วิชาทักษะชีวิต และมีคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 
          3. ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดให้เป็นครูม ืออาชีพ 
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       4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ำ ให้ผู ้เรียนทุกคนได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

    5. ส่งเสร ิมการจ ัดการศึกษาเพื ่อพัฒนาคุณภาพชีว ิตที ่ เป ็นมิตรกับส ิ ่งแวดล้อม               
ยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และเป้าหมายโลกเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 

    6. พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ และส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษา 

เป้าประสงค์ 
                ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
ได้กำหนดกลยุทธ์ เพ่ือขับเคลื่อนและพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 
พ.ศ. 2561-2580 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) แผนปฏิรูปประเทศด้าน
การศึกษา แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) แผนการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ และนโยบายสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังนี้ 

กลยุทธ์ที่ 1 ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคงของมนุษย์และของชาติ 
กลยุทธ์ที่ 2 ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
กลยุทธ์ที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
กลยุทธ์ที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพมีมาตรฐานและ  

ลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 
    กลยุทธ์ที ่ 5 ด้านการจัดการศึกษาเพื ่อพัฒนาคุณภาพชีว ิตที่ เป็นมิตรกับสิ ่งแวดล้อม 
             กลยุทธ์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา 

กลยุทธ์ที่ 1 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อความม่ันคงของมนุษย์และของชาติ 
1. ผู ้เรียนทุกคนที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่น                

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
    2. ผู้เรียนทุกคนมีทัศนคติที่ดีต่อบ้านเมือง มีหลักคิดที่ถูกต้อง เป็นพลเมืองดีของชาติมี
คุณธรรม จริยธรรม มีค่านิยมที่พึงประสงค์ มีจิตสาธารณะ มีจิตอาสา รับผิดชอบต่อ ครอบครัว ผู้อ่ืน 
และสังคมโดยรวม ซื ่อสัตย์ สุจริต มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีว ินัย และรักษาศีลธรรม  
    3. ผู้เรียนทุกคนมีความรู้ ความเข้าใจ และมีความพร้อมสามารถรับมือกับภัยคุกคามทุก
รูปแบบที่มีผลกระทบต่อความมั่นคง เช่น ภัยจากยาเสพติด ความรุนแรง การคุกคามในชีวิตและ 
ทรัพย์สิน การค้ามนุษย์ อาชญากรรมไซเบอร์ และภัยพิบัติต่าง ๆ เป็นต้น 
    4. ผู้เรียนในเขตพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้รับโอกาส และการ
พัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ และมีคุณภาพสอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ 
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  5. ผู้เรียนในเขตพื้นที่เฉพาะ กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่มผู้ด้อยโอกาส และกลุ่มที่อยู่ในพื้นที่ ห่างไกล
ทุรกันดาร เช่น พื้นที่สูง ชายแดน ชายฝั่งทะเล และเกาะแก่ง เป็นต้น ได้รับการบริการด้านการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่มีคุณภาพ และเหมาะสมตรงตามความต้องการ 

กลยุทธ์ที่ 2 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
 1. ผู้เรียนทุกระดับให้มีความเป็นเลิศ มีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 
  2. ผู้เรียนมีความเป็นเลิศตามความถนัดและความสนใจ นำไปสู่การพัฒนาทักษะวิชาชีพ          
เป็นนักคิด เป็นผู้สร้างนวัตกรรม เป็นนวัตกร 
  3. ผู้เรียนได้รับโอกาสเข้าสู่เวทีการแข่งขันระดับนานาชาติ 

กลยุทธ์ที่ 3 ด้านการพัฒนาและสร้างเสริมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์  
  1. หลักสูตรปฐมวัยและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการพัฒนาที่สอดคล้องกับ
แนวโน้มการพัฒนาของประเทศ 
  2. ผู ้เร ียนได้ร ับการพัฒนาตามจุดมุ ่งหมายของหลักสูตร และมีทักษะความสามารถ               
ที่สอดคล้องกับ ทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 มีความยืดหยุ่นทางด้านความคิด สามารถทำงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้ ภายใต้สังคมท่ีเป็นพหุวัฒนธรรม รวมถึงการวางพ้ืนฐานการเรียนรู้เพ่ือการวางแผนชีวิต
ทีเ่หมาะสมในแต่ละช่วงวัยและนำไปปฏิบัติได้ 
  3. ผ ู ้ เร ียนได ้ ร ับการพ ัฒนาให ้ม ีความร ู ้ และทั กษะนำไปส ู ่ การพ ัฒนานว ัตกรรม 
  4. ผู้เรียนได้รับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ เชื่อมโยงสู่อาชีพและการมีงานทำ มีทักษะอาชีพ
ที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศ 
  5. ผู้เรียนได้รับการพัฒนาให้มีศักยภาพในการจัดการสุขภาวะของตนเองให้มีสุขภาวะที่ดี 
สามารถดำรงชีวิตอย่างมีความสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
  6. ครู เปลี่ยนบทบาทจาก “ครูผู้สอน” เป็น “Coach” ผู้ให้คำปรึกษาข้อเสนอแนะการเรียนรู้
หรือผู้อำนวยการการเรียนรู้ 
  7. ครู มีความรู้ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน และเป็นแบบอย่างด้านคุณธรรม
และจริยธรรม 

กลยุทธ์ที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน 
และการลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 
    1. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโลกเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Global 
Goals for Sustainable Development) 
    2. สถานศึกษากับองค์กรปกครองท้องถิ่น ภาคเอกชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในระดับ
พ้ืนที่ ร่วมมือในการจัดการศึกษา 
    3. สถานศึกษามีคุณภาพ และมีมาตรฐานตามบริบทของพ้ืนที่ 



158 

    4. งบประมาณ และทรัพยากรทางการศึกษามีเพียงพอ และเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพ 
ข้อเท็จจริง โดยคำนึงถึงความจำเป็นตามสภาพพื้นที่ภูมิศาสตร์ สภาพทางเศรษฐกิจ และที่ตั้งของ
สถานศึกษา 
    5. งบประมาณเพื ่อเป็นค่าใช้จ่าย และงบลงทุนแก่สถานศึกษาอย่างเหมาะสมเพื ่อให้ 
สถานศึกษาบริหารงานจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
    6. นำเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) มาเป็นเครื่องมือให้ผู้เรียนได้มีโอกาส เข้าถึง
บริการด้านการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    7. พัฒนาระบบการติดตาม สนับสนุนและประเมินผลเพื่อสร้างหลักประกันสิทธิการได้รับ
การศึกษาที่มีคุณภาพของประชาชน 

กลยุทธ์ที่ 5 ด้านการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
   1. สถานศึกษา นักเรียนได้รับการส่งเสริมด้านความรู ้ การสร้างจิตสำนึกด้านการผลิต                
และบริโภคท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
    2. สถานศึกษาสามารถนำเทคโนโลยีมาจัดทำระบบสารสนเทศการเก็บข้อมูล ด้านความรู้  
เรื่อง ฉลากสีเขียวเพื่อสิ่งแวดล้อม ฯลฯ และสามารถนำมาประยุกต์ใช้ในทุกโรงเรียน ตามแนวทาง 
Thailand 4.0 
    3. สถานศึกษามีการจัดทำนโยบายจัดซื้อจัดจ้างที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
    4. สถานศึกษามีการบูรณาการหลักสูตร กิจกรรมเรื่องวงจรชีวิตของผลิตภัณฑ์ การผลิตและ
บริโภค สู่การลดปริมาณคาร์บอนในโรงเรียนคาร์บอนต่ำสู่ชุมชนคาร์บอนต่ำ 
    5. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา โรงเรียนทุกโรงเรียนในสังกัดมีการปรับปรุงและพัฒนา    
เป็นหน่วยงานต้นแบบสำนักงานสีเขียว (GREEN OFFICE) เพื ่อให้มีบริบทที่เป็นแบบอย่างเอ้ือ                
หรอืสนับสนุนการเรียนรู้ของนักเรียนและชุมชน 
    6. สถานศึกษาในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนโยบายส่งเสริมความรู้
และสร้างจิตสำนึกและจัดการเรียนรู้การผลิตและบริโภคท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
    7. สถานศึกษาต้นแบบนำขยะมาใช้ประโยชน์เพื่อลดปริมาณขยะ 
    8. มีสถานศึกษานวัตกรรมต้นแบบในการนำ 3RS มาประยุกต์ใช้ในการผลิต และบริโภคที่
เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
    9. มีการทำนโยบายการจัดซื้อจัดจ้าง ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

กลยุทธ์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา เป้าประสงค์ 
   1. สถานศึกษา หรือกลุ่มสถานศึกษา มีความเป็นอิสระในการบริหารและจัดการศึกษา 
ครอบคลุม ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้าน
การบริหารงานทั่วไป 
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    2. หน่วยงานส่วนกลาง และสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาต้องปรับเปลี่ยนให้เป็นหน่วยงาน
ให้มีความทันสมัย พร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา  
เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที ่สนับสนุน ส่งเสริม ตรวจสอบ ติดตาม เพื ่อให้สถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษา ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    3. หน่วยงานทุกระดับ มีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ บริหารจัดการ
ตามหลักธรรมาภิบาล 
    4. หน่วยงานทุกระดับมีกระบวนการ และการวิธีงบประมาณด้านการศึกษา เพื ่อเพ่ิม
คุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการศึกษา โดยการจัดสรรงบประมาณตรงสู่ผู้เรียน 
    5. หน่วยงานทุกระดับ พัฒนานวัตกรรม และเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology)                
มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารและการจัดการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบ (สำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2, 2564) 

2.5.3 ข้อมูลพื้นฐานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 
    วิสัยทัศน์ (Vision)    

คุณภาพการศึกษาได้มาตรฐานสากล บนความมุ่งม่ันของครู 
     พันธกิจ (Mission) 

                 1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง              
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
                 2. ส่งเสริมและสนับสนุนให้หน่วยงานการศึกษา เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
                 3. พัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับ ให้ได้มาตรฐานการศึกษาของชาติและนานาชาติ 
                 4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื ่อมล้ำ ให้ผู ้เรียนทุกคนได้รับบริการ                
ทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 
                 5. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและเป้าหมายโลกเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 
                 6. เพ่ิมขีดความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนรู้ โดยอาศัยการวิจัยและเทคโนโลยี 
                 7. พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ เน้นการมีส่วนร่วมตามหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อคุณภาพการศึกษา 

   เป้าหมาย (Goals) 
                 1. ผู ้เรียน เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้ คิดริเริ ่มและสร้างสรรค์นวัตกรรม  มีความรู้             
มีทักษะและคุณลักษณะของผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มีสุขภาวะที่เหมาะสมตามวัย มีความสามารถใน
การพ่ึงพาตนเอง และปรับตัวต่อเป็นพลเมืองและพลโลกที่ดี 



160 

                 2. ผู้เรียนที่มีความต้องการจำเป็นพิเศษ กลุ่มชาติพันธุ์ กลุ่มผู้ด้อยโอกาส และกลุ่มที่อยู่
ในพื้นที่ห่างไกลทุรกันดารได้รับการศึกษาอย่างทั่งถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ พร้อมก้าวสู่สากลตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
                 3. ครู เป็นผู้เรียนรู้ มีจิตวิญญาณความเป็นครู มีความแม่นยำทางวิชาการ และมีทักษะ
การจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายตอบสนองผู้เรียนเป็นรายบุคคล เป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม และทักษะ
ในการใช้เทคโนโลยี 
                 4. ผู้บริหารสถานศึกษา มีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรมมีภาวะ
ผู้นำทางวิชาการ มีสำนึกความรับผิดชอบ (Accountability) และการบริหารแบบร่วมมือ 
                 5. สถานศึกษา มีความเป็นอิสระในการบริหารงานและจัดการเรียนรู้ ร่วมมือกับชุมชน 
ภาคเอกชนและผู้เกี่ยวข้องในการจัดการศึกษาระดับพื้นที่ จัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพื่อการเรียนรู้
ในทุกมิติเป็นโรงเรียนนวัตกรรม 
                 6. สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา มีการบริหารงานเชิงบูรณาการ เป็นสำนักงาน                
แห่งนวัตกรรมยุคใหม่ใช้ข้อมูลสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนาในการขับเคลื่อนคุณภาพ กำกับ 
ติดตาม ประเมินและรายงานผลอย่างเป็นระบบ      

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 เป็นหน่วยงานภายใต้การกํากับ
ดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ รับผิดชอบดูแล
สถานศึกษา 5 อําเภอ ได้แก่อําเภอโพนทอง อําเภอเสลภูมิ อําเภอหนองพอก อําเภอโพธิ ์ชัย                    
และอําเภอเมยวดี มีสถานศึกษาภาครัฐในกํากับดูแล เป็นโรงเรียนหลัก จํานวน 211 โรงเรียน                  
และโรงเรียนสาขา จํานวน 5 โรงเรียน ซึ่งสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3                 
มีบทบาท อํานาจหน้าที่ ดังนี้ 

    1. จ ัดท ํานโยบายแผนพัฒนาและมาตรฐานการศ ึกษาของเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษา                     
ให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและ
ความต้องการของท้องถิ่น 
     2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณของสถานศึกษาและหน่วยงานในเขตพื้นที่การศึกษา 
การจัดสรรงบประมาณ การกํากับ ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของสถานศึกษาในสังกัด
และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษา 
     4. กํากับ ดูแล ติดตาม ประเมินผลการจัดการศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและหน่วยงาน
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่ 
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       6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริมสนับสนุน
การจัดการศึกษาและการพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     7. จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาหน่วยงาน องค์กร ชุมชน วิชาชีพ 

สถาบันศาสนาสถานประกอบการ ครอบครัว และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษาที่หลากหลายในรูปแบบ
การจัดการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     9. ดําเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา 
     10. ประสาน ส่งเสริม การดําเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทํางาน 
     11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน

และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะสํานักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่

ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้มอบหมายข้อมูลพื้นฐาน (สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3, 2564) 

จากบริบทและทิศทางการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาในสังกัด ของพ้ืนที่เป้าหมายในการทำ
วิจัย นอกจากความจำเป็นในการพัฒนาและยกระดับผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนตามฐานข้อมูล                
การทดสอบระดับชาติแล้ว แต่ละพื้นที่ยังมุ่งเน้นการพัฒนาผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตาม
หลักสูตร และมีเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล                 
มีกลยุทธ์และแผนยุทธศาสตร์ในการพัฒนาสถานศึกษาให้สอดคล้องกับสภาพปัจจุบันปัญหา 
สอดคล้องกับบริบทของศตวรรษที่ 21 ทั้งนี้สาระสำคัญของแผนพัฒนาการศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด   
(พ.ศ. 2562-2565) จากผลการเรียงลำดับค่าคะแนนของปัจจัยภายนอก ประกอบด้วยด้านลูกค้า 
(Customer), ด้านนโยบาย การเมืองและกฏหมาย (Policy) และ ด้านเทคโนโลยี (Technology)  
เป็นองค์ประกอบสำคัญของวิสัยทัศน์ ส่วนปัจจัยภายใน ควรนำด้านระบบS3 (System) มาเป็น
องค์ประกอบหลัก และพร้อมด้วยด้าน S2 โครงสร้างองค์กร S6 ด้านบุคลากร และ S7 ด้านทักษะ              
ขีดความสามารถของบุคลากร ตามลำดับ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  (SWOT  Analysis) พบว่า 
จุดอ่อน (Weakness: W) 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ำกว่าค่าเฉลี่ยระดับชาติ 2) ผู้เรียนส่วนมากขาด
ทักษะ ความสามารถด้านการคิดวิเคราะห์ การใช้เหตุผลและการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 3) ครูผู้สอน
สอนไม่ตรงตามสาขาวิชาเอก 4) การกำกับติดตามและประเมินผลขาดประสิทธิภาพ 5) ครูมีภาระงาน
นอกเหนือจากการสอนมากเกินไป 6) ผู้เรียนยังมีปัญหาอ่านไม่ออก เขียนไม่ได้ อ่านไม่คล่อง เขียนไม่
คล่อง 7) ผู้เรียนและบุคลากรทางการศึกษามีปัญหาการใช้ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่ อสาร 8) โรงเรียน
ขนาดเล็กมีจำนวนมาก 9) การวางแผนพัฒนาอัตรากำลังไม่สอดคล้องกับความต้องการและสภาพ              
ที ่เป็นจริง ภาวะคุกคาม (Threat: T) 1) การเปลี ่ยนแปลงทางการเมืองมีผลต่อนโยบายการจัด
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การศึกษา 2) นโยบายการศึกษาขาดความต่อเนื่อง 3) ปัญหาสังคม อบายมุข ยาเสพติด 4) สื่อและ
เทคโนโลยีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 5) ผู้ปกครอง ประชาชน ส่วนใหญ่มีฐานะยากจน  
6) ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอาเซียนส่งผลต่อตลาดแรงงาน เมื่อวิเคราะห์แผนพัฒนาการจัด
การศึกษาจังหวัดร้อยเอ็ด (พ.ศ. 2562-2565) มียุทธ์ศาสตร์ด้านการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กที่มี
คุณภาพ ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ลำดับที่ 1 ของการพัฒนาจากยุทธศาสตร์ 5 ด้าน (5 Pillars for Roi-Et 
Education Growth) (สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดร้อยเอ็ด, 2565, หน้า 48) 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด มุ่งศึกษาภายใต้กรอบ
แนวคิดงานวิจัย โดยมีเป้าหมายคือโรงเรียนขนาดเล็กของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ทั้ง 3 เขต ปีการศึกษา 2564 รวม 523 โรงเรียน  

 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      2.6.1 วิจัยในประเทศ 

รังสรรค์ อ้วนวิจิตร (2554, หน้า 117-131) ได้ทำการศึกษาและวิจัยเรื ่อง รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผู้นำ วัฒนธรรม
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก โดยภาวะ
ผู้นำมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก และมีอิทธิพลโดย
อ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กผ่านวัฒนธรรมองค์กร และผ่านความผูกพันต่อ
องค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
และความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา                
ขนาดเล็ก 

สุพรรณ อินทะชัย (2555, หน้า 70-82) ได้ศึกษาปัจจัยพหุระดับที ่ม ีอิทธ ิพลต่อ
ประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า               
1) ประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื ้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 2) ปัจจัยระดับครู ที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ มีดังนี้ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการสอน เจตคติต่อวิชาชีพครู ขวัญ
กำลังใจในการทำงาน และภาวะผู้นำทางวิชาการ ร่วมกันอธิบายประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียน
ได้ร้อยละ 46.40 และวุฒิการศึกษาเจตคติต่อวิชาชีพครู และภาวะผู้นำทางวิชาการ มีอิทธิพลทางลบ
ต่อประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปัจจัยระดับโรงเรียน 
พบว่า ขนาดโรงเรียน ประสบการณ์ผู้บริหาร ภาวะผู้นำของผู้บริหาร วัฒนธรรมของโรงเรียนและ
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บรรยากาศในการทำงานร่วมกันอธิบายประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียนเป็นรายโรงได้ร้อยละ 
47.10 4) ปัจจัยระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยของสัมประสิทธิ์การถดถอยของประสบการณ์           
ในการสอนที่มีต่อประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 บุญเหลือ ทาไธสง (2556, หน้า 40-48) ได้วิจัยเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดนครราชสีมาโดยตัวแปรแฝงมี 5 ตัว คือ ประสิทธิผลของโรงเรียน วัฒนธรรม
องค์กร ภาวะผู้นำทางการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์กร ผลการวิจัยพบว่า 
โมเดลที่ปรับค่าแล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไคสแควร์เท่ากับ 25.13 ระดับ
องค์กรอิสระเท่ากับ 55 ค่านัยสำคัญทางสถิติ = .99, GFI = .99 และ RMSEA = .00 ตัวแปรในโมเดล
ที่ปรับแก้แล้วสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 99 ตัวแปรที่มี
อ ิทธ ิพลทางตรงต่อประสิทธิผลอย่างมีน ัยสำคัญทางสถิติ คือ ว ัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู ้นำ                        
การเปลี ่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์กร ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ คือ 1) วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
ภาวะผ ู ้นำการเปล ี ่ยนแปลง บรรยากาศโรงเร ียน และความผ ูกพ ันองค ์กร 2) ภาวะผ ู ้นำ                             
การเปลี ่ยนแปลงม ีอ ิทธ ิผลทางอ ้อมผ่านบรรยากาศโรงเร ียนและความผูกพันองค ์กรและ                            
3) บรรยากาศโรงเรียน มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันองค์กร ค่า c2 ที่ได้หลังจากปรับแก้โมเดล            
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมีค่าดีกว่าโมเดลตามสมมุติฐาน       
 โสภิณ  ม่วงทอง (2556, หน้า 18-29)  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออกพบว่า แบบจำลองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออก มี 6 ปัจจัย เรียงลำดับตามค่าอิทธิพลจากมากไปน้อยได้แก่
พฤติกรรมการบริหารของผู้นำ บรรยากาศของโรงเรียน วัฒนธรรมของโรงเรียน คุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน การสื่อสารและความผูกพันของครู มีค่าดัชนีความกลมกลืนอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ดีและ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้ร้อยละ 60 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติโดยปัจจัยพฤติกรรมการบริหารของผู้นำ เป็นตั วแปรที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออก รองลงมาได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิต  
ในการทำงาน การสื ่อสารและความผูกพันของครู ในขณะที่ปัจจัยบรรยากาศของโรงเรียนและ
วัฒนธรรมของโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ                
ในภาคตะวันออก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จำเนียร แจ่มอำพร (2557, หน้า 166-175) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงพหุระดับที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
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ขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยปัจจัยระดับนักเรียน ได้แก่ความรู้พื้นฐานเดิมนักเรียน พฤติกรรมการเรียน
ของนักเรียน เจตคติต่อการเรียนและระดับการศึกษาของผู้ปกครอง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน ปัจจัยระดับห้องเรียน ได้แก่ พฤติกรรมการสอนของครู มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของครู มีอิทธิพลเชิงลบต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ปัจจัยระดับโรงเรียน ได้แก่อายุของผู้บริหาร มีอิทธิพลเชิงลบต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความเป็นผู้นำทางวิชาการมีอิทธิพลเชิงบวก ต่อความรู้พื้นฐาน
เดิมของนักเรียน แต่มีอิทธิพลเชิงลบต่อเจตคติต่อการเรียนของนักเรียน 
 ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2557, หน้า 137-139) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาค
กลางของประเทศไทย พบว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่ าสัมประสิทธิ ์เส้นทาง = 0.35 
สมรรถนะองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.190 ภาวะผู้นำไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = -0.09 การมี
ส่วนร่วมของชุมชนมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.35 ภาวะผู้นำมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กผ่านสมรรถนะองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.16 ภาวะผู้นำมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็กผ่านองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.24 
ภาวะผู้นำมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กผ่านการมีส่วนร่วมของ
ชุมชนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.19 
 เศรษฐวัชร มัชปาโต (2557, หน้า 68-69) ได้ทำการศึกษาและวิจัยเรื ่อง รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าผลการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของรูปแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข ้ อม ู ล เช ิ งประจ ั กษ ์  ( Chi-square = 234.91, df = 207, P = 0.09, GFI = 0.98, AGFI = 0.97, 
RMSEA = 0.01 และ CN = 979.19) โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม
ต่อคุณภาพผู้เรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยเรียงลำดับค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหาน้อย               
1) อิทธิพลทางตรง 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการสอนของครู และปัจจัยด้านภาวะผู้นำ
ครู ส่วนปัจจัยด้านภาวะผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา และปัจจัยด้านบรรยากาศโรงเรียน
มีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 0.56, 0.14, 0.11 และ .09 ตามลำดับ 2) อิทธิพลทางอ้อมมี 3 ปัจจัย ได้แก่ 
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ปัจจัยด้านภาวะผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผ่านปัจจัยด้านบรรยากาศโรงเรียน  
ผ่านปัจจัยด้านประสิทธิภาพการสอนของครู และผ่านปัจจัยด้านภาวะผู้นำครู ด้วยค่าสัมประสิทธิ
อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.64 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยด้านบรรยากาศ
โรงเรียน ส่งผ่านปัจจัยด้านภาวะผู้นำครู และผ่านปัจจัยด้านประสิทธิภาพการสอนของครู ด้วยค่า 
สัมประสิทธิอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.27 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านภาวะผู้นำครู
ส่งผ่านปัจจัยด้านประสิทธิภาพการสอนของครู ด้วยค่าสัมประสิทธิอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.07     
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามลำดับ 3) อิทธิพลรวม 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าสัมประสิทธิอิทธิพล เท่ากับ 0.75 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพ
การสอนของครู มีค่าสัมประสิทธิอิทธิพล เท่ากับ 0.56 ปัจจัยด้านบรรยากาศโรงเรียน มีค่าสัมประ
สิทธิอิทธิพล เท่ากับ 0.36 และปัจจัยด้านภาวะผู ้นำครู มีค่าสัมประสิทธิอิทธิพล เท่ากับ 0.21 
ตามลำดับ 4) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ของตัวแปรที่นำมาศึกษา พบว่าตัวแปรภาวะ
ผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา บรรยากาศโรงเรียน ภาวะผู้นำครู และประสิทธิภาพ                   
การสอนของครู ร่วมกันพยากรณ์คุณภาพผู้เรียนโรงเรียนขนาดเล็กได้ร้อยละ 71 

ทิพวรรณ  สำเภาแก้ว (2560) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 2) เพื่อศึกษ์ลประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 3) เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สั่งกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 และ                 
4) เพื่อศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา จำนวน 2,302 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และสถิติใช้ในกรวิจัย 
ได้แก่ ร้อยละ คะเแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและ              
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยการบริหารของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยรวมแล้วรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก                
2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาสระบุรี เขต 2 โดยรวมและ                 
รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
4) ปัจจัยด้านบริหารด้านนโยบายและการปฏิบัติ ด้านลักษณะสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะบุคคล 
และด้านลักษณะองค์การสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสระบุรี เขต 2 ได้โดยมีค่าอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 76.70  
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กรรณิกา เพชรนุ้ย (2561, หน้า 119-141) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การสังเคราะห์รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยการสังเคราะห์
ความสัมพันธ์เชิงเส ้นระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล โดยปัจจัยสาเหตุ 6 องค์ประกอบ               
ซึ ่งประกอบด้วย 1) โครงสร้างการบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน 2) วัฒนธรรม
โรงเรียน 3) ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 4) พฤติกรรมการสอนของครู 5) พฤติกรรมการเรียนรู้
ของนักเรียน และ 6) ชุมชนและสิ่งแวดล้อม และตัวแปรผลประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า
องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมโรงเรียนและพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียนส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน ส่วนองค์ประกอบด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน ชุมชนและสิ่งแวดล้อม โครงสร้าง
การบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน และพฤติกรรมการสอนของครูส่งผลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของโรงเร ียน โดยองค์ประกอบด้านภาวะผู ้นำของผู ้บร ิหารโรงเร ียนโครงสร ้าง                         
การบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน และชุมชนและสิ่งแวดล้อมส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนผ่านวัฒนธรรมโรงเรียน และองค์ประกอบพฤติกรรมการสอนของครูส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนผ่านพฤติกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน 

วิสัณห์ พาหะมาก (2561, หน้า 179-184) ได้วิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผล
โรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย             
4 ปัจจัยได้แก่ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา การนำนโยบายสู่
การปฏิบัติและการบริหารจัดการทั้งกลุ่มโรงเรียนที่มีผลคะแนนโอเน็ตสูงและผลคะแนนโอเน็ตต่ำ             
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยภาวะผู้นำของ
ผู้บริหาร การนำนโยบายสู่การปฏิบัติส่งผลทางตรงต่อประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็ก การนำนโยบายสู่
การปฏิบัติและภาวะผู้นำของผู้บริหารส่งผลทางตรงต่อสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในขณะที่สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็ก
โดยส่งผ่านการบริหารจัดการ 

อัจฉราภรณ์ ใจก้อนแก้ว (2562, หน้า 551) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา และเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐานผลการวิจัยพบว่า                
ตัวแบบประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมและมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี ปัจจัยที่ส่งผลประกอบด้วย ภาวะผู้นำ สมรรถนะองค์กรบรรยากาศ
ขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยทุกตัวมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
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รัชพล จอมไตรคุป (2563, หน้า 231-234) ได้วิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบว่า 1) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคัดสรรที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่สร้างขึ้น ประกอบด้วย ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้นำแบบ
เหนือชั ้น วัฒนธรรมองค์กร การจัดกระบวนการเรียนรู ้ และองค์กรแห่งนวัตกรรม 2) โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยคัดสรรที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าไคว์-สแควร์ (2) มีค่า
เท่ากับ 119.86 องศาอิสระเท่ากับ 86 ความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.00930 ค่าไคว์-สแควร์ สัมพันธ์ 
2/df เท่ากับ 1.39 นั่นคือ โมเดลมีความกลมกลืนดี แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว ่าโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนที่พัฒนาขึ้น สอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผู้เชี่ยวชาญทุกคนยืนยันโมเดลตามผลการวิเคราะห์ 3) การวิจัยได้
นำเสนอแนวทางพัฒนาปัจจัยคัดสรรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลทางตรง 3 ตัว คือภาวะผู้นำแบบเหนือชั้ น การจัด
กระบวนการเรียนรู้ และองค์กรแห่งนวัตกรรม 

2.6.2 วิจัยต่างประเทศ  
เพ็นดเลย์ (Pendly, 1985) ได้ทำการศึกษาวิจัยว่า คุณลักษะชีวสังคม เช่น อายุ เพศ                  

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การสอนของครู มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
            รูล (Ruhl, 1986) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ช่วยพัฒนาโรงเรียน พบว่า ปัจจัยที่ช่วยพัฒนาให้
โรงเรียนประสบความสำเร็จ ได้แก่ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร ความคาดหวังในความสำเร็จของงาน
บรรยากาศโรงเรียน เป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน และโปรแกรมการประเมิน 
             ลิบบี้ (Libby, 1994) ได้ศึกษารูปแบบระดับชั้นลดหลั่นสอดแทรกเชิงเส้นของผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน ซึ่งจัดข้อมูลเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ระดับนักเรียนและระดับชั้นเรียน ตัวแปรระดับนักเรียน 
ประกอบด้วย สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม (SES) เพศ เชื้อชาติ ความสามารถความคาดหวัง 
ส่วนปัจจัยระดับชั้นเรียน ประกอบด้วย รูปแบบบการสอนของครูและการใช้เวลาในการเรียนการสอน
ของครูผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลพหุระดับ โดยใช้เทคนิค HLM ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยระดับนักเรยีน
สามารถอธิบายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมากกว่าปัจจัยระดับชั้นเรียนที่เป็นการสอนของครูและการใช้
เวลาในการสอนครูสามารถอธิบายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนได้อย่างมีนัยสำคัญ 
            วิคเตอร์ (Victor, 1997) ได้ศึกษารูปแบบจำลอง 3 รูปแบบที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน โดยใช้รูปแบบระดับชั้นลดหลั่น
สอดแทรกเชิงเส้น โดยวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลอง 3 รูปแบบกับข้อมูล 
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เชิงประจักษ์และศึกษาตัวแปรที่สามารถทำนายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและประสิทธิผลโรงเรียน           
ในการวิจัยได้จัดข้อมูล 3 ระดับ ได้แก่ ระดับนักเรียนประกอบด้วย ตัวแปรคะแนนสอบวิชา
คณิตศาสตร์ คะแนนสอบการอ่านและสถานภาพทางเศรฐกิจและสังคมระดับชั้นเรียนประกอบด้วย    
ตัวแปรลักษณะการสอน 2 รูปแบบ เป็นการสอนแบบใช้นักเรียนเป็นศูนย์กลางและใช้ทักษะชั้นสูง             
ในการสอนและตัวแปรปริมาณการบ้านรายสัปดาห์ ระดับโรงเรียนประกอบด้วยตัวแปรความเป็นผู้นำ
ทางวิชาการ การสนับสนุน การสร้างนวัตกรรม การสนับสนุนทางสังคม และการยอมรับเป้าหมาย
ผลการวิจัยพบว่า สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมและปริมาณการบ้านรายสัปดาห์ปัจจัยระดับ
นักเรียนที่เกี่ยวกับการสอนของครูและปัจจัยระดับชั้นเรียนที่ให้ภาพรวมขององค์การมีความสอดคล้อง 
กับข้อมูลประจักษ์และได้ให้ข้อเสนอแนะว่าผู้กำหนดนโยบายควรนำผลการวิจัยนี้ไปพัฒนาระดับ
โรงเรียน ทั้งนี้เพื่อปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอย่างมีนัยสำคัญ 

ลิน เฮเลน ชู (Lin Helen Chou, 1999) ได้ศึกษารูปแบบการเป็นผู้นำของครูใหญ่และ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐบาลในรัฐนิวเจอร์ซีย์ พบว่ารูปแบบพฤติกรรม
ความเป็นผู้นำของครูใหญ่ไม่ได้มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญกับประสิทธิผลของโรงเรียนเหมือน 
การวัดจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

ซอลเดอร์ (Saunders, 2000) ได้เสนอแนวคิดท่ียึดทฤษฎีเชิงระบบเกี่ยวกับรูปแบบปัจจัย
ที่มีผลต่อโรงเรียนประสิทธิภาพ ซึ่งถือได้ว่าเป็นรูปแบบที่เหมาะสมที่สุดสำหรับการพัฒนาประสิทธิผล
ของโรงเรียนในประเทศที่กำลังพัฒนา เขาพบว่าองค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการดำเนินงาน
ของโรงเรียน ได้แก่ บรรยากาศโรงเรียน เช่น ความคาดหวังสูงของนักเรียน ทัศนคติทางบวกของ
นักเรียน ระเบียบวินัย การบริหารหลักสูตรสถานศึกษาและรางวัลและสิ่งจูงใจ 
   ลอตเซอร์ (Lezotte, 2001) ได้ศึกษาตัวแปรที่สัมพันธ์กับโรงเรียนที ่มีประสิทธิผล 
ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำทางวิชาการ 2) พันธกิจที่ชัดเจนและมุ่งเน้น 3) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และเป็นระเบียบ 4) บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูงต่อผู้เรียน 5) ติดตามความก้าวหน้าของผู้เรียน
อย่างสม่ำเสมอ 6) มีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียนในเชิงบวก 7) สร้างโอกาสการเรียนรู้
ให้กับนักเรียน 

โจนาธาน รีฟส์ (Reeves, 2010) ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลของโรงเรียนประถมในตอน
เหนือของอัลบามา พบปัจจัยที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 9 ปัจจัยดังนี ้ 1) ภาวะผู ้นํา                  
2) ความเป็นมืออาชีพของครู 3) ความโดดเด่นทางวิชาการ 4) บรรยากาศองค์กร 5) สมรรถนะรวม
องค์กร 6) ความไว้วางใจ 7) การมุ่งเน้นวิชาการ 8) ความคาดหวัง 9) สภาพสังคมและเศรษฐกิจ 

จากผลการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับดุษฎีนิพนธ์เรื่องการพัฒนาตัวแบบปัจจัย     
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่ามีงานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศที่มีผลการศึกษาค้นคว้า
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ที่สนับสนุนทั้งในด้านองค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา ตัวบ่งชี้ที่เป็น
ปัจจัยแห่งความสำเร็จในการบริหารจัดการ รวมถึงผลการวิจัยที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ประกอบ 
การกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ตัวแปรต้น ตัวแปรแฝงคั่นกลาง และตัวแปรตามเป็นต้น 

 

2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
                การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีเชิงระบบ (General System Theory) เป็นกรอบทฤษฎี
แนวคิดพื้นฐานในการวิจัย ทั้งนี้ เป็นทฤษฎีที่ทำให้นักบริหาร สามารถที่จะมองเห็นภาพรวมของ
องค์การทั้งหมด ตามหน้าที่ที่สัมพันธ์กับบริบทของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยพิจารณาองค์การในลักษณะ
ระบบนั้นจะก่อให้เกิดการวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาขององค์การทั้งระบบ โดยมีต้นกำเนิดมาจาก
นักทฤษฎีองค์การและนักชีววิทยา ลุดวิก วอน เบอตาแลนฟี (Bertalanffy, 1968) รูปแบบแนวคิด
การจัดการที่มองภาพแบบเป็นองค์รวม (Holistic) โดยมีระบบย่อย ๆ ประกอบอยู่ในระบบใหญ่             
มีความสัมพันธ์กัน และทำงานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน ประกอบ
ไปด้วย ปัจจัยนำเข้า (Input) กระบวนการ (Processes) ผลผลิต (Outputs)  

  ในการศึกษาครั้งนี ้ ผู ้ว ิจัยมุ ่งศึกษาการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีจุดมุ่งหมายเพ่ือสังเคราะห์ แนวคิด หลักการ 
ทฤษฎี มาเป็นกรอบในการวิจัยดังนี้ 

1. ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader)  เป็นพฤติกรรมที่เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับ
ผู้ตาม จากการศึกษางานวิจัยข้างต้นพบว่า ภาวะผู้นำเหนือผู้นำมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
องค์กร ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของ Manz & Sims (1989) ที่ได้นำเสนอรูปแบบภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 2) การแสดงเป็นแบบฉบับให้
บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 3) การกระตุ้นบุคลากรให้ตั ้งเป้าหมายด้วยตนเอง 4) การสร้างรูปแบบ
ความคิดในทางบวก 5) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู ้นำตนเองโดยให้รางวัลและตำหนิ               
อย่างสร้างสรรค์ 6) สนับสนุนให้เกิดภาวะผู ้นำตนเองโดยการสร้างคณะทำงาน 7) การอำนวย                
ความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง  

  2. องค์กรนวัตกรรม (Innovative organization) จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี รวมถึง
งานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับองค์กรแห่งนวัตกรรม ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ  Vrakking (1990), Marquardt                 
& Reynolds (1994), Dundon (2002), Holder & Matter (2008), Thammachot (2015), นรวัฒน์ 
ชุติวงศ์ (2554), วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), วัฒนชัย ศิริญาณ (2560), อนุพงษ์ ชุมวาปี (2561), 
ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์ (2563), รัชพล            
จอมไตรคุป (2563) ผลจากการสังเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ขององค์การแห่งนวัตกรรมตามกรอบ
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แนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) พบว่ามีข้อคน้พบท่ีหลากหลาย โดยการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้เลือกตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กร (Structure) 2) วิสัยทัศน์
องค์กร (organization's vision) 3) การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management) 
4) วัฒนธรรมองค์กร (corporate culture) และ 5) การบริหารทรัพยากร (resource management)  
              3. สมรรถนะของครู (Teachers Competency) จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับสมรรถนะของครู ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Department of Education and 
Training (2004), Turkish Republic Ministry of National Education (2006), Harmer (2007) , 
The American College Personnel Association (ACPA) (2008), NIE (The National Institute 
of Education) (2009), General Teaching Council for Northern Ireland (2011), Flamand 
(2016), สถาบันพัฒนาครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552), ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2556), 
ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556), พิมพ์พันธ์ เตชะคุปต์ & พเยาว์ ยินดีสุข (2557), อ่องจิต เมธยะ
ประภาส (2557), กระทรวงศึกษาธิการ (2562) ผลจากการสังเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ของสมรรถนะ
ของครู ตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จากนักวิชาการและนักการศึกษา 
พบว่ามีข้อค้นพบที่หลากหลาย การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 
1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and Experience) 2) ด้านทักษะ
เฉพาะต ัว (Skills)  3) การสร ้างความสั มพ ันธ ์ก ับช ุมชนเพ ื ่ อจ ัดการเร ียนรู้  (Community 
Collaboration for Learning Management) 4) การส ื ่อสารและจ ูงใจ  (Communication and 
Influencing) 5) จริยธรรม (Integrity) 

    4. ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (Effective Administration 
of Small School) จากการศึกษางานวิจัยพบว่าประสิทธิผลขององค์กรเป็นตัวแปรที่ถูกนำมาใช้วัด
ผลลัพธ์ขององค์กร ผู้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎีของมอทท์ (Mott,1972) มาเป็นกรอบวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 
1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (The Ability to Produce High 
Achieving Students) 2) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที ่มีเจตคติทางบวก (The Ability to 
Produce Students with a Positive Attitude) 3) ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
โรงเรียน (The Ability to Change and Develop School) 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียน (The Ability to Solve Problems within the School
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ภาพที่ 2.12 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

       การส ังเคราะห์องค ์ประกอบของ     
ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล ็ก ส ังก ัดสำน ักงานเขตพ ื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี การพัฒนาองค์ประกอบ 
   และตัวบ่งชี้จากตำรา เอกสารทางวิชาการ   
   หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  
3. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
4. ตรวจสอบและทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
5. สร้างตัวแบบและคู่มือ โดยการสัมภาษณ ์  
   ผู้เชี่ยวชาญ (Verify Experis) 
 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
2. แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพล 
    ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 
3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 
   เหนือผู้นำ 
4. แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับองค์กรนวัตกรรม  
5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของครู 
6. แนวคิดเก่ียวกับโมเดลสมการโครงสร้าง
7. แนวคิดเก่ียวกับการสร้างและพัฒนา            
   คู่มือ       
 

Input Transformation Process Output 

 

       ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล ็ก ส ังก ัดสำน ักงานเขตพ ื ้นที่                  
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
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ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ทักษะเฉพาะตัว การสร้างความสมัพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู ้
 

การสื่อสารและจูงใจ 

 

ภาวะผู้นำ 

เหนือผู้นำ 

   องค์กรนวัตกรรม 

ปรประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษา

ขนาดเล็ก 

สมรรถนะของครู 

โครงสร้างองค์กร วิสัยทัศน์องค์กร การบริหารจัดการบุคลากร 
 

 

วัฒนธรรมองค์กร 

ภาพที่ 2.13 กรอบแนวคิดสมมติฐานการวิจัย 

 

การบริหารทรัพยากร 

การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 

การแสดงเป็นแบบฉบับให้
บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 

การกระตุ้นบุคลากรให้
ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 

การสร้างรูปแบบความคิด 
ในทางบวก 

การอำนวยความ สะดวกให้เกดิ
ภาวะผู้นำ ตนเองโดยใหร้างวัล
และตำหนอิย่างสร้างสรรค ์

การอำนวยความสะดวกใหเ้กิด
วัฒนธรรมของผู้นำตนเอง 

 

สนับสนุนให้เกดิภาวะผู้นำตนเอง
โดยการสรา้งคณะทำงาน 

จริยธรรม 

ความสามารถในการผลตินักเรยีน
ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ความสามารถในการผลตินักเรยีน
ที่มีเจตคติทางบวก 

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาโรงเรียน 

ความสามารถในการแก้ปญัหา
ภายในโรงเรียน 
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บทท่ี 3             
วิธีดำเนินการวิจัย 

                  

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mixed Method Design) คือ การวิจัยโดยใช้
ระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยการวิเคราะห์ด้วยสถิต ิแบบพหุตัวแปร 
(Multivariate Analysis) และเสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) (สุชาติ ประสิทธิ์
รัฐสินธุ์, 2554 หน้า 75, ชาย โพธิสิตา, 2549, หน้า 104) ผู้วิจัยได้แบ่งวิธีการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

ระยะที ่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                 
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

ระยะที่ 2 ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

ระยะที่ 3 การสร้างตัวแบบและคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

 
        ระยะที่ 1 สร้างกรอบแนวคิดตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                  
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

วัตถุประสงค์ เพื ่อศึกษากรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ               
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  

เป้าหมาย กำหนดกรอบแนวคิดและร่างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

แหล่งข้อมูลสำคัญ ได้แก่ เอกสาร ตำรา งานวิจัย ข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต และการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน 

วิธีดำเนินการ 
         ผู้วิจัยได้ดำเนินการแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้  

                   1. ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร เป็นการศึกษาหลักการ ทฤษฎี 
แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ดังนี้  
                       1.1 แหล่งข้อมูล ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลจาก เอกสาร ตำรา วารสาร บทความ งานวิจัย
และแหล่งข้อมูลต่างๆ  
                       1.2 วิธีการจัดเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจัดเก็บข้อมูลโดยใช้การศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์
หลักการ แนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร ตำรา วารสาร บทความ งานวิจัยและแหล่งข้อมูลต่างๆ  
                        1.3 การวเิคราะห์และแปลความหมายข้อมูล  
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                   2. ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยดำเนินการ ดังนี้  
                  2.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตร้อยเอ็ด เพ่ือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหารระดับ
นโยบายทางการศึกษาประถมศึกษา กลุ่มนักวิชาการ และกลุ่มผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาศึกษา
ดีเด่น กลุ่มละ 3 คน ทั้งนี้ต้องมีคุณสมบัติเป็นบุคคลที่มีลักษณะด้านความรู้ความสามารถตามสาขา
อาชีพหรือประสบการณ์ที่คล้ายคลึงกัน (Homogeneous group) ที่เกี ่ยวข้องกับการวิจัยตัวแบบ
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยผู้วิจัยได้นำรายชื่อผู้เชี่ยวชาญและคุณสมบัติดังกล่าว เสนอ
ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์พิจารณาตรวจสอบและให้ความเห็นชอบ ได้แก่ 1) ดร.อนันต์  พันนึก 
2) นายสุภาพ วงษามาตย์ 3) นางศิริวรรณ  พลเศษ 4) ดร.จารุณี  เสนารัตน์ 5) ดร.สัมฤทธิ์  สันเต              
6) ดร.วิสัณห์ พาหะมาก 7) ดร.เทิดศักดิ์ โพธิสาขา 8) ดร.อวยชัย สุขณะล้ำ 9) ดร.สุทัศน์ สังคะพันธ์  
(รายละเอียดแนบท้ายภาคผนวก ค) 
                           2.2 เครื่องมือในการสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง ที่ใช้
สำหรับการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (Depth Interview) โดยเป็นกรอบการสัมภาษณ์แบบกว้าง ๆ ที่ใช้
เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย ชื่อ สกุล ตำแหน่งพร้อมทั้งคำถามแบบปลายเปิดเกี่ยวกับ
ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุ รวมถึงประเด็นคำถามเกี่ยวกับความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนา
ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลโดยตรงและปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียน                  
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
                           2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ติดต่อขอความร่วมมือกับผู้ให้สัมภาษณ์โดย
ให้แต่ละคนเป็นผู้กำหนด วัน เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ์ แล้วส่งประเด็นการสัมภาษณ์ล่วงหน้า 
ประมาณ 2 สัปดาห์ การเก็บรวบรวมใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและขออนุญาตบันทึกการสัมภาษณ์
ด้วยเครื่องบันทึกเสียง จากนั้นนำมาถอดความเพ่ือสรุปเรียบเรียงตามแต่ละประเด็นที่ได้กำหนดไว้  
                           2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ นำเนื ้อหาที ่ได้มาตรวจสอบให้
ครบถ้วนตาม ประเด็นที่ต้องการ จากนั้นใช้วิธีวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) สรุปสาระสำคัญ
ที่เป็นความสอดคล้องของแนวคิดในภาพรวมมาเป็นแนวทางในการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์                 
เชิงสาเหตุ องค์ประกอบของโมเดล ทำการสรุปและเขียนรายงานการวิจัยในระยะท่ี 1 

ผลที่ได้รับ ได้องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย กรอบแนวคิด และร่างตัวแบบปัจจัย                   
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
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   ระยะที ่ 2 ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่ม ีอ ิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด 
          วัตถุประสงค์ เพ่ือตรวจสอบโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด กับข้อมูล               
เชิงประจักษ ์
    เป้าหมาย ตรวจสอบโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร และบุคลากรครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ซึ ่งประกอบด้วย สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 จำนวน 1,318 คน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
จำนวน 1872 คน สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 จำนวน 1,047 คน                             
รวม 4,237 คน  
  2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  ผู้บริหาร และบุคลากรครูโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด กลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามเกณฑ์การหาขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแนวคิดของ Comrey & Lee (1992) 
เพื่อความเชื่อมั่นและความเพียงพอที่เหมาะสมจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ 500 คนขึ้นไป (ผู้วิจัยใช้กลุ่ม
ตัวอย่าง 520 คน) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุ่ม
ตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
 วิธีดำเนินการ 
     ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
              1. การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนประชากรที่ดีของ
สถานศึกษาแต่ละสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่าง ประกอบไปด้วยผู้บริหาร 
และครูโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด และเพื่อให้กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีจำนวนเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามเกณฑ์การหาขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามแนวคิดของ Comrey & Lee (1992) 
เพื่อความเชื่อมั่นและความเพียงพอที่เหมาะสมจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ 500 คน สอดคล้องกับแนวคิด
ของสุภมาศ อังศุโชติ และคณะ (2551) ที่กล่าวว่าการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตัวแปรควรกำหนด
กลุ ่มตัวอย่างประมาณ 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ (Observed variables) ในโมเดลการวิจัย               
เพราะกลุ่มตัวอย่างที่มีจำนวนมากจะทำให้ตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มี
จำนวนน้อย ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดให้มีตัวแปรสังเกตได้จำนวน 25 ตัวแปร 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจำนวนกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Comrey & Lee 
 

 

ที่มา: จาก Afirst course in factor analysis) by A.L. Comrey & H.B. Lee, 1992, NJ: Lawrence 
Erlbaum Assocciates. 

จากตาราง 3.1 ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างในระดับดีมาก (Very Good) จำนวน 500 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) 

  
ตารางท่ี 3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 

 

สำนักงานเขตพื้นที่ 
 

จำนวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหาร คร ู รวม ผู้บริหาร คร ู รวม 

สพป.รอ. เขต 1 168 1,150 1,318 20 136 156 
สพป.รอ. เขต 2 223 1,649 1,872 26 194 220 
สพป.รอ. เขต 3 130 917 1,047 15 109 124 
รวม 521 3,716 4,237 61 439 500 

ที่มา   สพป.รอ. เขต 1 จาก https://data.bopp-obec.info/emis/index_area.php?Area_CODE=4501 
        สพป.รอ. เขต 2 จาก  https://data.bopp-obec.info/emis/index_area.php?Area_CODE=4502 
        สพป.รอ. เขต 3 จาก https://data.bopp-obec.info/emis/index_area.php?Area_CODE=4503  

 
 
 
 
 

จำนวนกลุ่มตัวอย่าง ความเหมาะสม 
50 ไม่สมควรใช้ (Very poor) 
100 น้อยเกินไป (Poor) 
200 ปานกลาง (Fair) 
300 ดี (Good) 
500 ดีมาก ( Very Good) 

มากกว่า 1,000 ดีมากที่สุด (Excellent) 
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 2. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของตัว
แบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด มีลักษณะเป็นแบบสอบถามโดยเขียนข้อความให้ครอบคลุม
ตามโครงสร้างของนิยามศัพท์เฉพาะ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น           
2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list)   
  ตอนที่ 2 ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  มีลักษณะเป็นแบบประเมินค่า
(Rating scale)  แบบลิเคอร์ท และได้กำหนดความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ไว้ 5   ระดับ ดังนี้ 
        ระดับ 5  หมายถึง    ระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
     ระดับ 4  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติมาก 
     ระดับ 3  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติปานกลาง 
     ระดับ 2  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติน้อย 
     ระดับ 1  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 

สำหรับข้อคำถาม จะครอบคลุมองค์ประกอบหลักทั ้ง 4 ด้าน โดยจำแนกเนื ้อหาตาม
องค์ประกอบหลักและตัวบ่งชี้ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 ด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ องค์ประกอบที่ 2              
ด้านองค์กรนวัตกรรม องค์ประกอบที่ 3 ด้านสมรรถนะของครู องค์ประกอบที่ 4 ด้านประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยผู้วิจัยได้นำตัวชี้วัดที่ได้รับการพัฒนาในระยะที่ 2 มาจัดทำเป็น
ร่างแบบสอบถาม นำเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบความเหมาะสมถูกต้องเพ่ือ
นำไปปรับปรุง และส่งให้แก่ผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 5 คน โดยผู ้เ ชี ่ยวชาญจะต้องมีคุณสมบัติดังนี้                
1) เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับในระดับชาติ มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ 2) มีความรู้และความเชี่ยวชาญ
ด้านการบริหารการศึกษา จิตวิทยาการศึกษา ได้แก่ 1) รองศาสตราจารย์ ดร.ทองหล่อ วงษ์อินทร์               
2) รองศาสตราจารย์  ดร.ทัศนา แสวงศักดิ์  3) รองศาสตราจารย์ ดร.ปิยะนาถ บุญมีพ ิพิธ                            
4) รองศาสตราจารย์ ดร.ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 5) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จำเนียร พลหาญ
(รายละเอียดปรากฏอยู่ในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 
Validity) ความเหมาะสมด้านเนื้อหาภาษา สถิติ การวัดและประเมินผลและความสอดคล้องของ
โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยการหาค่า
ดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) ดังนี้ 
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   1. การหาค่าด ัชน ีความตรงเช ิงเน ื ้อหารายข้อ ( Item Content Validity Index:            
I-CVI) จากสูตร 
      I-CVI  =  Nc/N 
     เมื่อ  Nc  หมายถึง จำนวนผู้เชี่ยวชาญที่ประเมินความสอดคล้องในระดับ 3 และ 4 
           N  หมายถึง จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   2. การหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื ้อหาทั ้งฉบับ (Content Validity for Scale:                    
S -CVI) โดยวิธีคำนวณหาค่าเฉลี่ยของดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (S-CVI/Ave) จากสูตร 
 

        S-CVI/Ave   =   S(S-CVI)/p 
       เมื่อ    S(S-CVI)   หมายถึง ผลรวมของค่า I-CVI  
          p          หมายถึง จำนวนข้อคำถามท้ังหมด 
    เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา Polit et al. (2007) เสนอว่า 
ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาที่ถือได้ว่ามีความตรงเชิงเนื้อหาดีเยี่ยม  ควรมีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา
รายข้อ   (I-CVI) 0.80  ขึ ้นไป และมีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื ้อหาทั ้งฉบับ (S-CVI/Ave) 0.90  ขึ ้นไป                  
โดยการวิจัยครั้งนี้มีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ  (I-CVI) 0.99 และค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา           
ทั้งฉบับ (S-CVI/Ave) 0.99 เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด 
   3. ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถาม ไปทดลองสอบถาม (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่างที่จะนำมาวิเคราะห์จำนวน 42 คน เพื่อนำข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก 
(Power of discrimination) เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item total correlation) และหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha co-efficient) ซึ่งกำหนดเกณฑ์ตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื ่อถือได้
ค่อนข้างสูง มีความสอดคล้องภายในและสามารถนำไปใช้ได้  
                        3.1 การตรวจสอบความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha co-efficient) ได้ค่าความเที ่ยงทั ้งฉบับ
เท่ากับ .986  
                        3.2 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ 
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item Total Correlation) (ทรงศักดิ์ ภู่สีอ่อน, 2558) 
อยู่ระหว่าง 0.257-0.635 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีกำหนด 
 
 
 



179 
 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยดำเนินการ 2 รูปแบบ ดังนี้ 
     1) ผู ้ว ิจ ัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอหนังสืออนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม                   
เพ่ือประกอบการจัดทำดุษฎีนิพนธ์ จากสำนักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
วิทยาเขตร้อยเอ็ด เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง   
     2) ผู้วิจัยเก็บข้อมูลแบบออนไลน์จากกลุ่มตัวอย่างโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามสแกน QR 
Code เพื่อตอบแบบสอบถาม และผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
พร้อมส่ง แบบสอบถามถึงสถานศึกษาที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง โดยทางไปรษณีย์ พร้อมทั ้งแนบซอง                  
ติดแสตมป์เพื่อให้ตอบแบบสอบถามกลับคืนมาทางไปรษณีย์ 
  3) ตรวจสอบข้อมูลแบบสอบถามที ่สมบูรณ์เพื ่อนำแบบสอบถามที่ ได ้ร ับไปทำ                       
การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 
             4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
       4.1 ตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติความถี่และร้อยละ 
    4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาค่าสถิติพื้นฐาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ค่าความเบ้ และความโด่ง การแปลค่าระดับคะแนนของช่วงคะแนน 5 ระดับ กำหนดการแปรผลดังนี้ 
                            4.51–5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อระดับปฏิบัติ ในระดับมากท่ีสุด  
         3.51–4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อระดับปฏิบัติ ในระดับมาก  
                      2.51–3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อระดับปฏิบัติ ในระดับปานกลาง  
                      1.5 –2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อระดับปฏิบัติ ในระดับน้อย  
                      1.00–1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อระดับปฏิบัติ ในระดับน้อยที่สุด 
                 4.3 การวิเคราะห์ค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (I-CVI) และค่าดัชนี 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ (S-CVI)  
                 4.4 การวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม  
                 4.5 การว ิ เคราะห ์ความเช ื ่อม ั ่น (Reliability) ของแบบสอบถามด ้วยการหาค่า
สัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่น
และมีความสอดคล้องภายในเท่ากับ .986 สามารถนำไปใช้ได้  
       4.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) และความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง 
(Construct Reliability) ของแต่ละองค์ประกอบเพ่ือแสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 
โดยพิจารณาตัวบ่งชี้แต่ละตัวที่มีน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป ซึ่งสามารถนำไปใช้ได้  



180 
 

           4.7 วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation Modeling: 
SEM) โดยการตรวจสอบค่าอิทธิพลของเส้นทางของตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

5. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
    5.1 ว ิเคราะห์หาค่าสถิต ิพ ื ้นฐาน ได ้แก่ ค ่าความถี่  ค ่าร ้อยละ ค่าเฉล ี ่ย และค่า                       

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     5.2 ตรวจสอบค่าน้ำหนักขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ดดังนี้  

          1) ตรวจสอบค่า Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy: KMO) 
ควรมีค่ามากกว่า 0.50  

          2) ตรวจสอบค่า Bartlett’ Test of Sphericity ควรมีนัยสำคัญทางสถิติ (p.05)                     
      5.3 หาค่าน้ำหนักองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื ่อตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) และความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป Mplus 
ถ้าค่าดัชนีเป็นไปตามเกณฑ์ต่อไปนี้แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนและเหมาะสมกับข้อมูล  
เชิงประจักษ์ดังนี้ 

           1) Absolute Fit Index 

              1.1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square: χ2) ต้องมีค่ามากกว่า .05 ต้องไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ (P>.05) 

              1.2) ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square: χ2) หารด้วยชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df) 

นั่น คือ χ2/df ต้องน้อยกว่า 2.00 หรือน้อยกว่า 5 ในกรณีที่โมเดลซับซ้อน  
              1.3) ค่า Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) เป็นค่าแสดง 

ความสอดคล้องและเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ควรอยู่ระหว่าง 0.05-0.08  
               1.4) ค่า Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) เป็นค่าแสดง

ถึงส่วนที่เหลือที่สามารถบ่งชี้ได้ว่า โมเดลที่สอดคล้องและเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ควรอยู่
ระหว่าง 0.05-0.08 

           2) Absolute Fit Index  
               2.1) ค่าของ Tucker Lewis Index (TLI) เป็นค่าที่เปลี่ยนแปลงจาก 

การเปร ียบเทียบระหว ่างโมเดลสมมติฐานกับโมเดลทางสถิต ิ ควรมีค ่าระหว ่าง 0.90-1.00                       
(Hu & Bentler, 1998)  
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                         2.2) ค่า Comparative Fit Index (CFI) เป็นค่าเปรียบเทียบสัดส่วนที่ปรับแล้ว 
(Modified) ที่เหมาะสมในภาพรวมของโมเดลที่สร้างขึ้น (Overall Fit) กับโมเดลทางสถิติ ควรมีค่า 
ระหว่าง 0.90-1.00 (Kline, 2005) 
              5.4 การหาค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2) ควรมีค่ามากกว่า 
0.60 (สุนทรพจน์ ดำรงพานิช, 2555)  
              5..5 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)   
เพื่อยืนยันสมมติฐาน (Hypothesis Testing) จากการค้นคว้าทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในรูปแบบเชิงสาเหตุ 
ทั้ง อิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวม จากกรอบแนวคิดของงานวิจัยที่อิงทฤษฎีและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ในรูปแผนภาพเส้นทาง (Path Diagram) 
 ผลที่ได้รับ ได้องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้แต่ละองค์ประกอบ และตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ดที่มีความสมบูรณ ์
 ระยะที่ 3 การสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก การสร้างคู่มือและการประเมินคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

วัตถุประสงค์  
    1) เพื่อสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
   2) เพื่อสร้างคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เป้าหมาย สร้างรูปโมเดลและนำเสนอโมเดล และการสร้างคู ่มือการใช้ตัวแบบปัจจัย                     

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
        การสร้างและประเมินตัวแบบ  
           การสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา 
ขนาดเล็ก ทำการประเมินตัวแบบด้วยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ (Verify Experis) จำนวน 10 คน 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหารระดับนโยบายทางการศึกษาประถมศึกษา กลุ่มนักวิชาการ และกลุ่ม
ผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาศึกษาดีเด่น ได้แก่ 1) รองศาสตราจารย์ ดร.รัฐบุรุษ คุ ้มทรพย์                          
2) ดร.บรรจง ลาวะลี 3) นาวสาวสัมพันธ์ เอกรักษา 4) นางยุภาพิน ทึนหาญ 5) นางวลั ยพร                      
อ่อนพฤกษ์ภ ูม ิ 6) ดร.ว ัชระ ป้านภูมิ 7) ดร.ประสิทธิ ์ เศษวงษ์ 8) นายดำรงค์ อินอุ ่นโชติ                              
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9) นางศุภลักษณ์  ศุภราทิตย์ 10) นางสาวมัลลิกา นาศพัฒน์ (รายะเลียดปรากฏในภาคผนวก ญ)                
เพ่ือยืนยันตัวแบบจากการตัดสินของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความคิดเห็นตรงกันหรือสอดคล้องกัน 
        ผลที่ได้รับ  
  ได้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
 การสร้างและพัฒนาคู่มือ 
  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา เอกสาร ขั้นตอนวิธีการสร้างคู่มือ 
  ขั้นตอนที่ 2 ดำเนินการสร้างคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด              
โดยการนำองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ที ่ได้จากการวิจัยเรียบเรียงตามแนว
ทางการสร้างคู่มือ พร้อมคำชี้แจงรายละเอียดในการดำเนินการตามคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
  ขั้นตอนที่ 3 นำคู่มือที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ 
และให้ข้อเสนอแนะ 
  ขั ้นตอนที่ 4 นำคู ่มือเสนอต่อผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 10 คน เพื ่อประเมินคุณภาพคู ่มือ             
ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
  ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุงและแก้ไขคู่มือตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ ปรับเปลี่ยนชื่อคู่มือให้
กระชับและน่าสนใจตามข้อเสนอแนะของผู ้ เช ี ่ยวชาญ ได้คู ่ม ือการประเมินประสิทธิผลของ                
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด                
ที่มีประสิทธิภาพ 
 ผลที่ได้รับ  
  ได้คู่มือการประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
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ศึกษาเอกสาร/วิเคราะห ์

หลักการ แนวคิด ทฤษฎ ี  
ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก 

ศึกษากรอบแนวคิด

งานวิจัย ที่เกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก 

 

สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับนโยบาย 

ประกอบดว้ย กระทรวง เขตพื้นที ่เพื่อทราบ

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการบรหิาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก จำนวน 9 คน 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธผิลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

ที่กำหนดได้ จำนวน 4 องค์ประกอบ 

สร้างแบบสอบถามจากปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ทีก่ำหนดแลว้ 

พัฒนาเครื่องมือวิจัย (แบบสอบถาม) ด้วยการหาความตรง 

(validity) ความเชื่อมั่น (reliability) ให้เป็นไปตามเกณฑ์

มาตรฐาน 

นำแบบสอบถามไปสอบถามในสถานศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอยา่ง 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA)                  

เพื่อสกัดปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

วิเคราะห์เพื่อกำหนดปัจจัยเชิงสาเหตุ

จากขั้นตอนที ่1 จำนวน 4 องค์ประกอบ 

ระยะที่ 3 สร้างและยืนยันโมเดล / คู่มือ 

สร้างรูปโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 

สร้างตัวแบบ และคู่มือการใช้ตัวแบบปจัจัย  

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็กและหาคุณภาพ 

           ยืนยันโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบรหิาร

โรงเรียนขนาดเล็ก โดยสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน 

ได้โมเดล และคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจยัเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

  ระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ 

ระยะที่ 2 สร้างและพัฒนาตัวแบบ 

ภาพ 3.1 แสดงขั้นตอนในการดำเนินการ

วิจัย 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ปรากฏผลการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

4.1 สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 ผลจากการกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาค่าสถิติพ้ืนฐาน 
4.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) 
4.6 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของโมเดล (Model) 

          4.7 การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
4.8 ผลการสร้างและประเมินตัวแบบ (Model) ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
4.9 ผลการสร้างและประเมินคู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ              

การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 

4.1 สัญลกัษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการนำเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 องค์ประกอบ ตัวบ่งชีแ้ละอักษรย่อ 
 

ที ่ องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี อักษรย่อแทน 
1 องค์ประกอบภาวะผู้นำเหนือผู้นำ และตัวบ่งชี้ 7 ตัวบ่งช้ี 

1.1 การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง  
1.2 การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง  
1.3 การกระตุ้นบุคลากรให้ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง  
1.4 การสร้างรูปแบบความคิดในทางบวก  

SLD 
SLD1 
SLD2 
SLD3 
SLD4 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ที ่ องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี อักษรย่อแทน 
 
 
 
 

2 
 
 
 
 
 
3 
 
 
 
 
 
4 

1.5 การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยให้ 
     รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์  
1.6 สนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างคณะทำงาน  
1.7 การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง  
องค์ประกอบด้านองค์กรนวัตกรรม และตัวบ่งชี้ 5 ตัวบ่งชี้ 
2.1 โครงสร้างองค์กร  
2.2 วิสัยทัศน์องค์กร  
2.3 การบริหารจัดการบุคลากร  
2.4 วัฒนธรรมองค์กร  
2.5 การบริหารทรัพยากร 
องค์ประกอบด้านสมรรถนะของครู และตัวบ่งช้ี 5 ตัวบ่งชี้ 
3.1 ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  
3.2 ทักษะเฉพาะตัว  
3.3 การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้  
3.4 การสื่อสารและจูงใจ  
3.5 จริยธรรม 
องค์ประกอบด้านประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก และตัวบ่งช้ี 4 ตัวบ่งชี้ 
1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ  
   เรียนสูง 
2) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีเจตคติทางบวก  
3) ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาโรงเรียน  
4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 
SLD5 
SLD6 
SLD7 
INO 
INO1 
INO2 
INO3 
INO4 
INO5 
TEA 
TEA1 
TEA2 
TEA3 
TEA4 
TEA5 

 
EAS 
EAS1 

 
EAS2  
EAS3 
EAS4 
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ตารางท่ี 4.2 สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้แทนค่าสถิติ 
 

ค่าสถิติ 
สัญลักษณ์และ 

อักษรย่อที่ใช้แทน 
ค่าเฉลี่ย (mean) 
ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson's product moment correlation coefficient) 
ค่าสถิติไค-สแควร์ (chi-square) 
องศาอิสระ (degree of freedom) 
น้ำหนักองค์ประกอบ (factor loading) 
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (error) ของตัวบ่งชี้ 
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05) 
ดัชนีวัดระดับการเปรียบเทียบสัดส่วนที่ปรับค่าความเหมาะสมรวม 
ของโมเดล (Model) 
ดัชนีวัดระดับปริมาณที่เปลี่ยนแปลงระหว่างโมเดลการวิจัยกับโมเดล 
ทางสถิติ (Null Model) 
ค่าดัชนีที่เหมาะสมของโมเดล (Model) ที่ดีที่สุด 
ค่าดัชนีที่เหมาะสมของโมเดล (Model) ที่แสดงถึงคะแนนมาตรฐาน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) ของโมเดล 
ค่าความแปรปรวนที่เหลือ 
ค่าอิทธิพลรวม (Total Effect) 
ค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
ค่าอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 
ตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นตัวแปรต้น (independent variable) 
ตัวแปรสังเกตได้ที่เป็นได้ทั้งตัวแปรต้น (independent variable)  
และตัวแปรตาม (dependent variable) 
ตัวแปรแฝง 

X  
S.D. 

                 r                    

                 
χ2 
df 
λ 
SE 
E 

P-value 
* 

CFI 

 
TLI 

 
RMSEA 
SRMA 

 

R 2 
         Residual Variances 
              TE 

DE 
IE 
X 
Y 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

ค่าสถิติ 
สัญลักษณ์และ 

อักษรย่อที่ใช้แทน 
ตัวแปรสังเกตได้ 
ความสัมพันธ์ในรูปแบบที่เป็นสาเหตุและผล โดยตัวแปรที่อยู่ต้นลูกศร
เป็นสาเหตุ และตัวแปรที่ปลายลูกศรเป็นผล 

               
 

 

4.2 ผลจากการกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
          ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระยะที่ 1  
           ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ ทฤษฎี แนวคิด
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน จาก เอกสาร ตำรา วารสาร บทความ งานวิจัยและ
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ โดยใช้การศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์หลักการ แนวคิดทฤษฎีจากเอกสาร ตำรา 
วารสาร บทความ งานวิจัยและแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์และแปลความหมายข้อมูล 
ซี่งกรอบแนวคิดตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาด
เล็กที่ได้ในขั้นตอนนี้ ประกอบไปด้วย สมรรถนะของครู ภาวะผู้นำ องค์กรนวัตกรรม วัฒนธรรมองค์กร
บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจของครู ความพึงพอใจของผู้ปกครอง การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง
และชุมชน โครงสร้างองค์กร หลักสูตร ความคาดหวัง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลลัพธ์ สิ่งแวดล้อม
งบประมาณและทรัพยากร ในเบื้องต้นผู้วิจัยได้สังเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ความถี่ ร่วมกับการวิเคราะห์
สภาพปัจจุบันปัญหา ผู้วิจัยจึงได้เลือกปัจจัย ด้านภาวะผู้นำ ด้านบรรยากาศองค์กร ด้านสมรรถนะ
ของครู เป็นตัวแปรที่ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งตั ้งข้อสมมุติฐานเบื้องต้นว่ามีนัยสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียน   

ด้านภาวะผู้นำ ผู้วิจัยได้เลือกใช้ ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ  (Super Leader) ตามแนวคิดของ
แมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ ตามข้อค้นพบที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา เนื่องจากสภาวะภารณ์ของกระแสการเปลี่ยนแปลง
ในศตวรรษที่ 21 และนโยบายทางการศึกษาที่มีการปรับเปลี่ยน หรือเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ประกอบ
กับปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างหลากหลายในโรงเรียนขนาดเล็ก ผู้บริหารสถานศึกษามีความจำเป็นที่ต้องมี                
การสร้างผู ้นำใหม่ ๆ ให้เกิดขึ ้นในองค์กรอยู ่เสมอ สามารถกระจายภาวะผู ้นำ และมอบอำนาจ                 
การตัดสินใจให้กับผู ้ใต ้บ ังคับบัญชาที ่ปฏิบัต ิหน้าที ่ในฐานะผู ้นำ ด้านสมรรถนะของครูและ                      
ด้านบรรยากาศองค์กร ผู้วิจัยใช้การสังเคราะห์แนวคิดจากนักการศึกษา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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เพื่อให้ได้ตัวชี้วัดที่เป็นแนวคิดร่วมกัน อีกทั้งยังค้นหาตัวชี้วัดจากนโยบายขององค์กร หน่วยงาน
การศึกษา และนโยบายแห่งรัฐ เพื่อให้ครอบคลุมและตรงกับบริบทที่เกิดข้ึน 
     ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหามกุฎราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด  เพื ่อขอความอนุเคราะห์ผู ้เช ี ่ยวชาญ จำนวน 9 คน 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหารระดับนโยบายทางการศึกษาประถมศึกษา กลุ่มนักวิชาการ และกลุ่ม
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาศึกษาดีเด่น กลุ่มละ 3 คน โดยเครื่องมือในการสัมภาษณ์ เป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง ที่ใช้สำหรับการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (Depth Interview) ซึ่งเป็นกรอบ
การสัมภาษณ์แบบกว้าง ๆ ที่ใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ติดต่อ
ขอความร่วมมือกับผู้ให้สัมภาษณ์โดยให้แต่ละคนเป็นผู้กำหนด วัน เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ์ 
แล้วส่งประเด็นการสัมภาษณ์ล่วงหน้า ประมาณ 2 สัปดาห์ การเก็บรวบรวมใช้แบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้น ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ พบว่าผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะให้นำกรอบแนวคิดด้าน
องค์กรนวัตกรรม เข้ามาเป็นองค์ประกอบสำคัญแทนด้านบรรยากาศองค์กร ด้วยเหตุผลด้านนโยบาย
ทางการศึกษาและสภาพปัจจุบันปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Vrakking (1990), Marquardt & 
Reynolds (1994), Dundon (2002), Holder & Matter (2008) ผู ้ว ิจัยได้นำบทสรุปนำเรียนกับ
อาจารย์ที่ปรึกษา และเลือกใช้องค์ประกอบด้านองค์กรนวัตกรรม แทนองค์ประกอบด้านบรรยากาศ
องค์กร  
 
ตารางท่ี 4.3 ผลจากการกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ก่อนสัมภาษณ์ หลังสัมภาษณ์ 
ตัวแปรต้น 
คือ ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ของ แมนซ์ และซิมส์ 
(Manz & Sims, 1989) 
        1. การทำให้บุคลากรเป็นผู ้น ําตนเอง  
โดยศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง 
และปรับเปลี่ยนให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 
        2. การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากร
เป็นผู้นํา เป็นตัวอย่างสำหรับผู้ตาม  
       3. การกระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วย
ตนเอง  
       4. การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก 

ตัวแปรต้น 
คือ ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ของ แมนซ์ และซิมส์ 
(Manz & Sims, 1989) 
        ผู ้เช ี ่ยวชาญ ได้ให้การสนับสนุนกรอบ
แนวคิดของ ตัวแปรแฝงภายนอก โดยชี้ให้เห็น
ถ ึงความสำค ัญของภาวะผ ู ้นำ ท ี ่ผ ู ้บร ิหาร
สถานศึกษาจะต้องมี เน ื ่องจากบริบททาง
การศึกษาที ่เปลี ่ยนแปลงไปในศตวรรษที่ 21 
จำเป็นที่ผู ้นำต้องปรับเปลี่ยนบทบาท ก้าวทัน
การเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ ตลอดจนกระจาย
ภาวะผู้นำ รวมถึงการตัดสินใจ เพ่ือประโยชน์ 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ก่อนสัมภาษณ์ หลังสัมภาษณ์ 
       5. การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะ
ผ ู ้นำตนเองโดยให ้รางว ัลและต ําหน ิอย ่าง 
สร้างสรรค ์
       6. การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง
โดยการสร้างทีมงาน  
       7 .  การอ ํ านวยความสะดวกให ้ เ กิ ด
วัฒนธรรมของผู้นำตนเอง 
ตัวแปรแฝงคั่นกลาง ประกอบไปด้วยตัวแปร
แฝง 2 ด้าน ได้แก่ 

1.  บรรยากาศองค์กร 
           1) ด้านโครงสร้างองค์กร 
           2) ด้านมาตรฐานการทำงาน 
           3) ด้านความรับผิดชอบ 
           4) ด้านการชื่นชม 
           5) ด้านความรู้สึกผูกพันองค์กร 

2. สมรรถนะและทักษะของครู 
1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
2) ทักษะเฉพาะตัว 
3) การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน  
    เพ่ือจัดการเรียนรู้ 
4) การสื่อสารและจูงใจ 
5) จริยธรรม 

สูงสุดที่จะเกิดขึ้นกับผู้เรียน สถานศึกษาต้องมี
พลว ัตต ์การข ับ เคล ื ่ อนให ้สอดคล ้องกับ
สถานการณ์ บนพื ้นฐานของสภาพปัจจุบัน
ปัญหา ในการเลือกใช้กรอบแนวคิดเรื่องภาวะ
ผู้นำในงานวิจัยต้องรองรับความดังกล่าวข้างต้น 
อีกท้ังตอบโจทย์วัตถุประสงค์ของงานวิจัยได้ 
 
ตัวแปรแฝงคั่นกลาง ประกอบไปด้วยตัวแปร
แฝง 2 ด้าน ได้แก่ 

1. องค์กรนวัตกรรม 
           1) โครงสร้างองค์กร (Structure)   
           2) วิสัยทัศน์องค์กร 
           3) การบริหารจัดการบุคลากร  
           4) วัฒนธรรมองค์กร  
           5) การบริหารทรัพยากร  

2. สมรรถนะของครู   
1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
2) ทักษะเฉพาะตัว 
3) การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน  
    เพ่ือจัดการเรียนรู้ 
4) การสื่อสารและจูงใจ 

            5) จริยธรรม 
             ผ ู ้ เช ี ่ยวชาญ ได ้ให ้ข ้อเสนอแนะ                 
การเลือกตัวแปรแฝงคั่นกลาง ให้สอดคล้องกับ
สภาพปัจจุบ ันปัญหา ตลอดจนทิศทางและ
นโยบายด้านการศึกษา โดยได้เสนอแนวคิดด้าน  
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ก่อนสัมภาษณ์ หลังสัมภาษณ์ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ตัวแปรตาม  
        ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก  (Mott, 1972)  

1.  ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2. ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มี
เจตคติทางบวก 

3. ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาโรงเรียน 

4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียน 

องค์กรนวัตกรรม ผู้วิจัยได้นำเรียนปรึกษากับ
อาจารย์ที่ปรึกษา สืบค้นข้อมูลเพ่ือให้ได้บทสรุป
เพิ่มเติม และเลือกใช้กรอบแนวคิด ด้านองค์กร
นวัตกรรมเป็นตัวแปรแฝงคั่นกลาง 
     นอกจากน ี ้ย ังให ้ต ัดคำสำค ัญในกรอบ
แนวคิดหลักให้เหลือเพียง สมรรถนะของครู 
เพื่อให้เกิดความชัดเจนและไม่เกิดความสับสน
และเป็นที่ยอมรับในทางวิชาการ 
ตัวแปรตาม  
       ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก  (Mott, 1972) 
        ผู้เชี่ยวชาญได้สนับสนุนกรอบแนวคิดด้าน
ประสทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก พร้อมให้
ข้อเสนอแนะเรื่องการกำหนดตัวชี ้วัด เพื่อให้
ครอบคลุมและสอดคล้องกับปัจจุบ ันปัญหา  
การคงสาระสำค ัญขององค ์ประกอบไว้            
จะสนับสนุนวิธีการดำเนินการวิจัยโดยใช้สถิติ
ขั้นสูง เมื่อจบกระบวนการวิจัยให้กลุ่มเป้าหมาย
สามารถนำไปใช้ได้จริง  

    
จากตาราง 4.3 ผลจากการกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย พบว่า ตัวแปรต้น และตัวแปรตามที่

ได้จาก การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญแบบเชิงลึก (Depth Interview)  ผู้เชี ่ยวชาญ เห็นด้วยกับกรอบ

แนวคิดโดยไม่ม ีการเปล ี ่ยนแปลงกรอบแนวคิด แต่ในส ่วนของต ัวแปร แฝงคั ่นกลาง ได ้มี                  

การเปลี่ยนกรอบแนวคิดจาก ด้านบรรยากาศองค์กร เป็นด้านองค์กรนวัตกรรมเพื่อให้สอดคล้องกับ

สภาพปัจจุบันปัญหา ตลอดจนทิศทางและนโยบายด้านการศึกษา และปรับกรอบแนวคิดด้าน

สมรรถนะและทักษะครู เป็น สมรรถนะของครู เพื่อให้เกิดความชัดเจน ตรงประเด็น และสอดคล้อง

กับผลการศึกษา 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 
          ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระยะท่ี 1 

จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับกลับคืนมา จำนวน 520 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามจำนวนทั้งหมดที่ส่งไป ผู้วิจัยได้นำข้อมูลมาวิเคราะห์แสดงสถานภาพกลุ่มตัวอย่าง            
ที่ตอบแบบสอบถาม เป็นความถี่และร้อยละ ปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.4 

 

ตารางท่ี 4.4 ความถี่และร้อยละของข้อมูลแสดงสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 
หญิง 

244 
276 

46.92 
53.08 

รวม 520 100 
อายุ   
อายุ 20-30 ปี    
อายุ 31-40 ปี  
อายุ 41-50 ปี    
อายุ 51 ปีขึ้นไป 

126 
155 
131 
108               

24.23 
29.81 
25.19 
20.77 

รวม 520 100 
ระดับการศึกษา 
ต่ำกว่าปริญญาตรี                     
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท    
ปริญญาเอก 

 
0 

299 
208 
13 

 
0 

57.50 
40.00 
2.50 

รวม 520 100 
สถานภาพการทำงาน   
คร ู
ผู้บริหาร 

459 
61 

88.27 
11.73 

รวม 520 100 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
ประสบการณ์ในการทำงาน   
น้อยกว่า 5 ปี    
5-10 ปี 
มากกว่า 10-15 ปี    
มากกว่า15 ปีขึ้นไป 

115 
176 
120 
109 

22.12 
33.85 
23.07 
20.96 

รวม 520 100 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน    
276 คน คิดเป็นร้อยละ 53.08 เป็นเพศชาย จำนวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 46.92 

เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า อายุ 31-40 ปี มากที่สุด จำนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 29.81 
อายุ 41-50 ปี จำนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 25.19 อายุ 20-30 ปี จำนวน 126 คน คิดเป็น             
ร้อยละ 24.23 และอายุ 51 ปีขึ้นไป จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 20.77 ตามลำดับ 

เมื ่อจำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรี มากที่สุด จำนวน                    
299 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 208 คน คิดเป็น             
ร้อยละ 40.00 ระดับการศึกษาปริญญาเอก จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 ตามลำดับ 

เมื่อจำแนกตามสถานภาพการทำงาน พบว่า สถานภาพเป็นครู จำนวน 459 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 88.27 สถานภาพเป็นผู้บริหาร จำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 11.73 

เมื่อจำแนกตามประะสบการณ์การทำงาน พบว่า มีประสบการณ์การทำงาน 5-10 ปี มาก
ที่สุดจำนวน 176 คน คิดเป็นร้ยละ 33.85 รองลงมา มีประสบการณ์การทำงานมากกว่า 10-15 ปี 
จำนวน120 คน คิดเป็นร้อยละ 23.07 มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี จำนวน 115 คน               
คิดเป็นร้อยละ 22.12 และมีประสบการณ์การทำงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป จำนวน 109 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.96 ตามลำดับ 

 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาค่าสถิติพื้นฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื ่อหาค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี ่ย ( X ) ค่าส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ผู้วิจัยเสนอผล               
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ              
                 เหนือผู้นำ ตัวบ่งช้ีที่ 1 การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู ้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปใน
ทิศทางท่ีเหมาะสม 

4.91 0.73 มากที่สุด 1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้
ฝึกปฎิบัติหน้าที่เป็นผู้นำกลุ่ม หรือเป็นแกนนำสำคัญ
ตามโอกาสและความเหมาะสม 

4.07 0.59 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาได้กระตุ้นให้ครูและบุคลากร
ศึกษาพฤติกรรมตนเองเพื ่อปรับปรุง เปลี ่ยนแปลง
พฤติกรรมในทิศทางที่ดีข้ึน 

3.97 0.49 มาก 5 

4. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ค้นพบศักยภาพในการเป็นผู้นำและพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

4.23 0.58 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ครูและบุคลากรมี
ความเชื่อมั่นในศักยภาพในการเป็นผู ้นำตนเองและ
ผู้อื่น 

4.22 0.59 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.28 0.60 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ตัวบ่งชี้ที่ 1 การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก             

(X = 4.28, S.D. =0.60)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่ส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่เหมาะสม (X = 4.91, S.D. =0.73) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรค้นพบศักยภาพในการเป็นผู้นำและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ                   

(X = 4.23, S.D. =0.58) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาได้กระตุ้นให้ครู
และบุคลากรศึกษาพฤติกรรมตนเองเพื ่อปรับปรุง เปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมในทิศทางที ่ด ีขึ้น                    

(X = 3.97, S.D. =0.49)     
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 ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ 
                  เหนือผู้นำ ตัวบ่งช้ีที่ 2 การแสดงบทบาทเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครูและ
บุคลากรทั้งในเรื่องส่วนตัว และการทำงาน 

4.08 0.55 มาก 3 

2. ผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้กับครูและ
บุคลากรในการอุทิศตนเพื่องานราชการและความมจีิต
อาสา 

3.92 0.49 มาก 4 

3. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ปรับเปลี ่ยนพฤติกรรมตนเองด้านการเป็นผู ้นำจน
สามารถเป็นแบบอย่างท่ีดีและเป็นผู้นำ 
คนอ่ืนได ้

4.12 0.65 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีทักษะที่เชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติหน้าที่จนกลายเป็นต้นแบบในการพัฒนา
ภาวะผู้นำ 

3.89 0.43 มาก 5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้ครูและบุคลากร
ในการเป็นผู้นำให้กับบุคลลอื่น 

4.13 0.66 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.03 0.56 มาก  
 

 จากตารางที ่ 4.6 พบว่า ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ                

การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ตัวบ่งชี้ที่ 2 การแสดงบทบาทเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็น

ผู้นำตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.03, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อปรากฏ

ว่าอยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้

ครูและบุคลากรในการเป็นผู้นำให้กับบุคลลอื่น (X = 4.13, S.D. = 0.66) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหาร

สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองด้านการเป็นผู้นำจนสามารถ                

เป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นผู้นำคนอื่นได้ (X = 4.12, S.D. = 0.65) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที ่สุด  

ได้แก่ผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นผู ้มีทักษะที่เชี ่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที ่จนกลายเป็นต้นแบบ                 

ในการพัฒนาภาวะผู้นำ (X = 3.89, S.D. = 0.43) 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ                
                 เหนือผู้นำ ตัวบ่งช้ีที่ 3 การกระตุ้นให้บุคลากรสร้างเป้าหมายด้วยตนเอง 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูและบุคลากรให้มี
ความสามารถในการตั้งเป้าหมายการใช้ชีวิตได ้

3.90 0.46 มาก 3 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูและบุคลากรให้มี
ความสามารถในการควบคุมเป้าหมายของงานทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 

3.62 0.64 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมี
ส่วนร่วมในการสะท้อนผลการปฏิบัติหน้าที่ 

3.98 0.62 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสริมแรงและให้กำลังใจ
ครูและบุคลากรเพื่อให้ภาระงานประสบความสำเร็จ 

4.07 0.60 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมี
ส่วนร่วมในการวางแผนงานและตั้งเป้าหมายในปฎิบัติ
หน้าที่เพื่อให้ภาระงานประสบความสำเร็จ 

3.50 0.53 ปาน
กลาง 

5 

รวมเฉลี่ย 3.81 0.57 มาก  
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ตัวบ่งชี้ที่ 3 การกระตุ้นให้บุคลากรสร้างเป้าหมายด้วยตนเอง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X = 3.81, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ และ
อยู ่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษามี                

การเสริมแรงและให้กำลังใจครูและบุคลากรเพื ่อให้ภาระงานประสบความสำเร็จ  ( X = 4.07,                  
S.D. = 0.60) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการ

สะท้อนผลการปฏิบัติหน้าที่ (X = 3.98, S.D. = 0.62) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนงานและตั้งเป้าหมายในปฎิบัติ หน้าที่

เพ่ือให้ภาระงานประสบความสำเร็จ (X = 3.50, S.D. = 0.53) 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ                 
                 เหนือผู้นำ ตัวบ่งช้ีที ่4 การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้
วิธีการประนีประนอมเพ่ือแก้ปัญหาได้อย่างมีเหตุผล  

3.91 0.44 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะแนวทางให้ครูและ
บุคลากรใช้วิกฤตให้เป็นโอกาสในการปฏิบัติงาน 

3.92 0.40 มาก 3 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและ
บุคลากรคิดค้นและเลือกแนวทางที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลสำเร็จ 

4.07 0.60 มาก 1 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเป็น
ผู้มีเจตคติที่ดีต่อองค์กรและหน่วยงานอื่น 

4.06 0.60 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรนำ
แนวคิดทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ 

3.89 0.43 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.49 มาก  
 
จากตารางที่ 4.8 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ตัวบ่งชี้ที่ 4 การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก               

(X = 3.97, S.D. = 0.49)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรคิดค้นและเลือก

แนวทางที ่หลากหลายในการปฏิบัติหน้าที ่ให้ประสบผลสำเร็จมาก ( X = 4.07, S.D. = 0.60)   
รองลงมาได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเป็นผู้มีเจตคติที่ดีต่อองค์กรและ

หน่วยงานอื่น (X = 4.06, S.D. = 0.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรนำแนวคิดทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ (X = 3.89,                 
S.D. = 0.43)    
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ                
                 เหนือผู้นำ ตัวบ่งชี้ที่ 5 การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยให้                 
                 รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การช่วยเหลือ ส่งเสริม 
สนับสนุนให้ครูและบุคลากร ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน
อย่างเต็มศักยภาพ 

4.19 0.65 มาก 1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตาม
ความต้องการ และความสนใจ 

4.16 0.63 มาก 2 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาความดีความชอบด้วย
ความเป็นธรรม ให้รางว ัล ยกย่อง ชมเชยครูและ
บุคลากรที่ประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

3.91 0.46 มาก 4 

4. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาให้คำปร ึกษาแก่คร ูและ
บุคลากรเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

4.09 0.60 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างระบบการให้ผลตอบแทน
ชัดเจน ทุกคนสามารถรับรู้ได้โดยเท่าเทียมกัน 

3.49 0.37 ปาน
กลาง 

5 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.54 มาก  
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ตัวบ่งชี้ที่ 5 การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยให้รางวัลและ

ตำหนิอย่างสร้างสรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.97, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ ปรากฏว่า อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็น
อันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรได้

ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเต็มศักยภาพ (X = 4.19, S.D. = 0.65) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการ และความสนใจ (X = 4.16, S.D. = 0.63) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างระบบการให้ผลตอบแทนชัดเจน ทุกคนสามารถ

รับรู้ได้โดยเท่าเทียมกัน (X = 3.49, S.D. = 0.37)  
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ                
                  เหนือผู้นำ ตัวบ่งช้ีที่ 6 การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
สามารถเป็นผู้นำกลุ่มได้ 

4.04 0.60 มาก 2 

2. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และสรุปให้เป็น
ข้อยุติของกลุ่ม 

3.90 0.44 มาก 5 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะแนวทางการทำงาน
เป็นทีมให้แก่ครูและบุคลากรอย่างเป็นกัลยาณมิตร 

4.00 0.58 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมี
ส ่วนร่วมในการทำงาน ทั ้งการร่วมวางแผน ร่วม
ปฏิบัติงาน และการสะท้อนประเมินผลการปฎิบัติงาน 

3.95 0.46 มาก 4 

5. ผู ้บริหารสถานศึกษา สนับสนุน ส่งเสริมครูและ
บุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม 

4.07 0.58 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.99 0.53 มาก  
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ ตัวบ่งชี้ที ่ 6 การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู ้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน                     

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.99, S.D. = 0.53)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สนับสนุน ส่งเสริมครู

และบุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม (X = 4.07, S.D. = 0.58) รองลงมาได้แก่ 

ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรสามารถเป็นผู้นำกลุ่มได้ (X = 4.04, S.D. = 0.60) 
และข้อที่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรแลกเปลี ่ยน                 

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และสรุปให้เป็นข้อยุติของกลุ่ม (X = 3.90, S.D. = 0.44)   
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำ               
                  เหนือผู้นำ ตัวบ่งช้ีที ่7 การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเกิด
ความผูกพันต่อองค์กร 

4.00 0.57 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดระเบียบหรือแนวทาง
ปฏิบัติร่วมกันเพ่ือสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมที่ดีของ
องค์กร 

4.02 0.58 มาก 3 

3. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาสร ้างบรรยากาศภายใน
สถานศึกษาให้เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

4.08 0.60 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสวัสดิการและบริการต่าง ๆ 
ให้กับครูและบุคลากรอย่างเพียงพอ 

3.90 0.41 มาก 5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาปลูกฝังให้ครูและบุคลากรมี
ความรู ้ความเข้าใจในบรรทัดฐานการทำงานที ่ พึง
ประสงค์ในรูปแบบต่าง ๆ 

4.11 0.60 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.02 0.55 มาก  
 
จากตารางที่ 4.11  พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ ตัวบ่งชี้ท ี ่  7 การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู ้นำตนเอง                  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.02, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาปลูกฝังให้ครูและ

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในบรรทัดฐานการทำงานที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่าง  ๆ (X = 4.11, 
S.D. = 0.60) รองลงมาได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เอื ้อต่อ             

การปฏิบัติงาน (X = 4.08, S.D. = 0.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

จัดสวัสดิการและบริการต่าง ๆ ให้กับครูและบุคลากรอย่างเพียงพอ (X = 3.90, S.D. = 0.41)   
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 2 องค์กร 
                   นวัตกรรม ตัวบ่งช้ีที ่1 โครงสร้างองค์กร 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนสถานศึกษาให้เป็น
องค์กรที่มีความยืดหยุ่น ไม่ยึดติดกับขั้นตอนหรือมี
กฎเกณฑ์มากเกินไป 

3.87 0.43 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระจายอำนาจในการ
บริหารงาน 

3.80 0.51 มาก 6 

3. ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการสื่อสารกันได้ใน
ทุกระดับระหว่างสายการบังคับบัญชา  

4.42 0.49 มาก 1 

4. ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกัน
เป็นทีม  

4.39 0.45 มาก 2 

5. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ปรับตัวและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง  

3.94 0.36 มาก 3 

6. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
สร ้างสรรค ์นว ัตกรรมใหม่  ๆ มาพัฒนาค ุณภาพ
การศึกษา 

3.85 0.69 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.05 0.49 มาก  
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 2 

องค์กรนวัตกรรม ตัวบ่งชี้ที ่ 1 โครงสร้างองค์กร โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก ( X = 4.05,                  
S.D. = 0.49)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมาก 6 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับ
แรก ได้แก่ ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการสื่อสารกันได้ในทุกระดับระหว่างสายการบังคบับัญชา 

(X = 4.42, S.D. = 0.49) รองลงมาได้แก่ ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกันเป็นทีม 

(X = 4.39, S.D. = 0.45) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระจาย

อำนาจในการบริหารงาน (X = 3.80, S.D. = 0.51)   
 
 



201 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 2 องค์กร 
                   นวัตกรรม ตัวบ่งช้ีที ่2 วิสัยทัศน์องค์กร 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักการมีส่วนร่วมในการ
กำหนดวิสัยทัศน์องค์กรเพื่อพัฒนาประสิทธิผลของ
สถานศึกษา 

3.91 0.36 มาก 3 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู ้ที่
เกี่ยวข้อง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในสถานศึกษา   

3.98 0.42 มาก 2 

3. สถานศึกษามีนวัตกรรมที ่เป็นอัตลักษณ์ในการ
พัฒนาสถานศึกษาอย่างชัดเจน 

3.69 0.53 มาก 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดแนวทางในการนำ
นวัตกรรมมาพัฒนาองค์กร  

4.04 0.74 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรในสถานศึกษา
มีการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศขององค์กร
เพ่ือสร้างภาพในอนาคตที่มีความเป็นไปได้ 

3.90 0.44 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 3.90 0.50 มาก  
 
จากตารางที่ 4.13 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 2 

องค์กรนวัตกรรม ตัวบ่งชี้ที ่ 2 วิสัยทัศน์องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.90, S.D.                 
= 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก 
ได ้แก ่  ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาม ีการกำหนดแนวทางในการนำนว ัตกรรมมาพ ัฒนาองค ์กร                                  

(X = 4.04, S.D. = 0.74) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู้ที่เกี่ยวขอ้ง 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในสถานศึกษา (X = 3.98, S.D. = 0.42) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่

สถานศึกษามีนวัตกรรมที ่เป็นอัตลักษณ์ในการพัฒนาสถานศึกษาอย่างชัดเจน  ( X = 3.69,                        
S.D. = 0.53) 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 2 องค์กร 
                    นวัตกรรม ตัวบ่งช้ีที ่3 การบริหารจัดการบุคลากร 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาครู
และบุคลากรเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมทาง
การศึกษา 

4.14 0.57 มาก 4 

2 .  ผ ู ้ บ ร ิ ห ารสถานศ ึกษาส ่ ง เสร ิ มและพ ัฒนา
ความสามารถของครูและบุคลากร ในการจัดทำสื่อ 
นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

4.02 0.14 มาก 5 

3. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ประเมินผลการใช้นวัตกรรมการสอนอย่างต่อเนื่อง 

4.34 0.52 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรสามารถต่อยอดการพัฒนานวัตกรรมทาง
การศึกษาเพ่ือเป้าหมายที่ท้าทายมากยิ่งขึ้น 

4.32 0.65 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้
นวัตกรรมทางการศึกษาเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์
องค์กร 

4.36 0.58 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.24 0.49 มาก  
 
จากตารางที่ 4.14 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 2 

องค์กรนวัตกรรม ตัวบ่งชี้ที่ 3 การบริหารจัดการบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.24, 
S.D. = 0.49) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า อยู ่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยมาก           
เป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้นวัตกรรมทางการศึกษา

เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์องค์กร (X = 4.36, S.D. = 0.58) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรประเมินผลการใช้นวัตกรรมการสอนอย่างต่อเนื ่อง  ( X = 4.34,                   
S.D. = 0.52) และข้อที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุด ได้แก่  ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาส่งเสริมและพัฒนา

ความสามารถของครูและบุคลากร ในการจัดทำสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา  (X = 
4.02, S.D. = 0.14)   
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 2 องค์กร                
                   นวัตกรรม ตัวบ่งช้ีที่ 4 วัฒนธรรมองค์กร 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. สถานศึกษาม ีความพร ้อมด ้านนว ัตกรรมทาง
การศึกษาในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา  

3.83 0.45 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสในการพัฒนาตนเอง
ให้กับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

4.42 0.49 มาก 1 

3. ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร 
รู้จักการใช้เหตุผลในการแก้ไขปัญหาได้อย่างสันติ 

4.03 0.35 มาก 4 

4. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาส่งเสร ิมการมีอ ิสระทาง
ความคิดและเตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 

4.31 0.46 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมุ่ง
แสวงหาสิ่งใหม่ ๆ รักการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการคิด
วางแผน และตัดสินใจ 

4.35 0.65 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.19 0.48 มาก  
 
จากตารางที่ 4.15 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 2 

องค์กรนวัตกรรม ตัวบ่งชี้ที ่ 4 วัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.19, S.D.                 
= 0.48)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก 
ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสในการพัฒนาตนเองให้กับครูและบุคลากรในสถานศึกษา                      

(X =4.42, S.D. = 0.49) รองลงมาได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมุ่งแสวงหา

สิ่งใหม่ ๆ รักการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการคิดวางแผน และตัดสินใจ (X = 4.35, S.D. = 0.65) และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  ได้แก่ สถานศึกษามีความพร้อมด้านนวัตกรรมทางการศึกษาในการพัฒนา

คุณภาพของสถานศึกษา (X = 3.83, S.D. = 0.45) 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 2 องค์กร                  
                   นวัตกรรม ตัวบ่งช้ีที่ 5 การบริหารงบประมาณและทรัพยากร 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร 
อย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากร 

4.26 0.59 มาก 3 

2. ครูและบุคลากรในสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่ได้รับ
การจัดสรรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

4.51 0.55 มากที่สุด 2 

3. สถานศึกษามีสื่อ ข้อมูลสารสนเทศด้านนวัตกรรม 
และเทคโนโลยีทางการศึกษาที่จำเป็นต่อการพัฒนา
คุณภาพผู้เรียน        

3.98 0.48 มาก 4 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงสภาพแวดล้อมและ
สถานที่ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากร  

4.53 0.55 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจให้กับครูและ
บุคลากรที่สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในสถานศึกษา 

3.91 0.39 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.24 0.51 มาก  
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 2 
องค์กรนวัตกรรม ตัวบ่งชี้ที่ 5 การบริหารงบประมาณและทรัพยากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก              

(X = 4.24, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อปรากฏว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และอยู่ใน
ระดับมาก 4 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงสภาพแวดล้อม

และสถานที่ให้เอื ้อต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากร (X = 4.53, S.D. = 0.55) รองลงมา
ได้แก่ ครูและบุคลากรในสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่ได้รับการจัดสรรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์

สูงสุด ( X = 4.51, S.D. = 0.55) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้าง

แรงจูงใจให้กับครูและบุคลากรที่สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในสถานศึกษา (X = 3.91, S.D. = 0.39)  
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะ             
                  ของครู ตัวบ่งช้ีที่ 1 ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ครูมีความรู้ความเข้าใจ และมีความเชี่ยวชาญใน
เนื้อหาวิชาที่สอน 

4.53 0.55 มากที่สุด 1 

2. ครูสามารถสร้างและพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริม
การเรียนรู้ 

4.39 0.49 มาก 2 

3. ครูสามารถพัฒนาหลักสูตรที ่สอดคล้องกับการ
จัดการเรียนรู้ในยุคปัจจุบัน 

4.32 0.47 มาก 4 

4.  คร ูม ีความสามารถนำเทคโนโลย ีด ิจ ิท ั ลมา
ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

4.04 0.30 มาก 5 

5. ครูมีความสามารถในการทำวิจัยชั้นเรียน และนำ
ผลการวิจัยชั้นเรียนมาพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 

3.96 0.39 มาก 6 

6. ครูม ีความสามารถในการวัดและประเมินผลที่
สอดคล้องกับกับความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้เรียน 

4.36 0.53 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.46 มาก  
 
จากตารางที่ 4.17 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 3 
สมรรถนะของครู ตัวบ่งชี้ที่ 1 ความรู ้และประสบการณ์วิชาชีพ โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก                

(X = 4.27, S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และอยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ ข้อที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยมากเป็นอันดับแรกได้แก่  ครูม ีความรู ้ความเข้าใจ และมี                        

ความเชี่ยวชาญในเนื้อหาวิชาที่สอน (X = 4.53, S.D. = 0.55) รองลงมาได้แก่ ครูสามารถสร้างและ

พัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ (X = 4.39, S.D. = 0.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
ครูมีความสามารถในการทำวิจัยชั้นเรียน และนำผลการวิจัยชั้นเรียนมาพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ                 

(X = 3.96, S.D. = 0.39)   
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ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะ                 
                  ของครู ตัวบ่งช้ีที ่2 ทักษะเฉพาะตัว 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ครูสามารถบูรณาการศาสตร์การสอน เพื่อพัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพ ทั้งด้านความรู้ ด้านทักษะและ 
การปฏิบัติ ด้านเจตคติที ่ด ีและคุณลักษณะอันพึง
ประสงค ์

4.59 
 

0.49 มากที่สุด 1 

2. ครูมีความสามารถในการใช้แหล่งเรียนรู ้อย่าง
หลากหลายเพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

4.26 0.59 มาก 4 

3. ครูมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  
เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะผู้เรียนที่จำเป็นในศตวรรษท่ี 21 

3.89 0.36 มาก 5 

4. ครูมีความสามารถในการใช้สื ่อและเทคโนโลยี
ทางการศึกษาประกอบการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน 

4.39 0.45 มาก 3 

5. ครูมีเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน 4.41 0.56 มาก 2 
รวมเฉลี่ย 4.31 0.49 มาก  

 
จากตารางที่ 4.18 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 3 

สมรรถนะของครู ต ัวบ่งชี้ท ี ่  2 ทักษะเฉพาะตัว โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก ( X = 4.31,                      
S.D. = 0.49)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก             
4 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ครูสามารถบูรณาการศาสตร์การสอน เพื่อพัฒนา
ผู ้เรียนให้มีคุณภาพ ทั ้งด้านความรู้ ด้านทักษะและการปฏิบัติ ด้านเจตคติที ่ดีและคุณลักษณะ                   

พึงประสงค์ ( X =4.59, S.D. = 0.49) รองลงมาได้แก่ ครูมีเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียน                  

การสอน (X = 4.41, S.D. = 0.56) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ครูมีความสามารถในการจัด

กิจกรรมการเร ียนรู้  เพ ื ่อส ่งเสร ิมสมรรถนะผู ้ เร ียนที ่จำเป ็นในศตวรรษที่  21 ( X = 3.89,                           
S.D. = 0.36)   
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ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะ                  
                  ของครู ตัวบ่งช้ีที ่3 การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้ 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ครูร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหา
ผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

4.39 0.49 มาก 3 

2. ครูสามารถนำความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพื้นฐาน
ความแตกต ่างทางว ัฒนธรรมของน ักเร ียนและ
ผู้ปกครองมาประยุกต์ใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอน 

4.34 0.48 
 

มาก 5 

3. ครูสนับสนุนให้ภูมิปัญญาท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วม
ในการจัดการเรียนการสอนตามความรู้ความชำนาญ 

4.56 0.55 มากที่สุด 1 

4. ครูสนับสนุนให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา
สถานศึกษาตามโอกาสและความเหมาะสม 

4.37 0.57 มาก 4 

5. คร ูสร ้างเคร ือข ่ายความร่วมมือกับผ ู ้ปกครอง                
และช ุมชน ผ ่าน Social Network ด ้านการเร ียน              
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน 

4.51 0.59 มากที่สุด 2 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.54 มาก  
 
จากตารางที่ 4.19 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 3 
สมรรถนะของครู ตัวบ่งชี้ที่ 3 การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X = 4.43, S.D. = 0.54) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมากที่สุด             
2 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ครูสนับสนุนให้ภูมิปัญญา

ท้องถิ ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการเร ียนการสอนตามความรู ้ความชำนาญ  ( X = 4.56,                         
S.D. = 0.55) รองลงมาได้แก่ ครูสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน ผ่าน Social 

Network ด้านการเรียน เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน (X = 4.51, S.D. = 0.59) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ครูสามารถนำความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพ้ืนฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม

ของนักเรียนและผู ้ปกครองมาประยุกต์ใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  ( X = 4.34,                        
S.D. = 0.48)  
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะ               
                  ของครู ตัวบ่งช้ีที ่4 การสื่อสารและจูงใจ 

 
ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. ครูสร้างแรงบันดาลใจผู้เรียน เพื่อให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ 
เห็นคุณค่าในตนเอง และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

4.41 0.49 มาก 1 

2. ครูกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ในสถานการณ์
ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 

4.03 0.18 มาก 5 

3. ครูมีความรู้ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง
บุคคลของผู้เรียน  

4.32 0.60 มาก 4 

4. ครูมีความสามารถชี้แจง อธิบาย ตอบข้อคำถามใน
การจัดการเรียนรู้ได้ 

4.39 0.47 มาก 2 

5. ครูมีความสามารถในการสร้างเจตคติทางบวกให้กับ
ผู้เรียน 

4.36 0.53 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.30 0.45 มาก  
 
จากตารางที่ 4.20 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 3 

สมรรถนะของครู ตัวบ่งชี้ที่ 4 การสื่อสารและจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.30, S.D.             
= 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อปรากฏว่า อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก 
ได้แก่ ครูสร้างแรงบันดาลใจผู้เรียน เพื่อให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เห็นคุณค่าในตนเอง และพัฒนาตนเองอยู่

เสมอ (X = 4.41, S.D. = 0.49) รองลงมาได้แก่ ครูมีความสามารถชี้แจง อธิบาย ตอบข้อคำถามใน

การจัดการเรียนรู้ได้ (X = 4.39, S.D. = 0.47) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ครูกระตุ้นให้

ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม (X = 4.03, S.D. = 0.18) 
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ตารางที่ 4.21 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะ                
                  ของครู ตัวบ่งช้ีที ่5 จริยธรรม 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ครูเป็นผู้มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 4.53 0.53 มากที่สุด 2 
2. ครูเป็นผู ้ปฏิบ ัติตนตามหลักการของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

4.31 0.60 มาก 5 

3. ครูเป็นผู้มีความสามารถในการครองตน ครองคน 
ครองงาน 

4.56 0.50 มากที่สุด 1 

4. ครูสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในศตวรรษที่ 21 

4.08 0.28 มาก 6 

5. ครูมีมุทิตาจิตต่อผู ้เร ียน แสดงออกถึงความรัก     
ความห่วงใยอย่างจริงใจต่อผู้เรียนอย่างเสมอภาค 

4.51 0.52 มากที่สุด 3 

6. ครูประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับคนในสังคม 
มคีุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

4.41 0.49 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.49 มาก  
 
จากตารางที่ 4.21 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 3 

สมรรถนะของครู ตัวบ่งชี้ที่ 5 จริยธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.40, S.D. = 0.49)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

มากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ครูเป็นผู้มีความสามารถในการครองตน ครองคน ครองงาน (X = 4.56, 

S.D. = 0.50) รองลงมาได้แก่ ครูเป็นผู้มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ (X = 4.53, S.D. = 0.53)   
และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุด ได้แก่  ครูสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี ่ยนแปลงของโลก                   

ในศตวรรษท่ี 21 (X = 4.08, S.D. = 0.28)  
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ตารางที่ 4.22 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผล              
                  ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ตัวบ่งชี ้ที ่ 1 ความสามารถในการผลิต 
                  นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยู่ใน
ระดับสูงตามเป้าหมายของสถานศึกษา   

4.15 0.68 มาก 3 

2. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา และครูจ ัดการเร ียนรู ้ให้
นักเรียนมีคะแนนสอบระดับชาติเพิ่มขึ้นตามเป้าหมาย
ที่กำหนด 

3.97 0.50 มาก 4 

3. นักเรียนที่จบชั้นสูงสุดของสถานศึกษาสามารถเข้า
ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นได้ตามเป้าหมาย 

4.41 0.66 มาก 2 

4. นักเรียนได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทาง
วิชาการเพ่ิมมากขึ ้น ทั ้งในระดับโรงเร ียน ระดับ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือในระดับที่สูงขึ้นไป 

3.95 0.43 มาก 5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูมีการพัฒนา
ทักษะความสามารถเชิงบูรณาการจัดการเรียนรู้ได้
อย่างเหมาะสม 

4.46 0.59 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.19 0.57 มาก  
 
จากตารางที่ 4.22 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 4 
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ตัวบ่งชี้ที ่ 1 ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.19, S.D. = 0.57)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  
ปรากฏว่า อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้ครูมีการพัฒนาทักษะความสามารถเชิงบูรณาการจัดการเรียนรู ้ได้อย่างเหมาะสม                  

(X =4.46, S.D. = 0.59) รองลงมาได้แก่ นักเรียนที่จบชั้นสูงสุดของสถานศึกษาสามารถเข้าศึกษาต่อ

ในระดับที่สูงขึ้นได้ตามเป้าหมาย (X = 4.41, S.D. = 0.66) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ 
นักเรียนได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทางวิชาการเพิ ่มมากขึ ้น ทั ้งในระดับโรงเรียน ระดับ

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือในระดับที่สูงขึ้นไป (X = 3.95, S.D. = 0.43) 
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ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผล                 
                  ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ตัวบ่งชี ้ที่ 2  ความสามารถในการผลิต 
                  นักเรียนที่มีเจตคติทางบวก 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. นักเรียนมีความพยายามในการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

4.08 0.51 มาก 4 

2. นักเร ียนมีเจตคติที ่ด ีต ่อการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน 

4.10 0.37 มาก 3 

3. นักเรียนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน ครูและบุคคล
ทั่วไป 

4.22 0.41 มาก 2 

4. ครูจัดกระบวนการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมคุณธรรม และ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้กับนักเรียน 

4.23 0.42 มาก 1 

5. นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร 4.23 0.52 มาก 1 
รวมเฉลี่ย 4.17 0.45 มาก  

 
จากตารางที่ 4.23 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 4 
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ตัวบ่งชี้ที่ 2 ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีเจตคติทางบวก  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.17, S.D. = 0.45)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า อยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตาม

หลักสูตร (X = 4.23, S.D. = 0.55) ครูจัดกระบวนการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมคุณธรรม และคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ให้กับนักเรียน (X = 4.23, S.D. = 0.52) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ นักเรียน

มีความพยายามในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (X = 4.08, S.D. = 0.51)   
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ตารางที่ 4.24 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผล                
                  ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ตัวบ่งชี้ที่ 3  ความสามารถปรับเปลี่ยนและ 
                  พัฒนาโรงเรียน 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1.  ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาสามารถปร ับ เปล ี ่ ยน
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ก้าวทันยุคการ
เปลี่ยนแปลง 

3.86 0.58 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาครูและบุคลากร
ให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  

4.06 0.41 มาก 2 

3. ผู ้บริหารสถานศึกษาและครู นำนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีการศึกษามาใช้ในการจัดการเรียน 

3.90 0.65 มาก 4 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาและครู เน้นการจัดการเรียนรู้
เพ่ือให้ผู้เรียนมีสมรรถนะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21  

3.98 0.57 มาก 3 

5. ผู ้บริหารสถานศึกษาและครู จัดการเรียนรู ้เน้น
เนื้อหาวิชาแกนหลักและสอดแทรกทักษะแห่งศตวรรษ
ที่ 21 ให้กับผู้เรียน  

4.34 0.52 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.03 0.55 มาก  
 
จากตารางที่ 4.24 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 4 
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ตัวบ่งชี้ที ่ 3 ความสามารถปรับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเรียน                  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.03, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า อยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จัดการเรียนรู้

เน้นเนื ้อหาวิชาแกนหลักและสอดแทรกทักษะแห่งศตวรรษที ่ 21 ให้กับผู ้เร ียน ( X = 4.34,                        
S.D. = 0.52) รองลงมาได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาครูและบุคลากรให้เป็นบุคคล                

แห่งการเรียนรู้ (X = 4.0.6, S.D. = 0.41) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

สามารถปรับเปลี่ยนสถานศึกษาให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ก้าวทันยุคการเปลี่ยนแปลง  (X = 3.86,                
S.D. = 0.58)  
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ตารางที่ 4.25 ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผล               
                  ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ตัวบ่งชี้ที่ 4 ความสามารถในการแก้ปัญหา                
                  ภายในโรงเรียน 
 

ตัวบ่งชี้ X  S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักการบริหารแบบมีส่วน
ร่วมเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

4.06 0.24 มาก 4 

2. ผู ้บริหารสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ติดตาม ให้
คำแนะนำครูและบุคลากรในการแก้ไขปัญหาและ
พัฒนางาน 

4.27 0.66 มาก 3 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือระหว่างสถานศึกษา และหน่วยงานอื่น ๆ 

4.36 0.51 มาก 1 

4. ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาจัดระบบดูแลช ่วยเหลือ
นักเรียนเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นระบบ        

3.96 0.55 มาก 5 

5. ผู ้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนในการปรับ
รูปแบบการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องและเหมาะสม
กับบริบทของโรงเรียน 

4.31 0.60 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.19 0.51 มาก  
 
จากตารางที่ 4.25 พบว่าตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด องค์ประกอบที่ 4 
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ตัวบ่งชี้ที ่ 4 ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน              

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.19, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏว่า อยู่ใน
ระดับมาก 5 ข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือระหว่างสถานศึกษา และหน่วยงานอื่น ๆ (X = 4.36, S.D. = 0.51) รองลงมาได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนในการปรับรูปแบบการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับ

บริบทของโรงเรียน ( X = 4.31, S.D. = 0.60) และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุด ได้แก่ผู ้บริหาร

สถานศึกษาจัดระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นระบบ  (X = 3.96, 
S.D. = 0.55)  
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4.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) โดยการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปร/ปัจจัย โดยใช้สถิติ Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) และ 
ค่า Bartlett’s Test of Sphericity ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 
ตารางที ่ 4.26  ผลการวิเคราะห์เพื ่อตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลในการวิเคราะห์                     
                    องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
 

 
ตัวบ่งชี้ 

KMO Bartlett’s Test 
ค่าท่ีเหมาะสม ค่าท่ีได้จากการ

วิเคราะห์ข้อมูล 
ค่าท่ีเหมาะสม ค่าท่ีได้จากการ

วิเคราะห์ 

ตัวบ่งชี้ 108 ตัว 
มากกว่า 0.50 
(มากกว่า 0.90  

ดีมาก) 
0.895 P<.05 P= .000 

 
จากตารางที่ 4.26 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าของ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy) ควรมีค่ามากกว่า 0.50 (KMO>0.50) จากผลการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.895
แสดงว่าเหมาะสมที่จะทำการวิเคราะห์องค์ประกอบในระดับดี และตัวบ่งชี้มีความสัมพันธ์กันในขนาด
ที่เหมาะสมในการวิเคราะห์ได้ และเม่ือทดสอบนัยสำคัญทางสถิติด้วย Bartlett's Test of Sphericity 
พบว่ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ จึงทำให้
ข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์วัดในสิ่งเดียวกัน และข้อมูลมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบได้  
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4.6 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลนืของโมเดล (Model) 
ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของโมเดล (Model) ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ดโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA)  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

χ2 = 18.851, df = 12,  χ2/ df = 1.5709,  P-Value = 0.0922, CFI = 0.998     
TLI = 0.997,  RMSEA = 0.062,  SRMR = 0.068 

 
ภาพที่ 4.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ภาวะ 
ผู้นำเหนือผู้นำของผู้บริหาร (SLD) 

4. การสร้างรูปแบบความคิด
ทางบวก (SLD4) 

5. การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะ
ผู้นำตนเอง โดยการใหร้างวัลและตำหนิ

อย่างสร้างสรรค์ (SLD5) 

6. การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำ
ตนเองโดยการสร้างทีมงาน (SLD6) 

7. การอำนวยความสะดวกให้เกิด
วัฒนธรรมของผู้นำตนเอง (SLD7) 

ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 
(SLD) 

1. การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำ
ตนเอง (SLD1) 
 

2. การแสดงเป็นแบบฉบับให้
บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง (SLD2) 

 

3. กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมาย
ด้วยตนเอง (SLD3) 
 

0.871*(.012) 

0.829*(.015) 

0.912*(.009) 

0.897*(.010) 

0.869*(.012) 

0.919*(.008) 

0.854*(.013) 

0.759 

0.805 

0.845 

0.831 

0.688 

0.730 

0.755 

0.241 (.020) 

0.195 (.017) 

0.155 (.015) 

0.169 (.016) 

0.312 (.025) 

0.270 (.022) 

0.245 (.021) 

0.534 

0.403 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) 
 

ตัวแปร/ตัวบ่งชี้ น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

(λ) 
 

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน 
(S.E.) 

 
 
 

R 2 Residual Variances 

1. การทำให้บุคลากรเป็น
ผู้นำตนเอง 
2. การแสดงเป็นแบบฉบับ
ให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 
3.  กระต ุ ้น ให ้บ ุคลากร
ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 
4 .  ก า ร ส ร ้ า ง ร ู ป แ บ บ
ความคิดทางบวก 
5. การอำนวยความสะดวก
ให้เก ิดภาวะผู ้นำตนเอง 
โดยการให ้ ร า งว ั ลและ
ตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 
6. การสนับสนุนให ้ เกิด
ภาวะผู ้นำตนเองโดยการ
สร้างทีมงาน 
7. การอำนวยความสะดวก
ให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำ 

0.871* 
 

0.897* 
 

0.919* 
 

0.912* 
 

0.829* 
 
 
 

0.854* 
 
 

0.869* 
 

0.012 
 

0.010 
 

0.008 
 

0.009 
 

0.015 
 
 
 

0.013 
 
 

0.012 

 
 
 

0.759* 
 

0.805* 
 

0.845* 
 

0.831* 
 

0.688* 
 
 
 

0.730* 
 
 

0.755* 

0.241 (0.020) 
 

0.195 (0.017) 
 

0.155 (0.015) 
 

0.169 (0.016) 
 

0.312 (0.025) 
 
 
 

0.270 (0.022) 
 
 

0.245 (0.021) 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ (Super Leader)                  

จากภาพที่ 4.1 และตารางท่ี 4.27 พบว่าค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (λ) ของตัวบ่งชี้ ทั้ง 7 ตัว มีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) เรียงลำดับจากค่ามากไปน้อย 
ได้แก่ กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (0.919) การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (0.912) 
การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง   (0.897) การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 
(0.871) การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง (0.869) การสนับสนุนให้เกิดภาวะ
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ผู้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน (0.854) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยการให้
รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์  (0.829) เมื่อพิจารณาโมเดลการวัดภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super 
Leader) ปรากฏว่าโมเดลมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) หรือความเที่ยงตรง
ตามทฤษฎี  (Theoretical Validity) ประกอบด ้ วย  χ2 = 18.851, df = 12,  χ2/ df = 1.5709,               
P-Value = 0.0922, CFI = 0.998, TLI = 0.997, RMSEA = 0.062, SRMR = 0.068 แสด ง ว่ า                    
ค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างหรือความเที่ยงตรงตามทฤษฎี (Theoretical Validity) อยู่ในเกณฑ์
ตามที่กำหนดไว้ และค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.668-0.843 แสดงว่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2 อยู่ในเกณฑ์ตามที่
กำหนดไว้สรุปได้ว่าโดยภาพรวม (Overall)  โมเดลการวัดภาวะผู้นำเหนือผู้นำมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และมีความเหมาะสมในการนำไปใช้วัดได้ครบทุกองค์ประกอบ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

χ2= 14.372,  df = 8,  χ2/ df = 1.796, P-Value = 0.0855, CFI = 1.00, TLI = 1.00 
RMSEA = 0.053, SRMR = 0.057 

 

ภาพที่ 4.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
องค์กรนวัตกรรม (INO) 

องค์กรนวัตกรรม 
(INO) 

 

โครงสร้างองค์กร (INO1) 
 

วิสัยทัศน์องค์กร (INO2) 
 

การบริหารจัดการบุคลากร 
(INO3) 

วัฒนธรรมองค์กร (INO4) 

การบริหารทรัพยากร (INO5) 
 

0.954*(.008) 

0.197 (.026) 

0.855 

0.826*(.024) 

0.896*(.015) 

0.865*(.013) 

0.925*(.009) 

0.910 

0.803 

0.748 

0.682 

0.090 (.015) 

0.252 (.022) 

0.145 (.017) 

0.318 (.040) 

0.482 

0.497 

0.321 0.545 

0.481 
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 ตารางที ่ 4.28 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์กรนวัตกรรม (Innovative                  
                    Organization) 
 

ตัวแปร/ตัวบ่งชี้ น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

(λ)  

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน 
(S.E.) 

 
 
 

R 2 Residual Variances 

1. โครงสร้างองค์กร 
2. วิสัยทัศน์องค์กร 
3. การบริหารจัดการ 
   บุคลากร 
4. วัฒนธรรมองค์กร 
5. การบริหารทรัพยากร 

0.826* 
0.896* 
0.954* 
 
0.865* 
0.925* 

 0.024 
0.015 
0.008 
 
0.013 
0.009 

 0.682* 
0.803* 
0.910* 
 
0.748* 
0.855* 

0.318 (0.040) 
0.197 (0.026) 
0.090 (0.015) 

 
0.252 (0.022) 
0.145 (0.017) 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
             ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization)

จากภาพที่ 4.2 และตารางที่ 4.28 พบว่าค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (λ) ของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) เรียงลำดับ จากค่ามากไป
น้อย ได้แก่ การบริหารจัดการบุคลากร (0.945) การบริหารทรัพยากร (0.925) วิสัยทัศน์องค์กร 
(0.896) วัฒนธรรมองค์กร (0.865) โครงสร้างองค์กร (0.826) เมื่อพิจารณาโมเดลการวัดองค์กร
นวัตกรรม ปรากฏว่าโมเดลมีความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ประกอบด้วย               
χ2 = 14.372, df = 8, χ2 / df = 1.796, P-Value = 0.0855, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA                    
= 0.053, SRMR = 0.057 แสดงว่าค่าความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) อยู ่ใน

เกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ และค่าความเชื ่อมั ่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2) มีค่าอยู่

ระหว่าง 0.682-0.910 แสดงว่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2) อยู่ในเกณฑ์
ตามที่กำหนดไว้ สรุปได้ว่าโดยภาพรวม (Overall) ขององค์ประกอบโมเดลการวัดองค์กรนวัตกรรม                
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเหมาะสมในการนำไปใช้วัดองค์กร
นวัตกรรม ได้ครบทุกองค์ประกอบ 
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χ2 = 15.265, df = 8, χ2/ df= 1.9081, P-Value = 0.0725, CFI= 0.988 
TLI = 0.977, RMSEA= 0.071, SRMR= 0.062 

 

ภาพที ่ 4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
สมรรถนะของครู (TEA) 
 
 
 
 
 
 
 
 

การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 
เพ่ือจัดการเรียนรู้  (TEA 3) 

 

ทักษะเฉพาะตัว (TEA2) 

การสื่อสารและจูงใจ (TEA4) 

 

จริยธรรม (TEA5) 
 

ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (TEA1) 

 

สมรรถนะของครู
(TEA) 

0.963*(.005) 

0.927 

0.073 (.010) 

0.903*(.008) 

0.747*(.020) 

0.841*(.014) 

0.933*(.007) 

0.865 

0.658 

0.708 

0.871 

0.135 (.014) 

0.342 (.030) 

0.129 (.013) 

0.292 (.024) 

0.521 

0.376 

0.437 
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ตารางที ่  4.29 ผลการว ิ เคราะห์องค ์ประกอบเช ิงย ืนย ัน สมรรถนะของครู  (Teachers                  
             Competency) 
 

ตัวแปร/ตัวบ่งชี้ น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

(λ)  

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน 
(S.E.) 

 
 
 

 R 2 Residual Variances 

1) ความรู้และ 
   ประสบการณ์วิชาชีพ  
2) ด้านทักษะเฉพาะตัว  
3) การสร้างความสัมพันธ์  
  ก ับช ุมชนเพ ื ่อจ ัดการ   
  เรียนรู้  
4) การสื่อสารและจูงใจ  
5) จริยธรรม  

0.963* 
 
0.930* 
0.741* 
 
 
0.841* 
0.933* 

0.005 
 
0.008 
0.020 
 
 
0.014 
0.007 

 0.927* 
 
0.865* 
0.658* 
 
 
0.708* 
0.871* 

0.073 (0.010) 
 

0.135 (0.014) 
0.342 (0.030) 

 
 

0.292 (0.024) 
0.129 (0.013) 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
             ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของสมรรถนะของครู (Teachers Competency)

จากภาพที่ 4.3 และตารางที่ 4.29 พบว่าค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (λ) ของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) เรียงลำดับจากค่ามากไปน้อย 
ได้แก่ ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (0.963)  จริยธรรม (0.933) ด้านทักษะเฉพาะตัว (0.930)  
การสื ่อสารและจูงใจ (0.841) การสร้างความสัมพันธ์ก ับชุมชนเพื ่อจ ัดการเร ียนรู้   (0.741)                       
เมื ่อพิจารณาโมเดลการวัดองค์กรนวัตกรรม ปรากฏว่าโมเดลมีความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct Validity) ประกอบด้วย χ2 = 15.265, df = 8,  χ2 / df = 1.9081, P-Value = 0.0725,  
CFI = 0.988, TLI = 0.977, RMSEA = 0.071, SRMR = 0.062 แสดงว ่ าค ่ าความเท ี ่ ยงตรง เชิ ง
โครงสร้าง (Construct Validity) อยู่ในเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ และค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง 

(Construct Reliability: R 2) มีค่าอยู ่ระหว่าง 0.658-0.927 แสดงว่าความเชื ่อมั ่นเชิงโครงสร้าง 

(Construct Reliability: R 2) อยู่ในเกณฑ์ตามที่กำหนดไว้ สรุปได้ว่าโดยภาพรวม (Overall) ของ
องค์ประกอบโมเดลการวัดสมรรถนะของครู มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมี
ความเหมาะสมในการนำไปใช้วัดสมรรถนะของครูได้ครบทุกองค์ประกอบ 
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χ2= 11.751,  df=  6,  χ2/  df= 1.9585, P-Value= 0.0575,  CFI= 0.988 
TLI=  0.976,  RMSEA= 0.052,  SRMR= 0.054 

 

ภาพที ่ 4.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)         
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลการ
บริหารสถานศึกษา

ขนาดเล็ก 

(EAS) 

1.  ความสามารถผลิตนักเรียนให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (EAS1) 

 

2.  ความสามารถพัฒนานักเรียน 
ให้มีทัศนคติทางบวก (EAS2) 

 

3.  ความสามารถปรับเปลี่ยนและ 
พัฒนาโรงเรียน (EAS3) 

 

4.  ความสามารถในการแก้ปัญหา 
ภายในโรงเรียน (EAS4) 

 

0.673*(.028) 

0.726 

0.347 (.037) 

0.865*(.016) 

0.852*(.016) 

0.859*(.017) 

0.653 

0.748 

0.739 

0.274 (.028) 

0.252 (.027) 

0.261 (.028) 

0.366 

0.473 
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ตารางที ่ 4.30 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา                  
            ขนาดเล็ก (Effective Administration of Small School) 
 

ตัวแปร/ตัวบ่งชี้ น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

(λ)  

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน 
(S.E.) 

 
 
 

R 2 Residual Variances 

1.  คว ามสามารถผลิ ต
นักเรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 
2. ความสามารถพ ัฒนา
น ั ก เ ร ี ยน ให ้ ม ี ท ั ศนคติ
ทางบวก 
3.  คว ามสามารถปรั บ 
เปลี่ยนและพัฒนารร. 
4. ความสามารถในการแก้ 
ปัญหาภายในโรงเรียน 

0.859* 
 
 

0.673* 
 
 

0.865* 
 
 

0.852* 

0.017 
 
 

0.028 
 
 

0.016 
 
 

0.016 

 0.739* 
 
 

0.653* 
 
 

0.748* 
 
 

0.726* 

0.261 (.028) 
 
 

0.347 (.037) 
 
 

0.252 (.027) 
 
 

0.274 (0.028) 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

             ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก           

จากภาพที่ 4.4 และตารางที่ 4.30 พบว่าค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (λ) ของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) เรียงลำดับจากค่ามากไปน้อย 
ได้แก่ ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (0.863 ) ความสามารถผลิตนักเรียนให้เกิดผล
สัมฤทธ ิ ์ทางการเร ียนสูง (0.859)  ความสามารถในการแก้ป ัญหาภายในโรงเร ียน  (0.852) 
ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (0.673) เมื ่อพิจารณาโมเดลการวัดองค์กร
นวัตกรรม ปรากฏว่าโมเดลมีความเที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ประกอบด้วย                  

χ2 = 11.751, df = 6,  χ2 / df = 1.9585, P-Value = 0.0575, CFI = 0.988, TLI = 0.976, RMSEA 
=0.052, SRMR = 0.054  แสดงว่าค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) อยู่ในเกณฑ์

ตามที่กำหนดไว้ และค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2) มีค่าอยู่ระหว่าง 

0.653-0.745 แสดงว่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: R 2) อยู่ในเกณฑ์ตามที่
กำหนดไว้ สรุปได้ว่าโดยภาพรวม (Overall) ขององค์ประกอบโมเดลการวัดประสิทธิผลการบริหาร
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สถานศึกษาขนาดเล็ก มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และมีความเหมาะสม                 
ในการนำไปใช้วัดประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กได้ครบทุกองค์ประกอบ 
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4.7 การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling:  
     SEM) 
 เพื่อยืนยันสมมติฐาน (Hypothesis Testing) จากการค้นคว้าทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในรูปแบบ
เชิงสาเหตุ ทั้งอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวม จากกรอบแนวคิดของงานวิจัยที่อิงทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ในรูปแผนภาพเส้นทาง (Path Diagram) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่  4.6 ผลการตรวจสอบโมเดลสมการเชิงโครงสร ้าง (Structural Equation Modeling)                      
เพื ่อวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพล (Effect Size) ทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม
(Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ของตัวแบบของตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 
 จากภาพที่ 4.6 ผลการตรวจสอบโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling)                      
เพื่อวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพล (Effect Size) ทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) พบว่า  
  1. องค์ประกอบหรือปัจจัยภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (SLD) มีขนาดอิทธิพลทางตรง (Effect 
Size) ต่อองค์กรนวัตกรรม (INO) เท่ากับ 0.322 สมรรถนะของครู (TEA) เท่ากับ 0.118 และ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) เท่ากับ 0.046 

 

ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

(SLD) 

องค์กรนวัตกรรม 
(INO) 

ปรประสิทธิผลของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 

(EAS) 
 

สมรรถนะของครู 
(TEA) 

0.118 (.019) 0.188 (.131) 

0.322 (.034) 
0.291 (.138) 

0.266 (.011) 

0.046 (.019) 
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  2. องค์กรนวัตกรรม (INO) มีอิทธิพลทางตรง (Effect Size) ต่อสมรรถนะของครู (TEA) 
เท่ากับ 0.266  และประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) เท่ากับ 0.291 
     3. สมรรถนะของครู (TEA) มีอิทธิพลทางตรง (Effect Size) ต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) เท่ากับ 0.188 
  4. ภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ (SLD) มีอิทธิพลทางอ้อม (Effect Size) ต่อประสิทธิผลของ                 
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) โดยผ่านสมรรถนะของคร ู(TEA) เท่ากับ 0.131 
  5. ภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ (SLD) มีอิทธิพลทางอ้อม (Effect Size) ต่อประสิทธิผลของ              
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) โดยผ่านองค์กรนวัตกรรม (INO) เท่ากับ 0.138 
   6. ภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ (SLD) มีอิทธิพลทางอ้อม (Effect Size) ต่อประสิทธิผลของ               

การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (EAS) โดยผ่านองค์กรนวัตกรรม (INO) เท่ากับ 0.138 และ

สมรรถนะของครู (TEA) เท่ากับ 0.131 ซึ่งสรุปเป็นตารางที่ 4.31 

ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก (E)                  
                 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 
องค์ประกอบ/ปัจจัยเชิงสาเหตุ ขนาดของ

อิทธิพล ทางตรง 
(DE) 

ขนาดของอิทธิพล 
ทางอ้อม (IE) 

ขนาดของ อิทธิพล
รวม (TE) 

SLD→ INO→ TEA→ EAS 

SLD → TEA → EAS 

SLD → INO → EAS 

INO → EAS 

TEA → EAS 

SLD → EAS 

0.322  
0.118 
0.322  
0.291 
0.188 
0.046 

0.142 
0.131 
0.138 

- 
- 
- 

0.464 
0.249 
0.450 
0.291 
0.188 
0.046 

 

4.8 ผลการสร้างและประเมินตัวแบบ (Model) ปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

    การสร้างและประเมินตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยได้ทำการประเมิน
ตัวแบบด้วยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน โดยผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อเสนอแนะดังนี้ 
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ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) 
               จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader) พบว่ามีประเด็น
สำคัญที่จะนำไปสู่การพัฒนาเป็นตัวแบบ (Model) ดังนี้ 
              “ภาวะผู้นำของผู้บริหารองค์กรนับว่าสำคัญ เพราะเป็นกุญแจสำคัญที่จะทำให้องค์กร
ประสบความสำเร็จ ผู้บริหารโรงเรียนแต่ละคนจะมีภาวะผู้นำที่แตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับบริบท
และสามัญสำนึกส่วนบุคคล ในส่วนภาวะผู้นำที่ผู ้วิจัยนำมาใช้เป็นองค์ประกอบหลัก เห็นว่าเป็น
ทางเลือกท่ีดีในการพัฒนาภาวะผู้นำ เพ่ิมเติมในเรื่องคุณธรรมจริยธรรมเข้าไป เพราะแค่เก่ง แค่พัฒนา
ถ้าไม่มีความดีองค์กรจะไปไม่รอด...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์, 19 พฤศจิกายน 2565) 
              “ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา มีเหตุปัจจัยหลายอย่างขึ้นอยู่กับการพัฒนาตนเอง 
และสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ผู้บริหารต้องเชื่อมั่น เชื่อมือ เชื่อใจ ผู้ใต้บังคับบัญชา เคารพการตัดสินใจ
หลังจากท่ีมอบหมายภาระงาน พร้อมรับทั้งผิดและชอบ เพ่ิมเติมในส่วน คุณธรรม และการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
    “องค์ประกอบด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ มีความน่าสนใจ เหมาะที่จะนำมาเป็นหลักสูตร
การพัฒนาภาวะผู้นำ เพราะสถานการณ์ปัจจุบันนโนยบายและทิศทางการพัฒนาการศึกษามีอยู่อย่าง
หลากหลายและเร่งด่วน ผู้นำต้องสร้างทีม และกระจายภาวะการตัดสินใจ เคารพในบทบาทหน้าที่ 
และติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นปัจจุบัน ...” (ผู ้เชี ่ยวชาญคนที ่ 3, สัมภาษณ์, 20 
พฤศจิกายน 2565) 
             “ภาวะผู้นำมีอยู่หลากหลาย เห็นด้วยกับกรอบแนวคิด อย่างไรก็ตามควรสร้างทางเลือกให้
เปิดกว้างกับสถานการณ์และสภาพปัจจุบันปัญหา ซึ่งผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด               
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลบนพื้นฐานของคุณธรรม เป็นผู้บริหารมืออาชีพ บริหารจัดการเวลา 
และทรัพยากรได้อย่างลงตัว เช่น 4 M…” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
             “ภาวะผ ู ้นำเหน ือผ ู ้นำ เป ็นทฤษฎ ีบทที ่สามารถนำมาปร ับใช ้ได ้ท ุกย ุคท ุกสมัย                            
ยิ ่งสถานการณ์ในปัจจุบ ัน จำเป็นที ่ผ ู ้นำต้องสร้างผู ้นำจากคนในองค์กร หรือในสถานศึกษา                      
เพราะความเปลี่ยนแปลงในทิศทางการศึกษา และนโยบายเร่งด่วนรายวัน การกระจายภาวะการ
ตัดสินใจ และการกระจายความรับผิดชอบจึงจำเป็น เห็นด้วยกับกรอบแนวคิด ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
5, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 

   “โรงเรียนขนาดเล็ก จำเป็นที่ต้องมีผู ้บริหารที่มีความรู้ความสามารถ สามารถบริหาร                
บนความขาดแคลนได้ เรื ่องภาวะผู ้นำเป็นเรื ่องสำคัญ ไม่จำเป็นว่าต้องเป็นภาวะผู ้นำแบบไหน                  
แต่ต้องมี ไม่มีไม่ได้ ยิ่งภาระงานไม่ได้เล็กเหมือนขนาดโรงเรียน จำเป็นที่ต้องอาศัยศาสตร์และศิลป์
เพ่ือให้ภารกิจประสบความสำเร็จ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
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    “ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษานับว่ามีความสำคัญ จะเห็นได้ว่าโรงเรียนในสังกัด 
สพฐ. ที ่ประสบความสำเร็จ มักเกิดจากผู ้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู ้นำ ครูมีขวัญและกำลังใจ                  
ในการปฏิบัติหน้าที ่ ผู ้บริหารที ่ด ีต้องมีความสามารถในการครองตน ครองคน และครองงาน                 
มีคุณธรรมจริยธรรม และยึดมั ่นใจในจรรยาบรรณวิชีพ ...” (ผู ้เชี ่ยวชาญคนที่ 7 , สัมภาษณ์, 21 
พฤศจิกายน 2565) 
      “ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีภาวะผู้นำ ส่วนจะเป็นภาวะผู้นำแบบไหนนั้นขึ้นอยู่กับตัวบคุคล 
อย่างไรก็ตาม ต้องมีการพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพอยู่เสมอ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ยิ่งในสถานการณ์
ปัจจุบันที่ต้องเข้าถึงและเข้าใจสิ่งที่เรียกว่า Disruptions การพัฒนาตนเองก็คือการพัฒนาภาวะผู้นำ
นั่นเอง...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 22 พฤศจิกายน 2565) 
                 “ภาวะผู้นำของผู้บริหารขึ้นอยู่กับการพัฒนาตน ถ้าโรงเรียนใดได้ผู้นำดีโรงเรียนก็จะ
ประสบผลสำเร็จ ยิ่งถ้าเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก ผู้บริหารต้องอาศัยกลยุทธ์ในการบริหารงาน บริหาร
ความขาดแคลนทั้งเรื่องงบประมาณ ทั้งอัตรากำลัง และความคาดหวังของผู้ปกครอง ถ้าสามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นให้กับครู และชุมชนได้พลวัตต์การพัฒนาก็จะเกิดผลสำเร็จ ส่วนจะเป็นภาวะผู้นำแบบ
ไหนนั้นมีเหตุปัจจัยหลายอย่าง แต่ต้องอยู่บนพื้นฐานของหลักคุณธรรมจริยธรรม เช่น อิทธิบาท 4 
โรงเรียนขนาดเล็กถ้าผู้บริหารไม่รักไม่ศรัทธาในวิชาชีพจริง ๆ จะทำให้ประสบความล้มเหลวแม้ชุมชน
จะเข้มแข็งเพียงใดก็ตาม...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2565) 
              “ภาวะผู้นำเป็นคุณลักษณะที่เป็นบุคคลิกภาพ และอุปนิสัยของบุคคล ที่ทำให้บุคคลนั้น
ได้รับความไว้วางใจจากบุคคลอื่น และนำพาบุคคลอื่นหรือคนในองค์กรขับเคลื่อนภารกิจจนประสบ
ความสำเร็จ ไม่ว่าจะเป็นภาวะผู้นำแบบไหน จำเป็นต้องอยู่บนพื้นฐานของคุณธรรมจริยธรรม บริหาร
จัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล องค์กรใดที่ได้ผู้นำดีจะเป็นปัจจัยแห่งความสำเร็จขององค์กรได้
เป็นอย่างด.ี..” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2565) 
องค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) 
               จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านองค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) พบว่า
มีประเด็นสำคัญท่ีจะนำไปสู่การพัฒนาเป็นตัวแบบ (Model) ดังนี้ 
              “องค์กรนวัตกรรม นับว่าเป็นเรื่องใหม่ในวงการศึกษา สพฐ. มีนโยบายหลากหลายในเรื่อง
นี้ ปัจจุบันจะเห็นว่าเรามีพื้นที ่นวัตกรรมนำร่อง ในส่วนองค์ประกอบเห็นว่ามาจากพื้นฐานของ
หลักการและทฤษฎีย่อมตกผลึกและอยู่บนฐานความถูกต้อง อย่างไรก็ตามทุกวันนี้เราขับเคลื่อน
คุณภาพการศึกษาด้วยระบบ “ข้อมูล” จำเป็นต้องได้ข้อมูลที่ถูกต้อง ไม่ใช่การรายงานเพื่อให้ได้ยอด 
ในความเป็นองค์กรนวัตกรรมนอกจากจะอาศัยความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์แล้ว ความสามารถ                   
ในการจัดระบบสารสนเทศบนฐานข้อมูลที่ถูกต้องนับว่าเป็นเรื ่องสำคัญ ...” (ผู้เชี ่ยวชาญคนที่ 1, 
สัมภาษณ์, 19 พฤศจิกายน 2565) 
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     “รูปแบบขององค์กรนวัตกรรม อาศัยฐานความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผนวกเข้ากับภาวะของ
ผู้นำองค์กรที่ต้องตระหนักถึงความสำคัญในการส่งเสริมให้องค์กรเกิดเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ครู
และบุคลากรจำเป็นอย่างยิ่งที ่ต้องได้รับการพัฒนาทักษะด้านนวัตกรรม ตามความถนัด ความรู้
ความสามารถ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
              “องค์กรนวัตกรรม เป็นองค์กรที่มีการนำความเปลี่ยนแปลงใหม่  ๆ มาประยุกต์ใช้จน
องค์กรประสบความสำเร็จ โรงเรียนขนาดเล็กที่มีความโดดเด่นด้านการบริหารจัดการในสำนักงานเขต
พื้นที่ส่วนใหญ่จะมีนวัตกรรมที่เป็นอัตลักษณ์ ปฎิบัติจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติของครูและ                
บุคลกรในโรงเรียนตลอดจนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในสถานศึกษา...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์, 20 
พฤศจิกายน 2565) 
     “โรงเรียนขนาดเล็กจะประสบความสำเร็จได้ ต้องกล้าที่ จะเปลี ่ยนแปลง โดยเฉพาะ                 
อย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการคิด ว่าโรงเรียนขนาดเล็กก็สามารถที่จะประสบความสำเร็จ
ด้านการบริหารจัดการบนการบริหารความขาดแคลน คิดริเริ ่ม สร้าง Model พัฒนาสถานศึกษา                
และขับเคลื่อนร่วมกันเป็นทีม...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 

    “องค์กรนวัตกรรม เป็นการคิดสร้างสรรค์ คิดใหม่ ทำใหม่ เพื่อพัฒนาองค์กร ช่วยให้           
การทำงานได้ผลดี มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงกว่า โรงเรียนขนาดเล็กจะสามารถบริหาร             
ความขาดแคลนได้โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เป็นสำคัญ ซึ่งเป็นเรื่องท่ีผู้บริหารต้องอาศัยกระบวนการ
ใหม่ ๆ หรือที่เรียกว่า Organization Process Innovation ไปใช้ในองค์กร ทั้งนี้เพื ่อนำเอาระบบ             
การบริหารงานรูปแบบใหม่ใช้พัฒนากระบวนการและขีดความสามารถทางการบริหารองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
              “องค์กรนวัตกรรม เป็นแนวคิดใหม่ในการบริหารองค์กร เหมาะสำหรับการบริหาร
สถานศึกษาในยุคการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 อย่างไรก็ตามโรงเรียนที่จะนำหลักการนี้มาใช้ต้อง
มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีโครงสร้างองค์กรที่เอื้อ ที่สำคัญผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ครูใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์สิ ่งใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาตนเองอยู ่เสมอ บางอย่างที่มีอยู่แล้วในโรงเรียน            
ก็สามารถนำมาต่อยอดเป็นนวัตกรรมได้ มีสถานศึกษาขนาดเล็กหลายแห่งของจังหวัดร้อยเอ็ดที่เป็น
แบบอย่างได้ ข้อเสนอแนะคือโรงเรียนต้องจัดการความรู้และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้...” 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
    “ปัจจุบันนับว่าองค์กรนวัตกรรมเป็นเรื ่องสำคัญ โรงเรียนขนาดเล็กหลายแห่งประสบ
ความสำเร็จ เป็นต้นแบบได้ เห็นได้จากผลการประกวด OBEC AWORDS ที่ผู้บริหารและครูได้รับ
รางวัล และมีผลงานเป็นที ่ประจักษ์ ซึ ่งล้วนเกิดจากความพยายามสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆ                 
เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดใน Model…” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
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              “องค์กรนวัตกรรม คือองค์กรที่มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการ               
ทางความคิดเพื่อก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที ่แตกต่างและเป็นประโยชน์ขึ ้นมา  จากการวิเคราะห์ Model                  
เห็นว่าสอดคล้องกับแนวทฤษฎี และบริบททางการศึกษาในปัจจุบัน การที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะ
สามารถพัฒนาองค์กรให้มีลักษณะเป็น Innovative Organization จะต้องมีความรู้และความเข้าใจ
คุณลักษณะ ขององค์กรแห่งนวัตกรรมและความเป็นองค์กรนวัตกรรมต้องเกิดขึ้นจาก ความร่วมมือ
ของบุคลากรทุกคน มีการกำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์ที่ชัดเจน...” 
(ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 22 พฤศจิกายน 2565) 
     “การสร้างโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมให้ประสบความสำเร็จนั้น องค์ประกอบ             
ที่สำคัญคือ ผู้บริหารจะต้องมีการเชื่อมโยงระหว่างทีมงานและองค์ความรู้ต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกเข้าด้วยกัน มีการกำหนดเป้าหมายทิศทาง รูปแบบการพัฒนาโรงเรียนและวิธีการปฏิบัติงาน
ให้ชัดเจนผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการกระตุ้นและจูงใจบุคลากรในแต่ละส่วนงานให้เกิดความมุ่งมั่น
ที่จะทำงานในส่วนของตนให้สอดคล้องและเกิดการประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ นอกจากนั้นครู
ต้องมีการคิดนอกกรอบที่พร้อมจะเรียนรู ้และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง  และพร้อมที ่จะรับฟัง                 
ความคิดเห็นของบุคคลอื่นอยู่เสมอ รวมถึงมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีต่าง  ๆ ให้เกิดประโยชน์และมี
คุณค่าสูงสุด...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2565) 
             “องค์กรนวัตกรรม นับว่ามีความสำคัญในการบริหารองค์กรในยุคปัจจุบัน ท่ามกลาง
กระแสความเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนต้องมีการสร้างสิ่งใหม่ หรือมีการพัฒนาดัดแปลง
สิ ่งเดิมทั ้งร ูปแบบ วิธ ีการทำงาน และการจัดการเรียนการสอน แล้วทำให้การจัดการศึกษา                           
มีประสิทธิภาพดีขึ้น ผู้เรียนที่เป็นเป้าหมายสำคัญของการจัดการศึกษาได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ
...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2565) 
สมรรถนะของครู (Teachers Competency) 

จากการสัมภาษณ์ผู้เชี ่ยวชาญด้านสมรรถนะของครู (Teachers Competency) พบว่ามี
ประเด็นสำคัญที่จะนำไปสู่การพัฒนาเป็นตัวแบบ (Model) ดังนี้ 
    “ครู นับเป็นหัวใจสำคัญที่สุดที่ทำให้ผู ้เรียนมีคุณลักษณะตามหลักสูตร ครูที่ดีต้องให้
ความสำคัญต่อเทคนิคการเรียนรู้ จัดการเรียนการสอนได้ตรงตามความต้องการของผู้เรียนและต้อง
เป็นนักวิจัยและมีความเชี่ยวชาญในการวิจัยและการเรียนรู้ของผู้เรียน เพื่อนำผลการวิจัยมาปรับใช้  
ครูต้องก้าวทันการเปลี่ยนแปลง เช่น เรื่อง การทำข้อตกลงในการพัฒนางาน ที่เรียก ว่า PA และที่
สำคัญคือต้องมีการพัฒนาตเองอยู่เสมอ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์, 19 พฤศจิกายน 2565) 
             “สมรรถนะของครู ที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 คือความสามารถบูรณาการความรู ้และ
ศาสตร์การสอน ในการวางแผนและจัดการเรียนรู้ที่สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด เน้นผู้เรียน
เป็นสำคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการกิจกรรมตามแนวทาง Active Leaning ครูต้องมีการศึกษาเด็กเป็น
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รายกรณี และมีความเป็นนวัตกรทั้งครูและนักเรียน Model ควรเพิ่มเติมในส่วนของการวิจัยชั้นเรยีน
...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
             “สมรรถนะที ่สำคัญของครู คือการมีการฝึกฝนตนเองให้มีทักษะในการเป็นพี ่เลี ้ยง 
(Coaching and Mentoring)  ม ีความสามารถในการจ ัดก ิจกรรมการเร ียนร ู ้ท ี ่หลากหลาย                          
เน้นสมรรถนะผู้เรียนที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 และปลูกฝัง ความเป็นคนเก่ง คนดี และมีความสุขใน
การเรียนรู้...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
             “สมรรถนะของครู” มีอยู ่หลายประการ บนพื้นฐานของบทบาทหน้าที ่ และนโยบาย
ทางการศึกษาท่ีมีอยู่หลากหลาย ทักษะด้านการวัดและประเมินผล นับว่ามีความสำคัญ การที่ครูนำผล
การประเมินการเรียนรู้มาวิเคราะห์ จะทำให้เกิดการปรับวิธีการจัดการเรียนการสอนได้อย่างเหมาะสม
...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 

   “สมรรถนะและทักษะที ่สำคัญของคร ูย ุคใหม ่ ควรให้ความสำคัญในเทคโนโลยี                  
ให้ความสำคัญต่อเทคนิคการเรียนรู้ ครูผู้สอนต้องเป็น พ่ีเลี้ยง และต้องสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน         
เพื่อจัดการเรียนรู้ สร้างเครือข่ายการเรียนรู้ โน้มน้าวผู้ปกครองชุมชนในการสนับสนุนส่งเสริมการจัด
การศึกษาและพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพและตามธรรมชาติของผู้เรียน ตัวชี้วัดที่ควรให้ความสำคัญ 
คือ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
              “สมรรถนะที่สำคัญของครูในยุคปัจจุบัน คือ สมรรถนะด้านการจัดการชั้นเรียน ครูต้อง
สร้างบรรยากาศให้นักเรียนอยากเรียน กระตือรือร้นที่จะให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรม ครูต้องมี
ความชำนาญในการให้ความรู้ ที่สำคัญคือต้องรู้จักเด็กเป็นรายกรณี เมื่อมีข้อมูลเด็กแล้วต้องนำมา
พัฒนา ให้นักเรียนเห็นคุณค่าในตัวเอง...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
              “คนเป็นครูต้องมีสมรรถนะที่หลากหลาย ทั้งสมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอน     
ด้านหลักสูตร ด้านเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา และท่ีสำคัญคือสมรรถนะในการเป็นผู้นำทางวิชาการและ
จริยธรรม ครูต้องดำรงตนอยู่บนพื้นฐานของหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ต้องเป็นต้นแบบที่ดี
ควรค่าต่อการให้ความเคารพ...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
              “สมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอน ยังเป็นหัวใจสำคัญในการพัฒนาศักยภาพ                
การเรียนรู้ของนักเรียน เมื่อโลกเปลี่ยน นโยบายเปลี่ยน ครูก็ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ พัฒนา
สมรรถนะด้านวิชาชีพให้สอดคล้องกับจิตวิทยาการเรียนรู้ของนักเรียน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
นวัตกรรมการสอน...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 22 พฤศจิกายน 2565) 
              “สมรรถนะที่สำคัญของครู คือความสามารถออกแบบการเรียนรู ้และพัฒนาผู ้เร ียน               
สร้างพัฒนาสื่อการเรียนการสอน พัฒนานวัตกรรมมาส่งเสริมการเรียน โรงเรียนขนาดเล็กอาจจะมี
ข้อจำกัดเรื่องงบประมาณ แต่ครูสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมขึ้นมาได้โดยไม่ต้องลงทุน เช่น เทคนิค
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การสอนที่เหมาะสมกับนักเรียน หรือผลิตสื่อจากวัสดุเหลือใช้ หรือที่มีอยู่ในท้องถิ่น...” (ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 9, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2565) 
     “ครูผู้สอนในศตวรรษที่ 21 ต้องเป็นนักวิจัยและมีความเชี่ยวชาญในการจัดการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน นำผลการวิจัยมาปรับใช้และทราบถึงวิธีการเรียนรู้  ครูต้องไม่ตกยุค และจัดการเรียนการสอน
ได้ตรงตามความต้องการของผู้เรียน...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์ 22 พฤศจิกายน 2565) 
ประสิทธ ิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก  (Effective Administration of Small 
School)  
             จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามีประเด็นสำคัญที่จะนำไปสู่การพัฒนาเป็นตัวแบบ 
(Model) ดังนี้ 
             “ประสิทธิผลของโรงเรียนดูได้จากผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นกับนักเรียน ผลสัมฤทธิ์ที่กล่าวถึง 
ไม่ได้หมายความแค่ด้านการเรียน แต่หมายถึง ด้านทักษะการเรียนรู้ ทักษะอาชีพ และเรื่องของจติใจ 
คุณค่าความเป็นมนุษย์...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1, สัมภาษณ์, 19 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ตามกรอบแนวคิดที่เสนอมา เห็นว่ามีความครอบคลุม 
แต่ละตัวชี้วัด ขึ้นอยู่กับการตีความและการนิยามศัพท์ อย่างไรก็ตาม ผลที่เกิดขึ้นกับผู้เรียนคือหัวใจ
สำคัญของประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา เพิ่มเติมในเรื่องการจัดการความรู้ในโรงเรียนและ
ความพึงพอใจของผู้ปกครอง...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก เป็นผลงานเชิงประจักษ์ที่เกิดจากความสามารถของ
ผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ทำงานร่วมกันจนทำให้นักเรียนจบตามหลักสูตร สามารถเรียนศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ ้น ชุมชนเชื่อมั่นและมีความพึงพอใจในการบริหารจัดการ...” (ผู้เชี ่ยวชาญคนที่ 3, 
สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก วิเคราะห์ได้จาก ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
และความเชื่อมั่นของผู้ปกครอง ถ้าผู้ปกครองมีความพึงพอใจ มีความเชื่อมั่นก็จะยังคงส่งบุตรหลาน
เข้าเรียน ดังนั้นสิ่งที่สะท้อนประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กนั่นคือ จำนวนของนักเรียนในโรงเรียน 
ทั้งนี้ภายใต้ข้อยกเว้นเรื่องจำนวนเด็กลดจากข้อมูลการสำมะโนประชากร...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4, 
สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ตาม Model มีความครอบคลุม สะท้อน
ผลที่เกิดขึ้น ให้เพิ่มตัวชี้วัดเรื่องความพึงพอใจของผู้ปกครอง และเพิ่มรายละเอียดเรื่องตัวชี้วัดของ
องค์ประกอบด้านคุณธรรม หรือเลือกเอาหลักธรรมใดหลักธรรมหนึ่งมาเป็นกรอบแนวคิด จะทำให้มี
น้ำหนักและมีความชัดเจนมากขึ้น...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน ที่สะท้อนออกมาชัดเจนคือความสำเร็จของโรงเรียน
ที่บรรลุเป้าหมายที่ตั ้งเอาไว้ โดยผู้บริหารโรงเรียนได้ใช้ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ 
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ร่วมกับการบริหารงาน  โดยได้รับความร่วมมือจากคณะครูและบุคลากรในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
โรงเรียน แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ชุมชนมีความพึงพอใจ และเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาโรงเรียน               
...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 6, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ประเมินจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ความสามารถในการแก้ปัญหาและพัฒนาของนักเรียน และความพึงพอใจของครู นักเรียนและ
ผู้ปกครอง  เห็นควรเพิ่มเติมประเด็นความพึงพอใจของครูและบุคลากร ขยายความเพ่ิมเติมจากความ
พึงพอใจของนักเรียนและผู้ปกครอง...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 7, สัมภาษณ์, 21 พฤศจิกายน 2565) 
             “กรอบแนวคิดเรื่องประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก พิจารณาตัวชี้วัดจากผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ เก่ง 
ดี มีสุข ผู้บริหารและครูสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนจนสำเร็จลุล่วง โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็ก 
ผู ้บริหารสามารถใช้ทรัพยากรที ่มีอยู ่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงส ุด  เพิ ่มเติมในประเด็น                   
ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 8, สัมภาษณ์, 22 พฤศจิกายน 2565) 
               “ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารและการจัด
การศึกษาของโรงเรียนให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ แต่ละโรงเรียนก็จะแตกต่างกันไปตาม
บริบท กรณีศึกษาตัวชี้วัดเห็นควรเพิ่มคือ ความพึงพอใจ และความร่วมมือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย                
ในโรงเรียน...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 9, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2565) 
              “ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก วิเคราะห์อีกนัยหนึ่งด้านการคงอยู่ของสถานศึกษา
ขนาดเล็ก คือการคงอยู ่นักเรียน จำนวนของนักเรียนจะเพิ ่มขึ ้นหรือลดลง ส่วนหนึ ่งเกิดขึ้น                      
จากความเชื่อมั่นของผู้ปกครองและชุมชน เห็นควรเพิ่มน้ำหนักเรื่องความเชื่อมั่น และความผูกพัน   
ของนักเรียนกับโรงเรียน...” (ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 10, สัมภาษณ์, 23 พฤศจิกายน 2565) 
     จากการสัมภาษณ์ผ ู ้ทรงคุณวุฒิ  (Verify Expertise) ขององค์ประกอบด้านภาวะผู ้นำ                     
เหนือผู ้นำ ด้านองค์กรนวัตกรรม ด้านสมรรถนะของครู และด้านประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก  พบว่ามีแนวคิดที่มีความหลากหลายสามารถนำมาพัฒนาเป็นตัวแบบปัจจัย               
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
  ผู้เชี่ยวชาญได้นำเสนอแนวคิดบนพื้นฐานของกรอบแนวคิดงานวิจัยว่าด้วยตัวแปรต้น (ปัจจัย
ด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ) ตัวแปรแฝงคั่นกลาง (ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม และ ปัจจัยด้านสมรรถนะ
ของครู) ซึ่งได้แก่ ด้านความพึงพอใจ การวิจัยการศึกษา จริยธรรม การบูรณาการ การทำงานเป็นทีม 
การจัดการความรู้ การทำให้องค์กรเป็นองค์กรสมัยใหม่ โดยนำมาบูรณาการกับผลจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ทั ้งนี ้ผ ู ้ว ิจ ัยได้เลือกค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ (λ) ที่มีค่ามากใน 2 ลำดับแรก ทั้งนี้เพ่ือให้ภาพรวม (Overall) ขององค์ประกอบโมเดล
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Research 

Complacent 

Ethics 
 

Integration 
 

Team works 

KM 
 

Organizational 
Renewal 

Leadership /SLD 
Innovation Organization / INO 
Teacher competency /TEA 

กระตุ้นให้บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง 
(SLD3) 

การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (SLD4) ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (SLD) 

การบริหารจัดการบุคลากร (INO3) 

การบริหารทรัพยากร (INO5) 

องค์กรนวัตกรรม (INO) 

ความรู้และประสบการณ์วิชาชพี 
(TEA1) 

ทักษะเฉพาะตัว  (TEA2) สมรรถนะของครู (TEA) 

     ความสามารถปรับเปลี่ยนและ 
พัฒนาโรงเรียน (EAS3) 

 

ความสามารถผลิตนักเรียนให้เกิดผล
สัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (EAS1) 

 

ประสิทธิผลการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก  (EAS) 

 

Confirmatory Factor Analysis: CFA 

ROI-ET3+Model 
 

การวัดประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ดังปรากฎตามภาพที ่4.7 
    

 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพที่ 4.7 กรอบแนวคิดโมเดลการวัด (Measurement Model) ด้านประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
 จากภาพภาพที่ 4.7 แสดงให้เห็นวิธีการในการคัดเลือกองค์ประกอบเพื ่อให้ได้ภาพรวม 
(Overall) นำไปสู ่การสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก ตามภาพท่ี 4.8 
 

Expert Interview 
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ภาพที่ 4.8 ROI-ET3+ Model 

จากภาพที ่4.8 ROI-ET3+ Model ประกอบไปด้วยองค์ประกอบสำคัญของ Model สามารถ
นิยามศัพท์ ได้ดังนี้ 

ROI-ET 3+  Model หมายถึง รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที ่มีประสิทธิผล 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ภาวะผู้นำ (Leadership) องค์กรนวัตกรรม (Innovation 
Organization) และสมรรถนะของครู (Teacher competency) โดยมีปัจจัยแห่งความสำเร็จที่ต้อง
พัฒนาไปพร้อมกันได้แก่ การวิจัย (Research) การทำองค์กรให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ (Organizational 
Renewal) การขับเคลื่อนด้านคุณธรรม (Ethics) การทำงานเชิงบูรณาการ (Integration) การทำงาน
เป็นทีม (Them works) การจัดการความรู้ (KM) และการประเมินความพึงพอใจ (Complacent)                       
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
     R มาจากคำว่า Research: วิจัย หมายถึง การศึกษาค้นคว้า อย่างเป็นระบบ ระเบียบ               
เพื่อแสวงหาคำตอบ สำหรับคำถามที่กำหนดไว้ เพื่อแสวงหาความรู้ใหม่ ซึ่งทำให้เกิดความก้าวหน้า

The Development of Causal Factor Models that Influences 
 the Effective Administration of Small School under the Roi Et Primary Educational 

Service Area office 
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ทางวิชาการ หรือเกิดประโยน์ในทางปฏิบัติ ในการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก เน้นการวิจัยชั้นเรียน
เพ่ือแก้ปัญหาด้านผลสัมฤทธิ์และคุณลักษณะที่ไม่พึงประสงค์ของผู้เรียน 

O มาจากคำว่า Organizational Renewal: การทำองค์กรให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ หมายถึง 
การบริหารสถานศึกษาให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ซึ่งนำไปสู่การปฏิรูปกลยุทธ์การบริหารจัดการ
องค์กร รวมถึงการวางแผน และระบบงานต่างๆ ขององค์กรที่เชื่อมโยงกับการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด             
ซึ่งทุกการเปลี่ยนแปลงย่อมมีผลกระทบตามมา ในการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก เน้นการพัฒนา
สถานศึกษาให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ทั้งบริบทของนโยบายทางการศึกษาและการเปลี่ยนแปลง            
ในศตวรรษท่ี 21 

E มาจากคำว่า Ethics: จริยธรรม หมายถึง หลักแห่งความประพฤติหรือแนวทางของการ
ประพฤตหิลักควบคุมการประพฤติปฏิบัติเหมาะสมและถูกต้องของผู้ที่อยู่ร่วมกัน โดยมีพ้ืนฐานมาจาก
หลักการทางศีลธรรม ค่านิยม วัฒนธรรมและประเพณี เพื่อการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข             
ในการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ผู้บริหารสถานศึกษา คณะครูบุคลากรต้องมีหลักของจริยธรรม              
เพ่ือเป็นแนวทางในการอยู่ร่วมกันและพัฒนาสถานศึกษาร่วมกัน 

I มาจากคำว่า Integration: การทำงานเชิงบูรณาการ หมายถึง การขับเคลื่อนองค์กรด้วยการ
ประสานกลมกลืนกันของแผน กระบวนการ สารสนเทศ การจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติการ ผลลัพธ์ 
และการวิเคราะห์ เพื่อสนับสนุนเป้าประสงค์ที่สำคัญขององค์กร การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ต้องใช้หลักบูรการณาการทั ้งจากบริบทที่เกิดขึ ้นในองค์กร และความหลากหลายของนโยบาย            
ทางการศึกษา 

T มาจากคำว่า Team works: การทำงานเป็นทีม หมายถึง การทำงานโดยบุคคลหลายคน  
ที่มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน และมีการแบ่งสรรหน้าที่ โดยแต่ละคนมีความพึงพอใจในหน้าที่ของตน   
พร้อมกับมีปฏิสัมพันธ์ที ่ด ีระหว่างสมาชิกในกลุ ่ม ทั ้งนี ้เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก การทำงานเป็นทีมนับเป็นหัวใจสำคัญ
ที่จะทำให้ภารกิจประสบความสำเร็จ 

KM มาจากคำว่า Knowledge Management: การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวม
ความรู้ที ่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนใน
องค์กร สามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนาตนเอง นำไปสู ่การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                  
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก การจัดการความรู้ในสถานศึกษาขนาดเล็กนอกจากจะทำให้เกิด
ประสิทธิผลในการบริหารแล้วยังทำให้บุคลากรเห็นคุณค่าในตัวเอง อันจะส่งผลให้เกิดการพัฒนา
คุณภาพสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 

Complacent หมายถึง ความพึงพอใจ ประสิทธิผลของสถานศึกษา สามารถวิเคราะห์ได้จาก
ความพึงพอใจ ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ซึ่งการคงอยู่ของสถานศึกษา การคงอยู่ของ
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จำนวนนักเรียนจะเพิ่มขึ้นหรือลดลง ส่วนหนึ่งเกิดขึ้นจากความเชื่อมั่นของผู้ปกครองและชุมชน 
ผู้บริหารโรงเรียนได้ใช้ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ ร่วมกับการบริหารงาน โดยได้รับ               
ความร่วมมือจากคณะครูและบุคลากรในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน แก้ปัญหาที่เกิดข้ึน 

3+ หมายถึง รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที ่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย                       
3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ภาวะผู้นำ (Leadership) องค์กรนวัตกรรม (Innovation Organization) 
และสมรรถนะของครู (Teacher competency) ทั้งนี้พัฒนามาจากกรอบแนวคิดหลักของงานวิจัย 
 

4.9 ผลการสร้างและประเมินคู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด 
 การสร้างคู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ผู ้วิจัยนำผลการวิเคราะห์                 
จากระยะที่ 1 และระยะที่ 2 มาเป็นกรอบในการออกแบบ (Design) โดยสรุปจากองค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลัก 4 ตัวได้แก่ ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ องค์กรนวัตกรรม สมรรถนะของครู 
และประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และตัวบ่งชี้ที่ได้จากการวิเคราะห์ในระยะที่ 2 
จำนวน 25 ตัวบ่งชี้ 

ผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จากการ 
ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาคู่มือได้ ทั้งหมด 9 หัวข้อ ดังต่อไปนี้ 1) คำชี้แจง 2) วัตถุประสงค์ของ
คู่มือ 3) ประโยชน์ของคู่มือการใช้องค์ประกอบและตัวบ่งซี้ 4) ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ 
5) นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ ถูกต้องตามหลักวิชาการ                 
6) แนวทางการนำตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้สามารถนำไปปฎิบัติได้ 7) แบบประเมินตัว
แบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 8) แบบสรุปผลการประเมิน และ 9) สรุปผลโดย
ผู้วิจัยจะได้นำทั้ง 9 ประเด็นนี้ไปร่างเป็นองค์ประกอบของคู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที ่เหมาะสมกับสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษา เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความครบถ้วนในลำดับถัดไป 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมิน CIPPIEST เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการ
สร้างและประเมินคู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ได้แก่ 1) ปัจจัยนำเข้า 
(Input) ประกอบด้วย (1) คำชี้แจง มีความชัดเจน ถูกต้อง (2) วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถนำไปใช้
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บรรลุเป้าหมายได้ (3) ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ มีความเหมาะสมสามารถนำไปใช้ได้ จริง                
(4) ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ สอดคล้องกับสภาพปัญหาในการพัฒนาประสิทธิผล                 
2) กระบวนการ (Process) ประกอบด้วย (1) แนวทางการนำตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 
สามารถนำไปปฎิบัติได้ โดยผ่านกระบวนการ PDCA Model (2) แบบสรุปผลการประเมินการตัวแบบ
ปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที ่เหมาะสมกับ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด และ 3) ผลผลิต (Product) ประกอบด้วยคู่มือ   
การใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่
เหมาะสมกับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 การประเมินคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดครั้งนี้ ผู้วิจัยได้
ทำแบบประเมินเป็น 8 ด้าน ได้แก่ 1) คำชี้แจงมีความชัดเจนถูกต้อง 2) วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถ
นำไปใช้บรรลุเป้าหมายได้ 3) ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ มีความเหมาะสมสามารถนำไปใช้ได้
จริง 4) ความเป็นมา แนวคิดและความสำคัญสอดคล้องกับสภาพปัญหาในการพัฒนาประสิทธิผลของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 5) นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยตัวบ่งชี้ ถูกต้องตาม
หลักวิชาการ 6) แนวทางการนำตัวบ่งชี ้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้สามารถนำไปปฎิบัติได้                 
7) แบบประเมินคู ่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด สอดคล้องกับ
องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย 8) แบบสรุปผลการประเมินคู ่มือการใช้ตัวแบบปัจจัย                
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด นำไปวัดได้ถูกต้อง การวิเคราะห์ข้อมูลทั้ง 8 ด้าน จากความเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน โดยผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ด้วยสถิติ 2 รายการ คือการวิเคราะห์
ค่าเฉลี่ยระดับความเหมาะสมคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสม ดังตารางที ่4.32 
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ตารางที่ 4.32 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยระดับความเหมาะสมคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี                  
                 อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที ่เหมาะสมกับ 
                 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 
ลำดับ รายการประเมิน X  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 
ลำดับที่ 

1 คำชี้แจงมีความชัดเจนถูกต้อง 4.12 0.42 มาก 5 
2 วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถนำไปใช้บรรลุ

เป้าหมายได ้
4.32 0.50 มาก 1 

3 ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ มีความ
เหมาะสมสามารถนำไปใช้ได้จริง 

4.20 0.48 มาก 4 

4 ความเป ็นมา แนวค ิดและความสำคัญ
สอดคล้องกับสภาพปัญหาในการพัฒนา
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 

3.95 0.44 มาก 8 

5 นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อยตัวบ่งชี้ ถูกต้องตามหลัก
วิชาการ 

4.30 0.46 มาก 2 

6 แนวทางการนำตัวบ ่งช ี ้  และเกณฑ์การ
ประเมินไปใช้สามารถนำไปปฎิบัติได้ 

4.04 0.36 มาก 6 

7 แบบประเม ินค ู ่ม ือ  สอดคล ้องก ับองค์  
ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย 

4.21 0.49 มาก 3 

8 แบบสรุปผลการประเมินคู่มือ นำไปวัดได้
ถูกต้อง 

4.02 0.52 มาก 7 

                ค่าเฉลี่ยรวม 4.15 0.46 มาก  
 
จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน

10 คน พบว่า คุณภาพคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยรวมมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X = 4.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาเป็นอันดับแรก 

ได้แก่ วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถนำไปใช้บรรลุเป้าหมายได้ (X = 4.32) รองลงมา ได้แก่ นิยาม 

เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยตัวบ่งชี้ ถูกต้องตามหลักวิชาการ  (X = 4.30) 
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และข้อที่ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดได้แก่ ความเป็นมา แนวคิดและความสำคัญสอดคล้องกับสภาพปัญหาใน

การพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก (X = 3.95) ดังนั้นสรุปได้ว่าคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัย               
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กที่เหมาะสมกับสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก สามารถที่จะนำไปเป็นต้นแบบ 
(Prototype) เพ่ือประยุกต์ใช้ต่อไป
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ที่พัฒนา 
ขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีจุดประสงค์ของการวิจัย 

1) เพื ่อศึกษากรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

2) เพ่ือตรวจสอบโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3) เพื่อสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

4) เพื่อสร้างคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ตอนที่ 2 ตัวแบบปัจจัย                     
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด มีลักษณะเป็นแบบประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนาเพ่ือการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ในการวิเคราะห์ข้อมูล
สถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม และการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของ
องค์ประกอบและตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาด
เล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด การวิเคราะห์ค วามเที ่ยงตรง               
เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิเคราะห์โครงสร้างซึ่งสามารถ
สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
    5.1.1 ผลการศึกษากรอบแนวคิดตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่า 

         1) การศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร ได้กรอบแนวคิดในการวิจัย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 2) ด้านบรรยากาศองค์กร 3) ด้านสมรรถนะและทักษะของครู                 
4) ด้านประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

          2) การศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ ได้กรอบแนวคิดในการวิจัย 4 องค์ประกอบ ได้แก่                   
1) ด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 2) ด้านองค์กรนวัตกรรม 3 ) ด้านสมรรถนะของครู 4) ด้านประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ผู้วิจัยได้นำบทสรุปนำเรียนกับอาจารย์ที่ปรึกษา และเลือก
องค์ประกอบด้านองค์กรนวัตกรรมแทนองค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์กร ปรับด้านสมรรถนะและ
ทักษะของครู เป็นด้านสมรรถนะของครู 

ผลที่ได้รับจากการวิจัย ได้องค์ประกอบหลักได้แก่ 1 ตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 
(Super Leader) ประกอบด้วย 1) การทำให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง (Become a Self-leader)                 
2) การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง (Model Self-leadership) 3) การกระตุ้น
บุคลากรให้ตั ้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) 4) การสร้างรูปแบบความคิดในทางบวก 
(Create Positive thought Patterns) 5) การอำนวยความสะดวกให ้ เก ิดภาวะผ ู ้นำตนเอ ง                  
โดยให้รางว ัลและตำหนิอย ่างสร ้างสรรค์ (Facilitate Self-leadership through Reward and  
Constructive Reprimand) 6) สนับสน ุนให ้ เก ิดภาวะผ ู ้นำตนเองโดยการสร ้างคณะทำงาน 
(Promote Self-leadership through Teamwork) 7) การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรม
ของผู้นำตนเอง (Facilitate Self-leadership Culture) ตัวแปรแฝงคั่นกลาง ประกอบด้วยตัวแปร
แฝงสองด้าน ได้แก่ ด้านองค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) ประกอบด้วย 1) โครงสร้าง
องค์กร (Structure) 2) วิสัยทัศน์องค์กร (Organization's vision) 3) การบริหารจัดการบุคลากร 
(Human Resource Management) 4) วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 5) การบริหาร
ทร ั พยากร  (Resource Management)  ด ้ านสมรรถนะของคร ู  ( Teachers Competency) 
ประกอบด้วย 1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and Experience)  
2)  ด้านทักษะเฉพาะตัว (Skills) 3) การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพ่ือจัดการเรียนรู้ (Community 
Collaboration for Learning Management) 4) การส ื ่อสารและจ ูงใจ  (Communication and 
Influencing) 5) จริยธรรม (Integrity) ตัวแปรตามหรือประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา                 
ขนาดเล็ก ประกอบไปด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง                  
(The Ability to Produce High-achieving Students) 2) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที ่มี               
เจตคติทางบวก (The Ability to Produce Students with a Positive Attitude) 3) ความสามารถ
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ในการเปล ี ่ ยนแปลงและพ ัฒนาโรงเร ียน ( The Ability to Change and Develop School                    
4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  (The Ability to Solve Problems within the 
Schools) 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลในการวิเคราะห์ องค์ประกอบ
และตัวบ่งชี้ 

ผลการวิเคราะห์ค่าของ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) 
ค่าเท่ากับ 0.895 แสดงว่าเหมาะสมที่จะทำการวิเคราะห์องค์ประกอบในระดับดี และตัวบ่งชี ้มี
ความสัมพันธ์กันในขนาดที ่เหมาะสมในการวิเคราะห์ได้ และเมื ่อทดสอบนัยสำคัญทางสถิติ                     
ด้วย Bartlett's Test of Sphericity พบว่ามีน ัยสำคัญทางสถิต ิที ่ระดับ  .05 แสดงว่าเมทริกซ์
สหสัมพันธ์เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ จึงทำให้ข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์วัดในสิ่งเดียวกัน และข้อมูลมี              
ความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบได้  
   5.1.3. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของโมเดล (Model) ปัจจัยเชิงสาเหตุ
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) ผลการวิจัยพบว่า 

    1) องค์ประกอบที ่1 ภาวะผู้นำ ประกอบด้วย 7 ตัวบ่งชี้ 35 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยภาพรวม ขององค์ประกอบโมเดลการวัดภาวะผู้นำเหนือผู้นำ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเหมาะสมในการนำไปวัดภาวะผู ้นำเหนือผู้นำได้ครบ                   
ทุกองค์ประกอบ 

    2) องค ์ประกอบที่  2  องค ์กรนว ัตกรรม ประกอบด ้วย 5  ต ัวบ่ งชี้  26  ต ัวชี้ วัด                       
มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยภาพรวม ขององค์ประกอบโมเดลการวัดองค์กรนวัตกรรม                    
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเหมาะสมในการนำไปวัดองค์กร
นวัตกรรมได้ครบทุกองค์ประกอบ 

    3) องค์ประกอบที่ 3 สมรรถนะของครู ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ 27 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาพรวมขององค์ประกอบโมเดลการวัดสมรรถนะของครู มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเหมาะสมในการนำไปวัดสมรรถนะของครูได้ครบ                    
ทุกองค์ประกอบ 

    4) องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ประกอบด้วย                          
4 ตัวบ่งชี้ 20 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาพรวมขององค์ประกอบโมเดลการวัด
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
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และมีความเหมาะสมในการนำไปวัดประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กได้ครบทุก
องค์ประกอบ 
          5.1.4 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
เพ่ือยืนยันสมมติฐาน (Hypothesis Testing)  

ผลการวิจัยภายใต้กรอบแนวคิดจากการค้นคว้าทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้องในรูปแบบเชิงสาเหตุ                 
ทั้งอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวม เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์ในรูปแผนภาพเส้นทาง    
(Path Diagram) พบว่าผลการตรวจสอบองค์ประกอบที่มีผลต่อประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก (EAS) เรียงลำดับความสำคัญดังนี้ 1) ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (SLD) 2) องค์กรนวัตกรรม 
(INO) และ 3) สมรรถนะของครู (TEA) โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.464, 0.450 และ 0.249 
ตามลำดับ (สำหรับภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (SLD) มีอิทธิพลทางอ้อมประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก (EAS) โดยผ่านองค์กรนวัตกรรม (INO) และสมรรถนะของครู (INO) โดยมีขนาดอิทธิพล
รวม เท่ากับ 0.464) 
 5.1.5 การสร้างตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก  

 ผู้เช ี ่ยวชาญ 10 คน ได้นำเสนอแนวคิดบนพื ้นฐานของกรอบแนวคิดงานวิจัยว่าด้วย                    
ตัวแปรต้น (ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ) ตัวแปรคั่นกลาง (ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม และปัจจัย
ด้านสมรรถนะของครู) ซึ ่งได้แก่ ด้านความพึงพอใจ การวิจัยการศึกษา จริยธรรม การบูรณาการ                      
การทำงานเป็นทีม การจัดการความรู้ การทำให้องค์กรเป็นองค์กรสมัยใหม่ โดยนำมาบูรณาการกับผล
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือก

ตัวแปรที ่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (λ) มากใน 2 ลำดับแรก ทั ้งนี ้เพื ่อให้ภาพรวม (Overall)                           
ขององค์ประกอบโมเดลการวัดประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จนพัฒนามาเป็น ROI-ET 3+  Model หมายถึง รูปแบบการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กที ่ม ีประสิทธิผล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  ภาวะผู ้นำ 
(Leadership) องค์กรนวัตกรรม (Innovation Organization) และสมรรถนะของครู (Teacher 
competency) โดยมีปัจจัยแห่งความสำเร็จที่ต้องพัฒนาไปพร้อมกันได้แก่ การวิจัย  (Research)                
การทำองค์กรให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ (Organizational Renewal) การขับเคลื ่อนด้านคุณธรรม 
(Ethics) การทำงานเชิงบูรณาการ ( Integration) การทำงานเป็นทีม (Them works) การจัดการ
ความรู้ (KM) และการประเมินความพึงพอใจ (Complacent) ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

การประเมินตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ด้วยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 10 คน มีความเหมาะสมในระดับมาก สามารถที่จะ
นำไปเป็นต้นแบบ (Prototype) เพ่ือประยุกต์ใช้ต่อไป 
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5.1.6 การสร้างคู่มือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา เอกสาร ขั้นตอนวิธีการสร้างคู่มือ และดำเนินการสร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ตัว
แบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยการนำองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้
ที่ได้จากการวิจัยเรียบเรียงตามแนวทางการสร้างคู่มือ พร้อมคำชี้แจงรายละเอียดในการดำเนินการ  
การประเมินโดยการใช้แบบประเมินสอบถามความเห็นจากผู้เชี ่ยวชาญ 10 คน พบว่าได้ว่าคู ่มือ                 
การใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก                 
(คู่มือประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก) มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
สามารถที่จะนำไปเป็นต้นแบบ (Prototype) เพ่ือประยุกต์ใช้ต่อไป 
 

5.2 อภิปรายผล 
การวิจัยครั้งนี้ จากผลการวิจัยพบประเด็นที่สามารถนำมาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
5.2.1 จากผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก พบว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 
ภาวะผู ้นำเหนือผู ้นำ องค์ประกอบที่ 2 องค์กรนวัตกรรม องค์ประกอบที ่ 3 สมรรถนะของครู 
องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ผลการวิจัยมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี งานวิจัย เอกสาร ที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นระบบ
แล้วทำการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและแนวคิดที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการหลายทา่น 
และได้รับการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ ทำให้ได้กรอบแนวคิดที่ชัดเจนและเหมาะสม สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ลอตเซอร์ (Lezotte, 2001) โจนาธาน รีฟส์ (Reeves, 2010) ที่ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของหน่วยงานการศึกษา นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ รังสรรค์ อ้วนวิจิตร 
(2554) ที่ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 
พบว่า ภาวะผู้นำ วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก โดยภาวะผู ้นำมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของวิสัณห์ พาหะมาก (2561) ที่ได้วิจัยความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน               
ที่พัฒนาขึ้น ซึ่งประกอบด้วย 4 ปัจจัยได้แก่ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สมรรถนะของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา การนำนโยบายสู่การปฏิบัติ และการบริหารจัดการทั้งกลุ่มโรงเรียนที่มีผลคะแนน
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โอเน็ตสูงและผลคะแนนโอเน็ตต่ำ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่
ระดับ .01  

ผลที่ได้จากการวิจัยยังพบว่ามีความสอดคล้องผลการวิจัยของรัชพล จอมไตรคุป (2563)               
ที่ได้วิจัยเรื ่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยคัดสรรที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
คัดสรรที ่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที ่สร้างขึ้น                       
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

5.2.2 การตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนของโมเดล (Mode!) ตัวแบบปัจจัย                   
เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ผลการตรวจสอบพบว่า 

องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ประกอบด้วย 7 ตัวบ่งชี้ 35 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  โดยมีน้ำหนักองค์ประกอบ เรียงจากค่ามากไปหาค่าน้อย ได้แก่ กระตุ้นให้บุคลากร
ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (0.919) การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (0.912) การแสดงเป็นแบบฉบับ
ให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง (0.897) การทำให้บุคลากรเป็นผู ้นำตนเอง  (0.871) การอำนวย                 
ความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง (0.869) การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการ
สร้างทีมงาน (0.854) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยการให้รางวัลและตำหนิ
อย่างสร้างสรรค์ (0.829) ที่เป็นเช่นนี้เพราะผู ้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี งานวิจัย เอกสารที่เกี ่ยวข้อง                
อย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับทฤษฎีภาวะผู้นำเหนือผู้นำของตาม
แนวคิดของมอทท์ (Mott, 1972) ที่มีสาระสำคัญครอบคลุมประสิทธิผลของโรงเรียน และสอดคล้อง
กับบริบททางการศึกษาในปัจจุบัน ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ความสามารถในการผลิต
นักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
3) ความสามารถในการปร ับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเร ียนให้เข ้าก ับสภาพแวดล้อมในสังคม                            
4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายในโรงเรียน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของรูล (Ruhl, 1986)   
ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ช่วยพัฒนาโรงเรียน พบว่า ปัจจัยที่ช่วยพัฒนาให้โรงเรียนประสบความสำเร็จ 
ไดแ้ก่ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร ความคาดหวังในความสำเร็จของงานบรรยากาศโรงเรียน เป้าหมายทาง
วิชาการของโรงเรียน และโปรแกรมการประเมิน  แตกต่างจากผลการศึกษาของลิน เฮเลน ซู                  
(Lin Helen Chou, 1999) ที่พบว่า ความเป็นผู้นำของผู้บริหารไม่ได้มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ
กับประสิทธิผลของโรงเรียน 

นอกจากนี้ผลที่ได้จากการวิจัยยังมีความสอดคล้องกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำของ
นักการศึกษาหลายท่าน เช ่น Campbell (1977) , Steers (1977) , Edmonds (1979), Mann                     
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& Lawrence (1983) , Hoy and Ferguson (1985 ), Pollack, Chrispeels & Watson (1987) , 
Mortimore et al. (1988), Reid et al. (1988), Highett (1989), Heneveld (1990), Reynold                
& Packer (1993), Johnson (2003), Scott (2003) ยุคล์ (Yulk, 2006) ที่ได้ศึกษาคุณลักษณะของ
ผู้นําที่ประสบความสำเร็จ ซึ่งภาวะผู้นำเป็นพฤติกรรมของเอกัตบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานที่
สามารถนำบุคคลอื่นให้ปฏิบัติตามได้ โดยใช้กระบวนการในการชักนำ จูงใจ หรือกระตุ้นบุคคลอื่นให้
สามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และมีเทคนิคการใช้ศิลปะในการสร้างวิ สัยทัศน์ ค่านิยม                    
และความคิดสร้างสรรค์ขององค์กร ภาวะผู้นําเป็นปัจจัยสำคัญต่อการบริหารหรือต่อตัวผู้บริหาร  
เพราะภาวะผู้นําจะเป็นเครื่องชี้วัดให้เห็นความสำเร็จของหน่วยงาน การดําเนินงานอย่างราบรื่นและ
บรรลุวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ โสภิณ ม่วงทอง (2556) ที่ได้ศึกษาพบว่า ปัจจัย     
พฤติกรรมการบริหารของผู้นำ เป็นตัวแปรที่ส่งผลทางบวกสูงสุดต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ธวัชชัย                
ตั้งอุทัยเรือง (2557) ที่ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคกลางของประเทศไทย พบว่า 
ภาวะผู้นำมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กผ่านสมรรถนะองค์กร
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ ์เส้นทาง = 0.16 ภาวะผู ้นำมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กผ่านองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์เส้นทาง = 0.24 ภาวะผู ้นำมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กผ่านการมีส่วนร่วมของชุมชน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง = 0.19  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของอัจฉราภรณ์ ใจก้อนแก้ว (2562) เรื่อง การพัฒนาตัว
แบบประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน
ผลการวิจัยพบว่า ตัวแบบประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมและ
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี ปัจจัยที่ส่งผลประกอบด้วย ภาวะผู้นำ สมรรถนะ
องค์กร บรรยากาศขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยทุกตัวมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน 

องค์ประกอบท่ี 2 องค์กรนวัตกรรม ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ 26 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) เรียงลำดับจากค่ามากไปน้อย ได้แก่ 
การบริหารจัดการบุคลากร (0.945) การบริหารทรัพยากร (0.925) วิสัยทัศน์องค์กร (0.896)  
วัฒนธรรมองค์กร (0.865) โครงสร้างองค์กร (0.826) โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องและ
สอดคล้องจากนักการศึกษาและนักวิจัยหลายท่าน เช่น Vrakking (1990), Marquardt & Reynolds 
(1994), Dundon (2002), Holder & Matter (2008), Thammachot (2015), นรวัฒน์ ช ุต ิวงศ์ 
(2554), วุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554), องค์อร ประจันเขตต์ (2557), วัฒนชัย ศิริญาณ (2560), อนุพงษ์  
ชุมวาปี (2561), ปฏิพัทธ์ เรืองพยุงศักดิ์ (2563), จักภัทสรัณย์ ไตรรัตน์ และสิรินธร สินจินดาวงศ์   
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(2563), รัชพล จอมไตรคุป (2563) ที ่ได้ว ิจ ัยพบว่าองค์กรนวัตกรรมการศึกษา เป็นองค์กร                   
ทางการศึกษาที ่มีการสร้างสิ ่งใหม่ หรือมีการพัฒนาดัดแปลงสิ ่งเดิมทั ้งรูปแบบวิธีการทำงาน                   
และการจัดการเรียนการสอน แล้วทำให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพดีขึ้น ผู้เรียนที่เป็นเป้าหมาย
สำคัญของการจัดการศึกษาได้รับการพัฒนาอย่างมีคุณภาพ การสร้างองค์กรทางการศึกษาให้เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาได้นั้น องค์กรจะต้องมีผู้บริหารซึ่งเป็นหางเสือกำหนดทิศทางข อง
องค์กร ผลการศึกษาของวิคเตอร์ (Victor, 1997) พบว่า การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับแนวคิดของแมคโนว์ (Mckeown, 2008) ที่กล่าวว่า องค์กร
นวัตกรรมเป็นองค์กรที ่ม ีการปรับปรุงและเปลี ่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิด                        
เพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์ขึ้นมาก หรือเป็นองค์กรที่มีการนำความเปลี่ยนแปลง 
ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้จนเป็นผลสำเร็จและแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติแก่บุคคล
ทั่วไป พร้อมกันนี้โฮนเดอร์ และแมททอร์ (Holder & Matter, 2008) กล่าวว่าองค์กรนวัตกรรมที่จะ
ประสบความสำเร็จด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบไปด้วย 1) วิสัยทัศน์ขององค์กร 
(Organizational Visioning) 2) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) ระบบข้อมูลข่าวสาร ( Information 
System) 3) กิจกรรมที่ส่งเสริมนวัตกรรม (Energy and Activity Flow) 4) การพัฒนาพลังงานใน
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Energy Development)  5) รูปแบบองค์กร (Organizational From)  
6) การประเมินผลการทำงาน (performance Appraisal) 7) ผู้นำ (Leader)   

องค์ประกอบท่ี 3 สมรรถนะของครู ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ 27 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) เรียงลำดับ จากค่ามากไปน้อย ได้แก่ 
ความรู ้และประสบการณ์วิชาชีพ (0.963 ) จริยธรรม (0.933) ด้านทักษะเฉพาะตัว (0.930 )                  
การสื่อสารและจูงใจ (0.841) การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้ (0.741) ที่เป็นเช่นนี้
เพราะผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้ได้ตัวชี้วัดด้าน
สมรรถนะของครูที ่สอดคล้องกับนโยบายทางการศึกษาและบริบททางการศึกษาในปัจจุบัน                      
ที่ศึกษาพบว่าสมรรถนะของครู คือพฤติกรรมของครูซึ่งเกิดจากการรวบรวมความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ (Character) ทัศนคติ (Attitude) และแรงจูงใจ (Motivation) ที่ส่งผลต่อ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วยังให้ความเห็นว่า
การเรียนรู้เพ่ือสร้างทักษะการทำงานสำหรับเยาวชนคนรุ่นใหม่ เป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นที่ครูต้องได้รับ
พัฒนาเพื่อให้มีคุณภาพชีวิตในด้านทักษะชีวิตที่ดี ทักษะชีวิตจะช่วยให้คนเรารู้จักเจตคติ และทักษะซึ่ง
จะสามารถจัดการกับปัญหารอบ ๆ ตัว ให้อยู่รอดในสภาพสังคมและวัฒนธรรมยุคปัจจุบันได้อย่างมี
ความสุข  

นอกจากนี้ผลการวิจัยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เพ็นดเลย์ (Pendly,1985) ได้ศึกษา
พบว่า ประสบการณ์การสอนของครู มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน แตกต่างผลการศึกษาของ
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ลิบบี้ (Libby, 1994) ได้ศึกษารูปแบบระดับชั้นลดหลั่นสอดแทรกเชิงเส้นของผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยระดับชั้นเรียนที่เป็นการสอนของครูน้อยกว่าปัจจัยระดับนักเรียนสามารถ
อธิบายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และการใช้เวลาในการสอนครูสามารถอธิบายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนได้อย่างมีนัยสำคัญ ผลการศึกษาของสุพรรณ อินทะชัย (2555) ได้ศึกษาปัจจัยพหุระดับที่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพแบบสมดุลของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา                   
ขั ้นพื ้นฐาน พบว่าปัจจัยระดับครู มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลแบบสุมดุลของโรงเรียนในสังกัด
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน นอกจากนี้แล้วผลการวิจัยยังสอดคล้องกับ งานวิจัยของ     
เศรษฐวัชร มัชปาโต (2557) เรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียน
ในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบว่า ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square = 234.91, df = 207, P = 0.09, GFI 
= 0.98, AGFI = 0.97, RMSEA = 0.01 และ CN = 979.19) โดยปัจจัยที ่มีอิทธิพลทางตรง ได้แก่ 
ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการสอนของครู และปัจจัยด้านภาวะผู้นำครู นอกจาก นี้ผลการศึกษายัง  
สอดคลองกับผลวิจัยของ จำเนียร แจ่มอำพร (2557) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงพหุระดับที ่ส ่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า
ปัจจัยระดับห้องเรียน ได้แก่ พฤติกรรมการสอนของครูมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียน  
 องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ประกอบด้วย 4 ตัว
บ่งชี้ 20 ตัวชี้วัด มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีน้ำหนักขององค์ประกอบ (Factor Loading) 
เรียงลำดับจากค่ามากไปน้อย ได้แก่  ความสามารถปรับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเรียน (0.863 ) 
ความสามารถผลิตนักเรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (0.859 ) ความสามารถในการแก้ปัญหา
ภายในโรงเรียน (0.852) ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก (0.673) ที่เป็นเช่นนี้
เพราะผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ทฤษฎีประสิทธิผลของ มอทท์ (Mott, 1972) ที่ผู้วิจัยเลือกใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ผลการวิจัย
สอดคล้องกับผลการศึกษาของลอตเซอร์ (Lezotte, 2001) ที่ได้ศึกษาตัวแปรที่สัมพันธ์กับโรงเรียนที่มี
ประสิทธิผล ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำทางวิชาการ 2) พันธกิจที่ชัดเจน 3) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และเป็นระเบียบ 4) บรรยากาศที่มีความคาดหวังสูงต่อผู้เรียน 5) ติดตามความก้าวหน้าของผู้เรียน
อย่างสม่ำเสมอ 6) มีความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียนในเชิงบวก 7) สร้างโอกาสการเรียนรู้
ให้กับนักเรียน ชอลเดอร์ (Suanders, 2000) การสร้างทัศนคติทางบวกของนักเรียน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในประเทศที่กำลังพัฒนา สอดคล้องกับบุญเหลือ ทาไธสง (2556) ที่ได้วิจัย
เรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
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สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดนครราชสีมาโดยตัวแปรแฝงมี 5 ตัว คือ 
ประสิทธิผลของโรงเรียน ภาวะผู้นำทางการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศโรงเรียน และ
ความผูกพันองค์กร ผลการวิจัยพบว่า โมเดลที่ปรับค่าแล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์   
โดยมีค่าไคสแควร์เท่ากับ 25.13 ระดับองค์กรอิสระเท่ากับ 55 ค่านัยสำคัญทางสถิติ = .99 GFI = .99 
และ RMSEA = .00 ตัวแปรในโมเดลที่ปรับแก้แล้วสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
ของโรงเรียนได้ร้อยละ 99 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ                  
คือ วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์กร                 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ผลการศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกันงานวิจัยของ ทิพวรรณ  สำเภาแก้ว (2560) ที่ได้วิจัย
เรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่าพบว่าปัจจัยการบริหารของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของกรรณิกา เพชรนุ้ย (2561) ได้ศึกษาเรื่อง การสังเคราะห์
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นขององค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยการสังเคราะห์
ความสัมพันธ์เช ิงเส ้นระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล  โดยปัจจัยสาเหตุ 6 องค์ประกอบ                          
ซ ึ ่งประกอบด้วย 1) ภาวะผู ้นำของผ ู ้บร ิหารโรงเร ียน 2) ว ัฒนธรรมโรงเร ียน  3) โครงสร ้าง                         
การบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน  4) พฤติกรรมการสอนของครู 5) พฤติกรรม                  
การเรียนรู้ของนักเรียน และ 6) ชุมชนและสิ่งแวดล้อม และตัวแปรผลประสิทธิผลของโรงเรียน  

5.2.3 ผลการสร้างตัวแบบและประเมินตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก โดยได้ทำการประเมินตัวแบบ ด้วยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 
10 คน พบว่าตัวแบบมีความเหมาะสมในระดับมาก สามารถที่จะนำไปเป็นต้นแบบ (Prototype)                        
เพื่อประยุกต์ใช้ต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของ Bardo and Hartman (1982) ที่ได้กล่าวถึงตัวแบบ
ในทางสังคมศาสตร์ไว้ว่าเป็นชุดของข้อความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เราสนใจ เพื่อใช้ใน
การนิยามคุณลักษณะหรือบรรยายคุณสมบัตินั ้น ๆ โดย Bardo และ Hartman อธิบายต่อไปว่า 
รูปแบบเป็นอะไรบางอย่างที่เราพัฒนาขึ้นมา เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สำคัญ ๆ ของปรากฏการณ์
อย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือให้ง่ายต่อการทำความเข้าใจ พร้อมกันนี้ Good (2005) ได้รวบรวมความหมาย
ของตัวแบบเอาไว้ 4 ความหมาย คือ 1) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
หรือทำซ้ำ ๆ 2) เป็น ตัวอย่างเพื่อเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียงภาษาต่างประเทศเพื่อให้
ผู้เรียนได้เลียนแบบ 3) เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลักการหรือ
แนวคิด 4) เป็นชุดของปัจจัย ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ ซึ่งกันและกันรวมตัวกันเป็นตัวประกอบและ
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เป็นสัญลักษณ์ทาง ระบบสังคม อาจจะเขียนออกมา เป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็นภาษา 
ก็ได้ Willer (1967) กล่าวว่าตัวแบบหมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของ
ปัจจัยหรือตัวแปรต่าง ๆ หรือองค์ประกอบที่สำคัญในเชิงความสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน                 
เพื่อช่วยเข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของวรพล ติวเฮือง (2564) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่องตัวแบบประสิทธิผลการจัดการระบบสารสนเทศงาน
วิชาการของ วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่าตัวแบบประสิทธิผล               
การจัดการระบบสารสนเทศงานวิชาการของ วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก สามารถนำไปเป็นต้นแบบ (Prototype) ได้  

5.2.4 ผลการสร้างคู่มือ และประเมินคู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด                  
จากผู้เชี่ยวชาญ 9 คน ปรากฏว่า ผู้เชี่ยวชาญได้เพ่ิมเติมและปรับปรุงคู่มือให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
ส่วนการประเมินในเชิงปริมาณตามแนวคิดของสตัฟเฟิลปิ้ม และชิคฟิล (Stufflebeem & Shinkfiell, 
2007) ปรากฎว่ามีความเหมาะสมมากแสดงให้เห็นว่า คู่มือตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด มีความเหมาะสมในระดับมาก ที่จะนำไปเป็นต้นแบบ (Prototype) เพื่อประยุกต์ใช้ต่อไป 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ บรรจง ลาวะลี (2563) ที่ได้จัดทำคู ่มือแนวทางการบริหารเพ่ือ                 
ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก พร้อมกันนี้ยัง
กล่าวว่าคู่มือคือ สมุดหรือหนังสือที่ให้ความรู้ หรือคำแนะนำเกี่ยวกับเรื ่องใดเรื ่องหนึ่ง  เพื่อเป็น
แนวทางให้แก่การปฏิบัติในเรื่องนั้น ๆ และจากการศึกษาพบว่าคู่มือต้องมีลักษณะจำเพาะเจาะจงใน
แต่ละเรื ่อง ซึ่งจะมีความแตกต่างกับหนังสือที่ให้ข้อมูลหรือความรู้ประเภทอื่น  ๆ สอดคล้องกับ                   
ผลการศึกษาของเทวิน ศรีดาโคตร (2564) ที่กล่าวว่าคู่มือที่แต่ละหน่วยงานสร้างขึ้นมาเพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงานนั้น และใช้เป็นคู่มือสำหรับศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในหน่วยงาน อีกทั้งยังสามารถปรับปรุงให้สอดคล้องกับระเบียบ วิธี และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปใน
อนาคต นอกจากนี้แล้วยังสอดคล้องกับแนวคิดของอภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา (2564) ที่กล่าวว่าคู่มือคือ
เอกสารแสดงเส้นทางการปฏิบัติงาน ตั้งแต่จุดเริ ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ โดยระบุขั้นตอนและ
รายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ มีกฎ ระเบียบที่เกี ่ยวข้อง แนวทางแก้ปัญหามี ข้อเสนอแนะ                  
ในการปฏิบัติงานเพื ่อปรับปรุงเปลี ่ยนแปลง การปฏิบัติงาน บทวิเคราะห์วิจารณ์ ยกตัวอย่าง                     
ในกรณีศึกษาและเสนอแนะแนวทางท่ีปฏิบัติจริงมาแล้ว 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
         5.3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อนำผลการวิจัยไปใช้ 

       5.3.1.1 จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ทั้ง 3 ปัจจัย ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือ
ผู้นำ ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็กทั้งสิ้น โดยเฉพาะปัจจัยภาวะผู้นำของผู้บริหารส่งผลโดยรวมมากที่สุด จึงมี    
ความจำเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีภาวะความเป็นผู้นำเหนือผู้นำโดยเน้น การกระตุ้นให้
บุคลากรตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก การแสดงเป็นแบบฉบับให้
บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง ตามลำดับ 
                 5.3.1.2 จากผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม ส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็ก ผู้บริหารต้องพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรนวัตกรรม โดยเน้น                
การบริหารจัดการบุคลากรและการบริหารทรัพยากรให้เหมาะสมต่อการพัฒนาสถานศึกษา                     
ส่วนปัจจัยด้านสมรรถนะของครู ผู้บริหารควรให้ความสำคัญโดยเน้นความรู้และประสบการณ์วชิาชีพ 
จริยธรรม และทักษะเฉพาะตัวตามลำดับ 

       5.3.1.3 หน่วยงานที่เกี ่ยวข้องกับการศึกษาสามารถนำผลวิจัยไปร่วมพิจารณาเป็น
แนวทาง ในการพิจารณาวางแผนการบริหารจัดการสถานศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  
ในสังกัดตามบริบทและนโยบายทางการศึกษา และควรคำนึงถึงความสำคัญขององค์ประกอบหลัก  
องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี ้ ที ่ผลการวิจัยพบว่า มีค่าน้ำหนักจากมากไปหาน้อย เนื ่องจาก
ผลการวิจัยพบว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องและกลมกลืนกับข้องมูลเชิงประจักษ์ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อทำวิจัยครั้งต่อไป 
                 5.3.2.1 ควรมีการวิจัยเพื่อติดตามและประเมินผลการนำตัวแบบ และคู่มือการประเมิน
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
                 5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยด้วยวิธีการเชิงคุณภาพของสถานศึกษาขนาดเล็กที่ได้รับ           
การยอมรับด้านคุณภาพและประสิทธิผล เพื่อทราบปัจจัยและตัวบ่งชี้อื ่น  ๆ ในการนำมาประกอบ
การศึกษาและพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา 

       5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยและพัฒนา โดยการนำรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็กท่ีได้จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไปตรวจสอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์กับ
โรงเรียนในพื้นที่อื่น ๆ เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก
มากยิ่งขึ้น
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4. ดร.จารุณี  เสนารัตน์  
     ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนจตุรพักตรพิมาน 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
5. ดร.สัมฤทธิ์  สันเต 
     ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านขว้างใหญ่  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
6. ดร.วิสัณห์ พาหะมาก  
     ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมบ้านทำเนียบ สหวิทยาเขตสุราษฎร์ธานี  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
7. ดร.เทิดศักดิ์  โพธิสาขา 
     ตำแหน่ง ศึกษานิเทศก์  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
8. ดร.อวยชัย  สุขณะล้ำ 
     ตำแหน่ง ศึกษานิเทศก์  
     สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดร้อยเอ็ด 
9. ดร.สุทัศน์ สังคะพันธ์ 
     ตำแหน่ง ศึกษานิเทศก์  
     สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดร้อยเอ็ด
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ ์

และแบบสมัภาษณ ์
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมลู 
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ภาคผนวก ฉ 
เครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา

ขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 

คำชี้แจง   
 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จังหวัดร้อยเอ็ด  

2. แบบสอบถามฉบับนี้สำหรับสอบถาม ผู้บริหารสถานศึกษา และคร ูสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด แบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
       ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด ได้แก่ ปัจจัย
ด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม และปัจจัยด้านสมรรถนะของคร ู
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด  
       ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด
 3. แบบสอบถามนี้ใช้สำหรับเป็นข้อมูลเพื่อประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยจะรักษาคําตอบ
ของท่านเป็นความลับ ขอความกรุณาท่านได้โปรดตอบคําถามทุกข้อ คําตอบของท่านจะไม่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของท่านใดแต่อย่างใด  

ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูงในการให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยมา             
ณ โอกาสนี้ 

 
 

นายทิวากร  สุทธิบาก 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง  โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างและทำเครื่องหมาย ลงใน   ให้ตรงกับความเป็นจริง 
 1. เพศ 
  ชาย     หญิง 
 2. อายุ 
  อายุ 20-30 ปี    อายุ 31-40 ปี 
  อายุ 41-50 ปี    อายุ 51 ปีขึ้นไป 
           3. ระดับการศึกษา 
  ต่ำกว่าปริญญาตรี                     ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท    ปรญิญาเอก 
           4. สถานภาพการทำงาน 
  คร ู     ผู้บริหาร 
           5. ประสบการณ์ในการทำงาน 
  น้อยกว่า 5 ปี    5-10 ปี 
  มากกว่า 10-15 ปี    15 ปีขึ้นไป 
 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก  
             สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะ              
             ผู้นำเหนือผู้นำ ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม และปัจจัยด้านสมรรถนะของคร ู
คำชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด  โปรดอ่าน 
รายละเอ ียดเก ี ่ยวก ับข ้อความต ่อไปน ี ้แล ้วพ ิจารณาว ่า ท ่านม ีความค ิดเห ็นในระด ับ ใด 
โดยทำเครื่องหมาย   ลงในช่องระดับการปฏิบัติทางขวามือให้ตรงกับสภาพจริงในการปฏิบัติดังนี้ 
            5     หมายถึง  ระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
  4     หมายถึง  ระดับการปฏิบัติมาก 

3  หมายถึง   ระดับการปฏิบัติปานกลาง  
                     2     หมายถึง  ระดับการปฏิบัติน้อย  
                     1    หมายถึง    ระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด  
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ตัวอย่าง 
 

ข้อคำถาม 
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ระดบัปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
0 สถานศ ึกษาม ีการกำหนดมาตรฐานและ

เป้าหมายด้านวิชาการที่ชัดเจน  
  

 
   

 
 จากตัวอย่างข้อ 0 แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าสถานศึกษามีการกำหนด
มาตรฐานและเป้าหมายด้านวิชาการที่ชัดเจน โดยมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
 

ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง      
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่

ส ่ ง เสร ิมให ้คร ูและบ ุคลากรปร ับเปล ี ่ยน
พฤติกรรมไปในทิศทางที่เหมาะสม 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ได้ฝึกปฎิบัติหน้าที่เป็นผู้นำกลุ่ม หรือเป็นแกน
นำสำคัญตามโอกาสและความเหมาะสม 

     

3 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาได ้กระตุ ้นให ้คร ูและ
บุคลากรศึกษาพฤติกรรมตนเองเพื่อปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทิศทางที่ดีข้ึน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ค้นพบศักยภาพในการเป็นผู ้นำและพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ครูและบุคลากร
มีความเชื่อมั่นในศักยภาพในการเป็นผู้นำตนเอง
และผู้อื่น 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

การแสดงบทบาทเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นำ
ตนเอง 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครู
และบุคลากรทั้งในเรื่องส่วนตัว และการทำงาน 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้กับครูและ
บุคลากรในการอุทิศตนเพื ่องานราชการและ
ความมีจิตอาสา 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองด้านการเป็นผู้นำ
จนสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นผู้นำ 
คนอ่ืนได้ 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีทักษะที่เชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติหน้าที่จนกลายเป็นต้นแบบในการ
พัฒนาภาวะผู้นำ 

     

10 ผู ้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้ครูและ
บุคลากรในการเป็นผู้นำให้กับบุคลลอื่น 

     

การกระตุ้นให้บุคลากรสร้างเป้าหมายด้วยตนเอง      
11 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูและบุคลากร

ให้มีความสามารถในการตั ้งเป้าหมายการใช้
ชีวิตได้ 

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูและบุคลากร
ให้มีความสามารถในการควบคุมเป้าหมายของ
งานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     

13 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้คร ูและ
บุคลากรมีส่วนร่วมในการสะท้อนผลการปฏบิัติ
หน้าที่ 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

14 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการเสริมแรงและให้
กำลังใจครูและบุคลากรเพ่ือให้ภาระงานประสบ
ความสำเร็จ 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
มีส่วนร่วมในการวางแผนงานและตั้งเป้าหมาย
ในปฎ ิบ ัต ิหน ้าท ี ่ เพ ื ่อให ้ภาระงานประสบ
ความสำเร็จ 

     

การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก      
16 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร

ใช้วิธีการประนีประนอมเพ่ือแก้ปัญหาได้อย่างมี
เหตุผล  

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะแนวทางให้ครู
และบุคลากรใช ้ว ิกฤตให้เป ็นโอกาสในการ
ปฏิบัติงาน 

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและ
บุคลากรคิดค้นและเลือกแนวทางที่หลากหลาย
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลสำเร็จ 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
เป็นผู้มีเจตคติที่ดีต่อองค์กรและหน่วยงานอื่น 

     

20 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรนำแนวคิด
ทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ 

     

การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง  
โดยให้รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การช่วยเหลือ ส่งเสริม 
สนับสนุนให้ครูและบุคลากร ได้ปฏิบัต ิงาน
ร่วมกันอย่างเต็มศักยภาพ 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

22 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
ตามความต้องการ และความสนใจ 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาความดีความชอบ
ด้วยความเป็นธรรม ให้รางวัล ยกย่อง ชมเชยครู
และบุคลากรที ่ประสบความสำเร ็จในการ
ปฏิบัติงาน 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษาให้คำปรึกษาให้แก่ครูและ
บุคลากรเพื ่อปรับปรุงการปฏิบัต ิงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

25 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาสร ้ างระบบการ ให้
ผลตอบแทนชัดเจน ทุกคนสามารถรับรู้ได้โดย
เท่าเทียมกัน 

     

การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้าง
ทีมงาน 

     

26 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้คร ูและ
บุคลากรสามารถเป็นผู้นำกลุ่มได้ 

     

27 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และสรุป
ให้เป็นข้อยุติของกลุ่ม 

     

28 ผู ้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะแนวทางการ
ทำงานเป็นทีมให้แก่ครูและบุคลากรอย่างเป็น
กัลยาณมิตร 

     

29 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
มีส่วนร่วมในการทำงาน ทั ้งการร่วมวางแผน 
ร่วมปฏิบัติงาน และการสะท้อนประเมินผลการ
ปฎิบัติงาน 

     

       



312 

 
 

ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

30 ผู้บริหารสถานศึกษา สนับสนุน ส่งเสริมครูและ
บุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการ
กลุม่ 

     

การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำ
ตนเอง 

     

31 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

     

32 ผู ้บร ิหารสถานศึกษากำหนดระเบียบหรือ
แนวทางปฏิบัติร่วมกันเพ่ือสร้างวัฒนธรรมและ
ค่านิยมท่ีดีขององค์กร 

     

33 ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศภายใน
สถานศึกษาให้เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

     

34 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสวัสดิการและบริการ
ต่างๆ ให้กับครูและบุคลากรอย่างเพียงพอ 

     

35 ผู้บริหารสถานศึกษาปลูกฝังให้ครูและบุคลากร
มีความรู้ความเข้าใจในบรรทัดฐานการทำงานที่
พึงประสงค์ในรูปแบบต่างๆ 

     

ข้อคำถาม 
 ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม 

โครงสร้างองค์กร      
36 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนสถานศึกษาให้

เป ็นองค์กรที ่ม ีความยืดหยุ ่น ไม ่ย ึดต ิดกับ
ขั้นตอนหรือมีกฎเกณฑ์มากเกินไป 

     

37 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการกระจายอำนาจใน
การบริหารงาน 

     

38 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการสื่อสารกัน
ได้ในทุกระดับระหว่างสายการบังคับบัญชา  
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม 

ระดับ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

39 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการทำงาน
ร่วมกันเป็นทีม  

     

40 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ปรับตัวและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง  

     

41 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ มาพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 

     

 วิสัยทัศน์องค์กร      
42 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักการมีส่วนร่วมใน

การกำหนดว ิส ัยท ัศน ์องค ์กรเ พ่ื อพ ัฒนา
ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

     

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู้ที่
เกี่ยวข้อง และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในสถานศึกษา   

     

44 สถานศึกษามีนวัตกรรมที่เป็นอัตลักษณ์ในการ
พัฒนาสถานศึกษาอย่างชัดเจน 

     

45 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดแนวทางใน
การนำนวัตกรรมมาพัฒนาการองค์กร  

     

46 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา คร ูและบ ุคลากรใน
สถานศึกษามีการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล
สารสนเทศขององค์กรเพื่อสร้างภาพในอนาคต
ที่มีความเป็นไปได ้

     

การบริหารจัดการบุคลากร      
47 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนา

ครูและบุคลากรเพื ่อให้เก ิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมทางการศึกษา 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

48 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาส ่งเสร ิมและพ ัฒนา
ความสามารถของครูและบุคลากร ในการจัดทำ
สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

     

49 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ประเมินผลการใช้นวัตกรรมการสอนอย ่าง
ต่อเนื่อง 

     

50 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครู
และบ ุคลากรสามารถต ่อยอดการพ ัฒนา
นวัตกรรมทางการศึกษาเพื่อเป้าหมายที่ท้าทาย
มากยิ่งขึ้น 

     

51 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ใช้นวัตกรรมทางการศึกษาเพื่อให้เป็นไปตาม
วิสัยทัศน์องค์กร 

     

วัฒนธรรมองค์กร      
52 สถานศึกษามีความพร้อมด้านนวัตกรรมทาง

การศึกษาในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา  
     

53 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสในการพัฒนา
ตนเองให้กับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

     

54 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร 
รู้จักการใช้เหตุผลในการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
สันติ 

     

55 ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการมีอิสระทาง
ความคิดและเตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 

     

56 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
มุ่งแสวงหาสิ่งใหม่ๆ รักการเรียนรู้ มีส่วนร่วมใน
การคิดวางแผน และตัดสินใจ 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านองค์กรนวัตกรรม 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

การบริหารงบประมาณและทรัพยากร      
57 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากรอย่าง

เพ ียงพอต ่อการปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี ่ของคร ูและ
บุคลากร 

     

58 ครูและบุคลากรในสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่
ได้รับการจัดสรรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์
สูงสุด 

     

59 สถานศ ึกษาม ีส ื ่อ ข ้อม ูลสารสนเทศด ้าน
นว ัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษาที่
จำเป็นต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน        

     

60 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงสภาพแวดล้อม
และสถานที่ให้เอื้อต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครู
และบุคลากร  

     

61 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจให้กับครูและ
บุคลากรที่สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในสถานศึกษา 

     

ข้อคำถาม 
ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู 

ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ      
62 ครูมีความรู้ความเข้าใจ และมีความเชี่ยวชาญใน

เนื้อหาวิชาที่สอน 
     

63 คร ูสามารถสร ้างและพัฒนาสื ่อนว ัตกรรม
ส่งเสริมการเรียนรู้ 

     

64 ครูสามารถพัฒนาหลักสูตรที่สอดคล้องกับการ
จัดการเรียนรู้ในยุคปัจจุบัน 

     

65 ครูม ีความสามารถนำเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลมา
ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู 

ระดับ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

66 ครูมีความสามารถในการทำวิจัยชั้นเรียน และ
นำผลการวิจัยชั ้นเรียนมาพัฒนาผู้ เร ียนตาม
ศักยภาพ 

     

67 ครูมีความสามารถในการวัดและประเมินผลที่
สอดคล้องกับกับความแตกต่างระหว่างบุคคล
ของผู้เรียน 

     

ทักษะเฉพาะตัว      
68 ครูสามารถบูรณาการศาสตร์การสอน  

เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ทั้งด้านความรู้ 
ด้านทักษะและการปฏิบัติ ด้านเจตคติที่ดีและ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

     

69 ครูมีความสามารถในการใช้แหล่งเรียนรู้อย่าง
หลากหลายเพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

     

70 ครูมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้
เพ ื ่อส ่งเสร ิมสมรรถนะผู ้ เร ียนที ่จำเป ็นใน
ศตวรรษท่ี 21 

     

71 ครูมีความสามารถในการใช้สื่อและเทคโนโลยี
ทางการศึกษาประกอบการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน 

     

72 ครูมีเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน      
การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้      
73 ครูร ่วมมือกับผู ้ปกครองในการพัฒนาและ

แก้ปัญหาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
     

74 ครูสามารถนำความร ู ้ความเข ้าใจเก ี ่ยวกับ
พ ื ้นฐานความแตกต ่างทางว ัฒนธรรมของ
นักเรียนและผู้ปกครองมาประยุกต์ใช้ในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

75 ครูสนับสนุนให้ภูมิปัญญาท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วม
ในการจัดการเรียนการสอนตามความรู ้ความ
ชำนาญ 

     

76 ครูสนับสนุนให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ
พัฒนาสถานศึกษาตามโอกาสและความเหมาะสม 

     

77 ครูสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครอง และ
ชุมชน ผ่าน Social Network ด้านการเรียน เพ่ือ
สนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน 

     

การสื่อสารและจูงใจ      
78 ครูสร้างแรงบันดาลใจผู ้เรียน เพื ่อให้เป็นผู ้ใฝ่

เรียนรู้ เห็นคุณค่าในตนเอง และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

     

79 ครูกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ในสถานการณ์
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 

     

80 ครูมีความรู้ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง
บุคคลของผู้เรียน  

     

81 ครูความสามารถชี้แจง อธิบาย ตอบข้อคำถามใน
การจัดการเรียนรู้ได้ 

     

82 ครูมีความสามารถในการสร้างเจตคติทางบวก
ให้กับผู้เรียน 

     

จริยธรรม      
83 ครูเป็นผู้มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ      
84 ครูเป็นผู ้ปฏิบัติตนตามหลักการของเศรษฐกิจ

พอเพียง 
     

85 ครูเป็นผู้มีความสามารถในการครองตน ครองคน 
ครองงาน 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ปัจจัยด้านสมรรถนะของครู 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

86 ครูสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในศตวรรษที่ 21 

     

87 ครูมีมุทิตาจิตต่อผู ้เรียน แสดงออกถึงความรัก 
ความห่วงใยอย่างจริงใจต่อผู้เรียนอย่างเสมอภาค 

     

88 ครูประพฤติตนเป็นแบบอย่างที ่ด ีให้กับคนใน
สังคม มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ  

     

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน 

  เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดร้อยเอ็ด  

ที ่
ข้อคำถาม 

ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก  

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 

     

89 นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
อยู่ในระดับสูงตามเป้าหมายของสถานศึกษา   

     

90 ผู้บริหารสถานศึกษา และครูจัดการเรียนรู้ให้
นักเรียนมีคะแนนสอบระดับชาติเพิ่มขึ้นตาม
เป้าหมายที่กำหนด 

     

91 นักเรียนที่จบชั้นสูงสุดของสถานศึกษาสามารถ
เข้าศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นได้ตามเป้าหมาย 

     

92 นักเรียนได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทาง
วิชาการเพิ่มมากขึ้น ทั้งในระดับโรงเรียน ระดับ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือในระดับที่
สูงขึ้นไป 
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ที ่
ข้อคำถาม 

ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

93 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูม ีการ
พัฒนาทักษะความสามารถเชิงบูรณาการจัดการ
เรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม 

     

ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีเจตคติทางบวก      

94 นักเรียนมีความพยายามในการพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

     

95 นักเรียนมีเจตคติที่ดีต่อการจัดการศึกษาของ
โรงเรียน 

     

96 นักเรียนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน ครูและ
บุคคลทั่วไป 

     

97 ครูจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมคุณธรรม 
และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้กับนักเรียน 

     

98 น ักเร ียนม ีค ุณล ักษณะท ี ่ พึ งประสงค ์ตาม
หลักสูตร 

     

ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน      

99 ผู ้บร ิหารสถานศึกษาสามารถปรับเปล ี ่ยน
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ก้าวทันยุค
การเปลี่ยนแปลง 

     

100 ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาครูและ
บุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  

     

101 ผู้บริหารสถานศึกษาและครู นำนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีการศึกษามาใช้ในการจัดการเรียน 

     

102 ผู ้บริหารสถานศึกษาและครู เน้นการจัดการ
เรียนรู ้เพื ่อให้ผู ้เรียนมีสมรรถนะที่จำเป็นใน
ศตวรรษท่ี 21  
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ที ่
ข้อคำถาม 

ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ระดับปฎิบัติ 
มาก
ทีสุ่ด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

103  ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จัดการเรียนรู้เน้น
เน ื ้อหาว ิชาแกนหลักและสอดแทรกทักษะ               
แห่งศตวรรษท่ี 21 ให้กับผู้เรียน  

     

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน      

104 ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักการบริหารแบบมี
ส ่ วนร ่ วม เพ ื ่ อแก ้ ไขป ัญหาท ี ่ เ ก ิ ดข ึ ้ น ใน
สถานศึกษา 

     

105 ผู้บริหารสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ติดตาม ให้
คำแนะนำครูและบุคลากรในการแก้ไขปัญหา
และพัฒนางาน 

     

106 ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างเครือข่าย
ความร ่ วมม ือระหว ่ างสถานศ ึกษา และ
หน่วยงานอื่นๆ 

     

107 ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดระบบดูแลช่วยเหลือ
นักเรียนเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็น
ระบบ        

     

108 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนในการปรับ
รูปแบบการจัดการเรียนรู ้ให้สอดคล้องและ
เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 

การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  
จังหวัดร้อยเอ็ด 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

...................................................................................................................................................... 
ขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

นายทิวากร  สุทธิบาก 
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย
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ภาคผนวก ช 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 42 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Total 42 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

.986 108 
 
Fleiss Multirater Kappa 
 

Overall Agreementa 

 Kappa 
Asymptotic 

Asymptotic 95% Confidence 
Interval 

Standard Error z Sig. Lower Bound Upper Bound 
Overall 
Agreement 

.236 .002 141.821 .000 .232 .239 

a. Sample data contains 42 effective subjects and 108 raters. 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.986 108 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
L1 457.2381 1706.332 .548 .986 
L2 457.4048 1724.344 .355 .986 
L3 457.2381 1719.991 .406 .986 
L4 457.2143 1715.636 .528 .986 
L5 457.1905 1724.109 .333 .986 
L6 457.3810 1716.534 .519 .986 
L7 457.2619 1699.418 .673 .986 
L8 457.4524 1693.376 .712 .986 
L9 457.4762 1712.060 .496 .986 
L10 457.4524 1698.790 .627 .986 
L11 457.5238 1708.695 .560 .986 
L12 457.5238 1703.182 .703 .986 
L13 457.4762 1707.816 .610 .986 
L14 457.6429 1709.406 .676 .986 
L15 457.5000 1692.256 .701 .986 
L16 457.6190 1706.973 .518 .986 
L17 457.3333 1698.911 .716 .986 
L18 457.5714 1696.153 .756 .986 
L19 457.0952 1722.332 .353 .986 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
L20 457.6429 1706.089 .549 .986 
L21 457.1667 1716.923 .420 .986 
L22 457.5476 1720.888 .347 .986 
L23 457.5476 1688.595 .685 .986 
L24 457.1667 1714.581 .643 .986 
L25 457.2857 1690.258 .687 .986 
L26 457.0714 1708.019 .766 .986 
L27 457.0714 1722.556 .410 .986 
L28 457.1905 1709.865 .705 .986 
L29 457.0000 1718.390 .426 .986 
L30 457.1667 1720.581 .440 .986 
L31 456.9762 1699.682 .809 .986 
L32 457.0714 1708.702 .749 .986 
L33 457.0952 1724.820 .326 .986 
L34 457.0476 1698.681 .836 .986 
L35 457.0952 1706.966 .729 .986 
O1 457.3571 1703.503 .647 .986 
O2 457.3810 1691.412 .800 .986 
O3 457.0476 1725.754 .330 .986 
O4 457.0952 1707.698 .782 .986 
O5 457.2619 1717.222 .440 .986 
O6 457.6429 1711.357 .484 .986 
O7 457.1190 1697.717 .728 .986 
O8 457.2619 1700.588 .775 .986 
O9 457.5238 1696.499 .626 .986 
O10 457.4524 1689.376 .809 .986 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
O11 457.4286 1713.666 .498 .986 
O12 457.3333 1705.642 .722 .986 
O13 456.9762 1722.512 .404 .986 
O14 457.1429 1721.443 .413 .986 
O15 457.1905 1698.256 .739 .986 
O16 457.1190 1700.351 .821 .986 
O17 457.4762 1707.036 .626 .986 
O18 457.0476 1710.144 .708 .986 
O19 457.1905 1715.475 .522 .986 
O20 457.1190 1708.693 .768 .986 
O21 457.1905 1713.280 .466 .986 
O22 457.2143 1718.611 .427 .986 
O23 456.9762 1703.438 .789 .986 
O24 457.3095 1697.634 .766 .986 
O25 456.9524 1700.095 .864 .986 
O26 457.1905 1690.499 .881 .986 
T1 457.1667 1723.411 .414 .986 
T2 457.0952 1707.698 .782 .986 
T3 456.9524 1723.559 .346 .986 
T4 457.1190 1721.571 .404 .986 
T5 457.1667 1694.825 .793 .986 
T6 457.1190 1703.473 .818 .986 
T7 457.2381 1713.405 .508 .986 
T8 456.8810 1705.912 .818 .986 
T9 457.0952 1707.698 .782 .986 
T10 457.1905 1697.377 .755 .986 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
T11 457.0714 1711.141 .689 .986 
T12 457.0952 1724.966 .355 .986 
T13 457.1190 1710.303 .727 .986 
T14 456.9286 1723.824 .341 .986 
T15 457.1429 1717.345 .466 .986 
T16 456.9762 1698.219 .839 .986 
T17 457.0714 1708.702 .749 .986 
T18 456.9286 1704.312 .845 .986 
T19 457.1429 1702.662 .727 .986 
T20 457.0714 1722.117 .421 .986 
T21 457.1190 1702.790 .833 .986 
T22 456.9048 1724.527 .359 .986 
T23 457.1667 1714.142 .504 .986 
T24 456.9048 1705.747 .815 .986 
T25 457.0714 1708.702 .749 .986 
T26 456.9524 1712.046 .655 .986 
T27 457.0714 1709.483 .730 .986 
E1 457.3333 1703.496 .634 .986 
E2 457.2857 1693.429 .787 .986 
E3 457.0714 1715.092 .439 .986 
E4 457.2619 1710.003 .549 .986 
E5 457.0238 1696.707 .874 .986 
E6 457.2619 1699.027 .807 .986 
E7 457.0476 1706.632 .725 .986 
E8 457.0714 1709.141 .738 .986 
E9 457.1190 1724.351 .376 .986 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
E10 457.1429 1700.272 .832 .986 
E11 457.4048 1702.100 .577 .986 
E12 457.2381 1706.088 .552 .986 
E13 457.1667 1679.020 .842 .986 
E14 457.1667 1699.557 .859 .986 
E15 457.1429 1723.247 .371 .986 
E16 457.0714 1686.214 .840 .986 
E17 457.2143 1691.490 .874 .986 
E18 457.1429 1703.784 .822 .986 
E19 457.1190 1723.181 .405 .986 
E20 457.1667 1697.606 .838 .986 
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ภาคผนวก ซ 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (CVI) 
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ภาคผนวก ฌ 
การวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอรส์ำเร็จรูป 
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ภาคผนวก ญ 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญสัมภาษ์ตัวแบบ การประเมินคู่มือ 

และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
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              รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิสัมภาษ์ตัวแบบ และประเมินคู่มือ 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.รัฐบุรุษ คุ้มทรพย์  
   ตำแหน่งอาจารย์ประจำภาควิชารัฐศาสตร์  
   มหาวิทยาลัยชินวัตร 
2. ดร.บรรจง ลาวะลี  
   อาจารย์ประจำหลักสูตร  
   มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัยวิทยาเขตร้อยเอ็ด 
3. นาวสาวสัมพันธ์  เอกรักษา ตำแหน่ง ศึกษานิเทศน์ วิทยฐานะ ชำนาญการพิเศษ  
   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
4. นางยุภาพิน ทึนหาญ ตำแหน่งศึกษานิเทศน์ วิทยฐานะ ชำนาญการพิเศษ 
   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
5. นางวลัยพร  อ่อนพฤกษ์ภูมิ ตำแหน่งศึกษานิเทศน์ วิทยฐานะ ชำนาญการพิเศษ 
   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
6. ดร.วัชระ ป้านภูมิ ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านมะอึ วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ  
   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
7. ดร.ประสิทธิ์ เศษวงษ์  ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนอนุบาลเมืองศรีสมเด็จ  
   วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
8. นายดำรงค์  อินอุ่นโชติ ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านหมูม้น (สหมิตรวิทยาคาร)  
   วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 
9. นางศุภลักษณ์  ศุภราทิตย์ ตำแหน่งครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ  

     โรงเรียนบ้านหวายหลึมโพธิศ์รีราษฎร์  
   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1  
10. นางสาวมัลลิกา นาศพัฒน์ ตำแหน่งครู วิทยฐานะชำนาญการพิเศษ 
     โรงเรียนบ้านท่าลาดวารีวทิยา  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
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แบบประเมินคูม่ือการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 

ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
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ภาคผนวก ฎ  
ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล 

ของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
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ภาคผนวก ฏ  
คู่มือประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
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คู่มือการประเมิน 

ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด 

Causal Factor Models that Influence 
 the Effective Administration of Small School under the Roi Et Primary 

Educational Service Area office 
----------------------------- 

บทนำ 
     

  1. คำชี้แจง  
 

           1.1 คู่มือแนวทางการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด หลักสูตรศึกษาศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือนำ
องค์ประกอบและตัวบ่งซี้ไปเป็นแนวทางการประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
           1.2 คู่มือแนวทางการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบด้วยเนื้อหา 
ดังนี้ 
               1) คำขี้แจง 
      2) วัตถุประสงค์ของคู่มือ 
               3) ประโยชน์ของคู่มือ 
               4) ความเป็นมา แนวคิดและความสำคัญ 
               5) นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประยอบย่อย ตัวชี้วัด 
               6) แนวทางการนำองค์ประกอบหลัก ตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 
               7) แบบประเมินประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
               8) แบบสรุปผลการประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
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  1.3 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder) สามารถนำคู่มือนี้ ไปประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาด
เล็กได้ 
2. วัตถุประสงค์ของคู่มือ 
 

คู่มือแนวทางการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหาร
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  จัดทำขึ้นโดยมี
วัตถุประสงค์ ดังนี้ 

2.1 เพื่อให้สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
นำไปใช้เป็นแนวทางการประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

2.2 เพื่อให้หน่วยงานต้นสังกัด หรือหน่วยงานทางการศึกษาใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จและคุณภาพ 
การบริหารสถานศึกษา คุณภาพของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาขนาดเล็กได้ 
 

3. ประโยชน์ของคู่มือการใช้องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
 

ประโยชน์และคุณค่าของคู ่มือแนวทางการใช้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด มีดังนี้ 

3.1 ผู้บริหารใช้เครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
3.2 โรงเรียนขนาดเล็กใช้เป็นตัวชี้วัดความสำเร็จและคุณภาพการบริหารจัดการ 

 
4. ความเป็นมา  แนวคิด และความสำคัญ  

    ความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาของไทยมีการขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่อง เห็นได้จาก
แผนการศึกษาแห่งชาติ (2560-2579) ซึ่งเกิดจากความท้าทายที่เป็นพลวัตของโลกศตวรรษที่ 21              
ทั ้งในส่วนที ่เป็นแรงกดดันภายนอก ได้แก่การเปลี ่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจและสังคมโลก                   
อ ันเน ื ่องจากการปฏ ิว ัต ิด ิจ ิท ัล (Digital Revolution) การเปลี ่ยนแปลงสู ่อ ุตสาหกรรม 4.0                     
(The Fourth Industrial Revolution) การดำเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนของ
องค์การสหประชาชาติ 2573 (Sustainable Development Goals : SDGs 2030) ที่ประเทศไทยได้
ให้สัตยาบัน รวมทั้งผลกระทบของการเป็นประชาคมอาเซียน และความต้องการกำลังคนที่มีทักษะใน
ศตวรรษที่ 21 ประกอบกับแรงกดดันจากภายในประเทศจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่
ส่งผลให้ประเทศเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ในอนาคตอันใกล้การติดกับดักประเทศที่มีรายได้              
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ปานกลางทัศนคติความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรม และพฤติกรรมของประชากรที่ปรับเปลี่ยนไปตาม
กระแสโลกาภิวัตน์การเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศที่ส่งผลให้ทรัพยากรธรรมชาติถูกทำลายและ
เสื่อมโทรมอย่างรวดเร็ว รวมทั้งระบบการศึกษาที่ยังมีปัญหาหลายประการ นับตั้งแต่ปัญหาคุณภาพ
ของคนไทยทุกช่วงวัย ปัญหาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับ จุดอ่อนของระบบ
การศึกษาและการพัฒนาบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์ ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีและการบริหาร            
จัดการศึกษาของสถานศึกษาที่ยังไม่เหมาะสม ขาดความคล่องตัว ยังมีความเหลื่อมล้ำในด้านโอกาส
และความเสมอภาคทางการศึกษา รวมทั้งปัญหาด้านคุณธรรม จริยธรรม และการขาดความตระหนัก
ถึงความสำคัญของการมีวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีจิตสาธารณะของคนไทยส่วนใหญ่ ส่งผล
กระทบต่อระบบการศึกษา ที ่ต ้องปรับเปลี ่ยนให้สนองและรองรับความท้าทายดังกล่าว จึงมี                 
ความจำเป็นที ่ประเทศไทยต้องปฏิร ูปการศึกษา เพื ่อให้ระบบการศึกษาเป็นกลไกหลักของ                       
การขับเคลื่อนประเทศ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560, หน้า ง) 
   สถาบันทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ (องค์การมหาชน) ได ้สร ุปผลการทดสอบ                    
ทางการศึกษาระดับชาติข ั ้นพื ้นฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2563 โรงเร ียนสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน พบว่าผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั ้นพื ้นฐาน                    
(O-NET) ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 คะแนนเฉลี่ยร้อยละรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ต่ำกว่าคะแนนเฉลี่ย
ร้อยละของโรงเรียนรวมทุกสังกัด (ระดับประเทศ) คะแนนเฉลี่ยร้อยละของกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และภาษาต่างประเทศ (อังกฤษ) มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละต่ำกว่า
คะแนนเฉลี ่ยร้อยละของโรงเรียนรวมทุกสังกัด (ระดับประเทศ) ผลการทดสอบทางการศึกษา
ระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ย้อนหลัง 5 ปีการศึกษา (ปีการศึกษา 2559 – 2563) คะแนนเฉลี่ย
ร้อยละรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้ ไม่มีทิศทางของคะแนนเฉลี่ยร้อยละที่ชัดเจนโดยมีคะแนนเพ่ิมข้ึน
ในปี 2561 และ 2563 ลดลงในปีการศึกษา 2560 จนถึงปีการศึกษา 2562 คะแนนเฉลี่ยร้อยละของ
กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์มีแนวโน้มคะแนนเฉลี่ยร้อยละลดลงอย่างต่อเนื่อง 
ตั้งแต่ปีการศึกษา 2559 จนถึงปีการศึกษา 2563 โดยเพิ่มขึ้นในปี 2561 คะแนนเฉลี่ยร้อยละของกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ภาษาไทย และภาษาต่างประเทศ (อังกฤษ) ไม่มีทิศทางของคะแนนเฉลี่ยร้อยละ                    
ที ่ชัดเจนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื ้นฐาน (O-NET) ชั ้นมัธยมศึกษาปีที ่ 3 ปี
การศึกษา 2563 คะแนนเฉลี่ยร้อยละรวม 4 กลุ่มสาระการเรียนรู้ สูงกว่าคะแนนเฉลี่ยร้อยละของ
โรงเรียนรวมทุกสังกัด (ระดับประเทศ) โดยกลุ่มโรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณ์ราชวิทยาลัย มีคะแนน
เฉลี่ยร้อยละมากที่สุด (67.22) รองลงมาคือ โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
(38.17) และโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา (32.13) ตามลำดับเมื่อ
เปรียบเทียบปีการศึกษา 2562 กับปีการศึกษา 2563 คะแนนเฉลี่ยลดลง (หาญณรงค์ กระจงจิตร, 
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2563, หน้า 5-11) นอกจากนี้ผลการทดสอบยังสะท้อนถึงความเหลื่อมล้ำทางการศึกษาสูง พบว่า
คะแนนเฉลี่ยการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติ ขั้นพื้นฐาน (O-NET) ของนักเรียนชั้นประถมศึกษา
ปีที่ 6 ในโรงเรียนขนาดใหญ่มีระดับที่สูงกว่านักเรียนในโรงเรียนขนาดเล็กอย่างมากในทุกรายวิชา 
(สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2563, หน้า 8) สอดคล้องกับบทสรุปของ
สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560, หน้า 64) การจัดการศึกษายังขาดคุณภาพและมาตรฐาน
ในทุกระดับ คุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทยยังอยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ คนไทยได้รับ
โอกาสทางการศึกษาสูงขึ้น โดยมีจำนวนปีการศึกษาเฉลี่ยของประชากรวัยแรงงานเพิ่มขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง แต่เมื่อพิจารณาคะแนนผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) พบว่า  
มีค่าเฉลี่ยต่ำในทุกกลุ่มสาระและผลคะแนนจากการทดสอบโครงการประเมินผลนักเรียนร่วมกับ
นานาชาติ (PISA) อยู่ในระดับต่ำกว่าอีกหลายประเทศที่มีระดับการพัฒนาใกล้เคียงกัน  
    ในการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา มีนักวิจัยได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการดำเนิน
กิจการของโรงเรียนขนาดเล็ก วิสัณห์ พาหะมาก (2561, หน้า 211-240) ได้ศึกษาความสัมพันธ์                
เชิงสาเหตุของประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่าประกอบด้วย 4 ปัจจัยได้แก่ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา การนำนโยบายสู ่การปฏิบัต ิและการบริหารจ ัดการ ทั ้งกลุ ่มโรงเร ียนที ่ม ีผลคะแนน              
การทดสอบระดับชาติ (O-NET) สูงและผลคะแนนต่ำ สอดคล้องกับผลการวิจ ัยของ Bryk & 
Schneider, (2002) Lunenburg & Ornstein (2000), Steers (1977) นักวิชาการทางด้านการศึกษา 
พบว่ามีปัจจัยสำคัญหลายประการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กได้แก่ 
ภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน การมีส่วนร่วมของชุมชน สมรรถนะขององค์การ การเป็นองค์การ                         
แห่งการเรียนรู้ ความมุ่งมั่น ความผูกพัน บรรยากาศ วัฒนธรรม โครงสร้างโรงเรียน สิ่งแวดล้อม          
ความมุ่งมั่นทางวิชาการ ประสิทธิภาพของครูและโรงเรียน และการจัดการเรียนการสอน  กรรณิกา 
เพชรนุ้ย (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการสังเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นขององค์ประกอบที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 6 
องค์ประกอบซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างการบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน วัฒนธรรม
โรงเรียน ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน พฤติกรรมการสอนของครู พฤติกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน 
และชุมชนและสิ ่งแวดล้อม พบว่าองค์ประกอบด้านภาวะผู ้นำของผู ้บริหารโรงเรียนโครงสร้าง                   
การบริหารงานและแผนงานโครงการของโรงเรียน ชุมชนและสิ่งแวดล้อม ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียนผ่านวัฒนธรรมโรงเรียน และองค์ประกอบพฤติกรรมการสอนของครู ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนผ่านพฤติกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน ธวัชชัย ตั้งอุทัยเรือง (2557) ได้วิจัย โมเดล
ความสัมพันธ ์เช ิงสาเหตุของประสิทธิผลโรงเร ียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่าปัจจัยเชิงสาเหตุได้แก่ ภาวะผู้นํา สมรรถนะองค์การ                  
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมของชุมชน จากข้อค้นพบของการวิจัยทําให้เกิดองค์
ความรู้ทางการบริหารการศึกษาที่สําคัญ คือผู้บริหารโรงเรียนควรเปิดโอกาสให้ผู้ปกครองเข้ามามีส่วน
ร่วมในการช่วยงานของโรงเรียน รวมถึงการพัฒนาครู บุคคลากรให้พัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ
โดยเฉพาะด้านวิชาการซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิผลของโรงเรียน 

  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบไปด้วยสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 และ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ตั้งอยู่ในเขตตรวจราชการที่ 12 ภาพรวม
ของผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O–NET) ชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ปีการศึกษา 
2563 เฉลี่ยทั้ง 3 เขต คิดเป็นร้อยละ 39.43 ผลการทดสอบคะแนนต่ำกว่าผลการทดสอบระดับ
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และระดับประเทศ ผลการทดสอบเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O–NET)  ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 เฉลี่ย                
ทั ้ง 3 เขต คิดเป็นร้อยละ 32.28 ผลการทดสอบคะแนนต่ำกว่าผลการทดสอบระดับสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและระดับประเทศ (กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา สพป.ร้อยเอ็ด เขต 1, 2563, หน้า 6-12) ทั้งนี้ในการยกระดับผลสัมฤทธิ์จำเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาอย่างเป็นระบบทั้งนี้กระทรวงศึกษาธิการได้กําหนดยุทธศาสตร์ในแผนพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) โดยการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียน             
การสอน การวัดและประเมินผล กําหนดให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น สามารถท่องจํา
และนําสิ่งที่จําไปฝึกคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ คิดในเชิงสร้างสรรค์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ ้นได้           
มีทักษะการทํางานร่วมกับผู้อื่นสอดคล้องกับทักษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 (กลุ่มตรวจราชการและ
ติดตามประเมินผล, 2562, หน้า 8) 

  จากการศึกษาปัญหาของโรงเรียนประถมศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และงานวิจัยต่างๆ 
ได้อธิบายให้ทราบถึงปัจจัยบางประการที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถม
ขนาดเล็ก พบว่ายังมีปัจจัยบางประการที่มีความสําคัญต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาด
เล็กในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาการพัฒนาตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
การบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กโดยศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุด้านภาวะผู้นำเหนือผู้นำ ด้านองค์กร
นวัตกรรม และด้านสมรรถนะของครูและบุคลากร ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เมื่อโมเดลตามสมมติฐานนี้ได้รับการตรวจสอบ
ความถูกต้องแล้ว จะได้นําโมเดลดังกล่าวไปพัฒนาเป็นคู่มือ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็กให้มีประสิทธิผลมากขึ้นตามบริบทต่อไป 
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5. นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประยอบย่อย ตัวช้ีวัด 

   ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
หมายถึง สิ่งที่เป็นสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ประกอบไปด้วย
ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ องค์กรนวัตกรรม และสมรรถนะของครู 

5.1 ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ (Super Leader)  หมายถึง ผู้นําที่มุ่งพัฒนาผู้ตามให้สามารถนํา
ตนเองได้จนในที่สุดผู้ตามเปลี่ยนเป็นผู้นําได้โดยปริยาย โดยยึดเอาจุดแข็งของผู้ตามเป็นสําคัญ ทำให้ผู้
ตามรู้จักนําตัวเอง พยายามให้กําลังใจช่วยเสริมแรงผู้ตามให้คิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ รู้จักรับผิดชอบต่อหน้าที่                
มีความม่ันใจในตนเอง รู้จักการกําหนดเป้าหมายความสําเร็จได้ด้วยตนเอง มองโลกเชิงบวก มองเห็น
ปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย มองวิกฤตเป็นโอกาส และรู้จักการแก้ปัญหาด้วยตัวเองโดยไม่ต้องพ่ึงผู้นํา 
                1) การทำให ้บ ุคลากรเป ็นผ ู ้นำตนเอง (Become a Self-leader) หมายถึง
กระบวนการที่ผู ้นำหรือผู้บริหารแนะนำส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกให้
เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง สามารถเป็นผู้นำตนเองและผู้อ่ืนได้ เป็นกระบวนการของผู้นำหรือผู้บริหาร
ที่ต้องการให้บุคลากรในหน่วยงานได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีดี ทำให้บุคลากรค้นพบ และสามารถนําไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองได้  
                 2) การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง (Model Self-leadership) 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้นําหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมให้บุคลากร
นําไปเป็นแบบอย่างในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเอง จนสามารถพาตนเองเป็นตัวอย่างและเป็น
ผู ้นำให้บุคคลอื ่นต่อไป โดยที ่ผ ู ้น ําหรือผู ้บริหารใช้อิทธิพลต่อบุคลากรด้วยการแสดงออกถึง                         
การประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม ทั้งด้านร่างกายและจิตใจเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรในหน่วยงาน 
และสาธารณชนทั่วไป  
                  3) กระตุ ้นให้บ ุคลากรตั ้งเป ้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้นําหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือให้บุคลากรใน
หน่วยงานสามารถกําหนดเป้าหมายได้เป็นการสร้างความคาดหวัง ความต้องการ และความสําเร็จของ
บุคลากร และก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน โดยการตั้งเป้าหมายเพื่อจูงใจ
บุคคลนั้นต้องคํานึงถึงการมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลป้อนกลับและการเสริมแรงที่เหมาะสมด้วย  
                   4) การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก (Create Positive thought Patterns) 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมที่จะกระตุ้น และให้ข้อเสนอแนะ ในการแสดง
ความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ มีเจตคติที่ดีต่อการทำงาน ตระหนักถึ งปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาอย่างมี
เหตุผล สามารถตัดสินใจ และนำแนวคิดทฤษฎีในการปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ สร้างรูปแบบ
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ความคิดที่ดี และปลูกฝังนิสัยให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรสามารถเรียนรู้ถึงวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็น
ระบบและสร้างสรรค์  
                   5) การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเอง โดยการให้รางวัลและตำหนิ
อ ย ่ า ง ส ร ้ า ง ส ร ร ค์  (Facilitate Self-leadership through Reward and Constructive 
Reprimand) หมายถึง กระบวนการที่ผู ้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความสามารถเพื่อจูงใจหรือใช้อิทธิพลให้เกิดการทำงานร่วมกัน มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
ตามความต้องการ และตามความสนใจ สนับสนุนให้ได้รับโอกาสในการพัฒนางานตามสมควร ผู้นำ
หรือผู ้บร ิหารต้องอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู ้นำตนเอง โดยให้รางว ัลและการตำหนิ                      
อย่างสร้างสรรค์ 
                     6) การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างทีมงาน (Promote Self-
leadership through Teamwork) หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและทีมงาน สามารถสร้างคณะทำงานได้เป็นอย่างดี ให้คำแนะนำและ
คำปรึกษาเพ่ือระดมความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
สนับสนุนส่งเสริมบุคลากรให้มีการพัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ตลอดจนสร้างความคุ้นเคยและให้ความเป็นกัลยาณมิตร 
                    7) การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง (Facilitate Self-
leadership Culture) หมายถึง กระบวนการที่ผู้นำหรือผู้บริหารมีพฤติกรรมในการสร้างความพึง
พอใจ สร้างระบบความคิดให้บุคลากรเกิดความรักความศรัทธา ความประทับใจ ความภักดีและผูกพัน
ต่อหน่วยงาน สร้างแรงจูงใจโดยให้กำลังใจ ให้การเสริมแรงแก่บุคลากรเพื ่อให้เกิดความรู ้สึก              
เป็นเจ้าของและการมีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน ปลูกฝังให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจใน
บรรทัดฐานการทำงานที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่างๆ 
      5.2  องค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative Organization) หมายถึง องค์กรที่มีการปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงทางด้านกระบวนการทางความคิดเพ่ือก่อให้เกิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชน์
ขึ้นมา มีการสร้างความเปลี่ยนแปลงจากรูปแบบเดิมที่ทำอยู่เป็นประจำ และประยุกต์ใช้ความ
เปลี่ยนแปลงใหม่นั้น จนทำให้เกิดผลสำเร็จและแผ่กว้างออกไปจนกลายเป็นระเบียบวิธีปฏิบัติแก่
บุคคลทั่วไป ประกอบด้วย  
            1)  โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) หมายถึง ลักษณะองค์กรที่ผู้บริหาร
กระจายอำนาจ ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จัดโครงสร้างองค์กรที่มีความยืดหยุ่น ลด
ระดับชั้นการบังคับบัญชา เกิดการประสานงานรวดเร็ว คล่องตัว มีการขับเคลื่อนงานวิจัยและพัฒนา
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เทคโนโลยีในองค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาค้นคว้า ให้สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ทำงาน
เป็นทีม ปรับตัวและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
            2) วิสัยทัศน์องค์กร (Organization's vision) หมายถึง ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร
มีการพัฒนาวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม ที่สามารถนำมาพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายโดยมีการชี้แจง
วิสัยทัศน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง มีการวิเคราะห์สังเคราะห์ข้อมูลขององค์กรเพ่ือสร้างภาพในอนาคต และนำ
นวัตกรรมมาขับเคลื่อนองค์กรด้วยระบบบริหารจัดการ และนวัตกรรมแบบการกระจายอำนาจ 
            3) การบริหารจัดการบุคลากร (Human Resource Management) หมายถึง ผู้บริหาร
องค์กรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์กร และมีทิศทางใน
การพัฒนาการบริหารจัดการ โดยการจัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพอย่างหลากหลายพร้อมกับให้
บุคลากรได้ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเนื ่อง สามารถต่อยอดการพัฒนาด้าน
นวัตกรรมเพ่ือต่อยอดการพัฒนาองค์กร 
            4) วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึง การที ่ผ ู ้บริหารองค์กรใช้
นวัตกรรมในการขับเคลื่อน และอำนวยความสะดวกในการบริหารจัดการ ให้มีประสิทธิผล ส่งเสริมให้
บุคลากร มีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เกิดวิถีชีวิตที่ยึดถือปฏิบัติ ความเชื่อค่านิยมท่ีส่งผลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร รวมถึงอำนาจชักนำให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่างๆ 
            5) การบริหารทรัพยากร (resource management) หมายถึง ผู้บริหารองค์กรจัดให้
จัดสรรทรัพยากรทางกายภาพที่จำเป็นสำหรับการพัฒนาด้านนวัตกรรม เช่น งบประมาณ ทุน 
ทรัพยากร เทคโนโลยี หรือวัสดุอุปกรณ์ที ่ใช้ในการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม รวมถึง สื ่อ ข้อมูล
สารสนเทศ และปรับปรุงบรรยากาศ รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ที ่สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ใน
องค์กร 
     5.3  สมรรถนะของครู (Teachers Competency) หมายถึงพฤติกรรมของครูซึ่งเกิดจาก
การรวบรวมความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ(Character) ทัศนคติ (Attitude) และ
แรงจูงใจ (Motivation) ที ่ส ่งผลต่อความสำเร ็จในการปฏิบัต ิงานตามบทบาทหน้าที ่อย ่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย 
            1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ (Professional knowledge and Experience) 
หมายถึง ความรู ้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้  คุณลักษณะ หรือการแสดงพฤติกรรม                  
การปฏิบัติงาน สร้างพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ เนื้อหาวิชาที่สอน หลักสูตร ศาสตร์                 
การสอนและเทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการเรียนรู้ การวัดและการประเมินผลการเรียนรู้ การวิจัยเพ่ือ
แก้ปัญหาและพัฒนาผู้เรียน 
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          2) ด้านทักษะเฉพาะตัว (Unique skill) หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้
ความสามารถ ความชำนาญในการใช้ความรู้ ความเข้าใจและทักษะที่มีอยู่อย่างชำนาญ ความชำนาญ
ในการใช้ความรู ้และทักษะที ่มีความชำนาญในการจัดการเรียนการสอน โดยกลยุทธ์การสอน
หลากหลาย ตลอดจนการใช้สื ่อ เทคโนโลยีทางการศึกษา แหล่งการเรียนรู ้ กอปรด้วยการมี
คุณลักษณะอันพึงประสงค์และเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน 
          3) การสร ้ างความส ัมพ ันธ ์ก ับช ุมชนเพ ื ่ อจ ัดการ เร ี ยนรู้  (Community 
Collaboration for Learning Management) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี ้ถึง               
การเข้าใจธรรมชาติลักษณะทางสังคมวัฒนธรรมและภาวะเศรษฐกิจในสภาพแวดล้อมของโรงเรียน
และการส่งเสริมให้ครอบครัวและสังคมมีส่วนร่วมในกระบวนการจัดการเรียนการสอนและกิจกรรม
การพัฒนาโรงเรียน 
                 4) การสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึง 
ความสามารถสื่อกับบุคคลอ่ืน โดยการเขียน พูด โน้มน้าวจูงใจ ใช้วิธีการหรือสื่อต่างๆ รวมถึงทำให้
บุคคลอื่นประทับใจสนับสนุนความคิดและแนวทางของตนเพ่ือความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้และ
พัฒนาผู้เรียน 
                 5) จริยธรรม (Integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน ถูกต้อง
ตามหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สั งคม และสร้างศรัทธา
ในวิชาชีพ  
             5.4 ประสิทธ ิผลของโรงเร ียนขนาดเล็ก (Effective Administration of Small 
School) หมายถึง ผลการบริหารจัดการของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย โดยพิจารณาจาก
ผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียน ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก คว ามสามารถ
แก้ปัญหาภายในโรงเรียน ตลอดจนสามารถปรับปรุง เปลี่ยนแปลงพัฒนาสถานศึกษาให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและบริบทของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด ประกอบไปด้วย 
             1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (The ability to  
Produce high-Achieving Students) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา 
สามารถดำเนินการบริหารการจัดการเรียนการสอนจนทำให้นักเรียนในสถานศึกษาส่วนใหญ่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดี ซึ่งพิจารณาได้จากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จำนวนร้อยละของ
นักเรียนที่สามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ ้นไป ความสามารถทางด้านวิชาการของนักเรียน และ
ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู  
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             2) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีเจตคติทางบวก (The Ability to Produce  
Students with a Positive Attitude) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา 
สามารถดำเนินงานในโรงเรียนทั้งการบริหารและการอบรมคุณธรรมให้กับนักเรียน เพื่อให้นักเรียน
เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ทำให้เกิดการพัฒนาตนเองให้มีการคิดที่ดี มีเจตคติที่ดี และทำสิ่ง
ที่ด ี
             3) ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาโรงเรียน (The Ability to Change 
and Develop Schools) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่
ร่วมกันพัฒนาสถานศึกษาให้มีความก้าวหน้าทันกับบริบททางการศึกษาที่เปลี่ยนไปในศตวรรษที่ 21  
ซึ ่งจะส่งผลต่อการเปลี ่ยนแปลงในด้านต่างๆ ทั ้งการบริหาร กระบวนการจัดการเรียนการสอน                    
การปรับปรุงองค์กรให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง โดยพิจารณาจากผลที่เกิดจากการปรับปรุงหรือพัฒนา
สถานศึกษา 
             4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรยีน (The Ability to Solve Problems  
within the school) หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาที่
ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ทั ้งด้านการเรียนการสอน การปกครองนักเรียน และงาน
รับผิดชอบอื่นๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
  
 6. แนวทางการนำองค์ประกอบหลัก ตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 

แนวทางการนำตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประมินไปใช้มีเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละประเด็น/
รายการตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด ดังนี้ 
  คะแนน 5   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน 4   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับระดับมาก 
  คะแนน 3   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนน 2   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับระดับน้อย 
  คะแนน 1   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์ในการแปรผลการประเมิน  การนำคะแนนเฉลี่ยที่คำนวณได้แต่ละองค์ประกอบหลักมา
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปรผลที่กำหนดไว้  ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2543, หน้า 69) 

         ค่าคะแนนเฉลี่ย                    ความหมายค่าคะแนนเฉลี่ย 
4.51–5.00    ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.51–4.50    ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับระดับมาก 
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2.51–3.50    ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51–2.50    ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับระดับน้อย 
1.00–1.50    ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
7. แบบประเมินประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
 ในการนำตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา
ขนาดเล็ก ซึ่งประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 108 ตัวบ่งชี้ไปใช้ ผู้วิจัยได้จัดทำในรูปแบบของ
แบบประเมิน และได้กำหนดเกณฑ์ในการวัดตัวบ่งชี้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุไว้ เพื่อให้การนำไปใช้
เป็นไปอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด สะดวก และง่ายต่อการสรุปผล ดังนี้  
 
  
แบบประเมินตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ประเมิน 
       1.1 ชื่อ-ฉายา นามสกุล .................................................................................................  
       1.2 ตำแหน่งทางวิชาการ ................................................................................................  
       1.3 ตำแหน่งปัจจุบัน ...................................................................................................... . 
       1.4 คณะ/หน่วยงานที่สังกัด ............................................................................................ 
 
ตอนที่ 2 ระดับประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด จัดเรียงตามค่าน้ำหนักองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ (Factor Loading) 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องระดับความเหมาะสมที่จะเป็นเกณฑ์ในการวัดตัว

บ่งชี้ตัวแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
  คะแนน 5   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน 4   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับระดับมาก 
  คะแนน 3   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนน 2   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับระดับน้อย 
  คะแนน 1   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ      
 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง  

1 ผู ้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมการบริหารที่ส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่เหมาะสม 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้ฝึกปฎิบัติหน้าที่
เป็นผู้นำกลุ่ม หรือเป็นแกนนำสำคัญตามโอกาสและความเหมาะสม 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาได้กระตุ้นให้ครูและบุคลากรศึกษาพฤติกรรม
ตนเองเพ่ือปรับปรุง เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทิศทางที่ดีข้ึน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรค้นพบศักยภาพใน
การเป็นผู้นำและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

     

5 ผู ้บริหารสถานศึกษากระตุ ้นให้ครูและบุคลากรมีความเชื่อมั่นใน
ศักยภาพในการเป็นผู้นำตนเองและผู้อื่น 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 2  

การแสดงบทบาทเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง 
     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับครูและบุคลากรทั้งใน
เรื่องส่วนตัว และการทำงาน 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้กับครูและบุคลากรในการอุทิศตน
เพ่ืองานราชการและความมีจิตอาสา 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ตนเองด้านการเป็นผู้นำจนสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นผู้นำ 
คนอ่ืนได้ 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีทักษะที่เชี่ยวชาญในการปฏิบัติหน้าที่จน
กลายเป็นต้นแบบในการพัฒนาภาวะผู้นำ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบให้ครูและบุคลากรในการเป็นผู้นำ
ให้กับบุคลลอ่ืน 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

 องค์ประกอบย่อยที่ 3 การกระตุ้นให้บุคลากรสร้างเป้าหมายด้วย
ตนเอง 

     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูและบุคลากรให้มีความสามารถใน
การตั้งเป้าหมายการใช้ชีวิตได้ 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนครูและบุคลากรให้มีความสามารถใน
การควบคุมเป้าหมายของงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
สะท้อนผลการปฏิบัติหน้าที่ 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสริมแรงและให้กำลังใจครูและบุคลากร
เพ่ือให้ภาระงานประสบความสำเร็จ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
วางแผนงานและตั้งเป้าหมายในปฎิบัติหน้าที่เพ่ือให้ภาระงานประสบ
ความสำเร็จ 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 4 การสร้างรูปแบบความคิดทางบวก      
1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้วิธีการ

ประนีประนอมเพ่ือแก้ปัญหาได้อย่างมีเหตุผล  
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะแนวทางให้ครูและบุคลากรใช้วิกฤตให้
เป็นโอกาสในการปฏิบัติงาน 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรคิดค้นและ
เลือกแนวทางท่ีหลากหลายในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบผลสำเร็จ 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเป็นผู้มีเจตคติที่ดีต่อ
องค์กรและหน่วยงานอื่น 

     

5 ผู ้บร ิหารส ่งเสร ิมให ้คร ูและบุคลากรนำแนวค ิดทฤษฎีในการ
ปฏิบัติงานมาใช้อย่างเป็นระบบ 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

 องค์ประกอบย่อยที่ 5 การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำ
ตนเอง  โดยให้รางวัลและตำหนิอย่างสร้างสรรค์ 

     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การช่วยเหลือ ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและ
บุคลากร ได้ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเต็มศักยภาพ 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรตามความต้องการ 
และความสนใจ 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรม 
ให้รางวัล ยกย่อง ชมเชยครูและบุคลากรที่ประสบความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาให้คำปรึกษาให้แก่ครูและบุคลากรเพื่อปรับปรุง
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างระบบการให้ผลตอบแทนชัดเจน ทุกคน
สามารถรับรู้ได้โดยเท่าเทียมกัน 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยที่ 6 การสนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดย

การสร้างทีมงาน 
     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรเป็นผู้นำกลุ่มได้      
2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน และสรุปให้เป็นข้อยุติของกลุ่ม 
     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเสนอแนะแนวทางการทำงานเป็นทีมให้แก่ครู
และบุคลากรอย่างเป็นกัลยาณมิตร 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน ทั ้งการร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัต ิงาน และการสะท้อน
ประเมินผลการปฎิบัติงาน 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษา สนับสนุน ส่งเสริมครูและบุคลากรให้มีการ
พัฒนางานโดยใช้กระบวนการกลุ่ม 
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยที่ 7 การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรม

ของผู้นำตนเอง 
     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษากำหนดระเบียบหรือแนวทางปฏิบัติร่วมกันเพ่ือ
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมที่ดีขององค์กร 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศภายในสถานศึกษาให้เอื ้อต่อ
การปฏิบัติงาน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสวัสดิการและบริการต่างๆ ให้กับครูและ
บุคลากรอย่างเพียงพอ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาปลูกฝังให้ครูและบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจใน
บรรทัดฐานการทำงานที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่างๆ 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
องค์ประกอบท่ี 2 องค์กรแห่งนวัตกรรม      

 องค์ประกอบย่อยท่ี 1 โครงสร้างองค์กร      
1 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับเปลี่ยนสถานศึกษาให้เป็นองค์กรที่มี 

ความยืดหยุ่น ไม่ยึดติดกับขั้นตอนหรือมีกฎเกณฑ์มากเกินไป 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระจายอำนาจในการบริหารงาน      
3 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการสื่อสารกันได้ในทุกระดับระหว่าง

สายการบังคับบัญชา  
     

4 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกันเป็นทีม       
5 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรปรับตัวและรู้เท่าทัน

การเปลี่ยนแปลง  
     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ๆ มาพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 2 วิสัยทัศน์องค์กร      
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักการมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์      
2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แจงวิสัยทัศน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง และผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสียในสถานศึกษา   
     

3 สถานศึกษามีนวัตกรรมที่เป็นอัตลักษณ์ในการพัฒนาชัดเจน      
4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดแนวทางในการนำนวัตกรรมมา

พัฒนาการองค์กร  
     

5 ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศขององค์กรเพื่อสร้างภาพในอนาคตที่มี
ความเป็นไปได้ 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 3 การบริหารจัดการบุคลากร      
1 ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาครูและบุคลากร

เพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษา 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของครูและ
บุคลากร ในการจัดทำสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรประเมินผลการใช้
นวัตกรรมการสอนอย่างต่อเนื่อง 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรสามารถ
ต่อยอดการพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาเพื่อเป้าหมายที่ท้าทาย
มากยิ่งขึ้น 

     

5 ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้นวัตกรรมทาง
การศึกษาเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์องค์กร 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 4 วัฒนธรรมองค์กร      
1 สถานศึกษามีความพร้อมด้านนวัตกรรมทางการศึกษาในการพัฒนา

คุณภาพของสถานศึกษา  
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสในการพัฒนาตนเองให้กับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษา 
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากร รู้จักการใช้เหตุผลใน
การแก้ไขปัญหาได้อย่างสันติ 

     

4 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาส ่งเสร ิมการม ีอ ิสระทางความค ิดและ
เตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมุ่งแสวงหาสิ่งใหม่ๆ 
รักการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในการคิดวางแผน และตัดสินใจ 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 5 การบริหารงบประมาณและทรัพยากร      
1 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดสรรทรัพยากร 

อย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากร 
     

2 ครูและบุคลากรในสถานศึกษาใช้ทรัพยากรที่ได้รับการจัดสรรอย่าง
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

     

3 สถานศึกษามีสื ่อ ข้อมูลสารสนเทศด้านนวัตกรรม และเทคโนโลยี
ทางการศึกษาท่ีจำเป็นต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน        

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงสภาพแวดล้อมและสถานที่ให้เอื ้อต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากร  

     

5 ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจให้กับครูและบุคลากรที ่สร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ในสถานศึกษา 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
องค์ประกอบท่ี 3 สมรรถนะของครู      

 องค์ประกอบย่อยท่ี 1 ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ      
1 ครูมีความรู้ความเข้าใจ และมีความเชี่ยวชาญในเนื้อหาวิชาที่สอน      
2 ครูสามารถสร้างและพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้      
3 ครูสามารถพัฒนาหลักสูตรที่สอดคล้องกับยุคปัจจุบัน      
4 ครูมีความสามารถนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการจัดการ

เรียนรู้ 
     

5 ครูมีความสามารถในการทำวิจัยชั้นเรียน และนำผลการวิจัยชั้นเรียน
มาพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

6 ครูมีความสามารถในการวัดและประเมินผลที่สอดคล้องกับกับความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 2 ทักษะเฉพาะตัว      
1 ครูสามารถบูรณาการศาสตร์การสอน เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 

ทั้งด้านความรู้ ด้านทักษะและการปฏิบัติ ด้านเจตคติที่ดีและ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

     

2 ครูมีความสามารถในการใช้แหล่งเรียนรู้อย่างหลากหลายเพื่อพัฒนา
คุณภาพผู้เรียน 

     

3 ครูมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมสมรรถนะ
ผู้เรียนที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 

     

4 ครูม ีความสามารถในการใช ้ส ื ่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา
ประกอบการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

     

5 ครูมีเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน      
 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 3 การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการ

เรียนรู้ 
     

1 ครูร ่วมมือกับผู ้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู ้เร ียนให้มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

     

2 ครูสามารถนำความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพื้นฐานความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมของนักเรียนและผู ้ปกครองมาประยุกต์ใช้ในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 

     

3 ครูสนับสนุนให้ภูมิปัญญาท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการเรียน
การสอนตามความรู้ความชำนาญ 

     

4 ครูสนับสนุนให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษาตาม
โอกาสและความเหมาะสม 

     

5 ครูสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครอง และชุมชน ผ่าน Social 
Network ด้านการเรียน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน 
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 4 การสื่อสารและจูงใจ      
1 ครูสร้างแรงบันดาลใจผู้เรียน เพื่อให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เห็นคุณค่าใน

ตนเอง และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
     

2 ครูกระตุ ้นให้ผ ู ้เร ียนเกิดการเร ียนรู ้ในสถานการณ์ต่างๆ อย่าง
เหมาะสม 

     

3 ครูมีความรู้ความเข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน       
4 ครูความสามารถชี้แจง อธิบาย ตอบข้อคำถามในการจัดการเรียนรู้ได้      
5 ครูมีความสามารถในการสร้างเจตคติทางบวกให้กับผู้เรียน      
 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยท่ี 5 จริยธรรม      
1 ครูเป็นผู้มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ      
2 ครูเป็นผู้ปฏิบัติตนตามหลักการของเศรษฐกิจพอเพียง      
3 ครูเป็นผู้มีความสามารถในการครองตน ครองคน ครองงาน      
4 ครูสามารถปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21      
5 ครูมีมุทิตาจิตต่อผู ้เรียน แสดงออกถึงความรัก ความห่วงใยอย่าง

จริงใจต่อผู้เรียนอย่างเสมอภาค 
     

6 ครูประพฤติตนเป็นแบบอย่างที ่ด ีให้กับคนในสังคม มีคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ  

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
องค์ประกอบท่ี 4 ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก      

 องค์ประกอบย่อยที ่ 1 ความสามารถในการผลิตนักเรียนที ่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

     

1 นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
อยู่ในระดับสูงตามเป้าหมายของสถานศึกษา   

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษา และครูจัดการเรียนรู้ให้นักเรียนมีคะแนนสอบ
ระดับชาติเพ่ิมข้ึนตามเป้าหมายที่กำหนด 
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

3 นักเรียนที่จบชั้นสูงสุดของสถานศึกษาสามารถเข้าศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นได้ตามเป้าหมาย 

     

4 นักเรียนได้รับรางวัลจากการแข่งขันทักษะทางวิชาการเพิ่มมากขึ้น 
ทั้งในระดับโรงเรียน ระดับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือในระดับ
ที่สูงขึ้นไป 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูมีการพัฒนาทักษะความสามารถ
เชิงบูรณาการจัดการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม 

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีเจตคติ

ทางบวก 
     

1 นักเรียนมีความพยายามในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ      
2 นักเรียนมีเจตคติที่ดีต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียน      
3 นักเรียนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน ครูและบุคคลทั่วไป      
4 ครูจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมคุณธรรม และคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ให้กับนักเรียน 
     

5 นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร      
 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียน 
     

1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถปรับเปลี่ยนสถานศึกษาให้เป็นองค์กร
สมัยใหม่ก้าวทันยุคการเปลี่ยนแปลง 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนาครูและบุคลากรให้เป็นบุคคลแห่ง
การเรียนรู้  

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาและครู นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษา
มาใช้ในการจัดการเรียน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาและครู เน้นการจัดการเรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนมี
สมรรถนะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21  
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ลำดับที่ ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
ระดับการปฏิบัติ 
1 2 3 4 5 

5  ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จัดการเรียนรู้เน้นเนื้อหาวิชาแกนหลัก
และสอดแทรกทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 ให้กับผู้เรียน  

     

 คะแนนรวมเฉลี่ย      
 องค์ประกอบย่อยที่ 4 ความสามารถในการแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียน 
     

1 ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมเพื ่อแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา 

     

2 ผู ้บริหารสถานศึกษา นิเทศ กำกับ ติดตาม ให้คำแนะนำครูและ
บุคลากรในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างเครือข่ายความร่วมมือระหว่าง
สถานศึกษา และหน่วยงานอื่นๆ 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนเพื่อแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นระบบ        

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนในการปรับรูปแบบการจัดการ
เรียนรู้ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 

     

 
 

8.  แบบสรุปผลการประเมินประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
 

องค์ประกอบหลักและองค์ประยอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 
องค์ประกอบท่ี 1 ภาวะผู้นำเหนือผู้นำ 
1. การทำให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง  ...................... ....................... 
2. การแสดงเป็นแบบฉบับให้บุคลากรเป็นผู้นำตนเอง ...................... ....................... 
3. การกระตุ้นบุคลากรให้ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง ...................... ....................... 
4. การสร้างรูปแบบความคิดในทางบวก ...................... ....................... 
5. การอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยให้รางวัลและ
ตำหนิทางสร้างสรรค์ 

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

6. สนับสนุนให้เกิดภาวะผู้นำตนเองโดยการสร้างคณะทำงาน ...................... ....................... 
7. การอำนวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง ...................... ....................... 
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องค์ประกอบหลักและองค์ประยอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 
รวมเฉลี่ย ...................... ....................... 
องค์ประกอบท่ี 2 องค์กรนวัตกรรม 
1. โครงสร้างองค์กร ...................... ....................... 
2. วิสัยทัศน์องค์กร ...................... ....................... 
3. การบริหารจัดการบุคลากร ...................... ....................... 
4. วัฒนธรรมองค์กร ...................... ....................... 
5. การบริหารทรัพยากร ...................... ....................... 
รวมเฉลี่ย ...................... ....................... 
องค์ประกอบท่ี 3 สมรรถนะของครู 
1. ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ...................... ....................... 
2. ด้านทักษะเฉพาะตัว ...................... ....................... 
3. การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อจัดการเรียนรู้ ...................... ....................... 
4. การสื่อสารและจูงใจ ...................... ....................... 
5. จริยธรรม ...................... ....................... 
รวมเฉลี่ย ...................... ....................... 

องค์ประกอบหลักและองค์ประยอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 
องค์ประกอบท่ี 4 ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
1. ความสามารถผลิตนักเรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ...................... ....................... 
2. ความสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ...................... ....................... 
3. ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ...................... ....................... 
4. ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ...................... ....................... 

 

สรุปผล 
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด   จำนวน .............. ตัวบ่งชี้ 
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก         จำนวน .............. ตัวบ่งชี้ 
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง  จำนวน .............. ตัวบ่งชี้ 
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย         จำนวน .............. ตัวบ่งชี้ 
ประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด   จำนวน .............. ตัวบ่งชี้
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ      : นายทิวากร สุทธิบาก 
วันเกิด      : วันที่ 8 เดือนธันวาคม พ.ศ. 2519 
สถานที่เกิด     : อำเภอศรีสมเด็จ จังหวัดร้อยเอ็ด 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน   : บ้านเลขท่ี 46 บ้านศรีสมเด็จ หมู่ 10 ตำบลศรีสมเด็จ   
                                     อำเภอศรีสมเด็จ   
          จังหวัดร้อยเอ็ด 45000 
          หมายเลขโทรศัพท์ 089-8240872   
ตำแหน่งหน้าที่การงาน   : ผู้อำนวยการสถานศึกษา 
                                     วิทยฐานะ ผู้อำนวยการสถานศึกษาชำนาญการพิเศษ 
สถานที่ทำงานปัจจุบัน  : เลขที่ 4 หมู่ 2 โรงเรียนบ้านดอนแดง ตำบลเชียงขวัญ  
                          อำเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 45000  
                                     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ดเขต 1 
ประวัติการศึกษา 
   พ.ศ. 2535   มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนศรีสมเด็จพิมพ์พัฒนา อำเภอศรีสมเด็จ 
       จังหวัดร้อยเอ็ด 
   พ.ศ. 2538      มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย อำเภอเมือง 
       จังหวัดร้อยเอ็ด 
   พ.ศ. 2542   ปริญญาการศึกษาบัญฑิต (กศ.บ.) สาขาวิชาการประถมศึกษา 
       (โครงการคุรุทายาท) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   พ.ศ. 2557   ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
       มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด   
   พ.ศ. 2566    ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ศษ.ด.) สาขาวิชาการบริหาร 
                                  การศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
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