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บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 

การศึกษาค้นคว้าในครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์ทางการวิจัย 1) เพื ่อศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 2) เพื่อศึกษาองค์กรสมรรถนะสูง  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 3) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วม
ของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  เขต 2 ประชากร 
ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1 ,167 คน ผู้วิจัยท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเปิดตาราง 
การประมาณค่าสัดส่วนของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ได้จ านวน 291 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม 
แบบแบ่งช้ัน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน จากผลการวิจัย 
พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ สูงสุด ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า รองลงมา ด้านการท างาน เป็นทีม
อย่างต่อเนื่อง รองลงมา ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน รองลงมา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และน้อยสุด  
ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 2) ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมาก  
ไปหาน้อยตามล าดับดังนี ้ สูงสุด ด้านการพัฒนาบุคลากร รองลงมาด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ รองลงมา  
ด้านการสื ่อสารแลกเปลี ่ยนข้อมูล รองลงมาด้านการบริการที ่ดี และน้อยสุดด้านนวัตกรรม ตามล าดับ  
3) ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน มีจ านวน 4 ด้าน ได้แก ด้านการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้ของทีมผู ้น า ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื ่อง และด้านการสร้าง  
แรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This Article aimed to study 1) to study the collective leadership of teachers in educational 

institutions affiliated to the Nan Primary Education Area Office. District 2 2) To study high-performance 
organizations in educational institutions affiliated to the Nan Primary Education Area Office. District 2 
and 3) to study the collective leadership of teachers in educational institutions that affect  
the high-performance organizations of educational institutions under the Nan Primary Education Area 
Office. District 2 and 4) to create a prediction equation of collective leadership of teachers in 
educational institutions that affect the high-performance organizations of educational institutions 
under the Nan Primary Education Area Office. This research is a quantitative research. The data 
collection tools were a five-level estimation questionnaire, and the statistics used in the data analysis 
were mean, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis.  The findings revealed 
1) The level of collective leadership of personnel in educational institutions is at a high level in all 
aspects. Sorted in descending order as follows: Highest In terms of learning exchange of the leadership 
team, followed by continuous teamwork, followed by team networking, followed by inspiration, 
and at least individuality, respectively 2) High-performance organization level of educational 
institutions, affiliated to the Nan Primary Education Area Office. District 2 The overall results of  
the research are very high in all aspects. In descending order, they are as follows: Highest in terms of 
personnel development, followed by management for achievement.  Next is communication and 
information exchange, followed by good service and least innovation, respecti vely 3) Collective 
leadership of personnel in educational institutions that affect the high -performance organization of 
educational institutions under the Nan Primary Education Area Office. District 2 has 4 areas as a whole 
and individually, including the exchange of learning of the leadership team, individuality, continuous 
teamwork, and inspiration.  There is a high level of positive correlation. statistically significant at  
the .01 level 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เรื่อง “ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  
เขต 2” ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ ่า  
อาจารย์ที ่ปรึกษา และคณะกรรมการทุกท่านที ่ได้ให้ค าแนะน าปรึกษา ตลอดจนตรวจแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ ่ง จนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองส าเร็จสมบูรณ์ได้  
ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณ ดร.นริศรา เสือคล้าย อาจารย์ประจ าสาขาการวัดและประเมินผล
ทางการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา, ว่าที่ร้อยโทฤทธิกร พิเคราะห์ ผู้อ านวยการโรงเรียนป่ากลาง
มิตรภาพที่ 166 และนางรัชกร เรือนติ๊บ ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ที่กรุณาให้ค าแนะน า แก้ไข และตรวจสอบเครื่องมือที ่ใช้ 
ในการศึกษาค้นคว้า จนท าให้การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้สมบูรณ์และมีคุณค่า และขอขอบพระคุณ
ผู้บริหารสถานศึกษา คณะครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 ที่ให้ความอนุเคราะห์ อ านวยความสะดวก และความร่วมมื อในการ 
เก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ผู้ศึกษาขอมอบ  
และอุท ิศแด ่บ ิดา มารดา คร ูอาจารย ์ ตลอดถึงผ ู ้ม ีพระค ุณทุกท่าน ที ่ ได ้อบรมสั ่ งสอน  
ประสิทธิ ์ประสาทวิชาความรู ้ ตั ้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตลอดถึงครอบครัวที่มีส่วนสนับสนุน  
และให้ก าลังใจด้วยดีตลอดมา 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญ 
ในปัจจุบันการศึกษาถือได้ว่าเป็นหัวใจหลักที่ส าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ ซึ่งโรงเรียน

เป็นองค์กรที่ส าคัญที่ท าหน้าที่จัดการศึกษาให้แก่ประชาชนในชาติ ทั้งนี้หัวใจของการศึกษาก็คือ
ผู ้บริหารโรงเรียน ที ่มิใช่ท าหน้าที ่เพียงแต่บริหารโรงเรียนเท่านั ้น แต่ต้องแสดงศักยภาพ  คือ  
มีความสามารถในการเป็นทั้งผู้บริหารและผู้น าควบคู่กันไป ซึ่งสิ่งที่ครูคาดหวังจากผู้บริหารโรงเรียนคือ 
การมีภาวะความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างความรู ้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมสังคม  
การเรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ, 2545, หน้า 2) ซึ่งสอดคล้องกับการพัฒนาผู้เรียนตามหลักสูตรการจัดการศึกษา
ในปัจจุบัน โดยมุ ่งให้ผู ้เรียนเป็นคนดี เป็นคนเก่ง มีความสุข และมีศักยภาพในการศึกษาต่อ  
และประกอบอาชีพ ซึ่งเป็นเป้าหมายของผู้เรียนเมื่อส าเร็จการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2555) ส  าหร ับประเทศไทยมีการใช ้การบร ิหารโดยใช ้โรงเร ียนเป็นฐาน ( School Based 
Management) ถือเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่จะสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของโรงเรียนด้วยความมุ่งมั่น ผูกพัน 
และรับผิดชอบ โดยมีหลักการในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาในรูปแบบการกระจายอ านาจ 
การมีส่วนร่วม การพัฒนาระบบสารสนเทศ ซึ่งเป็นแนวคิดเดียวกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, น. 30-31) ว่า ให้บุคลากรมีองค์การ
กลางในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยยึดหลักการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคล
สู่สถานศึกษา การบริหารการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน จึงต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารการศึกษา  
เพ่ือมุ่งสู่การศึกษาที่มีคุณภาพและยั่งยืน ยิ่งในยุคโลกาภิวัตน์เป็นยุคของสังคมที่เต็มไปด้วยข้อมูลและ
ข่าวสาร (Information Society) เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารจะมีความทันสมัย ก้าวหน้า สามารถ
ติดต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็ว มีความคล่องตัวสูง องค์การใดไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือเอกชน  
ก็ตามที่มีข้อมูลข่าวสารที่เป็นจริงอยู่ในมือมากเท่าใดก็มีโอกาสที่จะพัฒนาตัวเองให้เจริญรุดหน้า  
ยิ่ง ๆ ขึ้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องขวนขวายในการแสวงหาข้อมูลข่าวสารเพื่อส่งผลต่อการ
พัฒนาองค์การของตนเอง (ภาราดร แก้วบุตรดี  และคณะ, 2564) การเปลี ่ยนแปลงของกระแส 
โลกาภิวัตน์เป็นแรงกระตุ้นที่ส าคัญให้ประเทศต่าง ๆ ต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด โดยการพัฒนา  
ขีดความสามารถให้เทียบเคียงสมรรถนะกับองค์การอื่นเพื่อความได้เปรียบในการแข่งขันมุ่งไปสู่
องค์การที่มีประสิทธิผลสูงยังเป็นการเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของประเทศโดยการพัฒนา  
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ตัวแบบเพื่อเพิ่มความสามารถในการพัฒนาองค์การภาครัฐให้ก้าวกระโดดอย่างมีทิศทางมากขึ้น  
ตัวแบบที่ว่านี้นิยมเรียกว่า องค์การสมรรถนะสูง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 
2556) 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีบทบาทหน้าที่ในการบริหาร
สถานศึกษาและจัดการศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา 
ตอนต้น (ขยายโอกาสทางการศึกษา) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีการจัด
กระบวนการบริหารและการจัดการศึกษาที่เป็นระบบ เพ่ือให้บรรลุภารกิจและเป้าหมายที่ก าหนดโดย
ยึดหลักธรรมาภิบาลอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการศึกษาให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 ก้าวล ้าคุณภาพ โดยได้มีแนวทางขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม 
โดยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการปฏิบัติงาน (Model) SPARK 3 วิ Model ตามหลักพุทธธรรม  
โดยน านโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และกรอบนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 4 ด้าน มาเป็นทิศทางการด าเนินงานบนหลักธรรมาภิบาล ซึ่งได้แก่ นโยบายด้านความ
ปลอดภัย ด้านโอกาส ด้านคุณภาพ และด้านประสิทธิภาพ ให้โรงเรียนในสังกัดน าไปสู่การปฏิบัติที่จะ
มุ่งสู่การเป็นองค์การที่มีคุณภาพ เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ
สถานศึกษาจึงถือได้ว่าเป็นหน่วยงานแรก ๆ ที่ต้องมีการบริหารจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามท่ี
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยการสนับสนุนส่งเสริมด้วยระบบบริหารจัดการที ่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผู้ที่ถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นบุคคลส าคัญที่จะช่วยให้
การบริหารสถานศึกษาประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษา (อุราภรณ์ คูนาเอก, 
2554) ดังนั้น ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 และผู้บริหารสถานศึกษา 
ครูและบุคลากรทางศึกษาภายในสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  
จึงจ าเป็นต้องอาศัยทักษะและภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา โดยต้องเรียนรู้แลกเปลี่ยนกับผู้อ่ืน
และพร้อมจะเป็นผู้น าที่ดี มีทักษะของความเป็นผู้น าที่มีปัญญา มีความรู้ ความสามารถและใช้การวิจัย
เพื ่อการบริหารและการจัดการเพื ่อปรับปรุงคุณภาพผลการปฏิบัต ิงานของสถานศึกษา ให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (บุญช่วย สายราม, 2557) ผู้บริหารทุกระดับจะต้องมีทักษะที่ใช้ในการ
บริหารสถานศึกษาเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งต้องอาศัยทักษะ
การบริหารงานที่มีความหลากหลายด้านเข้ามาผสมผสานกันอย่างเหมาะสม จึงจะท าให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาบริหารงานได้ส าเร็จ (พิสมัย แก้วเชื้อ, 2552) อีกท้ังจากผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารยังขาด
การสนับสนุน และการควบคุมการปฏิบัติงานของคนในองค์กร ต้องพัฒนาพฤติกรรมการบริหาร  
ด้านการติดต่อสื่อสารให้มากขึ้น เพื่อที่จะท าให้การมีส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษามีประสิทธิผล 
มากยิ่งขึ้น (มนตรา ผลศรัทธา และสุเทพ ลิ่มอรุณ , 2556, น. 56) สอดคล้องกับ กุลริศา วงษ์ภักดี 
(2556, น. 140-141) ได้ศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของผู้น าโรงเรียนมัธยม พบว่า ผู้น ายังไม่เปิด
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โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียน กล่าวได้ว่าหนึ่งในลักษณะของผู้น าคือภาวะผู้น า
ร่วมของครูในสถานศึกษา โดยภาวะผู้น าร่วม คือ การท างานกลุ่มของกลุ่มคนที่สามารถเป็นทั้งผู ้น า
และผู ้ตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกับเป็นทีม ซึ ่งไม่ได้มีแต่ผู ้น าเพียงคนเดียว  
แต่สามารถสลับปรับเปลี่ยนผู้น าตามแต่บริบทของงานนั้น ๆ ซึ่งการท างานเป็นทีมจะสามารถสร้าง
ความเท่าเทียมกันในการท างาน เคารพในความสามารถที่แท้จริงของแต่ละคน สามารถคิดสร้างสรรค์
งานใหม่ ๆ ขึ้นได้ (ภราดร เขมะกนก และสุชาดา นันทะไชย, 2556, น. 15-16)   

ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์แนวคิด หลักการและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ  ภาวะผู้น า
แบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีม
ผู้น า 2) ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 3) ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 4) ด้านสร้างแรง
บันดาลใจ 5) ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล การที ่งานจะประสบความส าเร็จ ผ ู ้น  าต้องอาศัย
ความสามารถจากผู้ตามด้วย โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เป็นการระดมความคิด และท า
ให้เกิดรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของโครงการหรือเป้าหมายซึ่งตรงกับการบริหารงานแบบประชาธิปไตย ส่งผล
ให้เกิดผลดีต่อกลุ ่ม เกิดแรงดึงดูดใจและมุ ่งมั ่นในการท างานและก่อให้เกิดผลงานต่อองค์กร   
และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) เป็นองค์กร
ที่มีความสามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถปรับตัวได้กับการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง และมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง ซึ่งส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(2556) ได้ให้ความส าคัญกับองค์กรสมรรถนะสูง โดยน ามาเป็นเครื่องมือการบริหาร และน ามาพัฒนา
หน่วยงานเพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และได้ตั้งเป้าไว้อย่างชัดเจนที่จะผลักดันองค์กร
ให้กลายเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงให้ได้ ซึ่งผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์แนวคิด  หลักการและเอกสาร
งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับองค์กรสมรรถนะสูง มีองค์ประกอบ  5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการบริหาร 
มุ่งผลสัมฤทธิ ์ 2) ด้านการสื ่อสารแลกเปลี ่ยนข้อมูล 3) ด้านการบริการที ่ดี 4) ด้านนวัตกรรม  
5) ด้านการพัฒนาบุคลากร องค์กรสมรรถนะสูงจะท าให้องค์กรสามารถพัฒนาขีดความสามารถในการ
แข่งขันได้ องค์กรสมรรถนะสูงสามารถแข่งขันและส่งมอบการบริการให้กับลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพ
ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์อย่างม่ันคง 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 เพื่อน า
ผลการวิจัยในครั้งนี้ให้ทางผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 น าข้อมูล
สารสนเทศนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมภาวะผู้น าแบบน าร่วมแก่ครูและผู้บริหารสถานศึกษา  
เพื ่อพัฒนาองค์กร และผู ้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 สามารถน าข้อมูลสารสนเทศนี ้ ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์กร  
เพ่ือยกระดับโรงเรียนสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
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ค าถามวิจัย 
1. ภาวะผู ้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 2 อยู่ในระดับใด 
2. องค์กรสมรรถนะสูงในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 

เขต 2 อยู่ในระดับใด 
3. ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 หรือไม่ 
4. สมการพยากรณ์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะ

สูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 เป็นอย่างไร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื ่อศึกษาภาวะผู ้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
2. เพื ่อศึกษาองค์กรสมรรถนะสูงในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 2 
3. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กร

สมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
 

สมมติฐานการวิจัย  
ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
 
ขอบเขตของการวิจัย  

การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้  
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

1.1 ด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษา โรงเรียนในส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 จ านวน 144 โรงเรียน มีจ านวนครูทั้งหมด จ านวน 1,167 คน 
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1.2 ด้านกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเปิดตารางการประมาณค่าสัดส่วนของ

ประชากรของ เครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 291 คน โดยใช้วิธีการ
การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) แยกตามอ าเภอ   

2. ขอบเขตด้านตัวแปร  
2.1 ตัวแปรต้นที่ศึกษา ผู้วิจัยก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครู 

ในสถานศึกษา โดยการสังเคราะห์ตัวแปรได้ 5 ด้าน ดังนี้ 
2.1.1 ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 
2.1.2 ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 
2.1.3 ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
2.1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
2.1.5 ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 

2.2 ตัวแปรตามที่ศึกษา ผู้วิจัยก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับองค์กรสมรรถนะสูงของ
สถานศึกษา โดยการสังเคราะห์ตัวแปรได้ 5 ด้าน ดังนี้ 

2.2.1 ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2.2.2 ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 
2.2.3 ด้านการบริการที่ด ี
2.2.4 ด้านนวัตกรรม 
2.2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

3. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษามุ่งเน้นศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ซึ่งจะครอบคลุมเนื้อหา ดังนี้ 

3.1 ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา โดยการสังเคราะห์ตัวแปรได้ 5  ด้าน 
ได้แก่ 

3.1.1 ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 
3.1.2 ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 
3.1.3 ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
3.1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3.1.5 ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 
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3.2 องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา โดยการสังเคราะห์ตัวแปรได้ 5 ด้าน ได้แก่ 
3.2.1 ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
3.2.2 ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 
3.2.3 ด้านการบริการที่ด ี
3.2.4 ด้านนวัตกรรม 
3.2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการท างานของทีมผู้น า  
โดยขึ้นกับบริบทของงาน ทุกคนยอมรับในความรู้ความสามารถและการตัดสินใจของกันและกัน มีการ
ผลัดกันเป็นผู้น าและผู้ตาม ตามความต้องการในสถานการณ์ที่เหมาะสม ร่วมกันก าหนดจุดมุ่งหมาย 
วิสัยทัศน์ และเป้าหมาย ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน มีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กร งานวิจัยในครั้งนี้ภาวะผู้น าแบบน าร่วมจะประกอบไปด้วย 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า หมายถึง ผู้น าที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน  
โดยการถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ไปยังทีมอื่น และรับเอาความรู้จากบุคคลและแหล่งต่าง ๆ ทั้งที่
เป็นความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) และความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ด้วยกิจกรรมและ
เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่มีรูปแบบที่แตกต่างกันมาเพิ่มพูนความรู้ของ
ตนเอง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนและพัฒนางาน 

2. ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน หมายถึง ผู้น าที่มีการประสานงานหรือท างานร่วมกัน 
อย่างต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกันเป็นไปในทิศทางเดียวกันมีโครงสร้างของ
ความสัมพันธ์ในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ร่วมกันแลกเปลี่ยนข่าวสารกัน และเป็นการ
ถ่ายทอดที่ท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน 

3. ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ผู้น าที่มาท างานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์
หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันให้ความร่วมมือร่วมใจประสานงาน ติดต่อสื่อสารร่วมกันมีการพึ่งพากันในการ
ปฏิบัติงานและถือว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมเสมอเพื่อให้งานที่ตนได้รับผิดชอบนั้นบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลุ่มบุคคลที่ร่วมกันท างานและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจ
ในงานนั้น 

4. ด้านแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้น าที่สามารถขับเคลื่อนพลังจากภายในของคนใน
องค์กรให้เกิดพฤติกรรมให้กระท าบางสิ่งบางอย่าง เป็นการปลุกเร้าโดยวางเงื ่อนไขน ามาซึ่งการ
ตระหนักรู้ในบางสิ่งที่ดีกว่า กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และกระบวนการด้านประสบการณ์ของทีม
เพ่ือให้บรรลุ เป้าหมาย และความส าเร็จ  
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5. ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญและเข้าใจถึงความแตกต่าง
ของบุคคลแต่ละคน ยอมรับในศักยภาพและความสามารถของผู ้อื ่น มุ ่งเน้นการส่งเสริมพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลนั ้น ๆ เปิดโอกาสให้ผ ู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาได ้แสดงความคิดเห ็น ให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ พัฒนาทักษะ และแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ เป็นหลักการ
ส าคัญในการบริหารจัดการที่ช่วยให้ผู้น าสามารถดึงศักยภาพสูงสุดของผู้ใต้บังคับบัญชาออกมาและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา หมายถึง องค์กรที่มีกระบวนการในการบริหารจัดการ
อย่างเป็นระบบโดยเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมือกับแรงกดดัน
ภายในและภายนอกองค์กร บุคลากรมีความพึงพอใจมุ ่งมั ่นในความส าเร็จ เพื ่อตอบสนองกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้ความส าคัญกับผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรทุกฝ่าย เพื่อให้
เกิดผลลัพธ์ของการด าเนินงานที่ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ งานวิจัยในครั้งนี้ 
องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาจะประกอบไปด้วย 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง องค์กรที่มีการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ 
ในการด าเนินงานโดยอาศัยกลยุทธ์ในการบริหารงาน เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรให้
ความส าคัญต่อผลการด าเนินงาน และการตรวจวัดผลส าเร็จในการด าเนินการขององค์กร ทั้งในแง่ของ
ปัจจัยน าเข้ากระบวนการผลผลิตและผลลัพธ์ โดยจะต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  
(Key Performance Indicators: KPIs) ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นตัวสะท้อนความส าเร็จผลการ
ด าเนินงาน ผลลัพธ์ที่ได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล หมายถึง องค์กรที่มีการติดต่อระหว่างกันของคน  
ในองค์กรในแต่ละฝ่าย แลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความคิดเห็น ความรู้สึก ระหว่างบุคคล โดยอาศัย
สื่อหรือช่องทางต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ สร้างความ
บันเทิง และส่งผลต่อการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 

3. ด้านการบริการที่ดี หมายถึง องค์กรที่มีการบริการหรือการกระท าหรือปฏิบัติงาน 
ที่ฝ่ายหนึ่งเสนอให้กับอีกฝ่ายหนึ่ง มุ่งเน้นไปที่การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ สร้างความ
พึงพอใจ และมอบประโยชน์ให้แก่ผู้รับบริการ โดยมุ่งเน้นไปที่ผู้รับบริการ มีความยืดหยุ่น น่าเชื่อถือ 
เป็นมืออาชีพ รวดเร็ว ถูกต้อง และปลอดภัยท าให้เกิดคุณค่าและประโยชน์ ให้กับผู้รับบริการให้มาก
ที่สุด 

4. ด้านนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่สนับสนุนความคิด การคิดค้นสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยมี
ขบวนการน าเสนอสิ่งใหม่สู ่สังคมจนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลค่านิยม  ความเชื่อ ตลอดจนระบบ
ค่านิยมเดิม ๆ ในสังคมและเกิดการพัฒนาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติที่ท าอยู่เดิมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
ที่มีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังสามารถน าเทคโนโลยีมาก่อให้เกิดคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อสังคม 
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5. ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง องค์กรที ่ส่งเสริมการพัฒนาเพื ่อปรับเปลี ่ยน
พฤติกรรม และส่งเสริมศักยภาพให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน  
และทัศนคติในการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยผ่านกระบวนการการศึกษา การฝึกอบรม 
และการพัฒนาอย่างมีระบบและมีขั้นตอน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์การ และส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งต่อไป 

ครูในสถานศึกษา หมายถึง ข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 ที่ด ารงต าแหน่งครูผู้ช่วยและปฏิบัติงานในสถานศึกษาตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

การศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ข้าพเจ้าได้รับประโยชน์ดังนี้ 

1. ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 สามารถน าข้อมูลสารสนเทศนี้
ไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมภาวะผู้น าแบบน าร่วมแก่ครูในสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาองค์กรต่อไป 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 
เขต 2 สามารถน าข้อมูลสารสนเทศนี้ ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์กร เพ่ือยกระดับโรงเรียนสู่องค์กร
สมรรถนะสูง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง
ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
แนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 

1. บริบทของโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
2. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

2.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
2.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า  

3. แนวคิดภาวะผู้น าแบบน าร่วม  
3.1 ความหมายของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
3.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
3.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 

4. แนวคิดองค์กรสมรรถนะสูง 
4.1 ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 
4.2 คุณลักษณะและองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง  

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5.1 งานวิจัยต่างประเทศ 
5.2 งานวิจัยในประเทศ 

6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
บริบทของโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

ข้อมูลทั่วไป 
ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 เป็นหน่วยงานสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที ่ก ากับดูแลการจัดการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานของพ้ืนที่ 7 อ าเภอทางตอนเหนือของจังหวัดน่าน มีที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค สถานที่ตั้งเลขที่ 
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418 หมู่ที่ 8 บ้านปรางค์พัฒนา ต าบลปัว อ าเภอปัว จังหวัดน่าน รหัสไปรษณีย์ 55120 โทรศัพท์ 
054-791510 โทรสาร 054-791250 เว็บไซต์ www.nan2.go.th มีเขตบริการที่อยู่ในความดูแล
รับผิดชอบในการจัดการศึกษาครอบคลุมพื้นที่ใน 7 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอท่าวังผา อ าเภอสองแคว 
อ าเภอปัว อ าเภอเชียงกลาง อ าเภอทุ่งช้าง อ าเภอบ่อเกลือ และอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ มีสถานศึกษา
ในสังกัด จ านวน 145 แห่ง สภาพภูมิศาสตร์ของเขตพ้ืนที่การศึกษา พ้ืนที่ส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นภูเขา
สูงชัน สลับกับที่ราบลุ่มแม่น ้าระหว่างหุบเขา เนื้อท่ีประมาณ 3,940,415 ตารางกิโลเมตร มีอาณาเขต
ติดต่อดังนี้ 

ทิศเหนือ  ติดต่อกับ   สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ทิศใต้   ติดต่อกับ   อ าเภอเมืองน่านและอ าเภอสันติสุข 
ทิศตะวันออก  ติดต่อกับ   สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ทิศตะวันตก  ติดต่อกับ   อ าเภอปง จังหวัดพะเยา 
ทิศทางการพัฒนาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีภารกิจหลักในการจัดและส่งเสริม

การศึกษาขั้นพื้นฐานแก่ผู้เรียนในเขตพื้นที่บริการ 7 อ าเภอของจังหวัดน่าน ได้แก่ อ าเภอท่าวังผา 
อ าเภอสองแคว อ าเภอปัว อ าเภอเชียงกลาง อ าเภอทุ่งช้าง อ าเภอบ่อเกลือ และอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ 
ซึ่งการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการศึกษาเพื่อเป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศ โดยมีเป้าหมาย
ผู้เรียนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน มีทักษะที่จ าเป็น สามารถแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร 
และท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีวินัย มีนิสัยใฝ่การเรียนรู้ และเป็นพลเมืองที่รู้สิทธิ
และหน้าที ่ มีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภาคภูมิใจในความเป็นไทย 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ 
และกลยุทธ์ ในระยะเวลาการด าเนินงานในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2566-2570) ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
“มุ่งจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีคุณภาพและมาตรฐานสากล บนวิถีความเป็นไทยตามหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สู่สังคมอนาคตที่สมดุลและยั่งยืน” 
พันธกิจ (Mission) 
1. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 
2. จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานที่มีคุณภาพและมาตรฐานสากลบนพื้นฐานของความเป็นไทย 
3. พัฒนาผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตรและทักษะในศตวรรษท่ี 21 
4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้จัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลโดยใช้วิจัยและนวัตกรรมเป็นฐาน 
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5. จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

6. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
(Digital Technology) 

เป้าประสงค์ (Goal) 
1. ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 
2. นักเรียนทุกคนได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐาน มีขีดความสามารถในการ

แข่งขัน 
3. นักเรียนทุกคนเป็นคนดี คนเก่ง และมีคุณภาพ ด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ได้อย่างมี

ความสุข 
4. ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดการเรียนรู้ได้อย่างมืออาชีพ 
5. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 

Development Goals: SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

6. สถานศึกษา และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาให้บริการทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้รับบริการ 

กลยุทธ์ (Strategy) 
กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 
กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรวัยเรียน ทุกคน 
กลยุทธ์ที่ 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
กลยุทธ์ที่ 4 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
ค่านิยม (Values):  สพป.น่าน เขต 2 ก้าวล ้าคุณภาพ Next Normal, Next Quality 

 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
อรอนงค์ กลางนภา (2561, น. 20) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี

อ านาจและอิทธิพลต่อกลุ่มปฏิบัติหน้าที่ความเป็นผู้น า  ผู้ผลักดัน ผู้ดลบันดาล ผู้สร้างพลังงานร่วม 
ผู้สร้างแรงจูงใจกระตุ้น ผู้ก่อให้เกิดพลังในการปฏิบัติการด าเนินการของมวลสมาชิกให้เข้าสู่เป้าหมาย
ขององค์กร 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, น. 33) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคล
ส าคัญที่ได้รับความไว้ใจ เชื ่อถือ และศรัทธาจากคนในกลุ่มในองค์กรสามารถใช้อิทธิพลโน้มน้าว 
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ให้บุคคลอื่นยอมตามได้ในทุกกรณี ไม่ว่าจะเป็นทางความคิดหรือทางปฏิบัติก็ตาม รวมทั้งเป็นผู้มี
จริยธรรม บุคลิก พฤติกรรมที่ดีและน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

สกุลกานต์ โกสีลา (2561, น. 10) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ถูก
คัดเลือก แต่งตั้ง หรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากกลุ่มเนื่องจากเป็นบุคคลที่มีความรู้ มีทั้งศาสตร์และ
ศิลป์ในการเป็นผู้น าสมาชิกในกลุ่มให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ในสถานศึกษา โดยมีความสามารถในการโน้ม
น้าวจิตใจ และจูงใจให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ  เต็มใจ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งเอาไว้ในองค์กร 

สุชาติ ทองมา (2560, น. 15) กล่าวว่า ในองค์การหน่วยงานต่าง ๆ ผู้น าเป็นบุคคลที่มี
ความส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ  ผู้น าเป็นบุคคลที่มีอ านาจอิทธิพลใน
การบังคับบัญชา มอบหมายงานในก ากับดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ผู้น าเป็นผู้ประสาน
ความต้องการของบุคคลความต้องการของงานและความต้องการขององค์การเข้าด้วยกัน  

ปรียาภรณ์ เรืองเจริญ (2560, น. 11) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่
มีความส าคัญในกลุ ่มอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอื ่น  สามารถสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร  
มีความน่าเชื่อถือให้ผู้ตามกระท าตามจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้เกิดความส าเร็จ 

มะการิง หวัง (2560, น. 11) ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่เป็น 
ที่ยอมรับของสมาชิกว่าเป็นผู้น ากลุ่มและมีบทบาทส าคัญที่สุดในการอ านวยการให้องค์การด าเนินไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ 

สรวุฒิ แก้วปุ๋ย (2560, น. 12) ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการ
มอบหมายหรือแต่งตั้ง ซึ่งเป็นที่ยอมรับของบุคคล มีอิทธิพลและบทบาทเหนือบุคคลอื่น สามารถชี้น า
ให้บุคคลปฏิบัติงานและสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

จากความหมายของผู้น า ของนักวิชาการหลายท่าน สรุปได้ว่า ผู้น าถือเป็นหนึ่งในกุญแจ
ส าคัญที่จะท าให้สถานศึกษาสามารถจัดการศึกษา เพื่อพัฒนามนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้
สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ผู้น ายุคใหม่จะต้องมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว และสามารถขับเคลื่อนสถานศึกษาให้สอดรับกับสถานการณ์ โดยสามารถสร้างความร่วมมือ
ร่วมใจของบุคลากรทุกส่วนในสถานศึกษาให้ขับเคลื่อนไปด้วยจุดมุ่งหมายเดียวกัน 

ความหมายของภาวะผู้น า 
การเป็นผู้น าเป็นการใช้ความพยายามที่จะรวบรวมพลังและความสามารถของสมาชิก  

เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ขององค์การและตอบสนองความต้องการของสมาชิก   
ผู ้น าจะต้องมีบทบาทและหน้าที ่หลายอย่าง  จึงท าให้สมาชิกมีความร่วมมือกันท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้น าจ าเป็นต้องแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าที่เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้าง  
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ความเชื ่อมั ่นให้กับผู ้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ 
ภาวะผู้น า ดังนี้ 

อรอนงค์ กลางนภา (2561, น. 23) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการหรือวิธีการที่ท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลโดยที่บุคคลอ่ืน  
จะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู ้น าเพื ่อให้การด าเนินการบรรลุว ัตถุประสงค์ในสถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึ่ง โดยการใช้อ านาจอิทธิพลแรงจูงใจการตัดสินใจอย่างมีศิลปะเพื่อพยายามให้บรรลุ
เป้าหมายในสถานการณ์หนึ่ง อ านวยการให้เกิดความร่วมมือในการด าเนินงานจนบรรลุผลส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

นิษวัน วรานุสาสน์ (2561, น. 18-19) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า
หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีอยู่ในตนและสามารถน าศาสตร์และศิลป์นั้นออกมาใช้
ในการประสานกลุ่มและชักน า น าพากลุ่มให้ก้าวไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้ด้วยความรู้ความสามารถ  
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ที่เป็นรูปธรรม ซึ่งเกิดการยอมรับจากกลุ่มและน าไปปฏิบัติจนบรรลุผลส าเร็จ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

กมลทิพย์ บุญโพธิ์ (2561, น. 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถหรือกระบวนการของผู ้น  าหร ือผู ้บร ิหารที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล  
หรือกลุ่มบุคคล เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, น. 34) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่คนมีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้ด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
กระบวนการที่ผู้น าใช้เป็นทั้งศาสตร์และศิลปะ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
กลุ่มโดยผู้น าใช้วิธีจูงใจให้บุคลากรหรือกลุ่มซึ่งเป็นผู้ตามร่วมกันโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย  
เพ่ือสร้างความร่วมมือในการด าเนินการ 

สกุลกานต์ โกสีลา (2561, น. 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
อ านาจ อิทธิพล หรือพฤติกรรมที่ผู้บริหารใช้แสดงออกบ่อย ๆ ซึ่งจะถูกรับรู้ได้โดยครูเพ่ือกระตุ้นให้ครู
ปฏิบัติตนตามแนวคิดของตนเอง เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่สถานศึกษาตั้งไว้ เนื่องจากผู้มีอ านาจอิทธิพล
ในการปฏิบัติงานที่เป็นภาวะผู้น า 

ปรียาภรณ์ เรืองเจริญ (2560, น. 14) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า 
หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถของผู ้น าที ่ใช้อิทธิพลเพื ่อท าให้เกิดประสิทธิผลของกลุ่ม   
แสดงบทบาทออกมาเพื่อจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติงานหรือด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความ
เต็มใจ และมั่นใจพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
องค์การ 
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อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, น. 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า 
หมายถึง กระบวนการ สภาวะหรือศักยภาพความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มมี
ความสามารถในการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้คนอื่นคล้อยตาม ท าตาม และสร้างความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอย่างประสานสัมพันธ์กัน มีคุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้ มีสติปัญญา 
มองการณ์ไกล มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบในการบริหารจัดการองค์การ มีทักษะเป็นศูนย์กลางของ
เปลี ่ยนแปลงที ่ทรงความรู้ สามารถขับเคลื ่อนองค์การให้ปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพื ่อบรรลุ
เป้าประสงค์ขององค์การ 

วัฒนา ปะกิดา (2560, น. 13) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออก ความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าว สร้างแรงผลักดันหรือ
แรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม เป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให้
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายของภาวะผู้น าของนักวิชาการหลายท่าน  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลที่สามารถใช้อิทธิพลโน้มน้าว จูงใจ หรือสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม ผู้ร่วมงาน 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ร่วมมือด้วยความเต็มใจ เลื่อมใสศรัทธา โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ หน้าที่ 
ความสัมพันธ์และสถานการณ์ ชักจูงเปลี่ยนแปลงการกระท าของบุคคลและกลุ่ม ให้สามารถรวมพลัง
ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความ

ล้มเหลวขององค์การ เพราะมีผลกระทบต่อบุคคลและทรัพยากรภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ผู้น าที่มีการ
แสดงออก ซึ่งภาวะผู้น าจะส่งผลให้เกิดผลส าเร็จของงานที่มีประสิทธิผล  มีนักวิชาการหลายท่าน 
ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 

กมลทิพย์ บุญโพธิ์ (2561, น. 14) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า มีความส าคัญต่อการพัฒนา
องค์การเป็นอย่างยิ่ง ผู้น าในสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
หรือผู ้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลสัมฤทธิ ์ของงานโดยรวม  ทั้งหมดขององค์การ ทั้งนี ้เพราะผู ้น า 
หรือผู้บริหารนั้นเป็นผู้ควบคุมดูแล และมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ซึ่งท าให้ผลการปฏิบัติงานประสบ
ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ภัสราภรณ์ ผอมทอง (2561, น. 13) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก   
และเป็นคุณสมบัติส าคัญที ่ผู ้บริหารพึงควรมี  ซึ ่งมีผลกระทบต่อผู ้ร่วมงาน องค์กร สิ ่งแวดล้อม  
เพราะในยุคของการแข่งขันจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น าเพ่ือน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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อรพรรณ เทียนคันฉัตร (2560, น. 14) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร 
ผู้บริหารทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการบริหารองค์การยุคของการแข่งขัน  จ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่จะต้องใช้ภาวะผู้น าในการบริหารงานร่วมกับผู้อื่น หรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจและได้ผลที่ออกมาอย่างมีคุณภาพตรงกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560, น. 14-15) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นศาสตร์และศิลป์ 
ในการเป็นส่วนที ่ดึงดูดความรู ้ความสามารถต่าง  ๆ ของบุคลากรในสถานศึกษาออกมาได้อย่าง 
เต็มประสิทธิภาพพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายในองค์การ โน้มน้าวชักจูงบุคลากรให้มีทัศนะ
คติในทิศทางเดียวกัน มอบหมายงานตรงตามความถนัดและความสามารถช่วยประสานความขัดแย้ง  
ต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์ 

อภิชาติ ครองยศ (2561, น. 74) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญยิ่งต่อผู้บริหารทุกคน
เพราะเป็นแนวทางไปสู่การปฏิบัติงานในหน้าที่ที ่รับผิดชอบให้ส าเร็จผลตามเป้าหมาย  เป็นผู้น า
องค์การให้ก้าวหน้าโดยใช้ศิลปะในการโน้มน าให้บุคคลคล้อยตาม  เพื่อให้ความร่วมมือและช่วย
ปฏิบัติงาน ผู้น าเพียงคนเดียวจะไม่สามารถท างานให้ส าเร็จได้ แต่ความสามารถของผู้น าในการชักจูง
ให้บุคคลคล้อยตามและยินยอมปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเป็นส่วนส าคัญให้งานส าเร็จในภาพรวม
ผู้น าช่วยให้บุคคลได้ปฏิบัติงานตามภารกิจ ในขณะเดียวกันจะช่วยสร้างพลังและแรงยึดเหนียวของ
กลุ่มให้มั่นคง 

สรุปได้ว่า ผู้น าเป็นบุคคลส าคัญอย่างยิ่งองค์การทุกประเภทไม่ว่าองค์การ  ธุรกิจเอกชน 
ราชการหรือองค์การเพื ่อสาธารณประโยชน์ บทบาทของผู ้น าเป็นสิ่งส าคัญที่สุดที่จะก าหนดทิศ
ทางการเคลื่อนไหวของทรัพยากรทั ้งหลายภายในองค์การ  ทั้งนี้เพราะผู้น าอาจท าหน้าที่ ชี้แนะ 
ควบคุม สั่งการ ตลอดจนวางแผนและก าหนดทิศทางเป้าหมายขององค์การโดยส่วนรวม จึงอาจกล่าว
ได้ว่าประสิทธิภาพขององค์การนั้นส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับผู้น าในองค์การ ภาวะผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วย
ให้การบริหารจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ดังนั้น ประสิทธิผลของการบริหาร
การศึกษาย่อมมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 

ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ภัสราภรณ์ ผอมทอง (2561, น. 15-16) กล่าวว่า สมัยโบราณมนุษย์มีความเชื ่อว่า 

การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกูลหรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้  
บุคลิกและลักษณะของการเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว  สามารถ
ถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ ผู ้ที ่เกิดในตระกูลของผู้น า ย่อมจะต้องมีลักษณะผู้น าด้วย แต่แนวคิด
เกี่ยวกับผู้น าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ซึ่งได้มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ซึ่งสามารถจ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 4 ทฤษฎี ดังนี้  
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1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู ้น า 
เริ่มใน ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Gentleman Theory of Leadership)  
ของกรีกโรมันโบราณ โดยมีความเชื่อว่าภาวะผู้น าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ  หรือโดยก าเนิด (Born 
leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้ ลักษณะผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพสูง 
จะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ ่งแสดงถึงการเป็นผู ้น  าและต้องเป็นผู ้ท ี ่มี
ความสามารถด้วย ผู้น าเหล่านี้ ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จ
พระนเรศวรมหาราช เป็นต้น โดย Gardner ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะของผู้น าใน 2 คุณลักษณะ ดังนี้ 

1.1 The Tasks of Leadership กล่าวถึง งานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการ
ก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ มีการบริหาร
จัดการมีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายสื่อสารได้เป็นตัวแทนของกลุ่มแสดงถึง
สัญลักษณ์ของกลุ่มและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

1.2 Leader-Constituent Interaction กล่าวถึง ผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เพื่อสนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล 
และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่งและ
สามารถยืนด้วยตนเองอย่างอิสระ อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีนี้พบว่าไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอน หรือชี้ชัด
ของผู้น า เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) เป็นการพัฒนาในช่วง ค.ศ. 1940-1960 
แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพล  
ซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก่ เลวิน (Lewin, 1951, p. 275) และแมคเกรเกอร์ (McGreger, 1960 
p. 46) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าเป็นแนวคิดที่สนใจศึกษาพฤติกรรมที่แสดงออกโดยผู้น า  ซึ่งจะมีผลต่อ
ความสามารถในการน าโดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าเริ ่มได้รับความสนใจจากนักวิชาการ
ตะวันตกในช่วงทศวรรษที่ 1930 เป็นต้นมา เนื่องจากการพิจารณาเพียงคุณลักษณะของผู้น านั้น 
ขาดความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ตลอดจนการศึกษาเทคนิคการจัดการในสมัยเริ่มต้น โดยเฉพาะ
การจัดการวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ไม่สามารถแก้ไขด้านการบริหารได้อย่างสมบูรณ์
จึงได้มีสถาบันการศึกษาและสถาบันทางวิชาการหลายแห่งในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศ
ตะวันออกให้ความสนใจที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการวิจัย เพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับการแสดงออก
ของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในลักษณะต่าง  ๆ กัน ดังตัวอย่างการศึกษาที่ส าคัญต่อ
พัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า ดังนี้ 

2.1 แนวตาข่ายการจัดการของ Blake and Mouton’s Managerial Grid Blake and 
Mouton กล่าวว่า ภาวะผู ้น าที ่ดีมีปัจจัย 2 อย่าง คือ คน (People) และผลผลิต (Product)  
โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1-9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกัน 
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และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย  เรียกรูปแบบนี้
ว่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่น  ๆ  
ของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ 

2.1.1 แบบมุ่งงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผู้น าจะ
มุ่งแต่งานเป็นหลัก (Production oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะเป็นผู้
วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิตไม่สนใจ
สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน ห่างเหินผู้ร่วมงาน 

2.1.2 แบบมุ่งคน (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผู้น าจะเน้นการใช้
มนุษยสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์กร ส่งเสริม
ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข  น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อม 
ที่น่าอยู่ ไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมีความเชื่อว่าบุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อย ไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะ
คล้ายการท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน  
เพ่ือหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่าง ๆ 

2.1.3 แบบมุ่งคนต ่า มุ่งงานต ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผู้น าจะสนใจคนและ
สนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อย เพื่อให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่ง
สมาชิกภาพขององค์กร ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองและอิทธิพลต่อผู้อื่นต ่า มีการประสานงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย เพราะขาดภาวะผู้น าและมักจะมอบหมายให้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

2.1.4 แบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) แบบ 5, 5 
ผู้บริหารหรือผู้น าหวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่ในระดับกลางใช้ระบบที่มี
กฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจ 
หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหารมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการในการท างาน หลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับ
ความขัดแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 

2.1.5 แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผู้น าให้ความสนใจ
ทั้งเรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ สร้างสมดุลระหว่างความต้องการขององค์กรและ
ความต้องการของคนท างานโดยไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการ
ท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน
ระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ตามเกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน 
ผู้บริหารแบบนี้เชื่อว่าตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการ
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วิน ิจฉัยสั ่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู ่ท ี ่ผ ู ้ใต ้บ ังคับบัญชา  มีการยอมรับ
ความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

2.2 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y) 
Douglas แมคเกรเกอร์ (McGreger, 1960, pp. 47-48) เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้
เกี ่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความต้องการขั ้นพื ้นฐานของมาสโลว์ซึ ่งแมคเกรเกอร์   
มีความเห็นว่าการท างานกับคนจะต้องค านึงถึงธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์  คือ 
มนุษย์มีความต้องการพื้นฐานและต้องการแรงจูงใจ ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตาม 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ จึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกัน
ปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายและได้เกิด 2 ทฤษฎีที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

2.2.1 Theory X พ้ืนฐานของคนคือ ไม่ชอบท างาน ขี้เกียจ อยากได้เงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องควบคุมตลอดเวลา  และต้องมีการลงโทษที่มีกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัด 

2.2.2 Theory Y เป็นกลุ ่มที ่มองคนในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าที ่ความ
รับผิดชอบ เต็มใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางานมีความคิดสร้างสรรค์และมี
ศักยภาพในตนเอง ผู้น าจึงควรส่งเสริมและให้โอกาสในการพัฒนา 

2.3 การศึกษาของ เลวิน (Lewin, 1951, p. 273) ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ 
2.3.1 ผู ้น  าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา  จะตัดสินใจด้วยตนเองเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะ
ใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่น
ในตัวเองและไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

2.3.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจรับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิต
และความพึงพอใจการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ 

2.3.3 ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม จะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ตายตัวหรือไม่มีระเบียบ 
แน่ชัด การท างานของผู้น าลักษณะนี้จะเป็นการกระจายงานออกไปที่กลุ่ม หากกลุ่มมีความรับผิดชอบ
และมีแรงจูงใจในการท างานสูง งานก็จะส าเร็จลุล่วงได้ ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศ 
ในการท างานและเหมาะสมกับสถานการณ์ที่แตกต่างกัน  ดังนั้น การเลือกใช้ลักษณะผู้น าแบบใด
ย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2.4 Likert’s Michigan studies Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคมมหาวิทยาลัย
มิชิแกน ท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดยใช้เครื่องมือที่ไลเคิร์ต  และกลุ่มคิดขึ้นประกอบด้วยความคิด 
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รวบยอด เรื่องภาวะผู้น าแรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ 
การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ  
ลิเคิร์ต (Likert, 1967, pp. 126–127) คือ 

2.4.1 แบบใช้อ านาจ (Exploitative-Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง 
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสาร 
เป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 

2.4.2 แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent-Authoritative) ปกครองแบบ 
พ่อปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัลแต่บางครั้งขู่ลงโทษ ยอมให้
การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้างและ
บางครั้งยอมให้ตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

2.4.3 แบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจและการ
ตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ ครั้ง และใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีการติดต่อสื่อสารแบบ  2 ทาง  
จากระดับล่างขึ้นบน และจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน
ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 

2.4.4 แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจและ
เชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอมีการให้รางวัลตอบแทนเป็น
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วมตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมิน
ความก้าวหน้า มีการติดต่อสื ่อสารแบบ 2 ทาง ทั้งจากระดับบนและระดับล่างในระดับเดียวกัน  
หรือในกลุ่มผู้ร่วมงาน สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ท้ังในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

2.5 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa Studies) 
นักวิชาการของมหาวิทยาลัยไอโอวาได้ท าการทดลองเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลาย
ทศวรรษ 1930 โดยศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากนักศึกษาในมหาวิทยาลัยเพื่อศึกษาความชอบของ
สมาชิกท่ีมีต่อผู้น าที่แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ 

2.5.1 ผู้น าแบบเผด็จการ หมายถึง ผู้น าจะรวมอ านาจการบริหารงาน โดยท าหน้าที่
ตัดสินใจให้กับกลุ่มแล้วค่อยสื่อสารแนวความคิดนั้นออกมาเพ่ือให้สมาชิกน าไปปฏิบัติ 

2.5.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย หมายถึง ผู้น าจะเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วม 
ในการด าเนินงานของกลุ่ม โดยผู้น าจะท าหน้าที่น าเสนอความคิดและท าการตัดสินใจร่วมกับกลุ่ม  
โดยทั้งผู้น าและกลุ่มจะพยายามหาแนวทางการแก้ไขปัญหาและข้อสรุปร่วมกัน 

2.5.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม หมายถึง ผู้น าจะท าการจ ากัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตน
กับสมาชิกในกลุ่มโดยที่ผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมูลและความช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่สมาชิก  แต่จะปล่อย
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ให้สมาชิกตัดสินใจเองตามความเหมาะสม โดยผู้น าจะไม่เข้าร่วมกระบวนการตัดสินใจ ผลการเก็บ
รวบรวมข้อมูลของมหาวิทยาลัยไอโอวา สรุปได้ว่า 1) สมาชิกในกลุ่มจะชอบผู้น าแบบประชาธิปไตย
มากกว่าผู้น าแบบเผด็จการ และ 2) ผู้น าแบบเผด็จการและเสรีนิยมจะส่งผลให้กลุ่มมีลักษณะผูกพัน
ระหว่างกลุ่มสูงกว่ากลุ่มที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตย แต่ก็มิได้บ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือประสิทธิภาพของ
ผู้น าแต่ละลักษณะ อย่างไรก็ดี การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาได้ส่งผลให้เกิดการตื่นตัวของ
แนวคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior Science) และมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations)  
ซึ่งผลักดันให้เกิดการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในมิติต่าง ๆ ในเวลาต่อมา 

2.6 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ในช่วงต่อของทศวรรษที่ 1940 และ 1950 
กลุ่มนักวิชาการของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้สนใจที่จะศึกษาลักษณะของภาวะผู้น าที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ โดยมีผลการศึกษาที่น่าสนใจว่าผู้น าแต่ละคนจะแสดง
ลักษณะของภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ คือ 

2.6.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต (Production Centered) หมายถึง ผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้สมาชิกท างานให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 

2.6.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Employee Centered) หมายถึง ผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม โดยผู้น าจะให้ความสนใจและเอาใจใส่
กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในเรื ่องที่ท างานและเรื ่องส่วนตัวที่เกิดขึ้นของสมาชิก ถึงแม้การศึกษาของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนจะไม่ชี ้ชัดว่าผู้น าแบบใดจะมีประสิทธิภาพมากกว่ากัน  แต่ก็เป็นการศึกษาที่
พิจารณาภาวะผู้น าที่ได้รับความสนใจและมีการกล่าวมาถึงจนปัจจุบัน  เนื่องจากเป็นการศึกษาที่
พิจารณาภาวะผู้น าของผู้จัดการ และพยายามจัดกลุ่มพฤติกรรม โดยอาศัยหลักการวิจัยและการศึกษา
ทางวิทยาศาสตร์ 

2.7 การศึกษาที่มหาวิทยาลัยรัฐโอโฮโอ (The Ohio State Leadership Studies) 
ในช่วงปลายทศวรรษที่ 1940-1950 ได้มีการศึกษาวิจัยที่มีผลลัพธ์ต่อการพัฒนาทฤษฎี 2 ปัจจัยของ
ผู้น าอันเป็นเครื่องช่วยบอกให้เห็นถึงพฤติกรรมของผู้น าโดยวิเคราะห์ถึงองค์ประกอบอันเป็นปัจจัย  
ที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสามารถสรุปปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าแต่ละคนได้
เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

2.7.1 ภาวะผู ้น าแบบมุ่งงาน (Initiating Structure Leadership) หมายถึง 
ลักษณะของผู้น าที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา จะเป็นไปในลักษณะที่เน้น
ความเข้าใจในการด าเนินการตามกฎ ระเบียบ แบบขององค์กร การสื่อความหมายที่เป็นระบบใน
หน่วยงานและวิธีการด าเนินงานต่าง ๆ ตามขั้นตอนที่ก าหนดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะของความกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่ม มีมนุษยสัมพันธ์ในกลุ่ม ชักน าให้มีการ
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สร้างแบบแผนที่ดี และสร้างช่องทางของการติดต่อสื่อสารให้สามารถติดต่อกับบุคคลทุกคนและ
สามารถอธิบายถึงวิธีการท างาน ทั้งยังสามารถน าศักยภาพที่มีอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้งานจน
บรรลุผลส าเร็จและสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กรมากที่สุด  ผู้ที่มีความริเริ่มสร้างสรรค์สูงจะพิถีพิถัน 
กับการมอบหมายและมีความคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง เพ่ือให้ได้ตามเกณฑ์
ที่ก าหนดไว้ และจะเน้นถึงก าหนดเวลาที่ต้องท าให้เสร็จ 

2.7.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration Leadership) หมายถึง 
ลักษณะของผู้น าที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งจะเป็นไปในลักษณะเน้น
การเสริมสร้างบรรยากาศแห่งการเป็นมิตร ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะของการดูแลเอาใจใส่ มีความ
ไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็นให้การยอมรับนับถือ ให้ความอบอุ่น มีความปรองดองกันอย่าง
ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าที่มีการเอาใจใส่สูงจะสนับสนุนเปิดโอกาสให้มีการติดต่อสื่อสารและให้มี
ส่วนร่วมซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

3. ทฤษฎีภาวะผู ้น าตามสถานการณ์ (Situational of Contingency Leadership 
Theory) เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของ
ผู้น าหรือผู้บริหาร ซึ่งข้ึนอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให้ ได้แก่ 

3.1 แนวคิดทฤษฎี 3-D management style William J. Reddin ให้ความส าคัญกับ
มิติประสิทธิผลประกอบกับมิติพฤติกรรมด้านงาน และมิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ Reddin กล่าวว่า 
แบบภาวะผู้น าต่าง ๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง
การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่  แบบภาวะ
ผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์  
ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ที่เข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล แต่ถ้าไม่เหมาะสม
กับสถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล และ Reddin ยังแบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ นอกจากนี้ 
Reddin ยังกล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญา
องค์กร ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง Reddin ได้เสนอแนะว่า องค์ประกอบ
ทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลยีองค์กร
และคน ดังนั้น ในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบ
ตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.2 Hersey and Blanchard ได้เสนอทฤษฎีวงจรผู้น าตามสถานการณ์โดยได้รับ
อิทธิพลจากทฤษฎีเรดดิน และยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจจะมีประสิทธิผลหรือไม่ 
ก็ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์   
และบลันชาร์ด ประกอบด้วย 1) ปริมาณการออกค าสั ่ง ค าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมด้าน 
ควบคุมงาน 2) ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์และ  
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3) ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม โดย เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด ได้แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น  
4 แบบ ซึ่งมีความเหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมแตกต่างกัน คือ 

3.2.1 ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling Leader) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน า
อย่างใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมทั้งด้านงานและความ
มั่นใจอยู่ในระดับที ่(M1) คือ บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่าง ๆ 

3.2.2 ผู้น าแบบขายความคิด (Selling Leader) ผู้น าประเภทนี้ เมื่อผู้ตามขาด
ความสามารถในการท างานอย่างหนึ่งอย่างใด แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้น  
การให้รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นที่จะท างานมากขึ้น  
ผู้บริหารจะใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ 
จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานและ
ความมั่นใจอยู่ในระดับที่ (M2) คือ บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต ่า ถึงปานกลาง 

3.2.3 ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation Leader) ผู้น า
ประเภทนี้จะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถามมีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง
หรือรับฟังเรื ่องราวปัญหาต่าง ๆ จากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ  เหมาะกับผู้ตามที่มี
ความพร้อมอยู่ในระดับ (M3) คือ ความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็น
บุคคลที่มีความสามารถแต่ไม่เต็มใจหรือยังไม่สามารถท่ีจะรับผิดชอบงานเต็มที่ 

3.2.4 ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegating Leader) ผู้บริหารเพียงให้
ค าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่างเพราะถือว่าผู้ตามที่มีความ
พร้อมในการท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดีเหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ใน
ระดับ (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือมั่นใจใน
การรับผิดชอบการท างาน 

3.3 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness Fiedler  
กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือ 

3.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น ามีส่วนส าคัญที่จะท า
ให้กลุ่มยอมรับ 

3.3.2 โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญเกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจ
ของผู้น าจะไม่สูง แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน ผู้น าจะมีอ านาจมากข้ึน 

3.3.3 อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีที่สุดคือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุด แต่ถ้าผู้น าที่ท า 
เช่นนี้ได้ ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก หากผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเปน็ผู้น า
ที่เห็นความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงานเพื่อให้เป็น
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ที่ยอมรับของผู้ตามจากทฤษฎีของฟิดเลอร์ จะเห็นว่าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ถ้าสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี และมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะ
สามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ 

4. ทฤษฎีความเป็นผู ้น  าเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership Theories) 
จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่ท าให้
ผู ้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด  คือ ผู ้บริหารต้องมีการเปลี ่ยนแปลงเป็นพลวัตตามบริบท 
ที่เปลี่ยนไป เบิร์นส์ (Burns, 1978, p. 21) เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหา
จนทุกวันนี้เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น า  เบิร์นส์ ได้อธิบาย
ความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่า ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็น
ผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนความสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม  อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหาร
ทรัพยากรโดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้  ความเป็นผู้น า 
จะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจและน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น า
ถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special Form of Power) เบิร์นส์ (Burns, 1978, p. 24)
ได้เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยเดิม เบิร์นส์ เชื่อว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น า
เชิงเป้าหมายหรือผู้น าการแลกเปลี่ยน โดยอธิบายว่าเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่
คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัลเพื่อการแลกเปลี่ยนกับความ
พยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพ 
แวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี  
ประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งปัจจุบันแต่ละองค์กรมีการแข่งขันมากขึ้น เบิร์นส์จึงได้เสนอ
วิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  เรียกว่า 
ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจ
ของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของเบิร์นส์ เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น า
เชิงปฏิรูปเป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาดและการแสดงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับ
สถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยเบิร์นส์ได้สรุปลักษณะผู้น า 
ออกเป็น 3 แบบ ได้แก่  

4.1 ผู้น าเชิงเป้าหมายหรือผู้น าการแลกเปลี่ยน ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยน
ซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนหรือรางวัลนั้นต่อมากลายเป็นผลประโยชน์ร่วมกันลักษณะนี้พบได้  
ในองค์กรทั ่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื ่อนขั ้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงานและในการเลือกตั้ง
ผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้เป็นต้น 
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4.2 ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือผู้น าเชิงปฏิรูป ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม 
พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตามเน้นการพัฒนาผู้ตามกระตุ้นและ
ยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น าและมีการเปลี่ยนต่อ ๆ กันไปเรียกว่า Domino Effect 
ซึ่งต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ ผู้น าชุมชน
ที่เป็นที่ศรัทธาของชุมชน เป็นต้น 

4.3 ผู้น าจริยธรรม ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ตามซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ  ความปรารถนา ค่านิยม
และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม ตัวอย่างผู้น าจริยธรรม
ที่ส าคัญคือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล
น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน ้าพระทัยจากในหลวงโครงการแก้มลิง
เป็นต้น 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรม 
ที่แสดงออกตามความสามารถของบุคคล เพื่อให้ผู้อื่นยอมรับและยกย่องโดยการจูงใจหรือใช้อิทธิพล
ต่อผู ้อื ่นไม่ว่าจะเป็นผู ้ร่วมงานหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง  ๆ เพื ่อปฏิบัติการและ
อ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายหรือการติดต่อกันและกันร่วมใจกับตนด้วยความเต็มใจ
และมีความกระตือรือร้นที่จะท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม  ซึ่งภาวะผู้น ามีความส าคัญคือ 
เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ ่งต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก และเป็นคุณสมบัติส าคัญที่ผู้บริหารพึงควรมี ซึ่งมีผลกระทบต่อ
ผู้ร่วมงาน องค์กรสิ่งแวดล้อม เพราะในยุคของการแข่งขันจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าเพื่อน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ซึ่งคุณลักษณะความเป็นผู้น าต้องมี
ความรักในหน้าที่การงานรักผู้ใต้บังคับบัญชาหรือลูกน้องหรือสมาชิกของกลุ่มรักความยุติธรรม   
รักความก้าวหน้า มีเชาว์ปัญญาดี มีนิสัยรักการค้นคว้า เป็นที ่พึ ่งในเรื ่องที ่ตนรับผิดชอบได้   
ชอบกิจกรรมและงานสังคม มีอารมณ์ขันที่ไม่หยาบโลน ความร่วมมืออันดีมีชีวิตชีวาสดชื่น แต่งกายดี 
ความสามารถในการกีฬา 
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แนวคิดภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ความหมายของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
มีผู้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วม ไว้ดังนี้ 
Leithwood & Mascall (2008, p. 51) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 

หมายถึง การกระจายอิทธิพลและควบคุม ด้านสมรรถนะ แรงจูงใจ ก าหนดการท างาน ส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

Kellogg (2007, p. 31) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมไว้ว่า เป็นลักษณะของกลุ่มผู้น าที่
มีแรงจูงใจเดียวกัน มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันด้วยความเคารพนับถืออย่างจริงใจ แล้วน าไปสู่
การจัดโครงสร้างองค์กรชุมชนร่วมกัน มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน  ใช้
กระบวนการน าร่วมกันของสมาชิกในองค์กรชุมชนที่มีความหลากหลายรูปแบบขึ้นอยู่กับบริบทและ
สถานการณ ์

Pearce, Conger, & Locke, (2007, p. 28) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วม (shared 
Leadership) หมายถึง ภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานภายในกลุ่มจากบนลงล่าง จากล่าง  
ขึ้นบน และตามแนวขวาง และบูรณาการทั้ง 3 แบบ ผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่เน้นไปที่รูปแบบจากบนลงล่าง 
เชื่อว่ารูปแบบจากบนลงล่างของภาวะผู้น ามีการสนทนา สร้างความสัมพันธ์ ที่ดีงามเป็นไปตามชีวิตจริง
ในปัจจุบัน สอดคล้องกับกฎหมายของภาวะผู้น าในองค์กร ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่มีความซับ
ช้อนมากยิ ่งขึ ้น เกี ่ยวข้องกับการขับเคลื ่อนทั ้งเป็นผู ้ให้และผู ้ร ับ ซึ ่งเป็นการขับเคลื ่อนที ่เป็น
กระบวนการสร้างอิทธิพล มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในกลุ่ม เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่มีการ
น าซึ่งกันและกัน เพื่อผลสัมฤทธิ์ของกลุ่มและเป้าหมายขององค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกี่ยวช้องกับ
ความเสมอภาคหรือแนวราบ ส าหรับอิทธิพลจะเกิดขึ้นได้ในเวลาอ่ืน ๆ นั้น จะเก่ียวข้องกับการเกิดขึ้น
ไปข้างบนหรือลงข้างล่างซึ ่งมีอิทธิพลตามล าดับชั ้น และภาวะผู ้น าที ่มีอิทธิพลตามแนวราบมี
ความสัมพันธ์มากกว่าแนวตั้ง และอิทธิพลลงสุแนวล่างเป็นผู้น าที่ได้รับการแต่งตั้ง 

Ensley, Hmieleski, & Pearce, (2006, p. 20) ได้ให้ความหมายไว้ว ่า ภาวะผู ้น าแบบ 
น าร่วม หมายถึง กระบวนการของทีมซึ่งมีภาวะผู้น าและถูกน าในทีมทั้งหมด มากกว่าผู้น าที่ได้รับการ
แต่งตั้งเพียงคนเดียว 

Mehra, Smith, Dixon, & Robertson, (2006, p. 19) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบ
น าร่วม หมายถึง ภาวะผู ้น าในทีมซึ ่งการท างานแบบมีส่วนร่วม และมีการแบ่งสันปันส่วนตาม
สถานการณ์ ซึ่งเป็นผู้น าที่มีความสามารถหลากหลาย ทั้งแต่งตั้งเป็นทางการและหรือเกิดขึ้นเอง 

Sivasubramaniam, Murry, Avolio, & Jung, (2002, p. 25) ได ้ ให ้ความหมายไว ้ ว่ า  
ภาวะผู้น าแบบน าร่วม หมายถึง อิทธิพลร่วมของสมาชิกในทีมซึ่งกันและกัน 
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ฐิติพงษ์ ตรีศร (2560, น. 22) สรุปภาวะผู้น าแบบน าร่วมไว้ว่า ภาวะกลุ่มผู้น าที่รวมตัวกัน
และมีปฏิสัมพันธ์กัน สามารถปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างต่อเนื่อง 

สุภัททา ปีณฑะแพทย์ (2567) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วม (Share leadership)  
ไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมในทีมงานเนื่องจากการท างานเป็นทีม เกิดขึ้นจากการน าความสามารถที่
หลากหลายของบุคคลที่เป็นสมาชิกในทีมเข้ามาท างานร่วมกัน ภาวะผู้น าไม่ได้จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าทีม
เท่านั้น แต่สมาชิกทุกคนต้องมีความเป็นภาวะผู้น าร่วมด้วย เพ่ือช่วยส่งเสริมการท างานและด ารงรักษา
ความเป็นทีมงานเอาไว้ เช่น การริเริ่ม การให้ข้อมูล แสวงหาข้อมูล การให้ความกระจ่าง การสรุป  
การทดสอบวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ การผสมผสานความคิดเพ่ือแสวงหาจุดร่วมสอบถาม
ตรวจสอบในการตัดสินใจ การสนับสนุน และการประนีประนอม เป็นต้น 

จากข้อความข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วม หมายถึง กระบวนการท างานของทีม
ผู้น า โดยขึ้นกับบริบทของงาน ทุกคนยอมรับในความรู้ความสามารถและการตัดสินใจของกันและกัน 
มีการผลัดกันเป็นผู ้น า และผู ้ตามตามความต้องการในสถานการณ์ที ่เหมาะสม ร่วมกันก าหนด
จุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์ และเป้าหมาย ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน มีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ภาวะผู้น าแบบน าร่วม มีความส าคัญต่อบุคคลที่เป็นผู้น าเป็นอย่างมาก เพราะเป็นตัวบ่งชี้

อย่างหนึ่งว่าผู้น าเป็นผู้ท าให้ผู้ตามเชื่อมั่น ไว้ใจ พร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการท างานและจะน าพา
องค์กรให้อยู่รอดต่อไปได้หรือไม่ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมบทสรุปนักวิชาการไว้ ดังนี้ 

ฐิติพงษ์ ตรีศร (2560, น. 56) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ ภาวะผู้น าแบบน าร่วม ไว้ว่า 
บุคลากรในกลุ่มหรือองค์กรที่มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับงานที่ท า จะท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ
จากแรงจูงใจที่ด ี

มาเรียม นิลพันธุ์ (2558, น. 17) ได้เสนอแนวคิดถึงความส าคัญของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
(Collective Leadership) ไว้ว่า มนุษย์มีความเท่าเทียมกันและสามารถที่จะพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้ภายในตัวเองได้เหมือนกัน การเป็นกัลยาณมิตรต่อกันโดยพัฒนาด้านจิตใจ เป็นภาวะผู้น าแบบ
น าร่วม ที่ทุกคนในกลุ่มหรือองค์กรให้ความเป็นผู้น า และจากคุณสมบัติที่หลายหลากทุกคนท าให้เกิด
การแบ่งงานกันตามความสามารถและก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีการร่วมแรงร่วมใจ
กันภายใต้การท างานแบบมีสวนร่วม 

จากการกล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าร่วมของนักวิชาการที่รวบรวมไว้ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
เป็นการเกื ้อหนุนซึ่งกันและกันของผู้น ามากกว่าหนึ่งคน ในการใช้สติปัญญาความสามารถและ
ประสบการณ์ เพื่อช่วยกันขับเคลื่อนองค์กรให้ด าเนินไปได้ตรงตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมาย  
ที่ได้ตั้งไว้ร่วมกัน 
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หลักการของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
O' Neill (2011, p. 32 อ้างถึงใน ฐิติพงษ์ ตรีศร, 2560, น. 58) กล่าวถึง หลักการของภาวะ

ผู้น าแบบน าร่วมไว้ว่า ก่อนกระบวนการเปลี่ยนแปลงจะเริ่ม กระบวนการจะมีคณะกรรมการคอย
ควบคุมและอ านวยความสะดวก มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย แนวทางที่เหมาะสมกับคุณค่าแบบใหม่ต่อ
การตัดสินใจ และน าไปใช้เป็นหลักการ ดังนี้  

1. การประพฤติต่อผู้ให้และผู้รับอย่างมีคุณค่า โดยการเป็นหุ้นส่วน 
2. ให้ความเชื่อถือผู้ที่สงเสริมทีมงานอย่างสร้างสรรค์ 
3. สร้างความเข้มแข็งในชุมชนด้วยการลงทุนในทรัพยากร 
4. การเพ่ิมประสิทธิผลของการท างานต้องชื่อถือต่อความต้องการที่จะส่งเสริมองค์กร 
5. ผลงานในเชิงบวกภายในชุมชนจะเกิดขึ ้นจากการสนับสนุนด้วยความร่วมมือกันท า

กิจกรรมอย่างสร้างสรรค์ 
6. ความเข้าใจการใช้เวลาพัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน สรุปหลักการของภาวะผู้น าร่วม 

ไว้ว่า การมีปฏิสัมพันธ์ที่เกิดการรวมตัวกันส่งเสริมให้ทีมสร้างสรรค์ผลงาน การเปลี่ยนที่ก่อให้เกิด  
การเพ่ิมประสิทธิผลต่อการท างานขององค์กรและการเปลี่ยนที่เป็นได้ทั้งผู้ให้และผู้รับอย่างเกิดคุณค่า 

Kellogg (2007, p. 26) ได้กล่าวถึง หลักการพื ้นฐานภาวะผู ้แบบน าร ่วมของช ุมชน
เคลล็อกก์ 3 ประการ ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบน าร่วมเป็นความสัมพันธ์ โดยผู้น าอาจเป็นเพียงสมาชิก
ของชุมชนในบางสถานการณ์ และสมาชิกสามารถเป็นผู้น าของกลุ่มในบางสถานการณ์ได้เช่นกัน  
2) ภาวะผู้น าแบบน าร่วมเป็นการแปรเปลี่ยนสภาพได้ โดยเมื่อเกิดสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ 
กระบวนการหรือภาระหน้าที่ความรับผิดชอบแล้วให้ผู้น าท าการแบ่งปันหรือสับเปลี่ยนหน้าที่ในกลุ่ม
ตาม  ความเหมาะสมของสถานการณ์  3) ภาวะผ ู ้น  าแบบน  าร ่ วมเป ็นการเปล ี ่ ยนแปลง  
โดยภาวะผู้น าแบบน าร่วมเริ ่มต้นจากความเชื่อ ความไว้วางใจ และความมุ่งมั่น แล้วน าไปสู่การ
สนับสนุนให้เกิดความยุติธรรมในสังคม 

จากการกล่าวถึง “หลักการของภาวะผู้น าแบบน าร่วม” ของนักวิชาการที่ผู้วิจัยได้รวบรวม
ไว้สรุปได้ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ารวมตัวกันและสร้างปฏิสัมพันธ์ต่อกันในเชิงบวกและสร้างสรรค์  
จนก่อให้เกิดความผูกพัน เชื่อมั่นและไว้ใจ สร้างข้อตกลงร่วมกัน และร่วมมือกันส่งเสริมสนับสนุน  
การท างานขององค์กรด้วยความเต็มใจ เป็นได้ทั้งผู้ให้และผู้รับ และเข้าใจว่าการเปลี่ยนแปลงให้เกิด  
สิ่งใหม่ที่เป็นไปในทางที่สร้างสรรค์ต้องใช้เวลาในการพัฒนา 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
Kellogg (2007, p. 7) ได้เสนอกรอบแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบน าร่วม ซึ่งประกอบด้วย 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 รู้จักชุมชนหรือองค์กร (Know Community) องค์ประกอบที่ 
2 สร้างทีมงานที่เข้มแข็ง (Build a strong team) องค์ประกอบที่ 3 พัฒนาปัจเจกบุคคล (Develop 
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the individual) องค์ประกอบที ่ 4 สร้างการเปลี ่ยนแปลง (Make the change) โดยในแต่ละ
องค์ประกอบ จ าแนกออกได้เป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การสร้างความไว้วางใจ (Build Trust) 
ขั ้นตอนที ่ 2 การร่วมกันก าหนดเป้าหมายและแผนยุทธศาสตร์ (Co-Construct Purpose and 
Strategic Plan) ขั้นตอนที่ 3 การร่วมกันด าเนินกิจกรรม (Act Together) ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนาที่
ยั่งยืน (Deepen, Sustain, Make Work a Way of Life) ดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงกรอบแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบน าร่วม ของ เคลล็อกก์ (Kellogg, 2007, p. 7) 

4 ขั้นตอน 
(Four Stages) 

ขั้นตอนที่ 1 
การสร้าง 

ความไว้วางใจ 
(Build Trust) 

ขั้นตอนที่ 2 
การร่วมกัน 

ก าหนดเป้าหมาย 
และแผน 

ยุทธศาสตร์ 
(Co-Construct 
Purpose and 

Strategic Plan) 

ขั้นตอนที่ 3 
การร่วมกัน 

ด าเนินกิจกรรม 
(Act Together) 

ขั้นตอนที่ 4 
การพัฒนา 
ที่ย่ังยืน 

(Deepen, 
Sustain, Make 
Work a Way 

of Life) 

องค์ประกอบท่ี 1 
รู้จักชุมชน 
หรือองค์กร 
(Know 
Community) 

รู้จักองค์กร 
ของตน 
(Be grounded 
in your place) 

เรียนรู้จากองค์กร 
(Learn from 
Community) 

สร้างพันธมิตร 
(Make Allies) 

งานเป็นสวนหนึ่ง 
ของโครงสร้าง 
องค์กร (Work 
Becomes part of 
the Community 
Fabric) 

องค์ประกอบท่ี 2 
สร้างทีมงาน 
ที่เข้มแข็ง 
(Build a strong 
team) 

รู้จักผู้อื่น 
(Know the 
Others) 

สร้างและ 
ถ่ายทอด 
เป้าหมาย 
(Create Shared 
Purpose) 

ร่วมปฏิบัติงาน 
(Collective 
Action) 

ส่งเสริมการมี 
ส่วนร่วมของ 
สมาชิกใหม ่
(Include new 
partners) 

องค์ประกอบท่ี 3 
พัฒนา 
ปัจเจกบุคคล 
(Develop the 
individual) 

รู้จักและเห็น 
คุณค่าตนเอง 
(Know your 
own story and 
values) 

รู้ความปรารถนา 
ของตน 
(Name your 
passion) 

เสริมสร้าง 
ความสามารถ 
ของตน 
(Contribute 
your gifts) 

ช่วยเหลือและ 
พัฒนาผู้อื่น 
(Help develop 
others) 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

4 ขั้นตอน 
(Four Stages) 

ขั้นตอนที่ 1 
การสร้าง 

ความไว้วางใจ 
(Build Trust) 

ขั้นตอนที่ 2 
การร่วมกัน 

ก าหนดเป้าหมาย 
และแผน 

ยุทธศาสตร์ 
(Co-Construct 
Purpose and 

Strategic Plan) 

ขั้นตอนที่ 3 
การร่วมกัน 

ด าเนินกิจกรรม 
(Act Together) 

ขั้นตอนที่ 4 
การพัฒนา 
ที่ย่ังยืน 

(Deepen, 
Sustain, Make 
Work a Way 

of Life) 

องค์ประกอบท่ี 4 
สร้างการ 
เปลี่ยนแปลง 
(Make the 
change) 

ก าหนดขอบเขต 
ภาระงาน 
(Define the 
work) 

จัดท าแผน 
การด าเนินงาน 
(Make a plan) 

ด าเนินการ 
ตามแผน 
(Implement the 
plan) 

การท างาน 
ที่ยั่งยืน 
(Sustain the 
work) 

 
องค์ประกอบที่ 1 รู้จักชุมชน (Know Community) คือ ความเข้าใจในวัฒนธรรมและ

ประวัติศาสตร์ของชุมชนหรือพ้ืนที่ ประกอบด้วย 
1. รู้ภูมิหลังของตนเอง (Be grounded in your place) หมายถึง กลุ่มที่อยู่ในชุมชน 

หลาย ๆ กลุ่ม มีการค้นหาเรื่องราวในอดีตที่ผ่านมาของตนที่ประสบความส าเร็จจากการเปลี่ยนแปลง
ที่รวมตัวกันของกลุ่มผู้น าแบบน าร่วม เป็นการรวมพลังที่ก่อเกิดอิทธิพลและประสบการณ์ที่มากมาย  
ในชุมชน ทุกคนในกลุ ่มมีน ้าใจและมีกัลยาณมิตรที ่ดีต่อกันและสื ่อสารกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
สร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงานและร่วมกันตัดสินใจ เพ่ือเปลี่ยนแปลงปรับปรุงการท างานของชุมชน 

2. เรียนรู้จากชุมชน (Learn from community) หมายถึง การท าความเข้าใจกับผู้คน
มากมายที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม ความคิด การอบรมเลี้ยงดู การมีส่วนร่วมกับผู้ที่แตกต่างกัน 
จะต้องเรียนรู้การสร้างความเชื่อถือไว้ใจ รับฟังเรื่องราวจากผู้อื่นเกี่ยวกับการดูแลชุมชน ตลอดจน  
สร้างความมั ่นใจให้คนในกลุ ่มยอมรับข้อตกลงร่วมกันในการพัฒนาชุมชนเชื ่อมโยงเครือข่าย
สถาบันการศึกษา ต่อการสร้างความน่าเชื่อถือที่เป็นระบบ ทุกคนเรียนรู้บทบาทของอันหลากหลายใน
องค์กรและสร้างความสัมพันธ์ต่อกันและกัน เคารพนับถือในการแสดงความคิดเห็นและพร้อมสร้าง
การเปลี่ยนแปลง 

3. สร้างพันธมิตร (Make allies) หมายถึง การสร้างเครือข่ายให้คนท างานร่วมกันเพ่ือสร้าง
อิทธิพลความมีปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกในชุมชน และสร้างประสบการณ์ในการท างานมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ค้นหาแนวทางร่วมกัน ท างานแบบสร้างสรรค์ตามสถานการณ์ ใช้อ านาจการ
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ปฏิบัติงานแบบรวมหมู่ ใช้เวลาในการเรียนรู้และทุกคนในชุมชนช่วยเหลือสังคม เน้นสร้างการสื่อสาร  
ที่ชัดเจนระหว่างกลุ่ม และสร้างความก้าวหน้าไปสู่จุดมุ่งหมาย 

4. การท างานเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนที่เข้มแข็ง (Work becomes part) เป็นการเพ่ิม
ความสามารถของเครือข่ายในการมีส่วนร่วมแก้ปัญหา โดยคนในชุมชนมีการแสดงความคิดเห็นในการ
ประชุมทุกครั้งและต้องรับทราบข้อมูลข่าวสารในการท างาน สร้างทุกคนให้ท างานเป็นกลุ่มและมีการ
ขับเคลื่อนตลอดเวลา สร้างชุมชนด้วยการพูดลุยในความคิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลาย ก าหนด
จุดมุ่งหมายที่ขัดเจนและสร้างข้อตกลงร่วมกันเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบที่ 2 สร้างทีมที่เข้มแข็ง (Build a strong team) คือ การค้นหาพลังของภาวะ
ผู้น าแบบน าร่วมในทุกพ้ืนที่ ดังนี้ 

1. รู้จักผู้อื ่น (Know others) หมายถึง กลุ่มรู ้จักภูมิหลังของแต่ละคนและเคารพความ
แตกต่างของคนในกลุ่ม การค้นหาความสามารถพิเศษของสมาชิกกลุ่มเพื่อการท างานร่วมกันสร้าง
ภาวะผู้น าแบบน าร่วมที่เป็นอ านาจพิเศษส าหรับทุกคนที่จะน าเสนอความสามารถด้วยการใช้ปัญญา
พรสวรรค์และทรัพยากรที่หลากหลาย มีการให้ก าลังใจกันและกันในการเรียนรู้ร่วม สมาชิกรู้จักกัน
และกันมีความสัมพันธ์ที่ดี ท างานเป็นกระบวนการและมีข้อตกลงในการท างานร่วมกัน 

2. สร้างจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Create shared purpose) หมายถึง ร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์
และจุดมุ่งหมายของกลุ่มและสร้างข้อตกลงในการท างานที่ชัดเจน ทุกคนรับทราบและเข้าใจข้อตกลง
เหมือนกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทีมผู้น าสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกทุกคนร่วมมือกันและสร้าง
ความเชื่อมั่นในการร่วมกันขับเคลื่อนงานให้ไปในทิศทางที่ถูกต้อง 

3. ร่วมกันท างาน (Collective action) หมายถึง การสร้างจุดแข็งของภาวะผู้น าแบบ 
น าร่วมในการร่วมมือกันท างาน โดยยึดถือความรับผิดชอบของแต่ละคน ทุกคนรู้ถึงความสามารถ
พิเศษของกันและกัน แต่ละคนใช้ความสามารถนั้นอย่างเกิดคุณค่า มีแรงจูงใจในการท างานร่วมกับ
ผู้อื ่นมีการประชุมองค์กรเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน มีการตัดสินใจร่วมกันที่เกี ่ยวกับการ
สร้างสรรค์งานที่จะท าให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมาย 

4. รวมตัวเพื่อเกิดหุ้นส่วนใหม่ (Include new partners) หมายถึง การสร้างกระบวนการ
และโครงสร้างเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานที่ต่อเนื่อง สร้างความคุ้นเคยและให้ก าลังใจแก่สมาชิกที่เข้า
มาใหม่ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และท างานเป็นขั้นตอน สนับสนุนให้คนเข้ามาร่วมงานและยอมรับ  
การท างานด้วยความเป็นจริง ตลอดจนท างานอย่างต่อเนื ่องและท้าทายเพื ่อสร้างทิศทางการ
เปลี่ยนแปลงของชุมชนที่ยั่งยืน 

องค์ประกอบที ่ 3 การพัฒนาบุคคล ( Individual Development) คือ การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่แน่นเหนียวด้วยความสามารถพิเศษหรือพรสวรรค์ ดังนี้ 
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1. รู้จักเรื่องราวและเห็นคุณค่าตนเอง (Know your own story and values) หมายถึง 
การใช้เวลาเรียนรู้บุคคลอ่ืนในการชี้แนะตนเอง เพ่ือก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างานไปสู่การพัฒนา
ภาวะผู้น าของตัวเอง มีการส่งเสริมการท างานเป็นหมู่คณะและการช่วยเหลือผู้อื ่นโดยเฉพาะกลุ่ม
สมาชิกที่เข้ามาร่วมงานที่สะท้อนถึงการเรียนรู้กันและกัน การสร้างข้อตกลงส าหรับบุคคลที่ต้องการ
ความช่วยเหลือและการน าเสนอแนวทางช่วยเหลือ ตลอดจนการทบทนความคิดและความรู้สึกของ
ตัวเองให้กับทุกคนเข้าใจ 

2. ค้นหาความปรารถนาของตนเอง (Searching your passion) หมายถึง การสร้าง
วิสัยทัศน์ของกลุ่มเพื่อรู้จักบุคคลที่ตนเองชื่นชอบ ที่สามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของกลุ่มและ  
ในส่วนที่จ าเป็นต้องเรียนรู้การท างานที่เป็นขั้นตอน ทุกคนเกิดการเรียนรู้งานที่เพิ่มขึ้นมีการให้บุคคล
แสดงความคิดเห็นและให้ก าลังใจช่วยเหลือบุคลที่มีความแตกต่างในการค้นหาภาวะผู้น าแบบน าร่วม
ของเขา และสร้างความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งกับสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งจะก่อให้เกิดการรวมกลุ่มที่เข้มแข็ง 

3. สร้างเสริมศักยภาพของตนเอง (Contribute your gifts) หมายถึง การเรียนรู้และพร้อม
ที่จะก้าวไปข้างหน้า สร้างการมีปฏิสัมพันธ์ที่แน่นเหนียวในการท างาน มีการประชุมกับบุคคลที่เข้ามา
ใหม่ ตลอดจนสร้างความฝันที ่เป็นไปได้ สร้างแรงดึงดูดใจให้ทุกคนดูแลช่วยเหลือกันและกัน  
ใช้ความสามารถในการสื่อสารเกี่ยวกับการท างาน เรียนรู้การชี้แนะและสามารถท างานด้วยทักษะใหม่ ๆ 

4. ช่วยพัฒนาผู้อื่น (Help others to develop) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการเรียนรู้ที่จะ
เชื่อมโยงกับการท างานกับการสร้างการเรียนรู้ร่วมกันจากกลุ่มที่มีประสบการณ์ และท างานแบบมี 
ส่วนร่วม 

องค์ประกอบที่ 4 สร้างการเปลี่ยนแปลง (Make change) คือ การค้นพบพลังในชุมชน 
ที่ช่วยสร้างสรรค์ความก้าวหน้าให้กับชุมชน มีดังนี้ 

1. ก าหนดกรอบการท างาน (Define the work) หมายถึง การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
ชุมชน การสร้างสัมพันธภาพที่มีคุณค่าต่อการท างานกลุ ่ม เรียนรู ้ภูมิหลังในการท างานชุมชน  
เห็นคุณค่าและเอาใจใส่ต่อการท างาน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการท างาน การเก็บรวบรวมและ
จัดท าข้อมูลสารสนเทศจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้ สมาชิกเข้าใจการรวมกลุ่มเพื่อน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน และการวางแผนการประเมินที ่ดี โดยเฉพาะการประเมินเชิงปฏิบัติการแบบมี  
ส่วนร่วมเป็นเครื่องมือที่ช่วยประเมินผลการท างานตามท่ีตั้งไว้ 

2. วางแผนการท างาน (Make plans) หมายถึง การเลือกแนวทางร่วมกันจากการวิเคราะห์
ข้อมูล การพิจารณาผลการท างานที่ดีที่สุด แล้วสร้างสรรค์วางแผนการท างานเชิงปฏิบัติการ ซึ่งเป็น
การใช้ข้อเท็จจริงในการเปลี่ยนแปลงการท างานของกลุ่ม ไม่วางแผนเกินความสามารถที่จะท าได้ 
เลือกกิจกรรมที่จะท าให้เกิดความส าเร็จ สิ่งส าคัญในการวางแผนการท างานคือข้อมูลข่าวสารที่เป็น
ประโยชน์จะส่งไปยังทุกคนที่ต้องรู้เกี่ยวกับการท างาน 
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3. น าแผนไปปฏิบัติ (Implement the plans) หมายถึง การท างานที่ต้องสัมพันธ์กับ
หุ้นส่วนจะก่อให้เกิดการท างานไปตามแผนที่วางไว้ และสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับแผนจาก
การเรียนรู้ของการท างาน เป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับสร้างการเปลี่ยนแปลง บางอย่างไม่เป็นไป
ตามการท างานที ่หวังไว้ต้องหยุดและทบทวน ใช้เวลาทบทวนบทเรียนกับเหตุการณ์ที ่เกิดขึ้น 
แล้วระดมสติปัญญาของกลุ ่มปรับการวางแผน ซึ ่งอาจจะมีแผนหนึ ่ง แผนสองหรือแผนสาม  
แล้วด าเนินการตามโอการที่เหมาะสม เพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

4. การท างานที่ยั่งยืน (Sustainable work) หมายถึง การท างานร่วมกันทุกคน โดยการ
รวมตัวกันเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันน าไปสู่การท างานที่ยั่งยืน ผู้ท างานได้รับการฝึกอบรมตลอดการ
ท างาน เป็นการสร้างการท างานแบบหุ้นส่วนและเครือข่าย มีการประเมินผลเพื่อสนับสนุนภาวะผู้น า
แบบน าร่วมอย่างต่อเนื่อง แบบค่อยเป็นค่อยไป องค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่ง คือให้ความส าคัญต่อ
การประเมินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ที่ใช้เครื่องมือสะท้อนผลการเรียนรู้ ซึ่งช่วยให้บุคคล
ได้ปรับเปลี่ยนตนเองในการท างาน ทุกคนท างานด้วยการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิ ผล มีการกระจาย
ข้อมูลข่าวสารและใส่ใจต่อการพัฒนาชุมชน มีกิจกรรมที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์ การเชื้อเชิญให้มี  
ส่วนร่วมในการท างาน และการสื่อสารที่ดีจะช่วยกลุ่ม ให้มีการพัฒนาใน ระยะยาว 

Tamara & William (2009, p. 16) ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 
1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า คือ การท างานในขอบเขตข้อสรุปของภาวะผู้น าร่วม 

มีการกระจ่ายอ านาจในการสรรหาการใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศมีการสื่อสารในลักษณะของ
ภาวะผู้น าร่วมระหว่างทีมสมาชิกและทีมผู้น า มีการแลกเปลี่ยนกันระหว่างผู้น าหลายคน 

2. การติดต่อสื่อสาร หมายถึง มีความซัดเจน โดยเฉพาะผู้น ากับสมาชิก ผู้น าร่วมจะต้องเปิด
ใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่อสมาชิกของหลาย ๆ ทีม การสื่อสารที่มีการด าเนินการใช้ข้อมูลสาร
สนทนาผ่านเครือข่าย ต้องมีการลงมือท าก่อนเพื่อที่จะท าให้สมาชิกหลายคนเข้าใจ 

3. การสร้างเครือข่ายผู้น า หมายถึง การมีข้อมูลสารสนเทศที่ยอมรับได้จากภาวะผู้น าร่วม 
เครือข่ายที่มีอยู่มากมายจะเป็นช่องทางของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันท างานแล้วมีการ
พูดคุยและสร้างปฏิสัมพันธ์กันด้วยการใช้ระบบเครือข่าย 

4. การสร้างเครือข่ายทีมงาน หมายถึง เครือข่ายผู้น ามีการสร้างผ่านสารสนเทศที่เกิดจาก
การแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ จากประสบการณ์ที ่ก่อให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสื ่อสารที ่รวดเร็ว  
บริบทเครือข่ายจะเป็นการท างานเป็นทีม ที่สัมพันธ์กับความเป็นผู้น าร่วมในการรวมข้อมูลเข้าด้วยกัน 

5. การสร้างบรรยากาศความรู้สึกของทีมงาน หมายถึง อารมณ์มีอิทธิพลต่อความรู้สึก
ภายในองค์กร ความรู้สึกของบุคคลสงผลต่อการปฏิบัติงานหลายด้าน เช่น การตัดสินใจพฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือและความคิดสร้างสรรค์ ความก้าวหน้าของงานสามารถประเมินได้จากบรรยากาศ
ความรู้สึกในหลาย ๆ องค์กร ซึ่งถูกก าหนดด้วยความคาดหวังร่วมกัน และทีมงานจะต้องเอาใจใส่
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ระดับแวดล้อมเป็นพิเศษ และต้องมีการสร้างความสัมพันธ์อย่างเสมอภาคกันกระจายรางวัลด้วยความ
เป็นธรรม ถ้ามีความไม่ยุติธรรมเกิดขึ้น จะเกิดความไม่พอใจท่ามกลางสมาชิกและส่งผลต่อบรรยากาศ
ความรู้สึกของทีม 

6. การท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การท างานเป็นทีมอย่างสม ่าเสมอในการแก้ไข
ปัญหา มีการพิจารณาใคร่ครวญเป็นพิเศษในกระบวนการภาวะผู้น าร่วม ซึ่งเป็นตัวชี้วัดพฤติกรรม  
ของการเป็นผู้น าแบบน าร่วมด้วย ซึ่งการท างานอย่างต่อเนื่องจะช่วยแก้ปัญหาการท างาน  มีการ
ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและมีโครงสร้างทีมงานที่ยั่งยืน 

Dubrin (2010, p. 10 อ้างถึงใน ฐิติพงษ์ ตรีศร, 2560, น. 72-74) กล่าวถึงองค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าแบบน าร่วม ไว้ดังนี้ 

1. ก่อนที่จะเปลี่ยนแปลงคนอ่ืนต้องเข้าใจการเปลี่ยนแปลงตนเองก่อน 
2. การก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ร่วมกันรับผิดชอบ 
3. การสร้างค่านิยมอย่างมีสติ โดยการใช้ความสามารถขององค์กร (Capacity) เช่น  

การพูดคุยอย่างเปิดเผยและการเคารพซึ่งกันและกัน การสร้างความรับผิดชอบในหน้าที่ของกลุ่มเข้าถึง
ค่านิยมท่ีแตกต่างและเข้าใจไว้วางใจกัน 

4. ธ ารงไว้ซึ่งอ านาจการบังคับบัญชา คือ การร่วมท างานกับผู้คนที่ไม่ได้มาจากสถานที่เดียว
และสร้างโอกาสในการเรียนรู้ที่จะเข้าใจผู้อ่ืนและสร้างพลังขับเคลื่อนผู้น าในการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
และเข้าใจพฤติกรรมผู้อื่นและยอมรับปัญหา ตั้งใจแก้ปัญหาโดยใช้อ านาจอย่างตรงไปตรงมา 

5. แนวทางการปฏิบัติของกลุ่มที่สร้างการตัดสินใจ คือ การสร้างการตัดสินใจต่อการท างาน
ที่ต่อเนื่อง กลุ่มพร้อมเรียนรู้จากความล้มเหลว และกลุ่มเข้าใจถึงจิตใจพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้
อย่างใคร่ครวญหาเหตุผล การเข้าประชุมอย่างต่อเนื่องด้วยความมุ่งมั่นสมาชิกเข้าใจทักษะการมี 
ส่วนร่วมและประยุกต์ใช้ได้ในเวลาที่เหมาะสม 

6. การสร้างพลังการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง คือ ระดมความคิดที่แตกต่างหลากหลาย
ในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และเปลี่ยนแปลงตนเองก่อนที่จะไปเปลี่ยนแปลงผู้อื่น 

7. สร้างเครือข่ายอย่างเป็นระบบ คือ ทุกคนในกลุ ่มเปิดใจที ่จะรับสิ ่งใหม่ ๆ จากการ  
รวมตัวกัน สร้างเครือข่ายที่กว้างขวาง สร้างความไว้ใจ เชื่อถือ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่และความ
มั่นคงต่อการท างานร่วมกับเครือข่าย 

8. ใช้เวลาในการเชื่อมโยงเรื่องราวในอดีต คือ การพบปะพูดคุยกับผู้คนที่หลากหลายเห็น
คุณค่าของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การรวมตัวกันจะส่งผลดีต่อหลาย ๆ คน ตลอดจนการรับข้อมูล
ข่าวสารและแสดงความคิดเห็นที่เสมอภาคกัน 

กาญจนา สิริวงศาวรรธณ์ (2560, น. 6-41) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า
แบบน าร่วม ไว้ดังนี้ 
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1. การสร้างความร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การพยายามร่วมกันใช้ความสามารถ 
เพ่ือการบรรลุจดมุ่งหมายเดียวกัน ความร่วมมือจะเน้นถึงผลประโยชน์กลุ่มเป็นหลัก และผลประโยชน์
ตนเป็นรอง ผู้น าทุกคนต้องเต็มใจให้ความร่วมมือท างานอย่างกระตือรือร้น 

2. การท างานเป็นทีม (Team-base management) หมายถึง การท างานที่มุ ่งการมี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจของบุคคล ร่วมมือร่วมใจกันท างาน ซึ่งเน้นการพัฒนาทักษะการท างานแบบ
ทีมท่ีมีการปรับปรุงอยู่อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ดีขึ้น 

3. การมีภาวะผู้น าร่วม (Sharing of leadership) หมายถึง การบริการงานที่ประสบ
ความส าเร็จ ผู้น าต้องอาศัยความสามารถจากผู้ตามด้วย โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่
เป็นการระดมความคิด และท าให้เกิดรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของโครงการหรือเป้าหมายซึ ่งตรงกับการ
บริหารงานแบบประชาธิปไตย ส่งผลให้เกิดผลดีต่อกลุ่ม เกิดแรงดึ งดูดใจและมุ่งมั่นในการท างาน 
และก่อให้เกิดผลงานต่อองค์กรอีกด้วย 

Bass & Avolio (1999) กล่าวว่า การที ่มีภาวะผู ้น าจะประพฤติในทางที ่จูงใจให้เกิด 
แรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของ
ทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก รวมถึงต้องสร้างให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามสามารถเห็นภาพของอนาคตได้ ผู้น าจะสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถ
สร้างความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

Dumdum et al. (2000) กล่าวว่า การที่มีภาวะผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิด 
แรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของ
ทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก รวมถึงต้องสร้างให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามสามารถเห็นภาพของอนาคตได้ ผู้น าจะสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถ
สร้างความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

Judge & Bono (2000) กล่าวว่า การที่มีภาวะผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของทีม
ให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก รวมถึงต้องสร้างให้ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามสามารถเห็นภาพของอนาคตได้ ผู้น าจะสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

Judge & Piccolo (2004) กล่าวว่า การที่มีภาวะผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของทีม
ให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก รวมถึงต้องสร้างให้ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามสามารถเห็นภาพของอนาคตได้ ผู้น าจะสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
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Pieterse-Landman (2012) กล่าวว่า ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะ
เป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู ้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู ้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  
ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษใน
ความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  
 
ตาราง 2 การสังเคราะห์ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 

ภาวะผู้น าร่วม 
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คว
าม

ถี ่

1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    ของทีมผู้น า  

        3 

2. การติดต่อสื่อสาร          1 
3. การสร้างเครือข่ายทีมงาน          4 
4. การสร้างบรรยากาศ 
    ความรู้สึกของทีมงาน  

        1 

5. การท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง          4 
6. สร้างแรงบันดาลใจ         4 
    ความเป็นปัจเจกบุคคล         4 

 
จากการสังเคราะห์แนวคิด หลักการและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ภาวะผู้น าแบบน า

ร่วมโดยคัดเลือกจากด้านที่มีความถี่ 50% ขึ้นไป ได้องค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการสร้าง
เครือข่ายทีมงาน 2) ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ 4) ด้าน
ความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า ผู้วิจัยเลือกด้านนี้มาเนื่องจากเห็น
ว่าด้านนี้มีความส าคัญ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทีมผู้น า เป็นจุดเริ่มต้นของการจัดการ
ความรู้ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาองค์การ แต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 
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ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 
Tamara & William (2009, p. 14) กล่าวว่า การท างานในขอบเขตข้อสรุปของภาวะผู้น า

ร่วม มีการกระจ่ายอ านาจในการสรรหาการใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศมีการสื่อสารในลักษณะ
ของภาวะผู้น าร่วมระหว่างทีมสมาชิกและทีมผู้น า มีการแลกเปลี่ยนกันระหว่างผู้น าหลายคน 

Kermally (2002, p. 21) กล ่าวว ่า  การแลกเปล ี ่ยนความร ู ้ท ีมผ ู ้น  า  หมายถึง  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นการส่งผ่านความรู้ที่ถูกฝังลึก (Tacit knowledge) โดยความรู้ที่ถูกฝังลึกนั้น 
จะมีการสื่อสารผ่านการประชุม หรือการสนทนา ไปยังบุคคลอ่ืนท าให้เกิดเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) 

รวีวรรณ คุณเที ่ยง (2562, น. 20) กล่าวว่า การแลกเปลี ่ยนความรู ้ทีมผู ้น า หมายถึง  
การที่ผู้น าได้มีการแบ่งปันหรือการแลกเปลี่ยนทรัพยากรสารสนเทศ  ความรู้ ตลอดจนเป็นการน า
ประสบการณ์ระหว่างกันมาสร้างความสัมพันธ์ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์การ และเป็นแนวทางให้กับ
บุคลากรใหม่เพ่ือศึกษาก่อนลงมือปฏิบัติจริง 

อัลยานี วาโดร์ (2560, น. 23) กล่าวว่า กระบวนการแลกเปลี ่ยนเร ียนร ู ้ท ีมผู ้น  า 
เป็นจุดเริ่มต้นของการจัดการความรู้ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาองค์การเนื่องจากกระบวนการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ประโยชน์จากความรู้ที่มีอยู่ เป็นกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลงความรู้ 
ที่ถูกฝังลึกให้เปลี่ยนแปลงไปเป็นความรู้ชัดแจ้ง 

พัชรินทร์ บุญรอง (2560, น. 20) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนความรู้ทีมผู้น า หมายถึงการที่ทีม
ผู้น ามีความสนใจ ในเรื่องเดียวกันมาแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันอย่างเปิดใจ ไม่ปกปิดข้อมูล ผ่าน
ทางช่องทางต่าง ๆ แต่การที่จะสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ดีนั้น ต้องอาศัยขั้นตอนของกิจกรรม
การจัดการความรู้ เพื่อที่จะเอาประสบการณ์หรือทักษะเฉพาะที่อยู่ในตัวบุคคลนั้นออกมาให้ผู้อื่นได้
เรียนรู้ 

สรุปได้ว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือการแบ่งปันความรู้  หมายถึง ผู้น าที่มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน โดยการถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู ้ไปยังทีมอื่น และรับเอาความรู้จากบุคคลและ  
แหล่งต่าง ๆ ทั้งที่เป็นความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) และความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) 
ด้วยกิจกรรมและเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที ่มีรูปแบบที่แตกต่างกันมา
เพ่ิมพูนความรู้ของตนเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนและพัฒนางาน 

ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 
Tamara & William (2009, p. 19) กล่าวว่า การสร้างเครือข่ายทีมงาน หมายถึง เครือข่าย

ผู ้น ามีการสร้างผ่านสารสนเทศที่เกิดจากการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ จากประสบการณ์ที ่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ มีการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็ว บริบทเครือข่ายจะเป็นการท างานเป็นทีม ที่สัมพันธ์กับความ
เป็นผู้น าร่วมในการรวมข้อมูลเข้าด้วยกัน 
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McGui re  (2006 ,  p .  118 )  กล ่ าวถ ึ ง  การสร ้ า ง เคร ื อข ่ ายท ีมงาน  หมายถึ ง  
การจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างทีมงานจ านวนหลายแห่ง  เพื่อการมุ ่งแก้ไขปัญหาที่ทีมงาน  
ไม่สามารถลงมือแก้ไขหรือจัดการกับปัญหาดังกล่าวให้โดยล าพัง  การบริหารจัดการเครือข่ายที่
ประกอบไปด้วยทีมงานต่าง ๆ ซึ ่งมีความหลากหลาย ย่อมต้องมีความคิดเห็นที ่แตกต่างกัน  
จึงจ าเป็นต้องอาศัยความสามารถในการประสานประโยชน์ระหว่างทีมงานในเครือข่ายและจ าเป็น
จะต้องจัดระบบการบริหารจัดการเครือข่าย เพ่ือให้เครือข่ายสามารถด าเนินการไปได้ด้วยความราบรื่น 

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (2560, น. 4) กล่าวว่า การสร้างเครือข่ายทีมงาน คือ เครือข่าย
ผู้น าที่สมัครใจแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลระหว่างกัน หรือท ากิจกรรมร่วมกัน โดยมีการจัดรูปหรือจัด
ระเบียบโครงสร้างผู้น ามีความเป็นอิสระในความหมายนี้ สาระส าคัญ คือ ความสัมพันธ์ของทีมงานใน
เครือข่ายต้องเป็นไปโดยสมัครใจ กิจกรรมที่ท าในเครือข่ายต้องมีลักษณะเท่าเทียมหรือแลกเปลี่ยนซึ่ง
กันและกัน และการเป็นทีมงานเครือข่ายไม่มีผลกระทบต่อความเป็นอิสระหรือความเป็นตัวของตัวเอง
ของคนหรือองค์กรนั้น ๆ คือ งานที่สมัครใจแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลระหว่างกัน  หรือท ากิจกรรม
ร่วมกัน โดยมีการจัดรูปหรือจัดระเบียบโครงสร้างที่คนหรือองค์กรสมาชิก ยังคงมีความเป็นอิสระ 
ในความหมายนี้ สาระส าคัญคือ ความสัมพันธ์ของสมาชิกในเครือข่ายต้องเป็นไปโดยสมัครใจ กิจกรรม
ที่ท าในเครือข่ายต้องมีลักษณะเท่าเทียมหรือแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน  และการเป็นสมาชิกเครือข่าย 
ไม่มีผลกระทบต่อความเป็นอิสระหรือความเป็นตัวของตัวเองของคนหรือองค์กรนั้น ๆ 

วิสิทธิ์ศักดิ์ ชัยเกิด (2559, น. 45) การสร้างเครือข่ายทีมงาน หมายถึง การเชื่อมโยงระหว่าง
ระบบการปฏิบัติงานหรือเชื่อมโยงบทบาทของทีมงาน รวมตัวกันด้วยความสมัครใจ ภายใต้ความ
ต้องการในวัตถุประสงค์ร่วมกันจัดโครงสร้าง และรูปแบบการท างานด้วยระบบใหม่ในลักษณะสร้าง
ความร่วมมือประสานงานกันในแนวราบ ระหว่างผู้ที ่เกี ่ยวข้องด้วยการระดมสรรพก าลังร่วมกัน 
ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาด้วยการให้สมาชิกได้ร ่วมคิด  ร่วมตัดสินใจร่วมวางแผน ร่วมท า  
ร่วมรับผิดชอบ ร่วมติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ 

สรุปได้ว่า การสร้างเครือข่ายทีมงาน หมายถึง ผู้น าที่มีการประสานงานหรือท างานร่วมกัน
อย่างต่อเนื่อง โดยมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกันเป็นไปในทิศทางเดียวกันมีโครงสร้างของ
ความสัมพันธ์ในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ร่วมกันแลกเปลี่ยนข่าวสารกัน และเป็นการ
ถ่ายทอดที่ท าให้ทุกคนมีส่วนร่วมซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน 

ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
Robbins & Coulter (2012, p. 357) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทีมงานคือกลุ่มที่สมาชิกทา

งานอย่างหนักในเป้าหมายเฉพาะเจาะจงร่วมกันโดยใช้การท างานร่วมกันในเชิงบวก  ความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคลและร่วมกันและทักษะเสริม ตัวอย่างเช่น ที่สปาร์ตา รัฐเทนเนสซี โรงงานของ Philips 
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Professional ทีมงานโคมไฟได้คิดค้นนวัตกรรมที่น่าตกใจ สมาชิกในทีมหนึ่งคนก าลังแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการท าแซนวิชอย่างมีประสิทธิภาพของร้านอาหาร 

Robbin (2007, p.  258) ได ้ ให ้ความหมายของการท  างานเป ็นท ีม  หมายถึ ง  
การท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จที่เกิดขึ้นเป็นสมาชิกทุกคน 
ที่ท างาน ไม่ใช่เป็นผลส าเร็จของผู้ใดผู้หนึ่ง  

ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น. 16) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม  หมายถึง 
กระบวนการท างานในองค์การโดยมีสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มาท างานร่วมกัน เพื่อร่วมกันไปสู่
จุดมุ่งหมายเดียวกัน บุคลากรในองค์การมีภาระหน้าที่รับผิดชอบแตกต่างกัน แต่ต้องขับเคลื่อนการ
ท างานไปพร้อม ๆ กัน การท างานเป็นทีมจึงต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ความสามัคคี การพึ่งพา
อาศัยกัน การยอมรับความคิดเห็นของคนอื ่นและการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นซึ ่งกันและกัน   
การท างานเป็นทีมต้องใช้การประสานงานเป็นหลักในการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม  
และหน่วยงานภายนอก การปฏิสัมพันธ์ที่ดีจะเป็นผลลัพธ์ที่ก่อให้เกิดความเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ท างาน เมื่อเกิดปัญหาสามารถร่วมกันแก้ไขและตัดสินใจได้  ดังนั้น องค์การใดที่มีผู ้ปฏิบัติงานมี
ศักยภาพในการด าเนินงาน มีจุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกันก็สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 

สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, น. 35) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึงการ
รวมกลุ่มของบุคคลเพ่ือร่วมกันท างานอย่างมีหลักการตามวัตถุประสงค์ มีการวางแผนการท างาน การ
ก าหนดบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากรร่วมกัน  ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิด มีความสามัคคีมีเป้าหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซึ่งกันและกัน รวมทั้งร่วมกันตัดสินใจ  
เพ่ือผลส าเร็จของผลงาน 

ปราณี ธรรมนิยม (2558, น. 23) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การที่
คนตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาท างานร่วมกันแบบพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน  
ท างานร่วมกัน มีเป้าหมายเดียวกัน สนับสนุนช่วยเหลือกันเอาใจใส่ซึ ่งกันและกัน ใช้ทักษะเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง ผู ้น าที ่มาท างานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์หรือ
จุดมุ่งหมายเดียวกันให้ความร่วมมือร่วมใจประสานงาน ติดต่อสื่อสารร่วมกันมีการพึ่งพากันในการ
ปฏิบัติงานและถือว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมเสมอเพื่อให้งานที่ตนได้รับผิดชอบนั้น บรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกลุ่มบุคคลที่ร่วมกันทางาน และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจ
ในงานนั้น 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ภูเบศร์ สมุทรจักร (2562) อธิบายที่มาของค าว่า “แรงบันดาลใจ” (Inspiration) ว่ามาจาก

ภาษาละตินว่า สปิราเร่ (Spirarae) หมายถึง ลมหายใจ ซึ่งเป็นรากศัพท์ของค าว่า Spirit ที่แปลว่า  
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จิตวิญญาณ ค าว่า Inspire จึงแปลว่า การผ่านลมหายใจ หรือการผ่านจิตใจของคนหนึ่ง  เข้าไปใน 
อีกคนหนึ่ง ลมหายใจหรือจิตใจที่ผ่านเข้าไปนี้ จึงเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้รับนั้นด าเนินชีวิตได้ นอกจากนั้นยัง
ระบุว่าแรงบันดาลใจน่าจะจัดเป็นแรงจูงใจ (Motivation) แต่ว่าต าราและแนวคิดทฤษฎี ไม่ได้กล่าวถึง
การสร้างแรงจูงใจด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ มีเพียงประเด็นภาวะผู้น า ที่กล่าวถึงเทคนิคการสร้าง
แรงจูงใจที่เชื่อมโยงกับเทคนิคการเป็นผู้น า โดยมีหลักคิดว่าการเป็นผู้น าต้องรู้จักการจูงใจคนด้วย
วิธีการต่าง ๆ 

Thrash & Elliot (2003) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับแรงบันดาลใจ ด้วยคุณลักษณะพื้นฐาน  
3 ประการ ได้แก่ ประการแรก เป็นการปลุกเร้าโดยวางเงื ่อนไขว่า แรงบันดาลใจ ถูกชักน ามาด้วย
ความคิดบางอย่าง หรือเป็นปรากฏการณ์ภายในจิตใจที่เกิดขึ้นกับบุคคลโดยปราศจากสาเหตุที่เห็นได้
ชัดเจน ประการที่สอง เป็นสิ่งที่อยู่เหนือความเข้าใจซึ่งสันนิษฐานได้ว่า แรงบันดาลใจ ได้น ามาซึ่งการ
ตระหนักรู้ในบางสิ่งที่ดีกว่า หรือส าคัญมากกว่าสิ่งที่เกี่ยวพันกับบุคคลตามปกติ และประการที่สาม  
มีความหมายคล้ายกับแรงจูงใจ โดยที่แรงบันดาลใจได้กระตุ้นให้มีพลังและขับเคลื่อนพฤติกรรม  
ให้กระท าบางสิ่งบางอย่าง 

Marina (2012, p. 56) กล่าวว่า คุณลักษณะเฉพาะที่ถูกเชื่อมโยงเข้ากับระบบการกระตุ้น
ทางด้านพฤติกรรม ซึ่งมีอยู่แต่ก าเนิดโดยธรรมชาติและมีลักษณะเช่นเดียวกับแรงจูงใจที่อยู่ภายใน การ
ซึมซับ ความคิดสร้างสรรค์และกระบวนการด้านประสบการณ์ของบุคคลโดยทั่วไป และเกิดเป็น
มุมมองที่ชี้ให้เห็นว่า แรงบันดาลใจได้ส่งผลต่อการมีสภาวะที่ดีขึ้นด้วยความรู้สึกที่เสริมเพิ่มพูนต่อ
จุดมุ่งหมายของชีวิต ซึ่งแรงบันดาลใจมีบทบาทท่ีเร่งเร้าให้เกิดพฤติกรรมที่มุ่งมั่นในเป้าหมายที่ต้องการ
และเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการแสวงหาเป้าหมายและการบรรลุ
ความส าเร็จ 

สรุปได้ว่า แรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้น าที่สามารถขับเคลื่อนพลังจากภายในของคนในองค์กร
ให้เกิดพฤติกรรมให้กระท าบางสิ่งบางอย่าง เป็นการปลุกเร้าโดยวางเงื่อนไขน ามาซึ่งการตระหนักรู้ใน
บางสิ่งที่ดีกว่า กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และกระบวนการด้านประสบการณ์ของทีมเพื่อให้บรรลุ  
เป้าหมาย และความส าเร็จ  

ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 
นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ (2559, น. 171) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การที่ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตาม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ผู้น าจะส่งเสริม
พัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ 
ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ย่อมส่งผลให้องค์กรมีคุณภาพ 
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ภัศราภรณ์ ชิดทอง (2560, น. 36) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ 
การที ่ผ ู ้บร ิหารให้ความส าคัญมีเข้าใจความแตกต่างของบุคคลยอมรับในความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน เป็นการเปิดโอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้แสดงความสามารถย่อมท าให้
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561, น. 45) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ
การที่ผู้น าต้องค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น าจะต้องให้โอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศที่ดีในการสนับสนุนหาแนวทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้สูงด้วยการเอาใจใส่ โดยค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 

Covey (2004, pp. 254-255) ได้กล่าวไว้ว ่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น าต้อง
รับฟังในส่วนที่เกี ่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีมผู้น า  
สอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาด และน าวิธีการใหม่ ๆ 
มาปรับปรุง เพ่ือท าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 

Oke et al. (2009, pp. 64-72) ได้กล่าวไว้ว ่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
( Individual ized Considerat ion) ผ ู ้น  าให ้ความสนใจก ับความต ้องการแต ่ละบ ุคคล 
เพื่อสนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จ และเกิดพัฒนาโดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือให้ค าปรึกษา
ปรึกษาท่ีสร้างสรรค์ โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลากหลาย  
และหลีกเลี่ยงการควบคุม 

สรุปได้ว่า ความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญและเข้าใจถึงความแตกต่าง
ของบุคคลแต่ละคน ยอมรับในศักยภาพและความสามารถของผู ้อื ่น มุ ่งเน้นการส่งเสริมพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลนั ้น ๆ เปิดโอกาสให้ผ ู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาได ้แสดงความคิดเห ็น  ให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ พัฒนาทักษะ และแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ เป็นหลักการ
ส าคัญในการบริหารจัดการที่ช่วยให้ผู ้น าสามารถดึงศักยภาพสูงสุดของผู้ใต้บังคับบัญชาออกมา  
และส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร 
 
แนวคิดองค์กรสมรรถนะสูง  

ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง  
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า องค์กรสมรรถนะสูง ไว้ดังนี้ 
Carew (2024, p. 22) กล่าวว่า องค์กรสมรรถนะสูงว่า คือองค์กรที่ประสบความส าเร็จ 

ในการด าเนินงานติดต่อกันเป็นเวลานาน มีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ บุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในระดับสูง และมีพันธสัญญาที่จะไปสู่ความส าเร็จ 
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Malku consulting & Outsourcing (2010) กล่าวว่า แม้จะมีการศึกษาองค์กรสมรรถนะ
สูงมานาน แต่ความชัดในมาตรฐานความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง ยังคงเข้าใจยาก ขณะที่
นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญเห็นต่างกันในองค์ประกอบและลักษณะ แต่มีมติว่า องค์กรสมรรถนะสูง 
เป็นองค์กรที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่มเพ่ือน (peers) ในความเป็นเลิศด้านกลยุทธ์และการด าเนินงาน 
องค์กรสมรรถนะสูงถือเป็นตัวแบบที่ดีในการปฏิบัติที่ดีที่สุดและมีประสิทธิภาพสูงในการด าเนินการ 

Miller (2002) ได้วิเคราะห์บทบาทของ องค์กรสมรรถนะสูง หรือ องค์กรแห่งความเป็นเลิศ
ว่า เป็นองค์กรที่มีระบบการท างานและทีมงานที่มีประสิทธิภาพ โดยระบบงานที่เป็นเลิศ คือ การ
ออกแบบและมอบหมายงานให้กับบุคคลหรือทีมงานที่เป็นเลิศอันเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการท างานที่จะ
น าไปสู ่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานที่เป็นเลิศจะรู้จักลูกค้าหรือผู ้มีส่วนได้เสียขององค์กร 
เป็นอย่างดี และมีเทคนิคในการแก้ปัญหา และทีมงานที่เป็นเลิศ มีความสามารถในการปกครองตนเอง  
(self-regulation) 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2558, น. 20) ได้ให้ค าจ ากัดความ HPO ว่าองค์การที่มีประสิทธิภาพ
สูง คือ การเป็นองค์การที่เก่ง มีแผนรองรับกับสภาวะต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์
ที ่สามารถกระทบต่อการท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง  ท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานอย่างยอดเยี่ยมเป็นที่
ยอมรับจากความหมายขององค์การสมรรถนะสูงสามารถสรุปประเด็นที่ส าคัญ ได้ดังนี้  

1. องค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานติดต่อกันเป็น
เวลานาน สามารถผลิตสินค้าและบริการได้อย่างโดดเด่น และเป็นที่ยอมรับ เมื่อเทียบกับองค์การอ่ืน
ในกลุ่มเดียวกัน  

2. องค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและ
สามารถตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ให้ความส าคัญกับการแก้ปัญหา มีการวิเคราะห์
สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง  และมีแผนรองรับกับสภาวะ 
ต่าง ๆ อย่างชัดเจน ท าให้สามารถเข้าใจเปลี่ยนแปลงและเข้าถึงตลาดก่อนองค์การอ่ืน 

3. องค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที ่ให ้ความส าคัญกับคนในองค์กรเยี ่ยงสินทรัพย์  
อย่างแท้จริง มีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร  โดยการสร้างความพึงพอใจ 
และความผูกพันให้กับบุคลากร มีการจัดวางการวัดผลงานและระบบการให้รางวัลและการมีภาวะ 
ที่เข้มแข็ง สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาใช้และรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้อยู่กับองค์กร
ให้นานที ่ส ุด สร้างพันธะสัญญาร่วมกันที ่จะไปสู ่ความส าเร็จ  อีกทั ้งมีการปรับปรุงและพัฒนา 
ขีดความสามารถหลักขององค์การอย่างต่อเนื่อง  

4. องค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที ่มีสภาพแวดล้อมการท างานที ่ดี  มีกระบวนการ 
การท างาน เทคโนโลยีและบุคลากรที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี มีการลื่นไหลของข้อมูลในองค์กร  
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มีโครงสร้างที่สามารถสร้างสรรค์ผลประกอบการอันโดดเด่นได้อย่างต่อเนื่อง ไม่ยึดระบบบังคับบัญชา
ที่เคร่งครัดจนเกินไป 

จากความหมายดังกล่าวอาจสร ุปได้ว ่า  องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที ่มี
กระบวนการในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบโดยเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 
สามารถรับมือกับแรงกดดันภายในและภายนอกองค์กร บุคลากรมีความพึงพอใจมุ่งมั่นในความส าเร็จ 
เพื่อตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพให้ความส าคัญกับผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร
ทุกฝ่าย เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ของการด าเนินงานที่ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

คุณลักษณะและองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 
American Management Association ได้ก าหนดคุณลักษณะความเป็นองค์กรสมรรถนะ

สูงไว้ และยังสอดคล้องกับคุณลักษณะที่ ศูนย์ HPO ประเทศเนเธอร์แลนด์ ใช้ในการศึกษาความเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงในหลายประเทศทั่วโลก รวมทั้งมีความสอดคล้องกับคุณลักษณะที่นักวิจัย 
หลายท่านก าหนดไว้ โดยคุณลักษณะดังกล่าว ประกอบด้วย 5 ปัจจัยที ่ส าคัญ ได้แก่ คุณภาพ  
การบริหาร วัฒนธรรมระบบเปิด ความมุ่งมั่นทุ่มเทในระยะยาว การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และ
คุณภาพแรงงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ในงานวิจัยนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. คุณภาพการบริหาร (Management Quality) วาล (Waal, 2008) ระบุว่าผู้บริหาร 
ในทุกระดับขององค์กรสมรรถนะสูงรักษาความสัมพันธ์และเป็นที่เชื่อถือของสมาชิกในองค์กร โดยให้
ความส าคัญกับความภักดีของพนักงานและปฏิบัติต่อพวกเขาด้วยความเคารพ ฝึกฝนและอ านวยความ
สะดวกให้พนักงานเพื ่อให้ได้ผลลัพธ์ที ่ด ีขึ ้น ผู ้บริหารจะมุ ่งเน้นการบรรลุผลลัพธ์และคงไว้ซึ่ ง
ผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน มีรูปแบบการบริหารที่แข็งแกร่ง มีการสื่อสารกลยุทธ์
ขององค์กรให้สมาชิกในองค์กรทราบและสร้างการยอมรับโดยทั่วกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Linder & 
Brooks (2004); Rogers & Blenko (2006); National Institute of Standard and Technology, 
(2019); Kaplan & Norton (2001) น าเสนอว่า ฝ่ายบริหารจะต้องมีความเป็นผู้น าที่แข็งแกร่ง  
มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีบทบาทในการตัดสินใจ และสร้างความรับผิดชอบในหน้าที่ ที ่ชัดเจน มีการ
วางแผนและปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ที่วางไว้ (Rogers & Blenko, 2006; Kaplan & Norton, 2001; 
Frank, 2006) โดยการบริหารจะต้องมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ที่เชื่อมโยงทั่วทั้งองค์กร (Epstein, 2004; 
L inder & Brooks ,  2004 ;  Mi l ler ,  2002 )  และให ้ความส  าค ัญก ับการต ั ้ ง เป ้ าหมาย 
ที่ท้าทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุผลส าเร็จ กระตุ ้นให้สมาชิกสร้างผลงาน (Linder & 
Brooks, 2004; Blanchard, 2009; Rogers & Blenko, 2006; Frank, 2006) 

2. การเปิดกว้างและมุ่งเน้นการปฏิบัติ (Openness and action orientation) เสนอว่า 
ในองค์กรสมรรถนะสูงจะให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของพนักงานอนุญาตให้มีการทดลองและ
ยอมรับในข้อผิดพลาดของพนักงาน และมองว่าข้อผิดพลาดเป็นโอกาสในการเรียนรู้ ฝ่ายบริหารจะ
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พยายามอย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาความสามารถในการจัดการแบบพลวัตเพ่ือเพ่ิมความยืดหยุ่นและการ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมการเปลี่ยนแปลง สมาชิกในองค์กรสมรรถนะสูงใช้เวลาจ านวนมากในการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความรู้และเรียนรู้เพ่ือให้ได้แนวคิดใหม่ในการปรับปรุงงานของพวกเขา และเพ่ือท าให้เป็น
องค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยผลงานโดยสมบูรณ์ สอดคล้องกับ Waal (2008) ซึ่งกล่าวว่า องค์กรสมรรถนะ
สูง มีเครือข่ายแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อให้ได้แนวคิดใหม่  ๆในการ
พัฒนาปรับปรุงงานเพื ่อประสิทธิภาพที ่ส ูงขึ ้นขององค์กร มุ ่งเน้นการมีส่วนร่ว มของบุคลากร 
ในงานที่ส าคัญ (Blanchard, 2009; Waal, 2008; Frank, 2006) มีการสื่อสารที่เปิดเผยระหว่าง
บุคลากร (Waal, 2008; Blanchard, 2009) มีความยืดหยุ ่นในการปรับตัวและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง (Frank, 2006; Lawler, 2005) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสาร ความรู้ และแนวปฏิบัติที่ดีภายในองค์กร (Blanchard, 2009; Waal, 2008)  

3. การมุ ่งเน้นระยะยาว (Long-term Orientation) กล่าวว่าองค์กรสมรรถนะสูง 
ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ในระยะยาวมากกว่าผลก าไรระยะสั ้น  โดยการมุ ่งเน้นระยะยาว 
หมายรวมไปถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดขององค์กร ได้แก่ ผู้ถือหุ้น พนักงาน ซัพพลายเออร์ ลูกค้า 
และสังคมโดยรวม องค์กรสมรรถนะสูงจะมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่องเพื่อยกระดับการสร้างมูลค่าเพิ่มในกับ
ลูกค้าโดยการเรียนรู้ว่าอะไรคือสิ่งที่ลูกค้าต้องการ  ท าความเข้าใจและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีเลิศ 
กับลูกค้า ตลอดจนรักษาความสัมพันธ์ในระยะยาวที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มด้วยการสร้าง
เครือข่ายในวงกว้าง มีน ้าใจต่อสังคม และสร้างโอกาสที่เป็นประโยชน์ร่วมกัน องค์กรสมรรถนะสูง 
ยังเติบโตขึ้นจากการเป็นพันธมิตรกับซัพพลายเออร์และลูกค้า  จนกลายเป็นองค์กรที่มีเครือข่าย
ระหว่างประเทศ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Linder & Brooks (2004); Blanchard (2009); Waal 
(2008) ซึ่งระบุว่าองค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นผู้รับบริการ ลูกค้า และพนักงาน มีการสร้าง
เครือข่ายในการปฏิบัติงานกับองค์กรอ่ืนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง โดย Waal (2012) ระบุว่า พันธมิตรที่ดี
และมีคุณภาพจะส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง นอกจากนี้ Waal (2008) ยังระบุว่าองค์กร
สมรรถนะสูงส่งเสริมการเติบโตและสร้างผู ้น าจากภายใน  สร้างสถานที่ท างานเพื ่อให้พนักงาน 
มีความรู ้สึกปลอดภัย ทั ้งด้านร่างกายและจิตใจ มีความมั ่นคงในการท างานและใช้การเลิกจ้าง 
เป็นทางเลือกสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Frank (2006); Holbeche (2005); Epstein 
(2004); Brokaw & Mullins (2006); Collins (2001); Coulson-Thomas (2012); Lawler (2005) 
ซึ ่งกล่าวว ่า องค์กรสมรรถนะสูงจะให้ความส าคัญกับการบริหารทุนมนุษย์  โดยมีการปรับ
สภาพแวดล้อมที่จ าเป็นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ ให้ความส าคัญกับบุคลากรภายในองค์กร ส่งเสริมคน
เก่ง รักษาสมดุลของงาน คนในองค์กร และกลุ่มงานที่เป็นแกนของธุรกิจไว้ 

4. การปรับปรุงอย่างต่อเนื ่อง (Continuous Improvement & Renewal) องค์กร
สมรรถนะสูงจะปรับปรุง ลดขั้นตอนการท างานที่ซ ้าซ้อน สมาชิกในองค์กรสมรรถนะสูงจะมีจิตส านึก
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ในการพยายามอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด องค์กรจะปรับปรุง ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ
และการบริการอย่างต่อเนื ่อง สร้างแหล่งที ่มาของความได้เปรียบในการแข่งขันโดยการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ อย่างรวดเร็ว เพื่อตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของตลาด องค์กร
สมรรถนะสูงจะมีการจัดการกับสมรรถนะหลักของตนอย่างมีประสิทธิภาพ  และใช้การรับจ้างช่วง 
(Outsource) สิ่งที่ไม่เป็นสมรรถนะหลัก วาล และกอร์ดจ์เบอร์ (Waal & Gordgeburre, 2017)  
มีการวัดและรายงานผลทุกสิ่งทุกอย่างที่มีความส าคัญ มีการวัดความก้าวหน้า ควบคุมติดตามเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย มีการรายงานข้อมูลทั้งทางการเงินและไม่ใช่การเงินที่จ าเป็นต่อการขับเคลื่อนการ
ปรับปรุงให้กับทั้งผู ้บริหารและสมาชิกทุกคนในองค์กรทราบ วาล  (Waal, 2008) สอดคล้องกับ  
บูทเทนดิจค์ (Buytendijk, 2006) และแคปแลนและนอร์ตัน (Kaplan & Norton, 2001) ซึ่งเสนอ
องค์กรสมรรถนะสูงจะต้องมีการพัฒนาตัวเองตลอดเวลาและสร้างความสามารถในการปรับตัวต่อ
สภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว มีการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง มีการวัดและรายงาน
ข้อมูลที ่ส าคัญ โรเจอร์ส และเบลนโก้ (Rogers & Blenko, 2006) ต้องมีความคิดสร้างสรรค์  
มีนวัตกรรม ลินเดอร์ แอนด์ บรู๊ค (Linder & Brook, 2004) 

5. คุณภาพของแรงงาน (Workforce Quality) องค์กรสมรรถนะสูงจะรวบรวมพนักงานที่
หลากหลายและสรรหาบุคคลากรที่มีความยืดหยุ่น เพื่อช่วยในการตรวจหาปัญหาในกระบวนการทาง
ธุรกิจและกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาเหล่านี้ องค์กรสมรรถนะสูงจะพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง โดยการฝึกอบรมพนักงานให้มีความยืดหยุ่นช่วยให้พวกเขาเรียนรู้จากคนอื่นโดยการ  
เข้าไปร่วมมือกับซัพพลายเออร์และลูกค้า สร้างแรงบันดาลใจให้พวกเขาพัฒนาทักษะของตนเองเพ่ือให้
บรรลุผลการปฏิบัติงาน สนับสนุนให้พวกเขามีความคิดสร้างสรรค์ในการมองหาวิธีการใหม่เพื่อให้
ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ วาล; วาลและกอร์ดจ์เบอร์ (Waal, 2008; Waal & Gordgeburre, 2017) ทั้งนี้ 
องค์กรสมรรถนะสูงควรมีกระบวนการจัดการความรู้ บลานชาร์ด (Blanchard, 2009) เพื่อให้ทุกคน
ในองค์กรเข้าถึงความรู ้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู ้ร ู ้และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
โรเจอร์ส และเบลนโก (Rogers & Blenko, 2006) และลอว์เลอร์ (Lawler, 2005) เสนอว่า  
องค์กรสมรรถนะสูงต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่จ าเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ สร้างพนักงานที่มีทักษะ
ในการแก้ปัญหา มีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ มีการใช้เครื่องมือและแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี  

คุณลักษณะ องค์ประกอบ และรูปแบบขององค์กรสมรรถนะสูง (HPO Characteristics) 
สืบเนื่องจากมีการตีความองค์กรสมรรถนะสูง ได้หลากหลายตามมุมของผู้เชี่ยวชาญ ขึ้นอยู่กับบริบท 
องค์กรแต่ละประเภทและเป้าประสงค์ที ่ต ้องการทั ้งในแง่ทฤษฎีและการปฏิบัติ จึงมีแนวคิด
คุณลักษณะ องค์ประกอบและรูปแบบองค์กรสมรรถนะสูง หลากหลายดังเช่น 

1. ลินเดอร์ และบรูคส์ (Linder & Brooks, 2004) วิเคราะห์ความรู้และประสบการณ์
ตรงจากการให้ค าปรึกษาในบริษัทให้ค าปรึกษาทางการจัดการ Accenture น าเสนอแนวทางการ
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ปฏิบัติที่ได้ผลในการท าให้องค์กรภาครัฐจะเป็นองค์กรสมรรถนะสูงบนฐานการสร้างคุณค่า 2 ประการ
คือ ผลลัพธ์และความคุ้มค่า โดยด้านคุณค่า ในมุมมองของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อ
ประโยชน์จากบริการที ่ได้รับ ส่วนด้านความคุ้มค่า คือ การท าสิ่งที่ถูกต้องด้วยวิธีการที่ถูกต้อง  
(right thing, right way) ตามแนวคิดนี ้องค ์กรสมรรถนะสูงประกอบด้วยคุณลักษณะส  าคัญ  
6 ประการ ได้แก่ 

1.1 การมุ่งเน้นผู้รับบริการหรือกลุ่มเป้าหมาย (Client-centered) ด้วยการค้นหาความ
ต้องการและความคาดหวังในมุมมองของผู้รับบริการ 

1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Outcome-oriented) โดยออกแบบกิจกรรมเพื่อสร้างผลลัพธ์ 
ที่ตอบสนองต่อภารกิจโดยตรง การมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการก าหนดวงล้อตั้งแต่ก าหนดนโยบายเรื่อยลง
มาถึงวัตถุประสงค์ เพ่ือจัดท าโครงการ กิจกรรมการให้บริการ 

1.3 ความรับผิดชอบต่อผลส าเร็จของงานและกลุ ่มเป้าหมาย (Accountable) โดย
ก าหนดผลลัพธ์งานและค่าใช้จ่ายที่จะท าให้บรรลุผลลัพธ์เชิงประจักษ์ เพื่อสร้างความน่าเชื ่อถือ  
ต่อสาธารณะ 

1.4 การสร้างสรรค์นวัตกรรมและมีความยืดหยุ่น (Innovative and flexible) โดยมอง
หาโอกาสที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพขึ้น ทดลองความคิดใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพ สร้างความ
แตกต่างจากกระบวนการและโครงสร้างที่เป็นระบบราชการ เพ่ือให้องค์กรคล่องตัว (agile) ตอบสนอง
โอกาสที่มีได้เร็ว 

1.5 เปิดกว้างพร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอื่นในลักษณะเครือข่ายและหุ้นส่วน
การพัฒนา (Open and collaborative) เนื ่องจากเป็นส่วนหนึ่งของระบบใหญ่ เป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่นและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

1.6 ความมุ ่งมั ่นท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที ่ก าหนด (Passionate)  
จากคุณลักษณะที่ส าคัญทั้ง 6 ประการ หน่วยงานราชการจะต้องมีความสามารถ  (Capabilities)  
ที่ส าคัญอีก 9 ประการได้แก ่

1.6.1 การวางยุทธศาสตร์และนโยบาย (Strategy and policy making) 
1.6.2 การออกแบบองค์กรและกระบวนการท างาน (Organization and process 
1.6.3 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) 
1.6.4 การมีพันธมิตรและเครือข่าย (Partnering) 
1.6.5 การด าเนินงานที่ดี (Operations) 
1.6.6 การตลาดและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า (Marketing and CRM) 
1.6.7 การจัดหาและการขนส่ง (Procurement and logistics) 
1.6.8 การบริหารทุนมนุษย์ (Human capital management) 
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1.6.9 การบริหารข้อมูลสารสนเทศ (Information management)  
2. แนวคิดของ โฮลเบเช่ (Holbeche, 2005) 

โฮลเบเช่ (Holbeche, 2005) สังเคราะห์ความรู้และผลการศึกษาที่เกี ่ยวกับผลผลิต 
และภาวะผู้น า จากการวิจัยของ Roffey Parks ที่ท าการศึกษาจาก 700 องค์กร ในปี ค.ศ. 1996  
สกัดหาปัจจัยที่ท าให้เกิดความแตกต่างเชิงบวกต่อผลผลิต จุดยืนของบุคลากร การสร้างธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จและมีความยั่งยืน โดยมุ่งเน้นเรื่อง ความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคคล 
และความต้องการขององค์กร พบว่า องค์กรสมรรถนะสูง ต้องขับเคลื่อนตัวอย่างรวดเร็ว เข้าสู่รูปแบบ
การปฏิบัติที่ดีกว่าที่เป็นอยู่ พัฒนาผลผลิต นวัตกรรม บริการรวดเร็ว และคุ้มค่าโดยการประสานพลั ง
สูงสุด เพื่อสามารถกระท าสิ่งเหนือกว่าขอบเขตความสามารถที่มีอยู่ ด้วยการปรับโครงสร้างและ  
การปฏิบัติ มีความยึดมั่นอย่างมั่นคงต่อความเป็นเลิศ (relentless commitment to excellence) 
มุ่งความส าเร็จในระยะสั้น พร้อมกับปฏิบัติการสร้างรากฐานเพื่อสร้างความเชื่อมั่นความส าเร็จใน
ระยะยาว บุคลากรมีความตั้งใจ ยืดหยุ่น จัดวางก าลังคนที่มีความสามารถสูงให้เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรให้ความส าคัญกับลูกค้า มองตลาดเชิงรุกและตอบสนอง พร้อมกับรับผิดชอบสิ่งที่กระท า  
วัฒนธรรมองค์กรและการจัดการ สนับสนุนและให้คุณค่าในเรื่องการลงมือปฏิบัติ 

ความส าเร็จในความยั่งยืนของผลงานระดับสูง เกี่ยวข้องกับวิถีการจัดการบุคลากร  
การชี้น าและพัฒนา ยกระดับคุณภาพของภาวะผู้น าทุกภาคส่วน ตัวแปรส าคัญที่ท าให้องค์กรบรรลุ
การมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงอย่างต่อเนื่อง คือ วัฒนธรรม ปีเตอร์และวอลเตอรแมน อ้างถึงใน 
โฮลเบเช่ (Peters & Waterman, 1982 as cited in Holbeche, 2005) ด้วยแนวคิดและวัฒนธรรม 
(shared mindset and culture) 3 ประการ คือ 

1. การท าสิ่งที่ถูกต้อง (right things) มุ่งเน้นคุณภาพ และสร้างนวัตกรรม 
2. ประนีประนอมความแตกต่าง ของความขัดแย้งในเรื่องความต้องการของผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย คือ ระหว่างความต้องการของลูกค้า และให้คุณค่าความต้องการของบุคลากร 
3. มีเป้าหมาย คือ รักษาความส าเร็จระยะยาว (aim for sustainable success over 

the long-term) สร้างและพัฒนาภาวะผู้น า (grow leadership) 
องค์กรแบบ HPO มีองค์ประกอบ 6 ประการ คือ 
1. ความสามารถขององค์กรที ่จะเปลี ่ยนแปลง (organizational changeability) 

องค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงที่มาจากความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และความผูกพัน
ต่อผลลัพธ์แห่งความส าเร็จของบุคลากรทุกคน สร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงแบบมีส่วนร่วม  
โดยองค์กรต้องลดอุปสรรคที่ท าให้ไม่ยืดหยุ่น การให้รางวัลที่ไม่เป็นธรรม ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม
องค์กรต้องเพิ ่มการสร้างความสามรถให้พนักงานท างานด้วยความมั่นใจและปรับตัวเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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2. การสร ้างสภาพแวดล้อมเป็นแหล่งความร ู ้  เพ ื ่อสร ้างนว ัตกรรม ( creating 
knowledge-rich context for innovation) เป็นการพัฒนาวิธีการท างานและการจัดการ ที่ต้องท า
ความกระจ่างกับความคิด พร้อมไปกับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน  
ในองค์กร องค์กรต้องมีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ที่เกิดจากการท างานร่วมกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิธีการท างานที่ดี (share good practice) ร่วมกับการเชื่อมโยงเทคโนโลยีเข้ากับการแบ่งปันความรู้
เพ่ือให้พนักงานได้มุมมองใหม่ ๆ 

3. การสร้างองค์กรไร้พรมแดน (creating a boundary-less organization) ลักษณะ
องค์กรแบบเปิดกว้าง จะท าให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่โดยไม่ต้องติดอยู่กับ
ความก้าวหน้าในสายงานแบบเก่า สร้างกลไกการเรียนรู้ที่บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา 
เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะเพ่ิมข้ึน สามารถท างานในทีมท่ีมีความหลากหลายได้ 

4. กระตุ้นบุคลากรให้บรรลุผลงานระดับสูงขึ้น (stimulating people to achieve 
high performance) บรรยากาศขององค์กร มีความส าคัญในการสร้างผลงานสูง ผลการวิจัย พบว่า 
บรรยากาศการท างานในองค์กร มักไม่เอื ้อที่จะท าให้พนักงานสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง
ออกมาได้ จากงานวิจัยของ Roffey Parks ระบุว่า พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับการมอบอ านาจ
เพียงพอต่อการท างาน อุปสรรคที่ส าคัญ เช่น ภาระงานที่มากเกินไป การเมืองในองค์กร ความไม่กล้า
เสี่ยงของฝ่ายบริหาร หรือการแทรกแซงของหัวหน้างาน เป็นต้น 

5. เป็นสถานที่ท างานที่ยิ่งใหญ่ (becoming a great place to work) การจะท าให้
องค์กรเป็นสถานที่ที่ดึงดูดให้พนักงานอยากท างาน องค์กรต้องดูแลพนักงาน เช่น ความจ าเป็นทาง
ครอบครัว ความก้าวหน้าในอาชีพ มีบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดี เหล่านี้จะช่วยกระตุ้นให้พนักงาน
อยากสร้างผลงานที่มีคุณภาพ 

6. เป็นองค์กรที่เน้นคุณค่าเป็นฐาน (becoming a value-based organization) คือ 
สร้างความไว้วางใจให้กับบุคลากร การจะสร้างความว้าวงใจนั้น องค์กรต้องมีบรรยากาศของการ
เปิดเผยเป็นประชาธิปไตยและผู้น าต้องมีคุณธรรม 

3. แนวคิดของ บลานชาร์ด (Blanchard, 2010) 
บลานชาร์ด (Blanchard, 2010) ศึกษาวิเคราะห์จากงานวิจัยของ Carew และคณะ 

เกี ่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูงว่า เป็นองค์กรที ่สามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงต่อเนื ่อง 
เป็นระยะเวลานาน บุคลากรมีความพึงพอใจสูงและมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ ซึ่งการจะน าพาองค์กรให้
ประสบความส าเร็จสูงอย่างต่อเนื่องในระยะยาวได้ จะต้องเริ ่มจากการตั ้งเป้าหมายให้บรรลุใน  
3 แนวทางหลัก (three bottom lines) คือ 1) เป็นทางเลือกของลูกค้า (provider of choice)  
2) เป็นทางเลือกในการท างาน (employer of choice) และ 3) เป็นทางเลือกในการลงทุน 
(investment of choice)  
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การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง จะต้องมีองค์ประกอบส าคัญ 6 ประการ ที ่เร ียกว่า  
“The HPO SCORES Model” ย่อมาจาก 

S = Shared Information and Open Communication 
C = Compelling Vision 
O = Ongoing Learning 
R = Relentless Focus on Customer Results 
E = Energizing Systems and Structures 
S = Shared Power and High Involvement 
1. การแบ่งปันข้อมูลและการสื่อสารอย่างเปิดเผย (shared information and open 

communication) คือ การสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรทั่วทั้งองค์กรจะก่อให้เกิดความ
ไว้วางใจระหว่างบุคลากรในองค์กร และเมื่อเกิดความไว้วางใจต่อกันแล้ว การแบ่งปันและถ่ายทอด
ข้อมูลระหว่างบุคลากรก็จะเกิดขึ้น ท าให้ผู้ที่ต้องใช้ข้อมูลมีข้อมูลส าคัญเมื่อต้องตัดสินใจเพื่อบรรลุ
เป้าหมายองค์กร การสื่อสารอย่างเปิดเผย ส่งเสริมให้เกิดการสนทนาแลกเปลี่ยน สร้างความยืดหยุ่น
ให้องค์กร 

2. มีวิสัยทัศน์คมชัด ค่านิยมคมลึก (compelling vision: purpose and values) 
วิสัยทัศน์ขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง จะต้องเป็นวิสัยทัศน์ที่ทุกคนในองค์กรมองเห็นภาพ ให้การ
สนับสนุน และมุ่งมั่นที่จะบรรลุ ท าให้เกิดวัฒนธรรมที่ทุกคนมุ่งมั่น กระตือรือร้น ตื่นเต้น และมุ่งมั่นต่อ
การที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ ท าให้ค่านิยมและแนวทางปฏิบัติของบุคลากรในองค์กรมีความสอดคล้องและ
เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ และสุดท้ายท าให้บุคลากรทุกคนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการน าพาองค์กรสู่
จุดมุ่งหมายที่ต้องการ 

3. น าไปสู่การเรียนรู้อย่างไม่หยุดยั้ง (ongoing learning) องค์กรสมรรถนะสูงมุ่งมั่นต่อ
การพัฒนาความสามารถโดยใช้ระบบการเรียนรู้ การสร้างทุนปัญญา และถ่ายทอดความรู้ จะต้องเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่มีกระบวนการในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การแลกเปลี่ยนความรู้ทั่วทั้งองค์กร 
ประเด็นส าคัญ คือ การเรียนรู้ นั้นจะต้องเกิดขึ้นทั้งในระดับองค์กรและระดับปัจเจกบุคคล 

4. ให้ความส าคัญกับลูกค้า (relentless focus on customer results) องค์กรที่เป็น
องค์กรสมรรถนะสูง จะมุ่งมั่นและให้ความส าคัญต่อลูกค้าเป็นส าคัญ รู้ว่าใครคือลูกค้าขององค์กรท า
ความเข้าใจลูกค้าและการวัดผลลัพธ์ด้านลูกค้าให้ความส าคัญต่อมาตรฐานของคุณภาพ และบริการ  
ที่น าเสนอต่อลูกค้า ใช้ประสบการณ์หรือความพึงพอใจของลูกค้าเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญ 

5. สร้างพลังระบบการท างานและโครงสร้าง (energizing systems and structures) 
ระบบโครงสร้าง กระบวนการการท างานในองค์กรสมรรถนะสูง จะมีความสอดคล้องและสนับสนุน
วิสัยทัศน์ ทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กร ท าให้บุคลากรท างานได้ง่ายขึ ้น อีกทั ้งท าให้สามารถ
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ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายขึ้น การที่จะรู้ว่าโครงสร้าง ระบบ  และกระบวนการท างาน 
มีความเหมาะสมและสอดคล้องต่อกลยุทธ์หรือไม่ พิจารณาว่าโครงสร้าง ระบบและกระบวนการ  
ในการท างาน ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้ง่ายขึ้น หรือเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

6. กระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมสูง (shared power and high involvement)  
ในองค์กรสมรรถนะสูง อ านาจและการตัดสินใจจะถูกกระจายไปทั่วทั้งองค์กรไม่ใช่มีอยู่เฉพาะกับ
ผู้บริหารระดับสูง การมีส่วนร่วม (participation) ความร่วมมือ (collaboration) และการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม (team work) การมีส่วนร่วมตัดสินใจของบุคลากรในระดับต่างเป็นวิถีการด าเนินชีวิต 
และเม่ือบุคลากรมีความรู้สึกมีคุณค่าและความคิดเห็นของตนเป็นที่ยอมรับแล้ว บุคลากรก็จะสามารถ
ท างานอย่างมีคุณค่าเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร อ านาจจากส่วนกลางและอ านาจ  
ส่วนบุคคลต้องสมดุลกันและมีความชัดเจน ปฏิบัติด้วยพันธสัญญาอันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่องค์กร
คาดหวัง 

4. แนวคิดของ ไลท์ (Light, 2005) 
สังเคราะห์องค์ความรู ้จากผลงานวิจัยบริษัท RAND ที ่ศึกษาเกี ่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะองค์กรและชีวิตองค์การ (organizational life) ร่วมกับทีมวิจัย น าเสนอเสาหลัก 4 ประการ
ขององค์กรแข็งแกร่ง โดยบ่งชี้แนวโน้มว่า อนาคตมีความไม่แน่นอนเพ่ิมขึ้น หากองค์กรปรับตัวตอบโต้
กับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ไม่ดี แสดงว่า องค์กรมีความอ่อนแอ เกิดความไม่มั่นคงจากปัจจัยที่
ท าให้องค์กรอ่อนแอ 4 ประการ คือ 1) ความละเลย (ignorance) 2) ความไม่ยืดหยุ่น (inflexibility) 
3) ความไม่แตกต่าง (indifference) และ 4) ความไม่คงที่ (inconsistency) การสร้างความแข็งแกร่ง 
(robustness) ให้เกิดขึ้นได้ องค์กรต้องค้นหาวิธีการแก้ไขความอ่อนแอเหล่านั้นโดยให้ความหมาย 
องค์กรที่แข็งแกร่ง (robust organization) หมายถึง องค์กรที่เลือกแผนที่ดีที ่สุดส าหรับอนาคต 
ที่เป็นไปได้เป็นล าดับ วางแนวป้องกันความอ่อนแอและเหตุการณ์ที่ไม่คาดฝันที่อาจเกิดขึ้น พร้อมกับ
ปรับตัวต่อการเปลี ่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและก าหนดอนาคตที่ต้องการ องค์กรจะประสบ
ความส าเร็จในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงเร็วและมีความหลากหลายได้ สิ่งแรกองค์กรจะต้องรับรู้ 
และเปลี่ยนแปลงเป็นล าดับไปสู่อนาคตที่เป็นไปได้ (senses a change in probabilities across the 
range of possible future ) เป็นองค์กรที่แข็งแกร่ง คือ ตื่นรู้ (alert) ต่อการเปลี่ยนแปลง คล่องตัว 
(agile) ในการปรับกระบวนท่า ปรับตัว (adapt) ในการด าเนินการปฏิบัติและสร้างผลผลิต และยืด
ความสอดคล้อง (align) กับเป้าหมายองค์กร 

ศึกษาว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง มุ่งประเด็นไปที่การขจัดความอ่อนแอขององค์กร  
ทั้ง 4 ประการ ดังที ่กล่าว จากเอกสารงานวิจัยของบริษัท RAND ส ารวจความเห็นจากนักวิจัย 
และผู ้เช ี ่ยวชาญสาขาต่าง ๆ ค้นหาปัจจัยและตัวบ่งขี ้ท ี ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อการมีประสิทธิภาพสูง  
(high performance) พบคุณลักษณะที่สอดคล้องกับการแก้ไขความอ่อนแอขององค์กร 4 ด้าน  
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พบ 7 ตัวบ่งชี้ที่มีอิทธิพลในการท านายความมีประสิทธิภาพขององค์กรแข็งแกร่ง ภายใต้หลักการ  
4 ด้าน ที่เรียกว่าเป็น 4 เสาหลัก (4 Pillars) คือ 1) การตื่นรู้ (alertness) 2) ความคล่องตัว (agility) 
3) การปรับตัว (adaptability) และ 4) ความสอดคล้อง (alignment) ดังนี้ ไลท์ (Light, 2005, p. 62) 
ตัวบ่งชี้ที่มีอิทธิพลในการท านายความมีประสิทธิภาพองค์กร ได้แก่ 

1. กลยุทธ์ (strategy) ต้องมีความชัดเจนในการก าหนดภารกิจ (sharpen the 
mission) และการวัดผลลัพธ์ (measure result) 

2. โครงสร้างภายใน (internal structure) มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจในงาน
ประจ า (delegate authority for routine decision) และ ลงทุนกับความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
(invest in new ideas) 

3. ผู้น า (leadership) ต้องกระตุ้น ส่งเสริมให้มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย (foster open 
communication) 

4. ทรัพยากร (resource) บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูลที่ต้องการ ( increase access 
to information) 

5. สร้างแรงจูงใจ (incentive) ด้วยการก าหนดผลตอบแทนตามผลงาน (set strong 
incentives for performance) 

5. แนวคิดของ บูย์เทนไดค์ (Buytendijk, 2006) 
บูย ์ เทนไดค์  (Buytendijk, 2006) ร ่วมก ับบร ิษ ัท Gardner Group (บร ิษัท 

ที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ) ศึกษาวิจัยหาคุณลักษณะองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ของบริษัท
อุตสาหกรรมเอกชน เน้นมุมมองด้าน “การบริหารจัดการประสิทธิภาพการท างานขององค์กร” 
(Corporate Performance Management: CPM) พบว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูง เป็นองค์กรที่
เข้าใจและเข้าถึงตลาดก่อนองค์กรอื่น รักษาพนักงานที่มีความสามารถสูงไว้ได้ สามารถรับมือกับแรง
กดดันจากภายนอกได้ดีกว่าองค์กรอื่น องค์กรดังกล่าว จะมีคุณลักษณะส าคัญ 5 ประการ (the five 
keys to building a high-performance organization) ได้แก่ 

1. ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่องเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ( setting 
ambitious targets and consistently and continuously achieve those objectives) องค์กร
ที่มีสมรรถนะสูงจะมีข้อความภารกิจเป็นตัวก าหนดประสิทธิภาพงาน มีกลยุทธ์เป็นตัวเชื่อมโยง
ข้อความจากภารกิจองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์รายบุคคล การท าให้ข้อความภารกิจเกิดผลในทางปฏบิตัิ
จะต้องท าร่วมไปกับการจัดการประสิทธิภาพการท างาน (CPM) ด้วยการก าหนดการวัดผลให้
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ที่ต้องการ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย 

2. มีค่านิยมร่วม (pinpoint shared values) องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ค่านิยมภายใน
ของผู้บริหารและพนักงานสอดคล้องกับขององค์กร และสอดรับกับค่านิยมของลูกค้า หากบุคลากร  
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ในองค์กร มีค่านิยมไม่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรไม่นานก็จะจากองค์กรไป และถ้าคนภายใน
องค์กรมีค านิยมที่แตกต่างกัน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง จะท าให้เกิดการต่อต้าน และถ้าค่านิยมที่องค์กร
มีไม่สอดคล้องกับค านิยมของลูกค้า ก็ยากที่องค์กรจะประสบความส าเร็จ 

3. มุ่งเน้นยุทธศาสตร์และด าเนินการสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน (have strategic 
focus and alignment) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จะต้องก าหนดตัวขี้วัดความส าเร็จในทุกระดับที่  
กลยุทธ์ถูกน าไปใช้ กลยุทธ์ขององค์กรจะถูกแปลงสู่แผนในระดับสูง ส่งผ่านตัวบ่งชี้มาถึงวงจรการ
บริหารงานประจ าวัน และวงจรการบริหารที่ตอบสนองตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ในรูปของ
แผนการปฏิบัติงาน ด้วยการสื่อสารเป้าหมายไปถึงผู้รับผิดชอบ ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ทั้ง 2 วงจร จะมีการ
สื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา เพื่อการปรับปรุงข้อมูลต่าง ๆ ให้ทันเหตุการณ์ ให้สามารถตอบสนอง ได้
รวดเร็ว 

4. มีความคล่องตัว สามารถปรับตัวได้รวดเร็วต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง (agility 
to adapt to changing circumstances quickly) ความคล่องตัวเป็นหัวใจส าคัญ (agility is key) 
เนื่องด้วยการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกเกิดรวดเร็วเกินกว่าจะวางแผนกลยุทธ์ได้ทัน 
องค์กรสมรรถนะสูง สามารถระบุการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองได้สูงสุด หรือท าได้ดีกว่าในการ
ก าหนดก้าวการเปลี่ยนแปลงในอุตสาหกรรมของตน 

5. มีการเชื่อมต่อรูปแบบธุรกิจทั่วทั้งองค์กร (shared business model throughout 
the organization) แปลงยุทธ์ศาสตร์ไปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจและปฏิบัติได้ (translating strategy 
into operational terms) เชื่อมโยงโดยใช้การจัดการผลการปฏิบัติงานที่เรียกว่า Performance 
Management หรือการจัดการประสิทธิภาพการท างานขององค์กร (Corporate Performance 
Management: CPM) 

แนวคิดของ แจมร็อก , วิคเกอร์ส, โอเวอร์โบลท์ และมอร์ร ิส ัน (Jamrog, Vickers, 
Overbolt & Morrison, 2008)  และคณะ ศึกษาและวิเคราะห์จากข้อมูลวิจ ัยองค์กรธุรกิจ  
เพื่อหาคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับความส าเร็จขององค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง (high-performing 
company) ของสมาคมการจัดการแห่งอเมริกา (American Management Association: AMA) 
ร่วมกับสถาบันเพ่ิมผลผลิต (i4cp) ส ารวจองค์กรสมรรถนะสูงในปี 2007 จากกลุ่มตัวอย่าง 1,369 คน 
ให้ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการบรรลุผลส าเร็จใน 4 ด้าน ได้แก่ การเติบโตของรายได้ ส่วนแบ่งการตลาด  
การท าก าไรและความพึงพอใจของลูกค้า น าข้อมูลมาหาความสัมพันธ์ของการตอบของประสิทธิภาพ
ด้านการตลาดกับกลยุทธ์การเป็นผู้น า การเน้นลูกค้าและปัจจัยอื่น ๆ พบว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
งานสูง (higher-performing organizations) จะเหนือกว่าองค์กรที่มีประสิทธิภาพงานต ่า ในเรื่อง
ต่อไปนี้ 

1. กลยุทธ์มีความคงท่ี ชัดเจน และผ่านการคิดมาอย่างดี มีปรัชญาองค์กรซ่อนอยู่ภายใน 
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2. ให้บริการที่เหนือกว่าแก่ลูกค้า เพ่ือบรรลุคุณค าลูกค้าในระดับโลก ค านึงถึงความต้องการ
ของลูกค้าในอนาคตระยะยาว และให้บริการเหนือความคาดหวัง ข้อมูลลูกค้าเป็นสิ่งส าคัญที่น ามาใช้
พัฒนาสินค้าและบริการใหม่ 

3. ผู้น ามีความชัดเจน เป็นธรรม และเป็นผู้มีความสามารถ สนับสนุนคนที่ดีที่สุดท างาน 
บอกความคาดหวังต่อประสิทธิภาพงานชัดเจน ท าให้บุคลากรรับรู้ว่าพฤดิกรรมมีผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กร 

4. การวัดประสิทธิภาพผลงานมีความชัดเจนฝึกอบรมบุคลากรเกี ่ยวกับงานสนับสนุน 
การท างานร่วมกันด้วยดี และถือความต้องการของลูกค้าอยู่ในล าดับสูงสุด 

5. เป็นสถานที่น่าท างาน เน้นความพร้อมรับความท้าทาย และมุ่งมั่นสร้างนวัตกรรม 
6. พนักงานใช้ทักษะ ความรู้และประสบการณ์ในการแก้ปัญหาลูกค้าเฉพาะราย พัฒนาเป็น

รูปแบบความมีสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 5 ลักษณะส าคัญ (a model of performance that 
centers on five major characteristics of organizations) ได้แก่ 

6.1 วิธีการทางกลยุทธ์ (strategic approach) ดูความคงที่ชัดเจนและคิดมาอย่างดี 
(consistent, clear, and well thought out) วิธีการทางกลยุทธ์ที่คงที่ ช่วยพิจารณาความส าเร็จ
จากการมองว่า การปฏิบัติตามที่พูด (walks the talk) ดีอย่างไร องค์กรสมรรถนะสูง จะก าหนด
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีแผนกลยุทธ์ที่ยืดหยุ่นและสามารถบรรลุผลได้ มีปรัชญาที่เป็นตัวก าหนดมาตรฐาน
พฤติกรรมบุคลากรมีผู้น าและพนักงานที่มีพฤติกรรมเป็นไปตามแผนกลยุทธ์และปรัชญาองค์กร 

6.2 วิธ ีการด้านลูกค้า (customer approaches) คือ ว ิธ ีการที ่องค์กรดูแลล ูกค้า  
ด้วยการมองไปข้างหน้าและให้บริการที่เหนือกว่า (going above and beyond) องค์กรสมรรถนะสูง 
มีวิธีชัดเจนในการได้ลูกค้าใหม่ ดูแลและรักษาลูกค้าปัจจุบันให้คงอยู ่ รวมถึงจัดโครงสร้างและ
กระบวนการภายในที่จ าเป็นในการให้บริการลูกค้า 

6.3 วิธีการด้านผู้น า (leadership approaches) เน้นผลงาน ความเชื่อและความสามารถ 
(performance, beliefs, and talent) ด้านผู้น า อธิบายถึง กลยุทธ์การบริหารบุคลากรให้มีพฤติกรรม 
สร้างความส าเร็จให้องค์กร องค์กรสมรรถนะสูง จะมีความชัดเจนว่าพฤติกรรมใดที่ต้องการให้เกิด
ขึ้นกับบุคลากร เพื่อสร้างความส าเร็จตามกลยุทธ์หน่วยงานและองค์กรการบริหารและผู้บริหารมี
เป้าหมายชัดเจน เข้าใจความสามารถของบุคลากร และชี้แนวทางการปฏิบัติงาน 

6.4 กระบวนการและโครงสร้าง (processes and structure) ประเมินจากวิธ ีการที่
องค์กรจัดเรียงกระบวนการท างน นโยบาย และวิธีสนับสนุนให้กลยุทธ์บรรลุผลส าเร็จ องค์กร
สมรรถนะสูง มีกระบวนการที่สนับสนุนกลยุทธ์ การไหลของงาน และภาระงานที่มีประสิทธิภาพใน
การช่วยให้บุคลากรสามารถบรรลุความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายพอก ภายใต้ข้อจ ากัดของ
กลยุทธ์ ใช้การประเมินงานที่หลากหลาย ประเมินแบบไขว้ในแต่ละแผนกและทั้งองค์กร 
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6.5 คุณค่าและความเชื่อ (values and beliefs) การมองในแง่ดี มีคุณธรรม พร้อมกับ
ความท้าทาย (upbeat, ethical, and ready for challenges) คุณค่าและความเชื่อเป็นสิ่งส าคัญ 
ในการช่วยให้เกิดความส าเร็จในกลยุทธ์และภารกิจองค์กรสมรรถนะสูง ก าหนดคุณค่าและความเชื่อ
ที่มาจากภายใน ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม และเป็นที่เข้าใจของบุคลากรส่วนใหญ่ คุณค่าและความเชื่อ
นี้ฝังลึกในองค์กร และคงอยู่ให้เห็นได้ในวิธีการขององค์กร  

ผู้น าทั้ง 5 ปัจจัยนี้ เป็นแรงผลักดันหลักท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพองค์กรแต่ละปัจจัยมี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกันในการสร้างระบบโดยรวม องค์กรที่ประสบความส าเร็จมีระบบที่เป็นพลวัตที่แต่ละ
ส่วนพึ่งพากัน จากผลการวิจัยองค์กรสมรรถนะสูงของ AMA/i4cp ทีมผู้วิเคราะห์สรุปสั้น ๆ เกี่ยวกับ
คุณลักษณะขององค ์กรสมรรถนะสูง (a short list of characteristics of high-performance 
organizations) ดังนี้ 

1. มีกิจกรรมเดินตรวจตราแบบ “walk the talk” ทั่วองค์กรอย่างสม ่าเสมอ 
2. เข้าใจลูกค้า รับรู้สิ่งที่ลูกค้าต้องการและมุ่งตอบสนองความต้องการนั้น 
3. จัดการในแต่ละพื้นที่ด้วยการแลกเปลี่ยนข้อมูล พัฒนาและสนับสนุน ชี้แนะและ

ส่งเสริมการเข้าถึงข้อมูลได้ตามที่ต้องการเพ่ือการน าไปใช้ 
4. สร้างสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีมด้วยการออกแบบขั้นตอนกระบวนการ

เพ่ือผลักดันให้ทุกคนท างานร่วมกัน และมีความชัดเจนในการวัดผลลัพธ์ 
5. ดูแลบุคลากรเป็นอย่างดีเพื่อให้บุคลากรดูแลองค์กรดี  มีความชัดเจนในเรื่องคุณค่า

และความคาดหวัง แสดงพฤติกรรมที่มีมาตรฐานจริยธรรมสูง 
จะเห็นให้เห็นว่าการบรรลุผลการด าเนินงานระดับสูงขององค์กรเป็นกระบวนการหลาย

มิติ คุณค่าขององค์กรและปรัชญาต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ ตัวชี้วัดประสิทธิภาพการท างานและ
วิธีการด้านผู้น า ความสอดประสานขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญเพื่อให้สามารถปฏิบัติที่ดีเยี่ยม กลยุทธ์
ต้องมาจากการคิดอย่างดี และองค์กรควรมุ่งม่ันที่ท าให้จะเกินความคาดหวังของลูกค้า 

6. แนวคิดของมัลค ู คอนซัลติ ้ง แอนด์ เอาท์ซอร ์ส (Malku Consulting & 
Outsourcing, 2010) 

ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ องค์กรสมรรถนะสูง ที่ได้รับการ
ตรวจสอบว่ามีแนวปฏิบัติที่ดี และมีองค์ประกอบของ HPOs ระหว่างปี 1995 ถึง 2010 รายงานข้อมูล
เชิงความเห็นจากการศึกษาว่า ผู้ศึกษาแต่ละคน เน้นลักษณะที่แตกต่างกัน เมื่อน ามาประมวลลักษณะ
และองค์ประกอบต่าง ๆ สามารถจัดประเภทได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ความเป็นผู้น าในการริเริ่ม วัฒนธรรม
องค์กร ทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบองค์กร และการด าเนินงาน องค์กรที่มีสมรรถนะสูงอาจมี
ลักษณะเทียบเคียงและใช้หลักการกลยุทธ์และการด าเนินงานคล้ายกัน  แต่จะมีการผสมผสานวิธีการ
และหลักการเหล่านั้น 
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ลักษณะและองค์ประกอบ องค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 
1. การเป็นผู้น าในการริเริ ่ม (leadership initiatives) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพและมี

จริยธรรมเนสิ่งส าคัญใน HPOs หากไม่มีผู้น า องค์กรขาดสิ่งยึดเหนี่ยว และหากไม่มีความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน องค์กรไม่สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพได้ ผู้น ามีบทบาทในเรื่องส าคัญ ดังนี้ 

1.1 พันธกิจและวิสัยทัศน์ (mission and vision) ความรับผิดชอบที่ส าคัญของความ
เป็นผู้น า คือ การพัฒนาพันธกิจและมีวิสัยทัศน์ที่ขัดเจนและมุ่งม่ัน และสื่อสารไปยังผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 

1.2 ยุทธศาสตร์ (strategy) กรพัฒนากลยุทธ์เพื่อน าวิสัยทัศน์และภารกิจสู่การ
ปฏิบัติ มีความส าคัญเท่าเทียมกันในการได้ประโยชน์จากการแข่งขัน ส่วนหนึ่งในการพัฒนาคือความ
สอดคล้องของความสามารถหลักกับภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร กลยุทธ์จะต้องมั่นคง ชัดเจน
ทั่วถึงและมีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 

1.3 การประสานผู ้ม ีส ่วนได้เส ีย (alignment among stakeholders) เป็นการ
ประสานผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอกให้ทุกฝ้ายท างานเพื่อเป้าหมายร่วมกัน ผู้มีส่วนได้เสีย
ภายใน รวมถึง ความสอดคล้องของพนักงานและความสามารถของทีมกับเป้าหมายองค์กร ผู้มีส่วนได้
เสียภายนอก เน้นการสร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหรือผู้ถือหุ้น 

1.4 การบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ (strategic change management) 
สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงขององค์กรเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ ได้  
การตัดสินใจว่าอะไรที ่จะเปลี ่ยนแปลงและจะท าให้ประสบความส าเร็จ มีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูง กลยุทธ์และการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึง
การยอมรับและรับฟังพนักงาน การประชุมร่วมกับผู้มีอ านาจในการแก้ไขการต่อต้าน การให้ถือหุ้น
ภายใน เป็นบางส่วนของการวางแผนกลยุทธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

1.5 การส ื ่อสาร (communication) ควรมีการพัฒนาช ่องทางส ื ่อสารที ่มี
ประสิทธิภาพเพ่ือส่งผ่านข้อมูลในทิศทางทั้งลงและขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ ข่าวสารที่ส่งควรเหมาะกับ
ช่องทางการสื่อสารที่จะท าให้เกิดความเข้าใจ ไม่ใช่เพียงแค่เป็นช่องทางที่มีประสิทธิภาพที่สุดส าหรับผู้
ส่งเท่านั้น (Schermerhom, et al, 2008) 

1.6 ลักษณะผู้น า (leader characteristics) ข้อมูลเชิงประจักษ์จากกรณีศึกษา 
ในหนังสือ Good to Great โดย Jim Collins (2001) พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหาร
ระดับสูงไม่มีผลต่อผลการด าเนินงานของบริษัท และพบว่าผู้น าที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตนและมีความ
ทะเยอทะยาน (humility and ambition) คือ สิ่งส าคัญส าหรับบริษัทที่ดีที่ก้าวไปสู่บริษัทที่ยิ่งใหญ่
ความแตกต่างที่ส าคัญระหว่างผู้น าของบริษัท “good-to-great” และบริษัททั่วไป คือ ความมุ่งมั่น
ทะเยอทะยาน และการขับเคลื่อนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของบริษัท ผู้น าระดับสูง ปฏิบัติอย่างมี
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ประสิทธิภาพ และสื่อสารอย่างชัดเจนเกี่ยวกับ ภารกิจขององค์กร วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ให้สอดคล้อง
กับผู้มีส่วนได้เสีย 

2. วัฒนธรรมองค์กร (organization culture) แรงจูงใจพนักงานเป็นพื้นฐานในการ
บรรลุประสิทธิภาพสูง แรงจูงใจมีทั้งภายในและภายนอก แรงจูงใจไม่ได้พิจารณาเพียงจากวัฒนธรรม
องค์กรอย่างเดียว แต่เป็นการท างานด้วยวัฒนธรรมขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง ลักษณะวัฒนธรรม
องค์กรที่เอ้ือต่อการจูงใจพนักงานที่จะเอ้ือต่อการพัฒนา ได้แก่ 

2.1 ท างานร่วมกันได้ดี (working well together) องค์กรที่เน้นการท างานร่วมกัน
สนับสนุนกัน และให้ความเคารพเพ่ือนร่วมงาน มีแนวโน้มที่จะได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง เนื่องจาก
พลังงานและทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้ถูกใช้ในกรลดความขัดแย้งและการแก้ปัญหาการต้านทาน 

2.2 ความไว้วางใจ (trust) ภาวะผู้น า สร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจ เมื่อเคารพและ
ฟังสิ ่งที ่พนักงานสื ่อสารด้วย เป็นสิ ่งส าคัญในความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชากับพนักงาน
นอกจากนี้วัฒนธรรมของการตัดสินใจทางจริยธรรม จะสร้างให้เกิดความเชื่อมั่น 

2.3 ใช้ความเสี่ยงทางปัญญา (intelligent risk taking) เมื่อมีไว้วางใจ พนักงานจะมี
ความเต็มใจที่จะเสี่ยงทางปัญญาสร้างสรรสิ่งใหม่ ๆ สนับสนุนให้มีการใช้ความเสี่ยงทางปัญญาและ
มองความผิดพลาดเป็นการเรียนรู้ 

2.4 นวัตกรรม (innovation) เพ่ือให้คงอยู่ท ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับ
องค์กรได้อย่างต่อเนื่อง จะต้องคิดค้นและพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ การบริการ และกระบวนการ
นวัตกรรม คือ การเติมพลังด้วยความเสี่ยงทางปัญญา และวัฒนธรรมที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ความหลากหลาย และเอาชนะข้อจ ากัด 

2.5 ความหลากหลายในที่ท างาน (work place diversity) ความหลากหลายใน
สถานที่ท างาน ช่วยสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เกี่ยวข้องกับบุคคล ประสบการณ์และ
ความสามารถ ระยะแรกที่มีความหลากหลายของทีมงานมีความขัดแย้งกันมากกว่าที่เข้ากันได้ดีแต่เมื่อ
การท างานผ่านความขัดแย้ง จะสามารถสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งและน าไปสู่ผลประโยชน์อย่างมี
ประสิทธิภาพในระยะยาว 

2.6 ค่านิยมร่วม (shared values) ค่านิยมขององค์กรควรจะเป็นที่รับรู้เข้าใจและ
น าไปปฏิบัติร่วมกันโดยพนักงาน นอกจากนี้ ค่านิยมร่วมควรจะน าไปใช้ร่วมกับผู้มีส่วนได้เสียภายนอก
เช่น ลูกค้าและผู้จัดหาวัตถุดิบหรือปัจจัยป้อน 

2.7 การรับรู้วัตถุประสงค์ (sense of purpose) ความความมั่นคงต่อวัตถุประสงค์ 
เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กรสมรรถนะสูง เมื่อพนักงานมีค่านิยมร่วมอันเป็นเบื้องหลังของ
วัตถุประสงค์ขององค์กร พวกเขามีแรงจูงใจภายในที่ส าคัญ คือ การเน้นความส าคัญในงาน 
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2.8 ความสนุก (fun) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้สนุก ช่วยบรรเทา
ความเครียดและกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ซึ่งจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพงาน 

2.9 ความสมดุลของชีวิตและการท างาน (work-life balance) ทุกคนต้องการเว้น
จากงานเป็นระยะ ๆ การท าความเข้าใจว่าพนักงานมีสิทธิที ่จะมีชีวิตนอกเหนือจากการท างาน  
เป็นส่วนหนึ่งของการยอมรับและเคารพความเป็นบุคคล การสร้างวัฒนธรรมที่ให้ความสมดุลในชีวิต
กับการท างานจะเพิ่มโอกาสในการสร้างแรงจูงใจพนักงานและประสิทธิผลของงานทั้ง 9 ลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อกัน และบางอย่างเป็นสิ่งที่ต้องมีมาก่อน ในการบูรณาการคุณภาพเข้า
กับองค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูง 

3. ทรัพยากรมนุษย์ (human resource) องค์กรสมรรถนะสูงตระหนักว่าพนักงานที่มี
แรงจูงใจสูงมีความส าคัญต่อผลลัพธ์การด าเนินงาน การดูแลที่ดี การจ้างงานและการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญคือ 

3.1 จ้างงานเพ่ือทุนทางปัญญา (hiring for intellectual capital) องค์กรสมรรถนะสูง 
ใช้เวลาและความพยายามในการเลือกพนักงานที่จะเป็นทุนทางปัญญาแก่องค์กร  ทุนทางปัญญา 
ไม่เพียงเกี่ยวกับความฉลาด ยังรวมถึงความมีระเบียบวินัย ที่เป็นความรับผิดชอบระดับบุคคลและ
แรงจูงใจภายใน รวมถึงลักษณะส่วนบุคคลที่เหมาะสม (right character traits) มีความรู้และทักษะ
ในการท างานนอกจากนี้ ต้องมีความพึงพอใจกับเงินเดือน สิ่งแวดล้อมการท างานและส่วนประกอบอื่น ๆ 
ตามบริบทของสถานที่ท างาน 

3.2 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (employee indolent) พนักงานได้รับอนุญาตให้มี
ส่วนร่วมในการเป็นผู้น าและการตัดสินใจตั้งแต่ระดับปฏิบัติการ องค์กรสมรรถนะสูงเพิ่มแรงจูงใจของ
พนักงานด้วยการให้ปฏิบัติด้วยตนเอง (self-actualized) ใช้ประโยชน์จากการออกแบบงาน  
เน้นการเพิ่มทักษะที่หลากหลาย งานที่มีความแตกต่าง งานที่ส าคัญ งานที่มีอิสระและการให้ข้อมูล
ย้อนกลับของงานโดยวิธีการรวมลักษณะของพนักงานและการออกแบบงาน สร้างแรงจูงใจการท างาน
จากภายใน ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง 

3.3 ทีมงานก ากับตัวเอง (self-directing work teams) HPO เน้นการท างานเป็น
ทีมสูง องค์กรที่มีพนักงานที่มีแรงจูงใจภายในและสร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม สามารถสร้างทีมงาน
ที่มีการก ากับตัวเอง พนักงานที่มีแรงจูงใจเหล่านั้นจะเติบโตในทีมงานที่ก ากับตนเอง ทีมประสิทธิภาพสูง 
มีการกระจายภาวะผู้น า ในเรื่องความรับผิดชอบท างานให้บรรลุความส าเร็จชั้นตอนที่มีความส าคัญ  
ในการสร้างทีมงานประสิทธิภาพสูง คือ การสื่อสารที่มีมาตรฐาน เพื่อให้แน่ใจว่าสมาชิกมีทักษะที่
ถูกต้องและหาแนวทางในการสร้างความส าเร็จในช่วงต้น ทีมประสิทธิภาพสูงต้องมีความเหมาะสมกับ
ขนาดองค์กร โครงสร้างและวัฒนธรรม และไม่เหมาะกับทุกองค์กร 
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3.4 ความคาดหวังชัดเจน (clear) ผู ้น าของ องค์กรสมรรถนะสูงวัดผลงานและ
เป้าหมายชัดเจน พนักงานรู้สิ่งที่คาดหวังของพวกเขาและสิ่งที่พวกเขาต้องท าเพื่อส่วนรวมในพันธกิจ
ขององค์กร 

3.5 ทบทวนผลงานของพนักงานและให้ข้อมูลย้อนกลับ การประเมินการท างานของ
พนักงานและให้ข้อเสนอแนะมีความส าคัญต่อการก าหนดเป้าหมาย การจูงใจและการสร้างความ
สอดคล้องของเป้าหมายการปฏิบัติกับกลยุทธ์ขององค์กร ซึ่งควรได้รับการตรวจสอบและพูดคุยเป็น
ประจ า 

3.6 ระบบตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ (effective incentive systems) ความเป็น
ธรรมของนโยบายค่าตอบแทน และการสนับสนุนบนพื้นฐานความสามารถเป็นสิ่งส าคัญในการรักษา
ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจพนักงาน 

3.7 การจัดการความรู้ (knowledge management) การให้ความรู้ที่ถูกแก่คนที่ถูก 
ในเวลาที่เหมาะสม เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรประสิทธิภาพสูง เพื่อสร้างกระบวนการให้มีพลวัต  
มากขึ้น (more dynamic processes) และเป็นการใช้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ การเรียนรู้ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการพัฒนาบุคลากร โดยควรมี
กระบวนการที่เป็นทางการและมีชีวิต ส าหรับการแบ่งปันข้อมูลอย่างมีความหมาย บทเรียนที่ได้เรียนรู้
โนองค์กร ควรมีข้อมูลทั้งที่ปรากฏชัดเจนและโดยนัย อันรวมถึง ทักษะการแก้ปัญหา 

การพัฒนากระบวนการเหล่านี้ ส าคัญมากขึ้นส าหรับองค์กรที่มีโครงสร้างแนวราบ
ผู้เชี่ยวชาญเรื่องต่าง ๆ อาจกระจายทั่วองค์กรทั้งในส่วนของกระบวนการและส่วนการผลิต พนักงานมี
ความรับผิดชอบในการให้บริการภายในและผลลัพธ์ภายนอกขององค์กร สร้างสรรค์และลงมือปฏิบัติ
ในการสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการในทุก ๆ ขั้น องค์กรที่ไม่เห็นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ของตน  
และจัดให้มีระบบการพัฒนาพนักงาน จะประสบปัญหาในการบรรลุประสิทธิภาพสูงและรักษา
เสถียรภาพแรงงานให้คงท่ี 

4. การออกแบบองค์กร (organizational designs) องค์กรสมรรถนะสูง ออกแบบ
องค์กรส าหรับประสิทธิภาพการเลื่อนไหลของงานและความเป็นเลิศในการด าเนินงาน  การออกแบบ
โครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย 

4.1 โครงสร้างพื้นฐาน (basic structure) องค์กรสมรรถนะสูง มีแนวโน้มออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดยยืดกระบวนการ การบริกรหรือผลิตภัณฑ์ (กระจายอ านาจ) ส่งผลให้เน้นการเป็น
เจ้าของ ความรับผิดชอบ ความยืดหยุ ่น และการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพ ช่วยให้หน่วยงาน
ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายนอกและการเปลี่ยนแปลงของตลาดเร็ว บายเทนด์เจเค; เชอร์เมอร์ฮอม 
(Buytendjk, 2006; Schermerhom, et al, 2003) โครงสร้างแนวนอน จะต้องลดความซ ้าซ้อนและ
ความขัดแย้งระหว่างหน่วยบางหน่วยงานใช้วิธีผสมผสานแบบไฮบริด (hybrid approach) 
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4.2 ความสามารถหลัก (core competencies) องค์กรสมรรถนะสูงวางกลยุทธ์จาก
ฐานของการจัดโครงสร้างองค์กรและความสามารถหลัก Collins เชื่อว่าการเปลี่ยนจากบริษัทที่ดีเป็น
บริษัทที่ยิ่งใหญ่ องค์กรต้องยกระดับจากความสามารถหลัก เน้นการท าสิ่งที่องค์กรปรารถนา เพ่ือให้ดี
ที่สุดในโลก 

5. การด าเนินงาน (operations) การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มีความส าคัญต่อความส าเร็จและรักษาความมีประสิทธิภาพสูง โดย 

5.1 ผสานเทคโนโลยี (integrated technologies) โดยบูรณาการเทคโนโลยีเข้ากับ
คนในระบบทางสังคมด้านเทคนิค สร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง  เชอร์เมอร์ฮอร์น 
(Schermerhorn, et al, 2003) ลดความซ ้าซ้อนของกระบวนการท างานและปรับปรุงความสมบูรณ์
ของข้อมูล คุณค่าเทคโนโลยีต่อองค์กรเป็นเพียงแค่ ตัวเร่งโมเมนต้ม ไม่ใช่ตัวสร้าง องค์กรจะต้องไม่จม
ความสนใจอยู่กับเทคโนโลยี แต่ใช้ความระมัดระวังในการเลือกเทคโนโลยีที่จะเหมาะกับความสามารถ
หลักและเป้าหมาย 

5.2 มาตรฐานของกระบวนการและข้อมูล (standardized processes and data) 
องค์กรสมรรถนะสูง มีกระบวนการและข้อมูลที่ได้มาตรฐาน ที่ช่วยให้ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มี
จ ากัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.3 คุณภาพการผลิต (quality production) องค์กรสมรรถนะสูง เน้นโปรแกรม
การจัดการคุณภาพด้วยตนเองที่ส่งเสริมให้พนักงานด าเนินการควบคุมคุณภาพของตัวเอง ลูกค้า
ภายใน จะต้องมีความพึงพอใจก่อนที่จะท าให้ลูกค้าภายนอกได้รับความพึงพอใจ 

5.4 ความต้องการและความพึงพอใจของล ูกค้า (customer needs and 
satisfaction) องค์กรสมรรถนะสูงมุ่งมั่นที่จะให้คุณค่าที่เหนือกว่าส าหรับลูกค้า ส่งผลให้ลูกค้ามีความ
พึงพอใจสูง เป็นความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูงกับองค์กรที่มีประสิทธิภาพต ่า 

อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานที่องค์กรสมรรถนะสูงใช้ เพื่อปรับปรุงกระบวนการ
คุณภาพและปริมาณของการผลิตโดย ผู ้น  าการริเร ิ ่ม ,วัฒนธรรมองค์กร , ทรัพยากรมนุษย์ ,  
การออกแบบองค์กร และการด าเนินงาน ไม่สามารถสร้างประสิทธิผลยั่งยืนด้วยตัวเอง ต้องได้รับการ
ออกแบบเป็นระบบ บูรณาการวิวัฒนาการตามช่วงเวลาผ่านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

7. แนวคิดของ วาล (Waal, 2012) 
การศึกษาวิเคราะห์เชิงอภิมาน (meta-analysis) ค้นหาความหมายและลักษณะของ

องค์กรสมรรถนะสูง จากรายงานการศึกษาและวิจัยที่เกี่ยวกับองค์กรที่มีความเป็นเลิศและความมี
ประสิทธิภาพสูงขององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ในทุกอุตสาหกรรมทั่วโลกระหว่างปี ค.ศ. 1990  
ถึง 2007 จ านวน 290 ขึ้นงาน ก าหนดปัจจัย 4 ประการเบื้องต้น ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร ผู้น าองค์กร และสิ่งแวดล้อมภายนอกท าการศึกษา 
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2 ระยะ โดยระยะแรก ศึกษาวิเคราะห์จากรายงานวิจัยที ่มีคุณภาพตามเกณฑ์ที ่ก าหนดสกัด
องค์ประกอบคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงตามกรอบแนวคิดและให้คะแนนน ้าหนักแต่ละ
คุณลักษณะ จากการลงความเห็นร่วมกันของคณะผู้วิจัย สรุปนิยามความหมายทั่วไปขององค์กร
สมรรถนะสูง ว่า คือ “องค์กรที่บรรลุผลด้านการเงินและไม่ใช่การเงินที่ดีกว่ากลุ่มเพื่อนในช่วงเวลา
อย่างน้อย 5 -10 ปี” และก าหนดกรอบแนวคิดคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูง เบื้องต้น ประกอบด้วย 
8 คุณลักษณะ คือ คุณลักษณะด้านรูปแบบองค์กร (organizational design characteristics) 
คุณลักษณะด้านกลยุทธ์ (strategy characteristics) คุณลักษณะด้านกระบวนการ (process 
characteristics) คุณลักษณะด้านเทคโนโลยี (technology characteristics) คุณลักษณะผู้น า 
(leadership characteristics) คุณลักษณะและบทบาทส่วนบุคคล ( individuals &roles 
characteristics) คุณลักษณะด้านวัฒนธรรม (culture characteristics) และ คุณลักษณะที่เน้น
ปัจจัยภายนอก (external orientation characteristics) ระยะที่สอง น า 8 คุณลักษณะจากการ
สังเคราะห์เชิงอภิมานที่ได้ มาจัดท าแบบสอบถามท าการส ารวจ องค์กรทั่วโลกกว่า 3,000 แห่ง  
ทั้งองค์กรหวังผลก าไร ไม่หวังผลก าไรและองค์กรด้านการปกครอง น าข้อมูลมาวิเคราะห์ปัจจัย  
ทางสถิติ (factor analysis) พบ 35 คุณลักษณะ ที่บ่งชี้ว่าเป็นคุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง 
Waal จัดกลุ่มคุณลักษณะดังกล่าวเป็น 5 กลุ่มปัจจัย ที่เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะขององค์กร
สมรรถนะสูง (5 Factors of High Performance Organizations) ได้แก่ 

ปัจจัยที่ 1 คุณภาพการจัดการสูง (high management quality) เป็นปัจจัยแรกและ
ส าคัญที่สุดในองค์กรสมรรถนะสูง เป็นการจัดการที่รวมหลายลักษณะผู้บริหาร และการบริหารในเรื่อง
สัมพันธภาพแห่งความไว้วางใจทุกระดับ การให้คุณค่าความภักดีของบุคลากร การดูแลบุคลากรที่ดี 
การให้การยอมรับ การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างกัน การสนับสนุนความเชื่อและความ
ไว้วางใจผู้อื่น และการมีความเป็นธรรม โดยมีคุณลักษณะดังนี้ ความไว้วางใจจากสมาชิกขององค์กร  
มีคุณธรรม การเป็นแบบอย่างที ่ดีให้กับสมาชิกขององค์กร การประยุกต์การตัดสินใจที ่รวดเร็ว 
ด าเนินการอย่างรวดเร็ว ชี้แนะสมาชิกขององค์กรเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีกว่า มุ่งเน้นการบรรลุผล 
ประสิทธิภาพสูง ความเข้มแข็งภาวะผู้น า ความเชื่อมั่นและการด าเนินการเกี่ยวกับผู้ไม่มีผลงาน  
สรุป คือ การจัดการมีคุณภาพสูง และมีภาวะผู้น าที่สอนงานและมีคุณธรรม ร่วมกับมีการตัดสินใจ
รวดเร็ว 

ปัจจัยที่ 2 การเปิดกว้างควบคู่กับการปฏิบัติ (openness coupled with action 
oriented) หมายถึง การมีวัฒนธรรมที่เปิดกว้างในองค์กร รวมถึงมีความชัดเจนในการอุทิศ ทุ่มเท  
การปฏิบัติ เพื่อการบรรลุผลลัพธ์ ประกอบด้วยคุณลักษณะ คือ เห็นคุณค่าของความคิดเห็นในการ
สนทนากับพนักงาน สมาชิกให้เวลาในการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู้และการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมใน
กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร ยอมรับความผิดพลาดจากการทดลองปฏิบัติถือเป็นโอกาสและ 
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การเรียนรู้ ยอมรับการเปลี่ยนแปลง องค์กรขับเคลื่อนด้วยประสิทธิภาพการท างาน สรุปคือวัฒนธรรม
ขององค์กรสมรรถนะสูงยึดถือให้ทุกคนเจรจาและกระท าอย่างมีเป้าหมายสู่ความส าเร็จในผลงาน  
ที่ดีกว่า 

ปัจจัยที่ 3 ความผูกพันระยะยาว (long term commitment/oriented) เป็นปัจจัยที่
บ่งขี้ถึงความส าคัญของความมุ่งมั่นระยะยาว และขยายไปยังผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรได้แก่  
ผู ้ถือหุ ้น พนักงาน ผู ้ส่งปัจจัยการผลิต ลูกค้า และสังคมในภาพกว้าง ประกอบด้วย การรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีและระยะยาวกับผู้มีส่วนได้เสีย การให้บริการลูกค้าที่ดีที่สุด องค์กรเจริญก้าวหน้าจาก
ความร่วมมือกับคู่ค้าและหรือลูกค้าบริหารความสมดุลระหว่างวัตถุประสงค์องค์กรกับส่วนบุคคล 
สถานที่ท างานที่ปลอดภัย การสนับสนุนการจัดการจากภายในองค์กร การเน้นความผูกพันระยะยาว
ขององค์กรสมรรถนะสูง ประยุกต์ใช้กับลูกค้าและหุ้นส่วนรวมถึงบุคลากร การจัดการสิ่งสนับสนุนด้วย
การมองจากภายในออกไป (inside out) 

ปัจจัยที่ 4 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและปรับใหม่เสมอ (focus on continuous 
improvement and renewal) เป็นปัจจัยที่เป็นแนวทางเดียวกับแนวโน้มที่จะรักษาองค์กรให้มี
ภารกิจด้วยการปรับปรุงและพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยมีกลยุทธ์ที่ขัดเจนแตกต่างจากองค์กรอื่น 
มีกระบวนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง กระบวนการองค์กรด าเนินการง่ายมีความสอดคล้องกัน มีการ
รายงานทุกอย่างที่เกี่ยวข้องทั้งข้อมูลทางการเงินและที่ไม่ใช่การเงินแก่สมาชิก สร้างสรรค์นวัตกรรม
จากความสามารถหลักอย่างต่อเนื่อง สร้างนวัตกรรมสินค้า กระบวนการและบริการอย่างต่อเ นื่อง 
สรุปคือ รู ้คุณลักษณะที่แตกต่างของตัวเองในตลาด และให้บุคลากรมีการปรับปรุงกระบวนการ 
บริการและผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่อง 

ปัจจัยที่ 5 บุคลากรมีคุณภาพสูง (high workforce quality) เป็นปัจจัยที่เกื้อกูลปัจจัย
คุณภาพการจัดการ เน้นคุณภาพแรงงาน เพื่อสร้างความมั่นใจในการรวบรวมความหลากหลายและ
เกื ้อกูลการจัดการทีม แรงงาน และการจ้างด้วยความยืดหยุ ่นสูงสุด เพื ่อช่วยเหลือการวินิจฉัย  
การปฏิบัติงานที ่ซับซ้อน และแก้ปัญหาด้วยความสร้างสรรค์ อันประกอบด้วยคุณลักษณะ คือ   
ความรับผิดชอบของสมาชิกต่อผลงานตนเอง สร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกบรรลุผลลัพธ์ที่เหนือกว่า
พัฒนาพนักงานเพื่อการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น มีพนักงานที่มีความหลากหลายและเกื้อกูลกัน  
โดยสรุป บุคลากรขององค์กรสมรรถพะสูง มีความหลากหลายที่เกื้อกูลกัน และท างานร่วมกันได้ดี  
มีความยืดหยุ่น และมีความสามารถเร็วในการบรรลุผลลัพธ์ที่มุ่งมั่น (intended result) 

ปัจจัยทั ้ง 5 ของคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูง มีความสัมพันธ์และมีผลต่อกัน  
หากพัฒนาปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง จะส่งผลให้ปัจจัยที่เหลือพัฒนาด้วย และปัจจัยทั้ง 5 ส าคัญเท่าเทียม
กัน Waal เปรียบเทียบปัจจัยทั้งห้า เสมือนใบพัดกังหัน ที่เมื่อมีลมประทะ กังหันจะหมุนคล่องตัว 
หมายถึง การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ต้องให้ความส าคัญกับทั้งห้าปัจจัย และหากใบพัดอันใดอันหนึ่งเสีย 
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หมายถึง การหมุนของกังหันไม่คล่องตัว เช่นเดียวกับการละเลยการปรับปรุงปัจจัยใดก็ตามในห้าปัจจัย 
จะส่งผลกระทบต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของทั้งองค์กร และการจะพัฒนาปัจจัยใดก่อน ขึ้นอยู่
กับประเภทองค์กรและสถานการณ์แวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ โดยพบว่า องค์กรธุรกิจที่แสว งก าไร  
ควรเน้นพัฒนาทั้ง 5 ปัจจัยพร้อม ๆ กัน ขณะที่องค์กรภาครัฐ ควรเริ่มต้นด้วยการให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยต้านการมุ่งเน้นระยะยาว และคุณภาพการบริหารจัดการก่อน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลศึกษาในองค์กรภาครัฐทั่วโลก Waal พบว่า 
1. หน่วยงานภาครัฐทั่วโลก มีคะแนน HPO ต ่ากว่าองค์กรภาคเอกชนที่เด่น ๆ อย่างมี

นัยส าคัญ 
2. ประเด็นที่องค์กรภาครัฐต้องท าเพ่ือพัฒนาคะแนน HPO มี 6 ประการ ได้แก่ 

 2.1 ก าหนดคุณลักษณะผู้บริหารภาครัฐที่ดีเยี่ยม 
 2.2 สร้างความเข้มแข็งด้านความกล้าหาญในการบริหารจัดการ 
 2.3 พัฒนา/สร้างความเข้มแข็งของความเชี่ยวชาญหลักขององค์กร 
 2.4 ปรับปรุงกระบวนการจัดการประสิทธิภาพงานขององค์กร 
 2.5 ปรับปรุงการจัดการกระบวนการภายในขององค์กร และ 
 2.6 พัฒนาคุณภาพบุคลากร 

กรอบแนวคิดองค์กรสมรรถนะสูงของ Waal มีการน าไปใช้ในสถานการณ์จริง ในการ
วินิจฉัยสถานะความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง และการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงทั่วโลก เช่น
ธนาคารในประเทศเนเธอร์แลนด์ ธนาคารในประเทศเวียดนาม ใช้ศึกษาในองค์กรด้านการศึกษา 
เช่น มหาวิทยาลัยในประเทศแทนซาเนีย วิทยาลัยโพลีเทคนิคในประเทศแทนซาเนีย มหาวิทยาลัยใน
อเมริกาใต้ เป็นต้น และติดตามผลการศึกษาระยะยาวในการพัฒนาเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
ธนาคารเนบิล ประเทศเนปาล วาล (waal, 2012) 

จากการศึกษาเปรียบเทียบ 26 รายงานการศึกษาเกี่ยวกับ องค์กรสมรรถนะสูง โดยมี
เกณฑ์คัดเลือก คือ การถูกน ามาใช้อ้างอิงในศึกษาอื่น และระดับการน าไปใช้ โดยสรุปเลือกงานวิจัย 
Waal ว่าเป็นการศึกษาสิ่งที่อยู่เบื้องหลังความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่ดีที่สุด มีการเปรียบเทียบ
ระหว่างองค์กรสมรรถนะสูงและสมรรถนะต ่าหาข้อสรุปความแตกต่าง และมีการน าไปใช้ทั่วโลก 

ในประเทศไทย วาล และอัครบวร (Waal & Akaraborworn, C.T., 2013) ศึกษาความ
เหมาะสมของกรอบแนวคิด องค์กรสมรรถนะสูงของ Waal ส าหรับประเทศไทย โดยน ามาใช้เก็บ
ข้อมูล ในที่ประชุมสัมมนานักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในปี 2012 จากกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ 
ผู ้บริหารและพนักงานจากองค์กรธุรกิจ และภาครัฐ 8 องค์กร และอาจารย์และนักศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยไทย (นิด้า) น ามาค านวณทางสถิติและน าข้อมูลที่ได้เข้าเสวนากลุ่มเพื่อความขัดเจน  
ในผลลัพธ์แต่ละประเด็น ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยคะแนน 5 ปัจจัยองค์กรสมรรถนะสูง องค์กรไทย 
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และองค์กรในเอเชีย (เทียบกับค่าเฉลี่ยในฐานข้อมูลที่มีอยู่เดิม) ใกล้เคียงกัน ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยที่สุดคือ 
การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-Term Orientation) แต่องค์กรไทยยังไม่เป็นองค์กรสมรรถนะ
สูงอย่างแท้จริง มีข้อสังเกตจากท่ีประชุมใน 3 ประเด็นส าคัญ คือ 

1. ปรับปร ุงกระบวนการในการพัฒนา ( improve improvement process)  
แนวทางการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ในทุกด้านขององค์กรและทุกคนในองค์กรต้องถือเป็นหน้าที่  
หลายองค์กรมักใช้การจัดการประสิทธิภาพงาน (Performance Management) ไม่ใช่เพื่อพัฒนา
องค์กร (ปรับปรุงต่อเนื่อง) แต่มักใช้เป็นเครื่องมือประเมินผลงานเพ่ือขึ้นเงินเดือนประจ าปี สร้างความ
กังวล หวาดกลัวท าให้สกัดก้ันการท างานเป็นทีม และส่งเสริมความคิดระยะสั้น 

2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรควรมีมากขึ้น จากข้อค าถามการให้เวลาในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการส าคัญ มีคะแนนต ่า แม้องค์กรจะเห็นว่า กลยุทธ์การจัดการ
กระบวนการเป็นเครื่องมือส าคัญ แต่ไม่ใส่ใจกับกระบวนการย่อยในเรื่อง การสื่อสารกลยุทธ์ การท า
ความเข้าใจ รวมถึงการวางแผนช่องทางสื่อสารทั้งทางการและไม่เป็นทางการ ผู้บริหารไทย ควรได้รับ
การฝึกฝนและพัฒนาในเรื่องการสนทนาและการเป็นพี่เลี้ยง (dialoguing and mentoring) โดยท า
ร่วมไปกับการประเมินผลงานและให้ข้อมูลย้อนกลับ 

3. การเป็นผู้บริหารที่ดีข้ึนด้วยการช่วยสอนงานให้บุคลากรบรรลุผลงานที่เหนือกว่าปกติ
และด าเนินการกับผู้ไม่มีผลงาน เนื่องจากผู้บริหารไทยมักไม่ค่อยแสดงบทบาทดังกล่าวในทางบวก
อย่างสร้างสรรค์ 

สุภาพร โสภิณ (2563, น. 17) ได้ศึกษาองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงไว้   
4 ด้าน ดังนี้  

1. การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับการวางแผนยุทธศาสตร์ 
ที่จะน าองค์กรให้บรรลุตามพันธกิจที่ก าหนด และมีการก าหนดยุทธศาสตร์ร่วมกันของคนในองค์กร 
เพ่ือจะน าองค์การไปสู่การเป็นสถานศึกษาที่มีคุณภาพ  

2. การมุ่งเน้นคุณภาพบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
พัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา สร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การพัฒนาองค์กรโดยเน้นการพัฒนา  
การเรียนรู ้ของผู ้บริหารและการเรียนรู ้ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร  เพื ่อให้เกิดการถ่ายทอด
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ ์และทักษะต่าง ๆ ร่วมกัน และพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง  

4. การมุ่งเน้นผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง การสร้างความผูกพันกับผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบจากการดาเนินการขององค์กร ได้แก่ นักเรียน ผู้ปกครอง สมาคมผู้ปกครอง คณะกรรมการ
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สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา  องค์กรที ่ท  าหน้าที ่ก  ากับดูแลชุมชนและสังคม  
เพ่ือความส าเร็จด้านการพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน 

พรนิภา ธนาธรรมนันท์ (2561, น. 20) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงไว้ 6 ด้านดังนี้  

1. ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง การที่องค์กรมีโครงสร้างภายในองค์กรที่ยืดหยุ่น 
และตอบสนองได้อย่างรวดเร็วต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์กร  มีการกระจายอ านาจ  
แบ่งสายงาน และความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน  

2. ด้านการน าองค์การ หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์กร ได้ก าหนดเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ สร้างสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมการท างานที่ดี สื่อสารกับสมาชิกในองค์กรเพื่อให้เกิด
ความผูกพัน มีการปรับปรุงและพัฒนาและส่งเสริมให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปตามหลัก  
นิติธรรม และการสร้างระบบงานขององค์กรที่ใช้ควบคุมดูแลประเมินผลการปฏิบัติงาน  รวมถึงการ
ส่งเสริมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

3. ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ หมายถึง การที่องค์กรมีการใช้สื่อสารสนเทศ
ต่าง ๆ เพื่อติดต่อกับผู้รับบริการและมีช่องทางการติดต่อที่หลากหลายและง่ายต่อการติดต่อสื่อสาร  
รวมถึงการให้บริการที่รวดเร็วและแก้ปัญหาให้กับผู้รับบริการได้อย่างทันท่วงที  

4. ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร หมายถึง การที่องค์กรมีระบบในการปฏิบัติงานทางด้าน
บุคคลที่ดี สามารถตรวจสอบได้ รวมถึงมีการมีสภาพแวดล้อมที่ดีและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน   
จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามภารกิจ ท าให้ลดปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในองค์กรได้เป็นอย่างดี การปฏิบัติงานของบุคลากรมีความต่อเนื่อง รวมถึงมีการดูแลสวัสดิการ  
และสิทธิประโยชน์ของบุคลากรได้อย่างครบถ้วนและครอบคลุม  

5. ด้านการมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ หมายถึง การที่องค์กรมีการจัดท าแผนปฏิบัติงาน 
ทั้งระยะสั้น ระยะยาว รวมถึงแผนปฏิบัติงานอื่น ๆ มีการออกแบบกระบวนการท างาน การให้บริการ 
มีการจัดสรรงบประมาณให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงานขององค์กร รวมถึงการปรับปรุงแผนงาน
ขององค์กรให้เป็นสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันอยู่เสมอ  

6. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หมายถึง การที่องค์กรน าเอาเทคโนโลยี 
และสารสนเทศต่าง ๆ เข้ามาใช้ร่วมกับการปฏิบัติงาน รวมถึงการให้บริการ การติดต่อสื่อสารระหว่าง 
บุคลากรและผู้รับบริการ รวมไปถึงการพัฒนาแหล่งสารสนเทศที่สามารถให้บริการกับผู้รับบริการ   
ให้สามารถข้าถึงได้ง่าย สะดวกรวดเร็วและได้รับประโยชน์จากแหล่งสารสนเทศนั้นอย่างเต็มที่ 

ด้านความเหมาะสมของกรอบแนวคิดองค์กรสมรรถนะสูงกับบริบทไทย พบว่าเป็น
เทคนิคที่มีคุณค่าสามารถใช้พัฒนาองค์กรในเส้นทางสร้างความยั่งยืนได้ 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย สังเคราะห์แนวคิดองค์กรสมรรถนะสูง จากแนวคิดที่น าเสนอมา
ข้างต้น 7 แนวคิด โดยใช้แนวคิดของ วาล (Waal, 2012) เป็นหลักก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย
เบื้องต้น ในการศึกษากลยุทธ์การบริหารเพื่อเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ด้วยเหตุผลที่มาของกรอบแนวคิดของ Waal มีพื้นฐานมาจาก
องค์ประกอบที่เป็นกลุ่มปัจจัยพ้ืนฐานส าคัญ ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงทั้งภาครัฐและ
เอกชน 4 กลุ่ม ได้แก่ การให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและตอบสนองต่อปัจจัยภายนอก
โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมสมาชิกในองค์กร (ภาคภูมิ ฤกขเมธ, 2553 น. 36) 
กระบวนการได้มาของคุณลักษณะและองค์ประกอบมีคุณภาพ ผลการวิจัยได้มาจากการศึกษาองค์กร
ทุกประเภททั่วโลก มีการน ากรอบแนวคิดไปใช้และมีผลลัพธ์เชิงประจักษ์ นอกจากนี้ยังเคยมีการศึกษา
ความเหมาะสมกับบริบทไทยดังที่กล่าวแล้ว ส่วนแนวคิดอีก 7 แนวคิดที่น ามาประกอบการศึกษา  
ล้วนมาจากการวิจัย และสังเคราะห์จากงานวิจัยองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงจากผู้มีความเชี่ยวชาญ  
ทั้งความรู้และประสบการณ์การเป็นที่ปรึกษาการบริหารจัดการองค์กร จึงพิจารณาเลือกแนวคิด
ดังกล่าวมาประยุกต์ร่วมกัน ดังแสดงในผลสังเคราะห์ในตาราง 3 
 
ตาราง 3 แสดงสังเคราะห์องค์กรสมรรถนะสูง 

องค์กรสมรรถนะสูง 
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1. ความซื่อสัตย์  
    สุจริต 

          2 

2. การตัดสินใจ 
    รวดเร็วทันการณ์ 

          1 

3. การบริหารมุ่ง 
    ผลสัมฤทธิ ์

          9 

4. การด าเนินการกับผู ้
    ไม่มีผลงาน 

          1 

5. การจัดการกับ 
    อุปสรรค 

          2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องค์กรสมรรถนะสูง 
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คว
าม

ถี่ 

6. การสื่อสาร 
    แลกเปลี่ยนข้อมูล  

          6 

7. การยอมรับความ 
    ผิดพลาด 

          1 

8. การขับเคลื่อนด้วย 
    ผลงาน 

          2 

9. ความตระหนักว่า 
    สิ่งที่ดีอยู่ยังไม่ดีพอ 

          1 

10. การบริการที่ดี           5 
11. นวัตกรรม            7 
12. พัฒนาบุคลากร            5 

 
จากการสังเคราะห์แนวคิด หลักการ และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ องค์กรสมรรถนะสูง

โดยคัดเลือกจากด้านที่มีความถี่ ตั ้งแต่ 5 ขึ้นไป มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการบริหาร 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) ด้านการบริการที่ดี 4) ด้านนวัตกรรม และ 
5) ด้านการพัฒนาบุคลากร แต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 

ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
คู่มือการจัดการตามผลลัพธ์ (Results-Based Management Handbook, 2011, p. 19) 

กล่าวว่า ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ (หรือแนวทาง) ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกคนมีส่วนร่วมทั้งโดยตรงหรือ
ทางอ้อมต่อความส าเร็จของผลสัมฤทธิ์เหล่านั้น และการสร้างความเชื่อมั่นว่า กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ 
และบริการจะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ (ผลผลิต ผลลัพธ์ เป้าหมายระดับสูงหรือผลกระทบ) โดยผู้เ กี่ยวข้อง
จะใช้ข้อมูลและหลักฐาน จากผลการด าเนินงานเป็นข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจในการออกแบบ การจัดหา
ทรัพยากรการด าเนินแผนงานและกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจนถึงการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิ ดชอบ
และการจัดท ารายงาน  
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ส านักงานพัฒนาระหว่างประเทศของแคนาดา (Canadian International Development 
Agency, 1999, p. 18) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการ ตัดสินใจทางบริหารและการรายงานผล 
การปฏิบัติงาน การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นนวัตกรรม  ทางด้านการบริหาร เป็นระบบการ
บริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์กรหรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก 

ทวีสันต์ วิชัยวงษ์ และสัญญา เคณาภูมิ (2562, น. 15) กล่าวว่า การพัฒนาคุณภาพและ
สร้างความพึงพอใจ ให้แก่ประชาชนซึ่งเป็นผู้รับบริการ โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย
ตัวชี้วัดเพื่อให้บรรลุ วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้กล่าวโดยสรุปการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์คือ การบริหารโดย
มุ่งเน้นที่ผลการปฏิบัติงาน หรือผลสัมฤทธิ์เป็นหลักนั้น  

ชัยรัตน์ ราชประโคน (2561, น. 13) กล่าวถึงการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ว่า หมายถึง  
การบริหารโดยมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรือความสัมฤทธิ์ผลเป็นหลัก โดยใช้ระบบการ ประเมินผลงานที่อาศัย
ตัวชี้วัด เป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือการพัฒนา ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน
ให้ด ีย ิ ่งข ึ ้น และแสดงผลงานต่อสาธารณะ  มีการปร ับปร ุงการ  บริหารให ้เก ิดประสิทธ ิผล
(Effectiveness) ความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) โดยให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders) เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การประเมินความเสี่ยง การก ากับติดตาม
กระบวนการด าเนินงาน เพื ่อให้บรรลุตามเป้าหมายและ วัตถุประสงค์ขององค์กร รวมถึงการมี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารและการรายงาน ผลการปฏิบัติงาน 

รัตนาภรณ์ มาคุ้ม (2558, น. 20) การบริหารที่ให้ความส าคัญต่อผลการด าเนินงานและการ
ตรวจวัดผลส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร ทั้งในแง่ของปัจจัยน าเข้ากระบวนการผลผลิตและ
ผลลัพธ์ซึ่งจะต้องมีการก าหนดตัวบ่งชี้วัดผลการด าเนินงาน รวมทั้งการก าหนดเป้าหมาย (Targets) 
และวัตถุประสงค์ (Objectives) ไว้ล่วงหน้า โดยอาศัยการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหารสมาชิกของ
องค์กร ตลอดจนผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของ
องค์กร 

สรุปได้ว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง องค์กรที่มีการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลลพัธ์
ในการด าเนินงานโดยอาศัยกลยุทธ์ในการบริหารงาน เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรให้
ความส าคัญต่อผลการด าเนินงาน และการตรวจวัดผลส าเร็จในการด าเนินการขององค์กร ทั้งในแง่ของ
ปัจจัยน าเข้ากระบวนการผลผลิต และผลลัพธ์ โดยจะต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน  
(Key Performance Indicators: KPIs) ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นตัวสะท้อนความส าเร็จผลการ
ด าเนินงาน ผลลัพธ์ที่ได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล  
อภิชัจ พุกสวัสดิ์ (2564, น. 30) การสื่อสารเป็นพื้นฐานส าคัญของการมีส่วนร่วม ทั้งนี้ 

การสื่อสารเป็นเครื่องมือในการสร้างการมีส่วนร่วมของงานด้านการพัฒนาชุมชน เป็นเครื่องมือในการ
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ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคคลในด้านกิจกรรมทางสังคม  และเป็นการสื่อสารที่ตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนทั้งในระดับชุมชน สังคม และประเทศ ซึ่งเป็นเป้าหมายหลักของการพัฒนา
เพ่ือให้ข้อมูลข่าวสารเข้าถึง ให้ความรู้ ความเข้าใจ และสร้างการยอมรับจากประชาชนทุกระดับ 

ฐิตินัน บุญภาพ (2564, น. 30) การสื่อสารมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาส่งเสริม 
การท่องเที่ยว เพราะการสื่อสารเปรียบเสมือนตัวกลางในการเชื่อมโยงปรากฏการณ์ทางสังคม  และมี
บทบาทกระตุ้นให้กลุ่มบุคคลในระดับสังคมหรือชุมชนที่มีการจัดการการท่องเที่ยวให้เกิดการวมตัวกัน 
เกิดจิตส านึก ความสามัคคี และความเข้าใจที่ตรงกันต่อประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับการ
จัดการท่องเที่ยว จนสามารถประสานความร่วมมือร่วมใจเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ ได้เป็นอย่างดี  
อันจะน าสู่ การพัฒนาความเป็นชุมชนเข้มแข็งและพัฒนาการส่งเสริมการท่องเที่ยวของชุมชนได้อย่าง
ยั่งยืน 

นิภาพรรณ โสพัฒน (2562, น. 24) การสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างผู้
ส่งสารและผู้รับสาร โดยใช้สื่อหรือช่องทางต่าง ๆ เพื่อมุ่งหมายโน้มน้าวจิตใจให้เกิดผลในการให้เกิด
การรับรู้ หรือเปลี่ยนทัศนคติ หรือเพ่ือให้เปลี่ยนพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง 

พัชราภา เอื ้ออมรวนิช (2560, น. 21) การสื ่อสารเป็นกระบวนการที ่ประกอบด้วย
องค์ประกอบ ได้แก่ ผู้ส่งสาร ผู้รับสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร ๆ ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดนี้ล้วนมี
ความสัมพันธ์กันในเวลาเดียวกัน ต่อเนื่องกันไปและส่งผลซึ่งกันและกันตลอดกระบวนการสื่อสาร 

วรางคณา เค้าอ้น (2560, น. 21) ให้ความหมายของการสื่อสารว่า เป็นการถ่ายทอดสาร
จากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยผ่านสื่อ โดยถ่ายทอดเป็นค าพูดหรือสัญลักษณ์ไปสู่ผู้รับสารและผู้รับสาร 

สรุปได้ว่า ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล หมายถึง องค์กรที่มีการติดต่อระหว่างกันของ
คนในองค์กรในแต่ละฝ่าย แลกเปลี ่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความคิดเห็น ความรู ้สึก ระหว่างบุคคล  
โดยอาศัยสื่อหรือช่องทางต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  
สร้างความบันเทิงและส่งผลต่อการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 

ด้านการบริการที่ดี 
Lovelock & Wright (2002) ได้ให้ความหมายการบริการไว้ 2 อย่าง ดังนี้ บริการเป็น

ปฏิกิริยาหรือการปฏิบัติงานที่ฝ่ายหนึ่งเสนอให้กับฝ่ายอื่น แม้ว่ากระบวนการ (Process) อาจผูกพัน
กับตัวสินค้าก็ตาม แต่ปฏิบัติการก็เป็นสิ่งที่มองไม่เห็น จับต้องไม่ได้และไม่สามารถครอบครองได้ 
บริการเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่สร้างคุณค่าและจัดหาคุณประโยชน์ (Benefits) ให้แก่ ลูกค้าใน
เวลา และสถานที่เฉพาะแห่ง อันเป็นผลมาจากการที่ผู้รับบริการหรือผู้แทนนาเอาความเปลี่ยนแปลง
มาให้ 

จิตตนันท์ ตามสมัคร (2567, น. 16) การบริการ (Services) หมายถึง การกระท ากิจกรรม
ใด ๆ ด้วยร่างกายเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคคลอื่น ซึ่งเกี่ยวข้องกับการอ านวยความสะดวก 
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ความสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการได้ ซึ่งการกระท าด้วยร่างกายคือการแสดงออกด้วย
การแต่งกาย ปฏิบัติการ กิริยา ท่าทางและวิธีการพูดจา 

คนึงนิตย์ กอนแสง (2566) การบริการ คือ กิจกรรม การกระท า กระบวนการ หรือผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ ่งท าให้ผู ้ร ับบริการได้รับการตอบสนองตรงตามความต้องการ หรือความจ าเป็น 
นอกจากนี้การบริการยังเป็นกระบวนการส่งมอบและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2561, น. 362-363) การบริการมีลักษณะเฉพาะที่ส าคัญ 4 ประการ 
ดังต่อไปนี้  

1. การบริการเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ (Intangibility) การบริการเป็นกิจกรรมที่เป็นนามธรรม
ไม่สามารถจับต้องหรือสัมผัสได้เหมือนผลิตภัณฑ์ทั่วไป แต่จะแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงาน 
(Performance) ก่อนที่ผู้รับบริการจะตัดสินใจเลือกรับบริการนั้น  ผู้รับบริการไม่สามารถประเมิน
คุณภาพการบริการได้จากการนับ วัด หรือทดสอบโดยตรงได้ ดังนั ้น ผู ้รับบริการจึงมักมองหา
สัญลักษณ์หรือสิ่งที่เป็นรูปธรรมที่เป็นเสมือนตัวแทนของคุณภาพของบริการ  เช่น การแต่งกายของ 
ผู้ให้บริการลักษณะทางกายภาพของสถานที่ เครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ และอัตราค่าบริการ  

2. การผลิตและการบริโภคไม่สามารถแยกจากกันได้ (Inseparability) การบริการเป็น
กระบวนการที่ทั้งการผลิตและบริโภคเกิดขึ้นในเวลาเดียวกัน  ซึ่งแตกต่างจากการผลิตและจ าหน่าย
สินค้า กล่าวคือ สินค้าต้องมีการผลิต จัดเก็บ และจ าหน่าย จากนั้นจึงมีการบริโภคเกิดขึ้น แต่ส าหรับ
การบริการ ผู้รับบริการจะเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการนี้ ท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการกับ
ผู้รับบริการ  

3. การบริการมีความแตกต่างหลากหลาย (Variability) การบริการแต่ละครั้งจะมีความ
แตกต่างกัน และคุณภาพของการบริการอาจเปลี่ยนแปลงไปตามผู้ให้บริการ  เนื่องจากผู้ให้บริการ 
แต่ละคนอาจมีความรู ้ความสามารถและพฤติกรรมการให้บริการที ่แตกต่างกัน  นอกจากนั้น 
ผู้รับบริการที่แตกต่างกัน รวมทั้งการเปลี่ยนเวลาและสถานที่ให้บริการ ก็สามารถท าให้บริการมีความ
แตกต่างกันได ้ 

4. ไม่สามารถเก็บไว้ได้ (Perishability) การบริการเป็นทั้งการผลิตและการบริโภคในเวลา
เดียวกัน ดังนั้น จึงไม่สามารถท าการผลิตไว้ล่วงหน้า และเก็บรักษาไว้เพื่อจ าหน่ายในภายหลังได้
เหมือนผลิตภัณฑ์ 

สมชาติ กิจยรรยง (2559, น. 11) กล่าวว่า การบริการ คือ การตอบสนองให้ผู้มุ่งหวังและ
ลูกค้า ด้วยวิธีการต่าง ๆ ตามท่ีลูกค้าร้องขอ หรือตามระยะเวลา 

สรุปได้ว่า ด้านการบริการที่ดี หมายถึง องค์กรที่มีการบริการหรือการกระท าหรือปฏิบัติงาน
ที่ฝ่ายหนึ่งเสนอให้กับอีกฝ่ายหนึ่ง มุ่งเน้นไปที่การตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ สร้างความ
พึงพอใจและมอบประโยชน์ให้แก่ผู้รับบริการ โดยมุ่งเน้นไปที่ผู้รับบริการ มีความยืดหยุ่น น่าเชื่อถือ
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เป็นมืออาชีพ รวดเร็ว ถูกต้อง และปลอดภัยท าให้เกิดคุณค่าและประโยชน์ให้กับผู้รับบริการให้มาก
ที่สุด 

ด้านนวัตกรรม  
Drucker (2007, p. 9) กล่าวในท านองเดียวกันว่า  นวัตกรรมจะกระทบต่อสังคม 

ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนพฤติกรรมของคนท่ัวไป หรือการเปลี่ยนในกระบวนการ 
Roger (2003, p. 22) ได้ให้ความหมายว่า นวัตกรรม คือ ความคิด การกระท าหรือสิ่งที่

บุคคลหรือคนกลุ่มหนึ่งยอมรับว่าเป็นสิ่งใหม่ โดยอาจเป็นเรื่องเล็ก ๆ ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของ
มนุษย์ไม่ว่าความคิดนั้นจะเป็นสิ่งใหม่นับตั้งแต่เริ่มใช้หรือถูกค้นพบครั้งแรกหรือไม่ก็ตาม ขึ้นอยู่กับการ
ที่บุคคลรับรู้ว่าเป็นของใหม่หรือไม่ โดยความเห็นของบุคคลเองจะเป็นผู้ตัดสินการตอบสนองของ
บุคคลที่มีต่อสิ่งนั้น ถ้าบุคคลเห็นว่าความคิดนั้นเป็นสิ่งใหม่ส าหรับตนความคิดนั้นก็เป็นนวัตกรรมสิ่ง
ใหม่ ๆ ตามความหมายของนวัตกรรมไม่จ าเป็นจะต้องใหม่จริง ๆ แต่อาจจะหมายถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่
เป็นความคิดหรือการปฏิบัติที่เคยท ากันมาแล้วแต่ได้หยุดกันไประยะเวลาหนึ่ง  ต่อมาได้มีการรื้อฟ้ืน
ขึ้นมาท าใหม ่เนื่องจากเห็นว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาในสภาพการณ์ใหม่นั้นได้ก็นับว่าสิ่งนั้นเป็นสิ่งใหม่
ได ้ดังนั้นนวัตกรรมอาจหมายถึงสิ่งใหม่ ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีผู้ใดเคยท ามาก่อนเลย 
2. สิ่งใหม่ที่เคยท ามาแล้วในอดีตแต่ได้มีการรื้อฟ้ืนขึ้นมาใหม่ 
3. สิ่งใหม่ที่มีการพัฒนามาจากของเก่าที่มีอยู่เดิม  
วัชราภรณ์ ประภาสะโนบล (2564, น. 12) ได้สรุป ความหมายของนวัตกรรมจาก

นักวิชาการไว้ว่า นวัตกรรม หมายถึง ความคิด การปฏิบัติ วิธีการ อุปกรณ์หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่ยัง
ไม่เคยมีใช้มาก่อนหรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มีอยู่แล้วทันสมัยและใช้ได้ผลดีกว่าเดิม
และท าให้เกิดประโยชน์ เมื่อน านวัตกรรมมาใช้จะช่วยให้การท างานนั้นได้ผลดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงกว่าเดิมอีกท้ังยังช่วยประหยัดเวลาและแรงงานได้ด้วย 

สมจิตร ยิ้มสุด (2562) กล่าวว่า นวัตกรรมการเรียนรู้หรือนวัตกรรมทางการศึกษาหมายถึง 
การน าเอาสิ่งใหม่ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของความคิดหรือการกระท า  รวมทั้งสิ่งประดิษฐ์ก็ตามเข้ามาใช้ 
ในระบบการศึกษา เพ่ือมุ่งหวังที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิมให้ระบบการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
ยิ ่งขึ ้น ท าให้ผู ้เร ียนสามารถเกิดการเรียนรู ้ได้อย่างรวดเร็วเกิดแรงจูงใจในการเรียนและช่วย
ประหยัดเวลาในการเรียน 

มาเรียม นิลพันธุ์ (2558, น. 13) กล่าวว่า นวัตกรรมการเรียนรู้หรือนวัตกรรมทางการศึกษา
หมายถึง รูปแบบ แนวคิด ผลิตภัณฑ์ ผลงาน โมเดลแบบจ าลอง ระบบ กิจกรรม โครงการหรือวิธีการ
ใหม่ ๆ ที่สร้างขึ้นมาแล้ว สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงพัฒนาการศึกษาได้ 
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สรุปได้ว่า ด้านนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่สนับสนุนความคิด การคิดค้นสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยมี
ขบวนการน าเสนอสิ่งใหม่สู ่สังคมจนท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลค่านิยม  ความเชื่อ ตลอดจนระบบ
ค่านิยมเดิม ๆ ในสังคมและเกิดการพัฒนาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติที่ท าอยู่เดิมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
ที่มีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังสามารถน าเทคโนโลยีมาก่อให้เกิดคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อสังคม 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
Ubben, Hughes, & Norris, (2001, p. 191) กล่าวว่า ในบางครั้งจะมุ่งเน้นที่การพัฒนา

บุคลากรทางวิชาชีพ (professional staff development) เป็นกระบวนการและกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ทักษะ ประสบการณ์และเจตคติให้กับบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติ 

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) (2564, น. 14) กล่าวว่า การเพิ่มเติมความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์ และการปรับเปลี ่ยนทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปในทางที ่ดีขึ ้น  มีความ
เชี่ยวชาญในการท างานมากขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท างานด้วย
ความสุขด้วยการส่งเสริมอุดมการณ์และท าความเข้าใจกับภารกิจขององค์กร  โดยใช้เครื ่องมือ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช้ในการด าเนินงาน 

ธนายุ ภู่วิทยาธร (2563, น. 14) กล่าวว่า กระบวนการเพิ ่มศักยภาพ ความรู้ ทักษะ
ความสามารถ รวมถึงทัศนะคติของบุคคล โดยผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม การสร้าง
โอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพื่อให้องค์การและบุคลากรเกิดประสิทธิภาพและการท างานที่ดี
ขึ้น เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการท างานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

รุ่งรัตนา บุญหลง (2561, น. 14) กล่าวว่า กระบวนการด าเนินงานที่สนับสนุนและส่งเสริม
ให้บุคลากรเพิ ่มพูนความรู้ ทักษะและความสามารถ มีความช านาญในการท างาน ตลอดจน
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรได้แก่ การฝึกอบรมในขณะท างาน การสอนงานการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การดูงานนอกสถานที่ การเข้าร่วมประชุมสัมมนา การมอบหมายงานการศึกษาต่อ และการหมุน 
เวียนงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

ธนิต เหงี่ยมสมบัติ (2559, น. 14) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรยังถือเป็นกระบวนการ
เปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมเพื ่อเสริมสร้างและเพิ ่มพูนศักยภาพของบุคคลให้สมบูรณ์ด้วยความรู้
ความสามารถ และมีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร  

สรุปได้ว่า ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริมการพัฒนาเพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม และส่งเสริมศักยภาพให้บุคลากรในองค์กร มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน 
และทัศนคติใน การท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยผ่านกระบวนการการศึกษา การฝึกอบรม 
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และการพัฒนาอย่างมีระบบและมีขั้นตอน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์การ และส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งต่อไป 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

งานวิจัยต่างประเทศ 
Waal & Frjns, (2011) ศึกษาติดตามผลระยะยาวในการปรับเปลี่ยนสู่ความเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง เพื่อความส าเร็จอย่างยั่งยืน ของธนาคารเนบิล ประเทศเนปาล โดยใช้กรอบแนวคิด  
5 ปัจจัยคุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูงของ Waal ไปใช้ โดยทีมบริษัทองค์กรสมรรถนะสูงเป็นทีม 
ที ่ปร ึกษา ท าการประเมินสถานะความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในคร ั ้งแรก ด ้วย 5 ปัจจัย  
35 คุณลักษณะองค์กรสมรรถนะสูง น าคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงานในแต่ละข้อรายการ และก าหนดแนวทางการพัฒนาจากข้อรายการที่พบค่า
คะแนนต ่ากว่าค่าเฉลี่ยจากทั่วโลก ทีมที่ปรึกษาท าการติดตามประเมินผลการพัฒนาระยะยาว 1 ปี 
หลังด าเนินการปรับปรุงตามแนวทางที่ก าหนดตรวจวินิจฉัยสถานะความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงซ ้า
เปรียบเทียบกับผลครั้งแรก พบว่า คะแนนแต่ละปัจจัยมีการพัฒนาขึ้นแต่ยังไม่ถึงเกณฑ์ความเป็น
องค์กรสมรรถนะสูง ทั้งนี้ผู้วิจัยลงความเห็นในผลการศึกษาว่า  ปัจจัยองค์กรสมรรถนะสูงช่วยเหลือ
ผู้บริหารในพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้ อัตราเร่งของการพัฒนาอยู่ในระดับต ่า การ
พัฒนาต้องใช้เวลาค่อยเป็นค่อยไป อย่างน้อย 3-5 ปี 

Heathfield (2009) ศึกษาสิ่งที่องค์กรสมรรถนะสูงจะต้องท า โดยส ารวจความคิดเห็นจาก 
134 บริษัทที่มีพนักงาน 10-100 คน ท าการวิเคราะห์ปัจจัยส าคัญที่สุดในการท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ร้อยละ 100 ที่มีคะแนนความสามารถดังกล่าวมากกว่าคู่แข่ง
พบว ่าม ีป ัจจ ัย 5 ประการ ที ่ส  าค ัญโดดเด ่น ได ้แก่ 1) ความเข ้มแข็งของทีมผ ู ้น  าระด ับสูง  
2) ความสามารถในการดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 3) ความสามารถขององค์กรเรื่องวินัย 
ในการด าเนินธุรกิจ 4) สร้างแผนงานและบริหารบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนธุรกิจ และ 5) บริษัทที่มี
สมรรถนะสูงสร้างกลยุทธ์การใช้เทคโนโลยี 

Waal (2008) ศึกษาบทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศ ต่อการน าไปสู ่การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง โดยแบ่งกรอบแนวทางการน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปปฏิบัติใน 4 ระดับ ได้แก่  
1) สนับสนุนปฏิบัติการ ( IT for operational support) 2) สนับสนุนกระบวนการธุรกิจ ( IT for 
business process support) 3) สนับสนุนนวัตกรรม (IT for innovation support) และ 4) สนับสนุน 
การจัดการ (IT for managerial support) ท าการตรวจสอบจากองค์กรสมรรถนะสูง 13 แห่ง จ าแนก
ลักษณะระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีผลกระทบทางบวก และสัมภาษณ์กลุ ่มตัวอย่าง พบว่า  
การลงทุนในระบบสารสนทศ ไม่จ าเป็นว่าจะท าให้เป็นองค์กร HPO แต่ก็ไม่ได้หมายความว่า  
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ระบบสารสนเทศไม่ส าคัญส าหรับองค์กร การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่  ๆ มาใช้นั้น ด้วยตัว
เทคโนโลยีเองไม่ได้ช่วยสร้างรูปแบบที่ดีมากไปกว่าคู่แช่ง สนับสนุนปฏิบัติการ และ IT สนับสนุน
กระบวนการธุรกิจนั้น เป็นความจ าเป็นทางกลยุทธ์ ไม่ได้ท าให้ก้าวหน้าในทางการแข่งขันแต่หาก  
ไม่ลงทุนในด้านนี้ องค์กรจะไม่สามารถอยู่รอดได้ นอกจากนี้ยังเป็นการง่ายส าหรับองค์กรในการ
ลอกเลียนแบบการลงทุนด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของคู่แข่ง ส่วน IT สนับสนุนการจัดการ  
มีความส าคัญในการกระจายการตัดสินใจ และสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม กระบวนการด าเนินงาน
จะรวดเร็วและมีประสิทธิภาพกว่าด้วยสารสนเทศที่ถูกต้อง ในเวลาที่เหมาะสมไปสู่บุคคลที่เหมาะสม 
สนับสนุน ใน 2 ระดับนี้ จึงมีบทบาทท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ท่ามกลางการแข่งขันที่ยากต่อการ  
ลอกเลียน 

Vickers (2007) ศึกษาความจ าเป็นส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง จากผลการส ารวจ  
โดยสมาคมบริหารจัดการของอเมริกา (American Management Association: AMA) และ สถาบัน
เพิ่มผลผลิต (the Institute for Corporate Productivity: i4cp) เกี่ยวกับคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับ
ความมีสมรรถนะสูง (high performance) รวบรวมข้อมูลด้านความสามารถทางการตลาดที่เกี่ยวข้อง
ในเรื่อง กลยุทธ์ ภาวะผู้น า การเน้นลูกค้า และปัจจัยอื่น พบว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูงมีความแตกต่าง
จากองค์กรที่มีสมรรถนะต ่าเด่นชัดใน 2 เรื่อง คือ 1) ความครอบคลุมความสอดคล้องของสมรรถนะ
องค์กรกับกลยุทธ์องค์กร ที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จต่างกัน และ 2) แผนกลยุทธ์ขององค์กร
ที่มีความชัดเจน ผ่านการคิดพิจารณามาแล้วอย่างรอบคอบ 

งานวิจัยในประเทศ 
ดารารัตน์ เกื้ออนันต์ และเสาวนี ศิริสุขศิลป์ (2567) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเหนือ

ผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
ทุกด้านมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
มากที่สุด คือ ด้านการเป็นแบบอย่างของผู้น าตนเอง และน้อยที่สุด คือ ด้านการสร้างภาวะผู้น าตนเอง 
2) ภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร ได้แก่ การเป็นแบบอย่างของผู้น าตนเอง (X2)  
การเสริมแรงอย่างสร้างสรรค์ (X4) และการสร้างพลังเชิงบวก (X3) 3) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
เหนือผู ้น าที ่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษามุกดาหาร ด้านการเป็นแบบอย่างของผู้น าตนเอง ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในการ
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตน ให้เป็นที่ยอมรับในสถานศึกษา ด้านการพัฒนาการเสริมแรงอย่าง
สร้างสรรค์ ได้แก่ สนับสนุนให้บุคลากรค้นพบศักยภาพ ปฏิบัติงานให้ตรงตามสายงานและความถนัด 
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และก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและชี้แจงแก่บุคลากรอย่างชัดเจน และเสนอแนะให้
แก้ไขสิ่งที ่ผิดพลาดด้วยความเป็นกัลยาณมิตร ด้านการพัฒนาการสร้างพลังเชิงบวก ส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดจุดมุ่งหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงาน โดยจัดให้มีการระดม
ความคิด และแสดงความคิดเห็นร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ 

เจษฎาภรณ์ พุฒป่า (2665) ได้ศึกษางานวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธร  ผลการวิจัย
พบว่า 1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธร  

โดยรวมอยู่ใน ระดับมาก (x̅ = 4.47) 2) ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา

จังหวัดยโสธรโดย รวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.48) และ 3) ภาวะผู้น าเชิงวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธรจากตัวแปร
ทั้งหมด 5 ตัวแปร มีตัวแปร ที่ทดสอบแล้วมีความสามารถในการพยากรณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .01 

อัจฉริยะ เจริญไวยิ ่ง และอุไร สุทธิแย้ม (2565) ได้ศึกษางานวิจ ัยเร ื ่อง  การศึกษา 
ความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตศรี
นครินทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กลุ่มประชากร จ านวน 830 คน  
กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ คือ ครูโรงเรียนในสหวิทยาเขตศรีนครินทร์ ซึ ่งได้มาโดยวิธีการก าหนดขนาด  
กลุ่มตัวอย่างจากการเปิดตารางส าเร็จของโคเฮน จ านวน 269 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ครูมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู ่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการรู้จักชุมชนหรือองค์กร ด้านการสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง และด้านการพัฒนา
ปัจเจกบุคคล 2) ครูที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านการรู้จักชุมชนหรือองค์กร ด้านการสร้าง
ทีมงานที่เข้มแข็ง และด้านการพัฒนาปัจเจกบุคคลแตกต่างกัน โดยครูที่มีประสบการณ์ท างาน 10 ปี
ขึ้นไป มากกว่า ครูที่มีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี และ 5 ถึง 10 ปี 3) ครูที่มีฝ่ายงานในหน้าที่
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน
แตกต่างกัน โดยในกลุ่มบริหารวิชาการ มากกว่า กลุ่มบริหารงบประมาณ และกลุ่มบริหารงบประมาณ
และบุคคล มากกว่า กลุ่มบริหารทั่วไป 4) ครูที่มีฝ่ายงานในหน้าที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกัน โดยครูที่ปฏิบัติงาน  
ในกลุ ่มบริหารวิชาการ มากกว่า กลุ ่มบริหารงบประมาณ และครูที ่ปฏิบัติงานในกลุ ่มบริหาร
งบประมาณ มากกว่า กลุ่มบริหารทั่วไป 
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วินุลาศ เจริญชัย (2664) ได้ศึกษางานวิจัยเรื ่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
องค์การ สมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ผลการวิจัยพบว่า 1) การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูง  
เพื ่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ประกอบด้วย  
7 องค์ประกอบ 77 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) ภาวะผู้น า 16 ตัวชี้วัด 2) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์  
10 ตัวชี้วัด 3) การจัดการความรู้ 10 ตัวชี้วัด 4) การจัดการกระบวนการ 17 ตัวชี้วัด 5) การพัฒนา
บุคลากร 7 ตัวชี้วัด 6) การให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 9 ตัวชี้วัด และ 7) การมุ่งเน้นผล 
การปฏิบัติงาน 8 ตัวชี้วัด ผลการประเมินอยู่ในระดับมาก 2) สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการ
องค์การสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
อยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในระดับมากที่สุด 3) การพัฒนา
รูปแบบการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยรูปแบบ ประกอบด้วย 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 หลักการแนวคิดและ
วัตถุประสงค์ ส่วนที่ 2 การบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูง  ประกอบด้วย 1) ภาวะผู ้น า  
2) การก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 3) การจัดการความรู้ 4) การจัดการกระบวนการ 5) การพัฒนา
บุคลากร 6) การให้ความส าคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 7) การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน ส่วนที่ 3  
แนวทางการน าไปใช้ ส่วนที่ 4 ประเมินผล และส่วนที่ 5 เงื่อนไข และผลการประเมินรูปแบบพบว่า  
มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  4) การน ารูปแบบการบริหารจัดการ
องค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ไปใช้ พบว่า ก่อนการน ารูปแบบการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนหลังการน ารูปแบบ
การบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดไปใช้ อยู ่ในระดับมาก เมื ่อเปรียบเทียบค่าเฉลี ่ยการบริหารจัดการองค์การ
สมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 และความพึงพอใจการน ารูปแบบไปใช้อยู่ในระดับมาก 

สุกัญญา พรมอารักษ์ (2664) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร 
ที่ส่งผลต่อองค์กรขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด 2) ระดับองค์กรขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ 3) สมการ
พยากรณ์ ของภาวะผู ้น าเชิงนวัตกรรมของผู ้บริหารในรูปสมการคะแนนดิบและสมการคะแนน
มาตรฐาน 
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จตุพล เมืองดี (2562) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาธุรกิจการค้า ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาในรูปแบบต่าง  ๆ 
ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ โดยด้านการพัฒนาความเป็น
ปัจเจกบุคคลส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนการ
จัดท าโครงการ On-the-job training การฝึกอบรม การพัฒนาภาวะผู้น า และการพัฒนาองค์กร 
ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง และ 2) การพัฒนาคุณภาพ การจัดการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนากระบวนการส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  

เพ็ญศิริ ฤทธิกรณ์ (2660) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ทักษะการบริหารของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) ทักษะการบริหารของผู ้บริหาร
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 2 โดยภาพรวม  
และรายด้านอยู่ใน ระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ทักษะด้าน
ความคิดรวบยอด ทักษะด้านเทคนิค ทักษะด้านนโยบาย ทักษะด้านการวินิจฉัย และทักษะด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2) ความเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน และระดับมาก 3 ด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมาก 
ไปหาน้อย คือ ด้านระบบโครงสร้าง และกระบวนการการท างานสนับสนุนวิสัยทัศน์ ด้านมีวิสัยทัศน์ 
ที่ทุกคนในองค์กรมองเห็นภาพ ด้านแบ่งปันอ านาจและการมีส่วนร่วม ด้านสื่อสารอย่างเปิดเผย
ระหว่างบุคลากรในองค์กร ด้านให้ความส าคัญต่อผู้รับบริการเป็นส าคัญ และด้านเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
3) ทักษะการบริหารของผู้บริหารด้านทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ทักษะด้านการวินิจฉัยและ
ทักษะด้านเทคนิค ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2  

ปริยากร กิลาวิทย์ และคณะ (2563) ได้ศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าร่วมของสภานักเรียน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพภาวะผู้น าร่วมของสภานักเรียนโรงเรียนบ้านวังขวัญ อยู่ในระดับปานกลาง 
แนวทางพัฒนาสภานักเรียนโรงเรียนบ้านวังขวัญ ผู้วิจัยใช้ขั้นตอนการพัฒนา 3 ขั้นตอน คือ การสร้าง
แรงบัลดาลใจ การฝึกปฏิบัติและการสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยใช้กิจกรรมตามหลักการของจิตศึกษา 
จิตตปัญญาศึกษาสมาธิและชุมชนแห่งการเรียนรู้ 2) ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาภาวะผู้น าร่วม 
ของสภานักเรียนระหว่างก่อนและหลังการใช้กระบวนการพัฒนา พบว่า ก่อนและหลังการใช้
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าร่วม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผลการ
สะท้อนการพัฒนาภาวะผู้น าร่วมของสภานักเรียน พบว่า ด้านการน าตนเอง นักเรียนมีความชัดเจน 
รู้จักตนเองและมีทักษะการเป็นผู้น ามากขึ้น ด้านการเรียนรู้การท างานร่วมกัน พบว่า นักเรียนรับฟัง
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ผู้อื่น กล้าเสนอความคิดเห็นและกล้าแสดงออกมากข้ึน ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง พบว่า นักเรียน
มีการวางแผนในการท างานตามหน้าที่ 

จิราภรณ์ เพชรทัต (2560) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร
กับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต 
จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ด้านความเป็นอิสระ ด้านเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ด้านความผูกพันและ
อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านความไว้วางใจ 2) ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 7 ด้าน โดยเรียงล าดับค ามัชฌิมเลขคณิต 
จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ความซื่อสัตย์สุจริต การพัฒนาบุคลากรการเรียนรู้ การจัดกระท าข้อมูล 
ความร่วมมือร่วมใจ ความยืดหยุ่น ความเป็นผู้น า และอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ การมุ่งเน้น  
การมองอนาคต และความเอาใจใส่ 3) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารกับความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี  เขต 2  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ .01 

วรพิชญ์ ลิขิตายน (2660) ได้ศึกษางานวิจัยเรื ่อง การบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง  ผลการวิจัยพบว่า 
1) การบริหารจัดการสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จังหวัดสระบุรี มีการ
ใช้หลักการบริหารจัดการด้านน าองค์กร ด้านวางแผนเชิงกลยุทธ์ ด้านมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มี 
ส่วนได้เสีย ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการ
จัดการกระบวนการและด้านผลลัพธ์การด าเนินการ  โดยการบริหารงานดังกล่าวมีผลต่อด้าน
ประสิทธิภาพ ด้านประสิทธิผล คุณภาพการให้บริการ และการพัฒนาองค์กร 2) รูปแบบการบริหาร
จัดการสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรี  ให้เป็นองค์กร
สมรรถนะสูง หรือ HPR (High performance rcheewa) Model ประกอบด้วยนโยบายที่ดี (Good 
policy) บุคลากร (Personnel) การปฏิบัติงาน (Operational) การประเมินผล (Evaluation) 

พัชราพร ศิริพันธ์บุญ (2660) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจที่ส่งผล
ต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ  โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับ “มาก” โดยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การจัดโปรแกรมการสอน ส่วนค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การปฏิบัติ
ภาวะผู้น า ส่วนระดับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” โดยค่าเฉลี่ย
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สูงสุด คือ สภาพแวดล้อมสนับสนุนการเรียนรู้ ส่วนค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การติดตามความก้าวหน้าของ
การเรียนการสอน ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง  
เป็นไปในทางบวก มีค่าอยู่ระหว่าง 0.52 ถึง 0.75 

วลัยพร สุขปลั่ง และคณะ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรมุ่งสู่องค์การที่มี
สมรรถนะสูง ศึกษาองค์ประกอบขององค์การที่มีสมรรถนะสูงและ 2) เสนอแนวทางการพัฒนา
บุคลากรมุ่งสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง พบว่า องค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากรมุ่งสู่องค์การที่มี
สมรรถนะสูง ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบหลัก คือ 1) ด้านการมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในองค์การ 
2) ด้านการกาหนดทิศทางขององค์การ 3) ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง 4) ด้านภาวะผู้น าการ
เปลี ่ยนแปลง 5) ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ 6) ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ 7) ด้าน
สภาพแวดล้อม ส่วนแนวทางการพัฒนาบุคลากรมุ ่งสู ่องค์การที ่มีสมรรถนะสูง ประกอบด้วย  
6 แนวทาง คือ 1) ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูง 2) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์
และยุทธศาสตร์ 3) ด้านการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล 4) ด้านการน าองค์การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 5) ด้านกระบวนการบริหารองค์การแบบยืดหยุ่นและการทางานเป็นทีม   
และ 6) ด้านการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสร้างนวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพ 

สุภัคฉวี เอี่ยมส าอาง (2558) ได้ศึกษาภาวะผู้น าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 39 กลุ่มตัวอย่าง คือ หัวหน้างานในสถานศึกษา จ านวน
สถานศึกษา 52 แห่ง รวมจ านวน 208 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู ้น าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษาในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ เรียงคะแนนเฉลี่ยจาก 
มากไปหาน้อย คือ องค์ประกอบที่ 3 พัฒนาปัจเจกบุคคล องค์ประกอบที่ 1 รู้จักชุมชนหรือองค์กร 
องค์ประกอบที่ 4 สร้างการเปลี ่ยนแปลง องค์ประกอบที่ 2 สร้างทีมงานที่เข้มแข็ง 2 ) ผลการ
เปรียบเทียบภาวะผู้น าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษาจ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน
และฝ่ายงานในหน้าที่ พบว่า หัวหน้างานที่มีเพศต่างกันมีภาวะผู้น าต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยหัวหน้างาน เพศหญิงมีภาวะผู้น ามากกว่าเพศชาย ส่วนหัวหน้างานที่มีประสบการณ์ 
ในการท างานและฝ่ายงานในหน้าที่ต่างกัน พบว่า มีภาวะผู้น าร่วมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  
จากการที่ได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องภาวะผู้น าแบบ 

น าร่วมของครูในสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ผู้วิจัยนั้นได้สรุปเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัยไว้ดังนี้  

 
ตัวแปรต้น             ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครู 
ในสถานศึกษา 

1. ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 

2. ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 

3. ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

5. ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

1. ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 

3. ด้านการบริการที่ดี 
4. ด้านนวัตกรรม 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 



 

 

  

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ผู้ศึกษาด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 144 โรงเรียน มีจ านวน
ข้าราชการครู 1,167 คน  

กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเปิดตารางการประมาณค่าสัดส่วนของ

ประชากรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้จ านวน 291 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้อ าเภอเป็นเกณฑ์ ดังนี้ 

 
ตาราง 4 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

ที ่ อ าเภอ 
ครูในสถานศึกษา 

ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน)  

1. ปัว 223 56 
2. เชียงกลาง 168 42 
3. ท่าวังผา 209 52 
4. สองแคว 124 31 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ที ่ อ าเภอ 
ครูในสถานศึกษา 

ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน)  
5. ทุ่งช้าง 148 37 
6. เฉลิมพระเกียรติ 137 34 
7. บ่อเกลือ 158 39 

 รวมทั้งสิ้น 1,167 291 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงได้ศึกษาข้อค าถามจาก
รายงานการวิจัยและวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้องน ามาสรุปเป็นแบบสอบถาม โดยให้ข้อค าถามสอดคล้อง
กับนิยามศัพท์ จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ ประกอบด้วยอ าเภอ  วุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์การท างาน และต าแหน่ง/วิทยฐานะ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
มี 5 ด้าน ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับ มาก 
ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย 
ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต

พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  
5 ระดับ มี 5 ด้าน ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก 
ระดับ 3 หมายถึง องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง 
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ระดับ 2 หมายถึง องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย 
ระดับ 1 หมายถึง องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการ

ตามล าดับต่อไปนี้  
1. ผู้วิจัยท าการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่ได้ศึกษาข้อค าถาม

จากรายงานการวิจัย และวิทยานิพนธ์ที่เกี ่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา  
ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

2. ก าหนดนิยามศัพท์ตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
3. ด าเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือให้ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการศึกษา โดยรวบรวม

ข้อค าถาม และปรับปรุงให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์  
4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัย ตรวจสอบความถูกต้อง  

ด้านเนื้อหา โครงสร้างและภาษา ให้ได้ข้อค าถามท่ีครอบคลุมแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข  
5. น าแบบสอบถามที่ได้รับค าแนะน าแก้ไขจากอาจารย์ที ่ปรึกษาการวิจัย ตรวจสอบ

ความถูกต้องของเครื่องมือและเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ โดยพิจารณาว่าข้อค าถามมีค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือไม่ ( IOC: index of item objective 
congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาข้อค าถามได้ดังนี้  

ให้คะแนน +1 ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์  
ให้คะแนน  0  ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์  
ให้คะแนน -1  ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์  
เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถามที ่มีค่าดัชนีความ

สอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุง
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา  
ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 
เขต 2 ค่า IOC ที่ได้ เท่ากับ 1.00  

5.1 ว่าที่ร้อยโทฤทธิกร พิเคราะห์  ผู้อ านวยการโรงเรียนป่ากลางมิตรภาพที่ 166 
5.2 ดร. นริศรา เสือคล้าย   อาจารย์สาขาวิชาวัดและประเมินผลการศึกษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา  
5.3 นางรัชกร เรือนติ๊บ  ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ สพป. น่าน เขต 2 
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6. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ไปทดลองใช้ (Try out)  
ครูจ านวน 30 คน ซึ่งกลุ่มที่ทดลองใช้จะเป็นข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้น ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  

โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α: Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่าความ
เชื่อมั่นที่ระดับ .80 

8. น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์แล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลตามล าดับและขั้นตอน ดังนี้  
1. ผู้วิจัยท าหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล จ านวน 291 ชุด  

2. ผู ้ว ิจ ัยด าเนินการแจกแบบสอบถาม จ านวน 291 ชุด ให้แก่สถานศึกษาในสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 กระท าโดยวิธี แจกแบบสอบถามทางระบบ
ออนไลน์  

3. ผู้วิจัยให้สถานศึกษาในสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
กรอกแบบสอบถามตามช่วงเวลาที่ก าหนด โดยก าหนดการเก็บข้อมูลภายใน 15 วัน  

4. ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจ านวน 291 ชุด ได้รับกลับคืนมา 291 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  
โดยมีกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 
เขต 2 จ านวน 291 คน โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

การวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม  
การวิเคราะห์ข้อมูลเมื่อด าเนินการเก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ในการจัดกระท าข้อมูล ผู้วิจัยได้

ด าเนินการ ดังนี้  
1. ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ  
2. กรอกรหัสแบบสอบถาม  
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3. ก าหนดตัวแทนค่าข้อมูลในแบบสอบถามแต่ละข้อ แล้วบันทึกข้อมูล  
4. ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามด าเนินการ ดังนี้  
ตอนที ่ 1 ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ด ้วยการแจกแจงความถี่  

(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี ่ยวระดับภาวะผู ้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จัดล าดับความคิดเห็นโดยภาพรวม และแยกเป็น 
รายข้อ รายด้าน น าเสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย และน าผลการวิเคราะห์มาแปล
ความหมายข้อมูล ตามเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ เทียมจันทร์ พานิชย์ผลินไชย  (2559, 
หน้า 183) โดยมีการก าหนดช่วงค่าเฉลี่ยและการแปลความหมาย ดังนี้  

4.50-5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด  
3.50-4.49 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก  
2.50-3.49 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง  
1.50-2.49 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย  
1.00-1.49 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
ตอนที่ 3 ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) จัดล าดับความคิดเห็น โดยแยกเป็นรายข้อรายด้าน และโดยภาพรวม 
น าเสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย และน าผลการวิเคราะห์มาแปลความหมายข้อมูลตาม
เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ เทียมจันทร์ พานิชย์ผลินไชย (2559 , น. 183) โดยมีการ
ก าหนดช่วงค่าเฉลี่ยและการแปลความหมาย ดังนี้  

4.50-5.00 หมายถึง การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ มากที่สุด  
3.50-4.49 หมายถึง การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก  
2.50-3.49 หมายถึง การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ ปานกลาง  
1.50-2.49 หมายถึง การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อย  
1.00-1.49 หมายถึง การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
การวิเคราะห์การถดถอย  
น าข้อมูลที่ได้รับไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ โดยวิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครู

ในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple 
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regression analysis) เพื ่อสร้างสมการพยากรณ์องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 



 

 

  

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

จากการวิจัยหัวข้อภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะ
สูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ผู้วิจัยได้น าเสนอ
ผลการวิจัยครั้งนี้โดยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบงเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
 
สัญลักษณ์ที่ใชในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

x̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
%  แทน ร้อยละ 
*  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
X  แทน ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา  
X1  แทน ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
                 ของทีมผู้น า 
X2  แทน ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 
X3  แทน ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม                     
                 อย่างต่อเนื่อง 
X4  แทน ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
X5  แทน ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล  
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Y  แทน องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
Y1  แทน องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
Y2  แทน องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล  
Y3  แทน องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ด้านการบริการที่ดี 
Y4  แทน องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ด้านนวัตกรรม 
Y5  แทน องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากร 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรือประสิทธิภาพในอ านาจพยากรณ์ 
a  แทน ค่าคงที่ของพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
b  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

β  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน มาตรฐาน 
SEb  แทน ค่าความคาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ ตัวแปร พยากรณ์ 
SEest  แทน ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

Y ̂ แทน ค่าของสมการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ (องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา) 
อันเนื่องมาจากตัวแปรพยากรณ์ (ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา) ที่ได้จากการถดถอย
พหุคูณในรูปแบบของคะแนนดิบ 

Z ̂ แทน ค่าของสมการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ (องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา) 
อันเนื่องมาจากตัวแปรพยากรณ์ (ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา) ที่ได้จากการถดถอย
พหุคูณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอ าเภอ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่ง/วิทยฐานะ น ามาแจกแจงความถี่และหาร้อยละ ปรากฏผล  
ดังตาราง 5 ดังนี้ 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนและร ้อยละของกลุ ่มตัวอย่าง จ  าแนกตามอ าเภอ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและต าแหน่ง (n = 291) 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

1. อ าเภอ   
   1.1 อ าเภอปัว 56 19.24 
   1.2 อ าเภอท่าวังผา 52 17.87 
   1.3 อ าเภอสองแคว 31 10.65 
   1.4 อ าเภอเชียงกลาง 42 14.43 
   1.5 อ าเภอบ่อเกลือ 39 13.40 
   1.6 อ าเภอทุ่งช้าง 37 12.71 
   1.7 อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ 34 11.68 

2. วุฒิการศึกษา   
   2.1 ปริญญาตรี 161 55.33 
   2.2 ปริญญาโท 119 40.89 
   2.3 ปริญญาเอก 11 3.78 

3. ประสบการณ์การท างาน   
   3.1  น้อยกว่า 5 ปี 24 8.25 
   3.2  5-10 ปี 194 66.67 
   3.3  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 73 25.09 

4. ต าแหน่ง/วิทยฐานะ   
   4.1 ครูผู้ช่วยปฏิบัติหน้าที่ 6 เดือน 
        ขึ้นไป 

15 5.15 

   4.2 ครู อันดับ คศ.1 55 18.90 
   4.3 ครู อันดับ คศ.2 149 51.20 
   4.4 ครู อันดับ คศ.3 72 24.74 
   4.5 ครู อันดับ คศ.4 0 0.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอ าเภอ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 291 คน จ าแนกตามอ าเภอของสถานศึกษา ประกอบอ าเภอปัว 
จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 19.24 อ าเภอท่าวังผา จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 17.87 อ าเภอ
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สองแคว จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.65 อ าเภอเชียงกลาง จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.43 อ าเภอบ่อเกลือ จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13.40 อ าเภอทุ่งช้าง จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.71 และอ าเภอเฉลิมพระเกียรติ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.68 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประกอบด้วย ปริญญาตรี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 55.33
ปริญญาโท จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 40.89 และปริญญาเอก จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.78  

จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 24 คน  
คิดเป็นร้อยละ 8.25 ระหว่าง 5–10 ปี จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 และมากกว่า 10 ปี 
จ านวน 73 คน คิดเป็น ร้อยละ 25.09  

จ าแนกตามต าแหน่ง ประกอบด้วย ครูผู ้ช่วยปฏิบัติหน้าที่ตั ้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป จ านวน  
15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.15 ครูอันดับ คศ.1 จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.90 ครูอันดับ คศ.2 
จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 51.20 ครูอันดับ คศ.3 จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 24.74 และครู
อันดับ คศ.4 จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00 
 
ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น  าแบบน าร ่วมของครู  

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  
โดยภาพรวม 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีม 
    ผู้น า 

4.14 0.56 
มาก 1 

2. ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 4.09 0.56 มาก 3 
3. ด้านการท างานเป็นทีมอย่าง 
    ต่อเนื่อง 

4.10 0.52 
มาก 2 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.08 0.58 มาก 4 
5. ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 4.00 0.60 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.08 0.49 มาก 
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จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08) เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ตามล าดับดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า (x̅ = 4.14) รองลงมา คือ ด้านการท างานเป็นทีมอย่าง

ต่อเนื่อง (x̅ = 4.10) ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน (x̅ = 4.09) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 

4.08) และน้อยที่สุด คือ ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.00) ตามล าดับ 
 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น  าแบบน าร ่วมของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ท่านมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้
กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กรอยู่เสมอ 

4.46 0.79 มาก 1 

2. ท ่านม ีการถ ่ ายทอดความร ู ้ และ
ประสบการณ์ของท่านให้กับบุคลากร 
คนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

4.23 0.75 มาก 2 

3. ท่านแสวงหาความรู้จากแหล่งข้อมูล
ภายนอกองค์กร (เช่น หนังสือ, การสัมมนา, 
ผู้เชี่ยวชาญ) อยู่เสมอ 

4.05 0.95 มาก 6 

4. ท่านมีการแบ่งปันประสบการณ์การ
ท างานที่ประสบความส าเร็จกับบุคลากร
คนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

4.13 0.91 มาก 3 

5 .  ท ่ านม ีการ ใช ้ ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการแบ่งปันความรู้ (เช่น 
ฐานข้อมูลความรู้, อินทราเน็ต) อยู่เสมอ 

4.08 0.92 มาก 5 

6. ท่านมีส ่วนร่วมในการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรอยู่เสมอ 

3.98 0.95 มาก 7 

 



 

 

 90 

ตาราง 7 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

7 .  ท ่ า นน  า ค ว าม ร ู ้ ท ี ่ ไ ด ้ จ า กการ
แลกเปลี ่ยนเรียนรู ้มาพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ 

4.12 0.98 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.14 0.56 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.14) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีการ

พูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กรอยู่เสมอ (x̅ = 4.46) รองลงมา คือ ท่านมีการ

ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ของท่านให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 4.23) และน้อยสุด 

คือ ท่านมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรอยู่เสมอ (x̅ = 3.98) ตามล าดับ 
 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น  าแบบน าร ่วมของครู  

ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการ
สร้างเครือข่ายทีมงาน 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

1. ในองค์กรของท่าน มีการประชุม
หรือพบปะกันเพื่อหารือเกี่ยวกับงาน
อยู่เสมอ 

4.15 0.88 มาก 1 

2. ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนในองค์กร
เข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กรเป็นอย่างด ี

4.05 0.85 มาก 4 

3. ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนในองค์กร
ท างานไปในทิศทางเดียวกัน 

4.13 0.94 มาก 2 



 

 

 91 

ตาราง 8 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅ S.D. 

4. ท่านมีโอกาสแลกเปลี ่ยนความ
คิดเห็นหรือข้อมูลกับสมาชิกท่าน 
อ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

4.02 0.90 มาก 5 

5.  ท ่ านร ู ้ ส ึกว ่ าองค ์กรของท ่าน
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้เป็น
อย่างดี 

4.11 0.92 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.09 0.56 มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน  โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  

(x̅ = 4.09) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ในองค์กร

ของท่านมีการประชุมหรือพบปะกันเพื ่อหารือเกี ่ยวกับงานอยู ่เสมอ (x̅ = 4.15) รองลงมา คือ  

ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนในองค์กรท างานไปในทิศทางเดียวกัน (x̅ = 4.13) และน้อยสุด คือ ท่านมี

โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือข้อมูลกับสมาชิกท่านอ่ืน ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 4.02) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น  าแบบน าร ่วมของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการ
ท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅  S.D. 

1. ท่านและเพื่อนร่วมงานในองค์กรมี
วัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกัน
ในการท างาน 

4.21 0.89 มาก 1 

2. ท ่านม ีการประสานงานต ิดต่อ 
สื ่อสารกับเพื ่อนร่วมงานในองค์กร
อย่างสม ่าเสมอ 

4.08 0.84 มาก 4 

3. ท่านร ู ้ส ึกว ่าตนเองเป ็นสมาชิก
ส าคัญขององค์กรเสมอ 

3.98 0.93 มาก 6 

4. ท่านและเพื ่อนร่วมงานสามารถ
ท างานได้ส าเร็จ มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

4.13 0.89 มาก 3 

5. ท ่านม ีความพอใจในงานที ่ท  า
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานในองค์กร 

4.15 0.91 มาก 2 

6. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์กร
มีความพอใจในงานที่ท าร่วมกัน 

4.03 0.94 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.10 0.52 มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.10) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านและ

เพื่อนร่วมงานในองค์กรมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันในการท างาน ( x̅ = 4.21) รองลงมา 

คือ ท่านมีความพอใจในงานที่ท าร่วมกับเพื ่อนร่วมงานในองค์กร ( x̅ = 4.15) และน้อยสุด คือ  

ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกส าคัญขององค์กรเสมอ (x̅ = 3.98) ตามล าดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น  าแบบน าร ่วมของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2   
ด้านแรงบันดาลใจ 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 
ด้านแรงบันดาลใจ 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅  S.D. 

1. ผ ู ้น  าของท ่านสามารถกระตุ้น
แรงจูงใจภายในให้ท่านท างานได้อย่าง
เต็มความสามารถ 

4.22 0.91 มาก 1 

2. ผู ้น าของท่านส่งเสริมให้คิดนอก
กรอบและหาวิธ ีการใหม่ ๆ ในการ
แก้ปัญหา 

4.03 0.87 มาก 5 

3. ผู ้น  าของท่านสร้างบรรยากาศที่
กระตุ ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
ในทีม 

4.05 0.95 มาก 2 

4. ผู ้น าของท่านส่งเสริมให้มองเห็น
โอกาสในการพัฒนาตนเองและทีม 

4.04 0.97 มาก 4 

5. ผู้น าของท่านสร้างแรงบันดาลใจให้
สามารถท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่       
ท้าทาย 

4.05 0.94 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.08 0.58 มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านแรงบันดาลใจ  โดยรวมอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.08)  
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าของท่านสามารถ

กระตุ้นแรงจูงใจภายในให้ท่านท างานได้อย่างเต็มความสามารถ (x̅ = 4.22) รองลงมา คือ ผู้น าของ
ท่านสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในทีม และผู้น าของท่านสร้างแรงบันดาลใจให้

สามารถท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย (x̅ = 4.05) และน้อยสุด คือ ผู้น าของท่านส่งเสริมให้คิด

นอกกรอบและหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา (x̅ = 4.03) ตามล าดับ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี ่ย และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู ้น  าแบบน าร ่วมของครู  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  
ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วม 
ของครูในสถานศึกษา 

ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 

n = 291 ระดับภาวะผู้น า 
แบบน าร่วม 

อันดับที่ 
x̅  S.D. 

1. ผู ้น  าของท่านให้ความส าคัญกับ
ความแตกต ่างระหว ่างบ ุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.10 0.92 มาก 1 

2 .  ผ ู ้ น  าของท ่ าน เป ิด โอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น
อย่างอิสระ 

3.98 0.94 มาก 3 

3. ผู ้น าของท่านมอบหมายงานที่ท้า
ทาย เพ ื ่ อกระต ุ ้ นการพ ัฒนาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.98 0.96 มาก 3 

4. ผู ้น าของท่านให้ค าแนะน าที ่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.95 0.98 มาก 5 

5 . ผ ู ้ น  า ข อ ง ท ่ า น ส น ั บ ส น ุ น ใ ห้
ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ตรงกับ
ความถนัดและความสนใจ 

4.00 1.02 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.00 0.60 มาก 

 
จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าของท่านให้

ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.10) รองลงมา คือ ผู้น า 

ของท่านสนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ตรงกับความถนัดและความสนใจ  (x̅ = 4.00)  
และน้อยสุด คือ ผู้น าของท่านให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา 

(x̅ = 3.95) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 โดยภาพรวม 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
n = 291 ระดับองค์กร

สมรรถนะสูงของ
สถานศึกษา 

อันดับที่ 
x̅  S.D. 

1. ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4.10 0.56 มาก 2 
2. ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 4.08 0.53 มาก 3 
3. ด้านการบริการที่ดี 4.07 0.55 มาก 4 
4. ด้านนวัตกรรม 4.05 0.55 มาก 5 
5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.12 0.59 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.08 0.48 มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.08) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ด้านการพัฒนาบุคลากร (x̅ = 4.12) รองลงมา คือ ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ (x̅ = 4.10) ด้านการ

สื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล (x̅ = 4.08) ด้านการบริการที่ดี (x̅ = 4.07) และน้อยสุด คือ ด้านนวัตกรรม 

(x̅ = 4.05) ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  ด้านการบริหาร 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

n = 291 ระดับองค์กร
สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
อันดับที่ 

x̅  S.D. 

1. องค์กรของท่านม ีการก  าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงาน
อยู่เสมอ 

4.31 0.89 มาก 1 

2. องค์กรของท่านมีการวางแผนกล
ยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ 

4.12 0.87 มาก 3 

3. ท่านคิดว่ากลยุทธ์การบริหารของ
องค์กรสอดคล้องก ับเป ้าหมายที่
ต้องการ 

4.18 0.97 มาก 2 

4. องค์กรของท่านมีการติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงานตาม KPIs 
อย่างสม ่าเสมอ 

4.00 0.87 มาก 7 

5. ท่านคิดว ่าการด าเนินงานของ
องค์กรมีประสิทธิภาพ (ใช้ทรัพยากร
คุ้มค่า)  

4.02 0.92 มาก 5 

6. ผลการด าเน ินงานขององค ์กร
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.03 0.93 มาก 4 

7. องค์กรของท่านมีการน าผลการ
ประเมินมาใช้ในการปรับปรุงการ
ด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

4.01 0.97 มาก 6 

รวมเฉลี่ย 4.10 0.56 มาก 

 
จากตาราง 13 พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.10) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการ
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ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงานอยู่เสมอ (x̅ = 4.31) รองลงมา คือ ท่านคิดว่ากลยุทธ์การ

บริหารขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายที่ต้องการ (x̅ = 4.18) และน้อยสุด คือ องค์กรของท่านมี

การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตาม KPIs อย่างสม ่าเสมอ (x̅ = 4.00) ตามล าดับ 
 
ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  ด้านการสื ่อสาร
แลกเปลี่ยนข้อมูล 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 

n = 291 ระดับองค์กร
สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
อันดับที่ 

x̅  S.D. 

1. ท่านร ู ้ส ึกว ่าการติดต่อส ื ่อสาร
ระหว่างแผนกต่าง ๆ ในองค์กรมี
ประสิทธิภาพ 

4.18 0.86 มาก 1 

2. ท่านมีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับงานกับเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ 

4.09 0.91 มาก 4 

3. ท่านใช้แอปพลิเคชัน แชท หรือ
โซเชียลมีเดียในการติดต่อสื ่อสาร
ภายในองค์กรอยู่เสมอ 

4.11 0.96 มาก 2 

4. ท่านรู ้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีมและองค์กร 

3.98 0.86 มาก 6 

5. ท่านได้ร ับโอกาสในการพัฒนา
ทักษะการสื่อสารจากองค์กร 

4.10 0.87 มาก 3 

6. ท ่านค ิดว ่าการส ื ่อสารภายใน
องค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของท่าน 

4.01 0.94 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 4.08 0.53 มาก 

 
จากตาราง 14 พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการสื ่อสารแลกเปลี ่ยนข้อมูล โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  
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(x̅ = 4.08) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึก

ว่าการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกต่าง ๆ ในองค์กรมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.18) รองลงมา คือ ท่านใช้

แอปพลิเคชัน แชท หรือโซเชียลมีเดียในการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอยู่เสมอ (x̅ = 4.11) และน้อยสุด 

คือ ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมและองค์กร (x̅ = 3.98) ตามล าดับ 
 
ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการบริการที่ดี 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ด้านการบริการที่ดี 

n = 291 ระดับองค์กร
สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
อันดับที่ 

x̅  S.D. 

1.องค์กรของท่านมีความพยายามใน  
การปรับปรุงบริการให้ตรงกับความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.15 0.90 มาก 1 

2. องค์กรของท่านมีความเข้าใจใน
ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
เป็นอย่างด ี

4.07 0.88 มาก 2 

3. องค์กรของท่านมีความยืดหยุ่นใน
การปรับเปลี ่ยนบริการตามความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.07 0.95 มาก 2 

4 .  บ ุคลากรในองค ์กรของท ่าน
แสดงออกถึงความเป็นมืออาชีพใน
การให้บริการ 

3.99 0.95 มาก 5 

5. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับ
ความปลอดภัย และความรวดเร็วใน
การให้บริการ 

4.07 0.90 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.07 0.55 มาก 

 
จากตาราง 15 พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการบริการที ่ด ี โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.07)  
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมี
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ความพยายามในการปรับปรุงบริการให้ตรงกับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  (x̅ = 4.15) 
รองลงมา คือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับความปลอดภัย และความรวดเร็วในการให้บริการ 
และองค์กรของท่านมีความเข้าใจในความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นอย่างดี และองค์กรของ

ท่านมีความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนบริการตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  (x̅ = 4.07) 
และน้อยสุด คือ บุคลากรในองค์กรของท่านแสดงออกถึงความเป็นมืออาชีพในการให้บริการ  

(x̅ = 3.99) ตามล าดับ 
 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านนวัตกรรม 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ด้านนวัตกรรม 

n = 291 ระดับองค์กร
สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
อันดับที่ 

x̅  S.D. 

1. องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้
บุคลากรคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

4.17 0.87 มาก 1 

2. องค ์กรของท ่านม ีการจ ัดสรร
ทรัพยากรเพื ่อสนับสนุนการพัฒนา
ความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

4.01 0.84 มาก 5 

3. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมส่งผล
ให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงค่านิยมใน
สังคม 

4.10 0.92 มาก 2 

4. องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรม
มาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานภายในอยู่เสมอ 

3.96 0.97 มาก 6 

5. องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้
บุคลากรปรับเปลี ่ยนวิธีการท างาน
เพ่ือรองรับนวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

3.96 0.93 มาก 6 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ด้านนวัตกรรม 

n = 291 ระดับองค์กร
สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
อันดับที่ 

x̅  S.D. 

6. องค์กรของท่านมีการน าเทคโนโลยี    
ใหม่ ๆ มาใช้ในการพัฒนานวัตกรรม        
อยู่เสมอ 

4.03 0.96 มาก 4 

7. องค์กรของท่านมีการประเมิน
คุณค่าและประโยชน์ที ่สังคมได้รับ
จากนวัตกรรมขององค์กรอยู่เสมอ 

4.09 0.89 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.05 0.55 มาก 

 
จากตาราง 16 พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านนวัตกรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.05) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้

บุคลากรคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 4.17) รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีนวัตกรรมส่งผลให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงค่านิยมในสังคม (x̅ = 4.10) และน้อยสุด คือ องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรม 
มาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานภายในอยู่เสมอ และองค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากร

ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพ่ือรองรับนวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 3.96) ตามล าดับ 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

n = 291 ระดับองค์กร
สมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
อันดับที่ 

x̅  S.D. 

1. องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจน
ในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร 

4.24 0.90 มาก 1 

2. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรม
ห ร ื อ โ ค ร ง ก า ร ท ี ่ ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก า ร
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร
อย่างสม ่าเสมอ 

4.10 0.83 มาก 4 

3. ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนา
ทักษะ  ใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของ
ท่านอยู่เสมอ 

4.16 0.88 มาก 2 

4. องค ์กรของท ่านม ีแผนพ ัฒนา
บ ุ คลากรรายบ ุ คคล  ( Individual 
Development Plan) ที่ชัดเจน 

3.96 0.95 มาก 5 

5. องค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดทัศนคติเชิงบวกต่อการท างาน
และการพัฒนาตนเอง 

4.13 0.97 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.12 0.59 มาก 

 
จากตาราง 17 พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.12,) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมี

นโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร (x̅ = 4.24) รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้

และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของท่านอยู่เสมอ (x̅ = 4.16) และน้อยสุด คือ องค์กรของ

ท่านมีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( Individual Development Plan) ที่ชัดเจน (x̅ = 3.96) 
ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวพยากรณ์ภาวะผู้น าแบบน าร่วม  

ของครูในสถานศึกษาและองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 Y Mean S.D. 

X1 1.000      4.14 0.56 
X2 0.736** 1.000     4.09 0.56 
X3 0.799** 0.741** 1.000    4.10 0.52 
X4 0.765** 0.700** 0.728** 1.000   4.08 0.58 
X5 0.658** 0.685** 0.730** 0.675** 1.000  4.00 0.60 
Y 0.733** 0.680** 0.728** 0.697** 0.699** 1.000 4.08 0.48 

 
จากตาราง 18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา (X) 

กับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา (Y) พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทั ้งหมด 21 คู่ เมื ่อพิจารณาความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู ้น าแบบน าร่วมของครูใน
สถานศึกษาเป็นรายด้าน (X) กับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา โดยรวม (Y) สูงสุด พบว่า ภาวะ
ผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์กับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษามากท่ีสุด (r = 0.733) รองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบ
น าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง (X3) (r = 0.728) ภาวะผู้น าแบบ
น าร่วมของครูในสถานศึกษา ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล (X5) (r = 0.699) ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของ
ครูในสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X4) (r = 0.697) ตามล าดับ และภาวะผู้น าแบบน าร่วม
ของครูในสถานศึกษา ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษาน้อยที่สุด (r = 0.680)  
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ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะห์ Multicollinearity  

Variable 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
X1 0.27 3.66 
X2 0.35 2.82 
X3 0.27 3.74 
X4 0.34 2.92 
X5 0.40 2.50 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่า ค่า Tolerance 

ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่ใกล้ศูนย์ (>0.5) และค่า Variance Inflation Factor ของตัวแปรอิสระ
ทุกตัวมีค่า น้อยกว่า 10 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
 
ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Coefficient) แบบวิธี Stepwise เพื่อหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู ้น า
แบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  

ตัวแปร b SE β t 
1. ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ของ
ทีมผู้น า (X1) 

0.239 0.056 0.278 4.234** 

2. ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล (X5) 0.210 0.044 0.262 4.834** 
3. ด้านการท างานเป็นทีมอย ่าง
ต่อเนื่อง (X3) 

0.176 0.061 0.193 2.895** 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X4) 0.139 0.049 0.167 2.814** 
a = 0.961    R =  0.802   SEest = 0.287    R2 = 0.644    F = 129.344** 

 
จากตาราง 20 จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่สามารถพยากรณ์

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  
มีจ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า (X1) ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล (X5) 
ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง (X3) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X4) ทั้ง 4 ตัวแปรสามารถ
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ร่วมกันพยากรณ์องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม  
ศึกษาน่าน เขต 2 ได้ร้อยละ60.44 ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถมาสรางสมการพยากรณ์ 
ดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

Y ̂= 0.961 + 0.239 (𝑥1) + 0.210 (𝑥5) + 0.176 (𝑥3) + 0.139 (𝑥4) 
สมการพยากรณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z ̂= 0.278 (Z𝑥1) + 0.262 (Z𝑥5) + 0.193 (Z𝑥3) + 0.167 (Z𝑥4) 
จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Coefficient) 

แบบวิธี Stepwise เพื่อหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 
เขต 2 พบว่า ตัวแปร (X) ที่ส่งผลมากที่สุด คือ ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า (X1) รองลงมา 
คือ ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล (X5) ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง (X3) และด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ (X4) ตามล าดับ 

 
 



 

 

  

บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 

การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง
ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอ
โดยเรียงล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง
ของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  สรุปผลการศึกษา 
ดังนี้ 

1. ภาวะผู ้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2  

ระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า รองลงมา คือ ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง รองลงมา คือ  
ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และน้อยสุด คือ ด้านความ
เป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ ดังนี้ 

1.1 ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้กับ
บุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์กรอยู่เสมอ รองลงมา คือ ท่านมีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ของ
ท่านให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ ท่านมีการแบ่งปันประสบการณ์การท างานที่ประสบความส าเร็จ
กับบุคลากรคนอื่น ๆ อยู่เสมอ ท่านน าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
ท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการแบ่งปันความรู้ (เช่น ฐานข้อมูลความรู้ , อินทราเน็ต) 
อยู่เสมอ ท่านแสวงหาความรู้จากแหล่งข้อมูลภายนอกองค์กร (เช่น หนังสือ, การสัมมนา, ผู้เชี่ยวชาญ) 
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อยู่เสมอ และให้ความส าคัญท่านมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรอยู่เสมอ
มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด  

1.2 ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ในองค์กรของท่านมีการประชุมหรือพบปะกัน 
เพื่อหารือเกี่ยวกับงานอยู่เสมอ รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนในองค์กรท างานไปในทิศทาง
เดียวกัน ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่านสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้เป็นอย่างดี ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุก
คนในองค์กรเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เป็นอย่างดี และข้อที ่ท่านมีโอกาส
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือข้อมูลกับสมาชิกท่านอื่น ๆ อยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

1.3 ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้ออยู ่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ ท่านและเพื ่อนร่วมงานในองค์กรมี
วัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันในการท างาน รองลงมา คือ ท่านมีความพอใจในงานที่ท าร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์กร ท่านและเพื ่อนร่วมงานสามารถท างานได้ส าเร็จมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ท่านมีการประสานงานติดต่อ สื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ ท่านรู้สึก
ว่าเพ่ือนร่วมงานในองค์กรมีความพอใจในงานที่ท าร่วมกันและให้ความส าคัญ ในข้อท่านรู้สึกว่าตนเอง
เป็นสมาชิกส าคัญขององค์กรเสมอมีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

1.4 ด้านแรงบันดาลใจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในให้ท่านท างานได้
อย่างเต็มความสามารถ รองลงมา คือ ผู ้น าของท่านสร้างบรรยากาศที่กระตุ ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในทีม ผู้น าของท่านสร้างแรงบันดาลใจให้สามารถท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย  
ผู้น าของท่านส่งเสริมให้มองเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเองและทีม และผู้น าของท่านส่งเสริมให้คิด
นอกกรอบและหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด  

1.5 ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ  
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าของท่านให้ความส าคัญกับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา รองลงมา คือ ผู้น าของท่านสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างาน
ที่ตรงกับความถนัดและความสนใจ ผู้น าของท่านเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น
อย่างอิสระ ผู้น าของท่านมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อกระตุ้นการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใน
ข้อผู้น าของท่านให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชามีค่ าเฉลี่ยต ่า
ที่สุด 
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2. องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
น่าน เขต 2 

ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 ผลการวิจัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร รองลงมา คือ ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ รองลงมา คือ ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยน
ข้อมูล รองลงมา คือ ด้านการบริการที่ดี และน้อยสุด คือ ด้านนวัตกรรม ตามล าดับ ดังนี้ 

2.1 ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  
ในการด าเนินงานอยู่เสมอ รองลงมา คือ ท่านคิดว่ากลยุทธ์การบริหารขององค์กรสอดคล้องกับ
เป้าหมายที่ต้องการ องค์กรของท่านมีการวางแผนกลยุทธ์เพื ่อบรรลุเป้าหมายอยู ่เสมอ ผลการ
ด าเนินงานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ท่านคิดว่าการด าเนินงานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพ (ใช้ทรัพยากรคุ้มค่า) องค์กรของท่านมีการน าผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุง 
การด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง และองค์กรของท่านมีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตาม 
KPIs อย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

2.2 ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา  
รายข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึกว่าการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก
ต่าง ๆ ในองค์กรมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ ท่านใช้แอปพลิเคชัน แชท หรือโซเชียลมีเดียในการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอยู่เสมอ ท่านได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะการสื่อสารจากองค์กร  
ท่านมีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ท่านคิดว่าการสื่อสาร
ภายในองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของท่าน โดยให้ความส าคัญข้อที่ท่านรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของทีมและองค์กร มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

2.3 ด้านการบริการที่ดี พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีความพยายามในการปรับปรุงบริการให้ตรง
กับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รองลงมา คือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับความ
ปลอดภัยและความรวดเร็วในการให้บริการ องค์กรของท่านมีความเข้าใจในความต้องการของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียเป็นอย่างดี องค์กรของท่านมีความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนบริการตามความต้องการของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ บุคลากรในองค์กรของท่านแสดงออกถึ งความเป็น
มืออาชีพในการให้บริการ  
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2.4 ด้านนวัตกรรม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ  
รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีนวัตกรรมส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงค่านิยมในสังคม องค์กรของท่าน
มีการประเมินคุณค่าและประโยชน์ที่สังคมได้รับจากนวัตกรรมขององค์กรอยู่เสมอ องค์กรของท่านมี
การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการพัฒนานวัตกรรมอยู่เสมอ องค์กรของท่านมีการจัดสรรทรัพยากร
เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดมี 2 ข้อ คือ องค์กรของท่านมี
การน านวัตกรรมมาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างานภายในอยู่เสมอ และองค์กรของท่านมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพ่ือรองรับนวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ  

2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้ออยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมการ
พัฒนาบุคลากร รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของ
ท่านอยู่เสมอ องค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากรเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานและการพัฒนา
ตนเอง องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ และองค์กรของท่านมีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( Individual 
Development Plan) ที่ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

3. ภาวะผู ้น าแบบน าร ่วมของครูในสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าแบบ  
น าร่วมของครูในสถานศึกษาที่สามารถพยากรณ์องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีจ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ 
ทีมผู้น า ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง และด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ดังนั้นผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถมาสรางสมการพยากรณ์ ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y ̂= 0.961 + 0.239 (𝑥1) + 0.210 (𝑥5) + 0.176 (𝑥3) + 0.139 (𝑥4) 
สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z ̂= 0.278 (Z𝑥1) + 0.262 (Z𝑥5) + 0.193 (Z𝑥3) + 0.167 (Z𝑥4) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษา เรื่องภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะ

สูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีประเด็นส าคัญ  
ที่สามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้  
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1. ภาวะผู ้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา 
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูและบุคลากร
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีพฤติกรรมที่พูดคุย
แลกเปลี่ยนความรู้ ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กับบุคลากรคนอื่น ๆ ในองค์กรอยู่เป็นประจ า  
มีการประชุมหรือพบปะกันเพื่อหารือเกี่ยวกับงานอยู่เสมอ ท าให้คนในองค์กรรู้สึกว่าองค์กรสามารถ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้เป็นอย่างดี บุคลากรในองค์กรมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันในการ
ท างาน มีความพอใจในงานที่ท าร่วมกับเพื่อนร่วมงานในองค์กร ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีพฤติกรรมที่กระตุ้นแรงจูงใจภายในให้บุคลากรท างาน
ได้อย่างเต็มความสามารถ สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีการสร้างแรงบันดาล
ใจให้สามารถท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย ให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ตรงกับความถนัดและความสนใจ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุภัคฉวี เอี ่ยมส าอาง (2558) ได้ศึกษาภาวะผู ้น าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึ กษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 39 พบว่า ภาวะผู้น าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษา
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษารายด้าน มีประเด็นที่น ามา
อภิปรายดังนี้ 

1.1 ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุยแลกเปลี ่ยนความรู ้ ถ่ายทอดความรู ้และ
ประสบการณ์ของตนเองให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ มีการแบ่งปันประสบการณ์การท างานที่ประสบ
ความส าเร็จให้บุคลากรในสถานศึกษา น าความรู้ที ่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาพัฒนาตนเอง  
อยู่เสมอ อีกทั้งยังใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการแบ่งปันความรู ้ และแสวงหาความรู ้จาก
แหล่งข้อมูลภายนอกองค์กรเป็นประจ า ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Tamara & William (2009,  
p. 16) ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบน าร่วมในด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีม
ผู้น าไว้ว่า เป็นการท างานในขอบเขตข้อสรุปของภาวะผู้น าร่วม มีการกระจายอ านาจในการสรรหาการ
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลสารสนเทศ มีการสื่อสารในลักษณะของภาวะผู้น าร่วมระหว่างทีมสมาชิกและ
ทีมผู้น า มีการแลกเปลี่ยนกันระหว่างผู้น าหลายคน 

1.2 ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าบุคลากรในสถานศึกษามีการประชุมหรือพบปะกันเพื่อหารือเกี่ยวกับงานอยู่เสมอ บุคลากร
ทุกคนท างานไปในทิศทางเดียวกันและรู้สึกว่าองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ อีกทั้งบุคลกร  
ทุกคนเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kellogg 
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(2007, p. 7) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างเครือข่ายให้คนท างานร่วมกันเพ่ือสร้างอิทธิพลความมีปฏิสัมพันธ์
กับสมาชิกในชุมชน และสร้างประสบการณ์ในการท างานมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ค้นหา
แนวทางร่วมกัน ท างานแบบสร้างสรรค์ตามสถานการณ์ใช้อ านาจการปฏิบัติงานแบบรวมหมู่ ใช้เวลา
ในการเรียนรู้และทุกคนในชุมชนช่วยเหลือสังคม เน้นสร้างการสื่อสารที่ชัดเจนระหว่างกลุ่ม และสร้าง
ความก้าวหน้าไปสู่จุดมุ่งหมาย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภัคฉวี เอี่ยมส าอาง (2558) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 39 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู ้น  าร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษาในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าองค์ประกอบที่ 2 การสร้างทีมงานที่เข้มแข็งอยู่ในระดับมาก  

1.3 ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  
อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรในองค์กรมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันในการท างาน มีความพอใจ
ในงานที่ท าร่วมกันและสามารถท างานได้ส าเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการประสานงาน
ติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbin (2007, 
p. 258) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง เป็นการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล เพื่อให้
บรรลุผลส าเร ็จ และผลส าเร ็จที ่ เก ิดขึ ้นเป็นสมาชิกทุกคนที ่ท  างาน ไม่ใช ่เป็นผลส าเร ็จของ  
ผู้ใดผู้หนึ่ง และ Tamara & William (2009, p. 16)  ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า
แบบน าร่วม ในด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง ไว้ว่า การท างานเป็นทีมอย่างสม ่าเสมอในการ
แก้ไขปัญหา มีการพิจารณาใคร่ครวญเป็นพิเศษในกระบวนการภาวะผู ้น าร่วม ซึ ่งเป็นตัวชี ้วัด
พฤติกรรมของการเป็นผู้น าแบบน าร่วมด้วย ซึ่งการท างานอย่างต่อเนื่องจะช่วยแก้ปัญหาการท างาน 
มีการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและมีโครงสร้างทีมงานที่ยั่งยืน 

1.4 ด้านแรงบันดาลใจ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในให้บุคลากรท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 
สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในทีม และสร้างแรงบันดาลใจให้สามารถท างาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายได้ อีกทั้งยังส่งเสริมให้มองเห็นโอกาสในการพัฒนาตนเองและทีม  
ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Thrash & Elliot (2003) ได้ให้แนวคิดเกี ่ยวกับแรงบันดาลใจ  
ด้วยคุณลักษณะพื้นฐาน 3 ประการ ได้แก่ ประการแรก เป็นการปลุกเร้าโดยวางเงื่อนไขว่า แรงบันดาล
ใจ ถูกชักน ามาด้วยความคิดบางอย่างหรือเป็นปรากฏการณ์ภายในจิตใจที ่เกิดขึ ้นกับบุคคล  
โดยปราศจากสาเหตุที่เห็นได้ชัดเจน ประการที่สอง เป็นสิ่งที่อยู่เหนือความเข้าใจ  ซึ่งสันนิษฐานได้ว่า 
แรงบันดาลใจ ได้น ามาซึ่งการตระหนักรู้ในบางสิ่งที่ดีกว่าหรือส าคัญมากกว่าสิ่งที่เกี่ยวพันกับบุคคล
ตามปกติ และประการที่สาม มีความหมายคล้ายกับแรงจูงใจ โดยที่แรงบันดาลใจได้กระตุ้นให้มีพลัง
และขับเคลื่อนพฤติกรรมให้กระท าบางสิ่งบางอย่าง 
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1.5 ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
สนับสนุนให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ตรงกับความถนัดและความสนใจ มีการเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อกระตุ้นการพัฒนา
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นุช สัทธาฉัตรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย์ 
(2559, น. 171) ได้กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การที่ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) 
และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ผู้น าจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู ้สิ ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที ่ย่อมส่งผลให้องค์กรมีคุณภาพและ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภัคฉวี เอี ่ยมส าอาง (2558) ได้ศึกษาภาวะผู้น าร่วมของหัวหน้างาน  
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 39 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า
ร่วมของหัวหน้างานในสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
พบว่าด้านการพัฒนาปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับมาก 

2. องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
น่าน เขต 2 ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงานอยู่เสมอ 
กลยุทธ์การบริหารขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายที่ต้องการ มีการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก  
ต่าง ๆ ในองค์กรมีประสิทธิภาพโดยใช้แอปพลิเคชันหรือโซเชียลมีเดียในการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์กรอยู่เสมอ มีความพยายามในการปรับปรุงบริการให้ตรงกับความต้องการของผู้มีส่วนได้สว่นเสีย 
อีกทั้งยังให้ความส าคัญกับความปลอดภัยและความรวดเร็วในการให้บริการ ส่งเสริมให้บุคลากร  
ในองค์กรคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และใช้นวัตกรรมส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงค่านิยมในสังคม  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชราพร ศิริพันธ์บุญ (2660) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง  ภาวะผู้น าแบบ
กระจายอ านาจที่ส่งผลต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และระดับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เจษฎาภรณ์ พุฒป่า (2665) ได้ศึกษางานวิจัยเรื ่อง 
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู ้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดยโสธร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาของ
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โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธรโดยรวมอยู่ใน ระดับมาก และความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดยโสธรโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน 

เมื่อพิจารณาองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษารายด้าน มีประเด็นที่น ามาอภิปราย
ดังนี้ 

2.1 ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงานและวางแผนกลยุทธ์เพื่อบรรลุ
เป้าหมายอยู ่เสมอ ท าให้ผลการด าเนินงานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายที ่ก าหนดไว้ มีการ
ด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพใช้ทรัพยากรคุ้มค่า อีกทั้งยังน าผลการประเมินมาใช้ในการ
ปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วินุลาศ เจริญชัย (2664) ได้ศึกษา
งานวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ของการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูง เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ด้านการมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน มีผลการประเมินอยู่ในระดับมาก 

2.2 ด้านการสื่อสารแลกเปลี ่ยนข้อมูล ในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี้  
อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษามีการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้  
แอปพลิเคชัน แชท หรือโซเชียลมีเดียในการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอยู่เสมอ บุคลากรได้รับโอกาส
ในการพัฒนาทักษะการสื่อสารจากองค์กรและมีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานกับเพื่อน
ร่วมงาน ท าให้การสื ่อสารภายในองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ ่งสอดคล้องกับ  
งานวิจัยของ เพ็ญศิริ ฤทธิกรณ์ (2660) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ทักษะการบริหารของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์กรสมรรถณะสูงของ
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 โดยภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรในองค์กรอยู่
ในระดับมาก 

2.3 ด้านการบริการที่ดี ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
สถานศึกษามีความพยายามในการปรับปรุงบริการให้ตรงกับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ยังให้ความส าคัญกับความปลอดภัย ความรวดเร็วในการให้บริการ มีความเข้าใจในความต้องการของผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นอย่างดี รวมถึงมีความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนบริการตามความต้องการของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรพิชญ์ ลิขิตายน (2660) ได้ศึกษางานวิจัยเรื ่อง  
การบริหารจัดการสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรี ให้เป็น
องค์กรสมรรถนะสูง ผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
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การอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรี มีการใช้หลักการบริหารจัดการ ด้านมุ่งเน้นผู้รับบริการและมีผู้ส่วนได้เสีย 
อยู่ในระดับมาก 

2.4 ด้านนวัตกรรม ในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า
สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรคิดค้นสิ ่งใหม่ ๆ อยู ่เสมอ มีนวัตกรรมส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงค่านิยมในสังคมและมีการประเมินคุณค่าและประโยชน์ที่สังคมได้รับจากนวัตกรรม  
ขององค์กร มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการพัฒนานวัตกรรม รวมถึงมีการจัดสรรทรัพยากร  
เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วัชราภรณ์ ประภาสะโนบล 
(2564, น. 12) ได้กล่าวไว้ว่า นวัตกรรม คือ การน าความคิด การปฏิบัติ วิธีการ อุปกรณ์หรือ
สิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยมีใช้มาก่อนหรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มีอยู่แล้ว
ทันสมัยและใช้ได้ผลดีกว่าเดิมและท าให้เกิดประโยชน์ เมื่อน านวัตกรรมมาใช้จะช่วยให้การท างานนั้น
ได้ผลดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกว่าเดิม อีกทั้งยังช่วยประหยัดเวลาและแรงงานได้ด้วย  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Waal (2008) ได้ศึกษาบทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศต่อการน าไปสู่
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง โดยแบ่งกรอบแนวทางการน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปปฏิบัติ  
ใน 4 ระดับ ได้แก่ 1) สนับสนุนปฏิบัติการ (IT for operational support) 2) สนับสนุนกระบวนการ
ธุรกิจ (IT for business process support) 3) สนับสนุนนวัตกรรม (IT for innovation support) 
และ 4) สนับสนุนการจัดการ (IT for managerial support) 

2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็น
เพราะว่า สถานศึกษามีนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร บุคลากรมีโอกาสได้เรียนรู้
และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานอยู่เสมอ มีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อ
การท างานและการพัฒนาตนเอง รวมถึงการจัดกิจกรรมหรือโครงการที่ส่งเสริมการปรับเปลี ่ยน
พฤติกรรมของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วินุลาศ เจริญชัย (2664)  
ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดของการบริหารจัดการองค์การสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ในด้านการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินอยู่ในระดับมาก 

3. ภาวะผู ้น าแบบน าร ่วมของครูในสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 พบว่า 

3.1 ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 
ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 
เขต 2 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรในสถานศึกษามีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้ ถ่ายทอดความรู้
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และประสบการณ์ของตนเองให้กับบุคลากรคนอื่น ๆ มีการแบ่งปันประสบการณ์การท างานที่ประสบ
ความส าเร็จให้บุคลากรในสถานศึกษา น าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ อีกทั ้งยังใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการแบ่งปันความรู ้ และแสวงหาความรู ้จาก
แหล่งข้อมูลภายนอกองค์กรเป็นประจ า ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อัลยานี วาโดร์ (2560 , น. 23)  
ได้กล่าวว่า กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทีมผู้น า เป็นจุดเริ่มต้นของการจัดการความรู้ ซึ่งน าไปสู่การ
พัฒนาองค์การเนื่องจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ประโยชน์จากความรู้ที่มี
อยู่เป็นกระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลงความรู้ที่ถูกฝังลึกให้เปลี่ยนแปลงไปเป็นความรู้ชัดแจ้ง    

3.2 ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง
ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 
เขต 2 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรในองค์กรมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกันในการท างาน 
มีความพอใจในงานที่ท าร่วมกันและสามารถท างานได้ส าเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการ
ประสานงานติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วลัยพร สุขปลั่ง และคณะ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรมุ่งสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง 
ได้ศึกษาองค์ประกอบขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง พบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรมุ่งสู่องค์การที่มี
สมรรถนะสูงจะต้องประกอบไปด้วย ด้านกระบวนการบริหารองค์การแบบยืดหยุ่นและท างานเป็นทีม  

3.3 ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาด้านความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อ
องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ตรงกับความถนัดและความสนใจ มีการเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อกระตุ้น
การพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุพล เมืองดี (2562) ได้ศึกษางานวิจัย
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาธุรกิจการค้า 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านการพัฒนาความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.4 ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ส่งผลต่อ
องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจภายในให้บุคลากรท างาน 
ได้อย่างเต็มความสามารถ สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในทีม และสร้างแรง
บันดาลใจให้สามารถท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายได้ อีกทั้งยังส่งเสริมให้มองเห็นโอกาสในการ
พัฒนาตนเองและทีม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดารารัตน์ เกื ้ออนันต์ และเสาวนี ศิ ริสุขศิลป์ 
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(2567) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะ
สูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะ
ผู้น าเหนือผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการเสริมแรงอย่างสร้างสรรค์ และด้านการสร้างพลัง 
เชิงบวกมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับองค์การสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  

ในส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา  
ที่ไม่มีอิทธิพลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างเครือข่าย
ทีมงาน ที่ไม่สามารถท านายได้ว่าภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาในด้านนี้ ส่งผลต่อองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษา ถึงแม้ว่าระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก แต่อาจจะต้องมีการ
เสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรในสถานศึกษาได้สร้างเครือข่ายทีมงานและสร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ PLC  

3.5 ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การที่ภาวะผู้น าแบบน าร่วม
ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงานไม่ส ่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษานั้น  
อาจเนื่องมาจากข้อจ ากัดในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในสถานศึกษา กล่าวคือ บุคลากร  
มีโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อมูลระหว่างกันอย่างจ ากัด อีกทั้งยังขาดความเข้าใจ
อย่างถ่องแท้ในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ส่งผลให้การด าเนินงานของบุคลากรขาดความ
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ 
(2559) ได้กล่าวไว้ว่า การปฏิรูปการศึกษาจะสัมฤทธิ์ผลได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากภาคี
ต่าง ๆ จ านวนมากและมีคุณภาพเพียงพอ มาช่วยกันผลักดันการศึกษาในส่วนที่ตนเองสามารถกระท า
ได้ เพื่อให้ผลรวมที่ได้รับคือผลสัมฤทธิ์ในจุดหมายของการศึกษาที่พึงประสงค์ โดยเหตุนี้  กลยุทธ์ 
ที่ส าคัญ คือ การผนึกก าลังจากทุกส่วนของสังคม และประสานความร่วมมือร่วมใจของคนทุกฝ่าย  
ให้เป็น “เครือข่าย” สู่ขบวนการเคลื่อนไหวเพื่อขับเคลื่อนกระบวนการปฏิรูปการศึกษาจนบรรลุผล
เป็นจริงได้ในที่สุด 
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากการศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง

ของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มีข้อเสนอแนะ 
ดังต่อไปนี้ 

ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษา 
1. ด้านการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ของทีมผู ้น  าส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง สถานศึกษา  

ควรส่งเสริมให้มีการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ และพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือต่อการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ 

2. ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงานส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง สถานศึกษาควรส่งเสริม  
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในสถานศึกษา เปิดโอกาสให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และข้อมูลระหว่างกันอย่างสม ่าเสมอ ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรให้ชัดเจนเพื่อให้
สมาชิกทุกคนรับทราบร่วมกัน เพ่ือให้สมาชิกทุกคนในองค์กรท างานไปในทิศทางเดียวกัน 

3. ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่องที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมกันที่ชัดเจน จัดให้มีการประชุมติดตามงานอย่างสม ่าเสมอและ
สร้างบรรยากาศการท างานที่เน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง ผู้บริหารควรก าหนดเป้าหมาย
ที่ท้าทาย สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และจัดให้มีระบบการยกย่องชมเชยผลงาน  
ที่โดดเด่น 

5. ด้านความเป็นปัจเจกบุคคลที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง ผู ้บริหารควรวิเคราะห์
ความสามารถและความสนใจของบุคลากรแต่ละคน เพื่อมอบหมายงานให้เหมาะสม และสนับสนุน
การพัฒนาตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
1. ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ สถานศึกษาควรพัฒนาระบบการก าหนดเป้าหมายและ

ตัวชี้วัดความส าเร็จที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายพร้อมทั้งจัดให้มี
การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อน าผลมาปรับปรุงการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ควรพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรให้เกิดความคุ้มค่า
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล สถานศึกษาควรพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กร
ให้มีความหลากหลายและทั่วถึง โดยน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสม อีกท้ังควรจัด



 

 

 117 
 
ให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ระหว่างบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ เพื่อส่งเสริมการแบ่งปันความรู ้และ
ประสบการณ์ ควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะการสื่อสารของบุคลากรผ่านการจัดอบรมหรือกิจกรรม
พัฒนาวิชาชีพ 

3. ด้านการบริการที ่ดี สถานศึกษาควรพัฒนาระบบการรับฟังความคิดเห็นและความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างเป็นระบบ และน าข้อมูลจากผู้รับบริการมาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุง
คุณภาพการให้บริการอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งสร้างวัฒนธรรมการให้บริการที่เน้นความปลอดภัย 
รวดเร็ว และยืดหยุ่นตามความต้องการของผู้รับบริการ 

4. ด้านนวัตกรรม สถานศึกษาควรจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการ
พัฒนานวัตกรรมอย่างเป็นรูปธรรม ควบคู่ไปกับการสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กรที่เอื ้อต่อ
การคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม รวมถึงส่งเสริมการน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร สถานศึกษาควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่
สอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั ้งสร้างระบบการพัฒนาบุคลากร  
ที่หลากหลายรูปแบบ ทั้งการอบรม การสอนงาน และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์จริง ตลอดจน
พัฒนาระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรที ่เชื ่อมโยงกับการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยในรูปแบบการพัฒนาภาวะผู ้น าแบบน าร่วมที ่ส่งผลต่อองค์กร

สมรรถนะสูงในบริบทของสถานศึกษาขนาดต่าง ๆ 
2. ควรศึกษาปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาภาวะผู้น าแบบน าร่วมและองค์กรสมรรถนะ

สูงในสถานศึกษา 
3. ควรมีการวิจัยและพัฒนา (R&D) เพื่อสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบน าร่วม

ส าหรับผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษา 
4. ควรศึกษาวิจัยพัฒนาภาวะผู้น าแบบน าร่วมที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา 
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ภาคผนวก



 

 

  

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
1. ดร.นริศรา เสือคล้าย 

สถานที่ท างาน  วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา  
ต าแหน่ง   อาจารย์สาขาการวัดและประเมินผล  
วิทยฐานะ  - 

2. ว่าที่ร้อยโทฤทธิกร พิเคราะห์  
สถานที่ท างาน  โรงเรียนป่ากลางมิตรภาพที่ 166 
วุฒิการศึกษา  ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา)  
ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการโรงเรียนโรงเรียนป่ากลางมิตรภาพที่ 166 จังหวัดน่าน 
วิทยฐานะ  ช านาญการพิเศษ 

3. นางรัชกร เรือนติ๊บ   
สถานที่ท างาน  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
วุฒิการศึกษา  การศึกษามหาบัณฑิต คณิตศาสตร์   
ต าแหน่ง  ศึกษานิเทศก์ 
วิทยฐานะ   ช านาญการพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง  ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ศึกษาองค์กรสมรรถนะสูงใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 และศึกษาภาวะผู้น าแบบน า
ร่วมของบุคลากรในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 ค าตอบที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการบริหารงาน
ของผู ้บริหารสถานศึกษา และสามารถท านายผลความส าเร็จในการบริหารงานของผู ้บริหาร
สถานศึกษาได้ โดยไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ และสถานภาพทางราชการของผู้ตอบแบบสอบถาม  
แต่อย่างใด 

2. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้สอบถามข้อมูลกับ ครูผู้สอนของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  มี 5 ด้าน 
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มี 5 ด้าน 
3. ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

ในครั้งนี้ และขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้เสร็จสิ้นก่อน วันที่ 19 เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2568 
จักเป็นพระคุณยิ ่ง หากท่านต้องการข้อมูลเพิ ่มเติมสามารถติดต่อผู ้ว ิจัยที ่หมายเลขโทรศัพท์  
092-2975424 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 
 

รัชดา ไชยมี 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 กรุณาสแกนเพื่อตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 

ท่านยินยอมในการให้ข้อมูลในการท าวิจัยในครั้งนี้หรือไม่     ยินยอม     ไม่ยินยอม 
******หากท่านยินยอมให้ท่านกรอกข้อมูลต่อไปนี้ตามความเป็นจริง****** 

1. วุฒิการศึกษา  
(   ) ปริญญาตรี    
(   ) ปริญญาโท 
(   ) ปริญญาเอก    

 
2. ประสบการณ์การท างาน 

(   ) น้อยกว่า 5 ปี   
(   ) 5 – 10 ปี 
(   ) มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 

 3. ต าแหน่ง/วิทยฐานะ 
(   ) ครูผู้ช่วยปฏิบัติหน้าที่ 6 เดือนข้ึนไป    
(   ) ครู  อันดับ คศ.1   
(   ) ครู  อันดับ คศ.2   
(   ) ครู  อันดับ คศ.3  
(   ) ครู  อันดับ คศ.4 
 

4. อ าเภอ 
(   ) อ าเภอปัว    
(   ) อ าเภอเชียงกลาง   
(   ) อ าเภอทุ่งช้าง   
(   ) อ าเภอท่าวังผา  
(   ) อ าเภอสองแคว  
(   ) อ าเภอบ่อเกลือ  
(   ) อ าเภอเฉลิมพระเกียรติ   
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ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 
5 หมายถึง  ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากร 

ในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

0 
ท่านมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ  
ในองค์กรบ่อยครั้งเพียงใด 

 
    

 
จากตัวอย่างแสดงว่า 
ขอ 0 ท่านท าเครื่องหมาย () ในช่องระดับการบริหาร 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า ท่านมีการ
พูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากร 

ในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 

1 
ท่านมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้กับบุคลากรคนอื่น ๆ 
ในองค์กรอยู่เสมอ 

     

2 
ท่านมีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ของท่าน
ให้กับบุคลากรคนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

     

3 
ท่านแสวงหาความรู ้จากแหล่งข้อมูลภายนอกองค์กร 
(เช่น หนังสือ, การสัมมนา, ผู้เชี่ยวชาญ) อยู่เสมอ 

     

4 
ท่านมีการแบ่งปันประสบการณ์ การท างานที่ประสบ
ความส าเร็จกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

     

5 
ท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการแบ่งปัน
ความรู้ (เช่น ฐานข้อมูลความรู้, อินทราเน็ต) อยู่เสมอ 

     

6 
ท่านมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมแลกเปลี ่ยนเร ียนรู้
ภายในองค์กรอยู่เสมอ 

     

7 
ท่านน าความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

     

ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 

8 
ในองค์กรของท่าน มีการประชุมหรือพบปะกันเพ่ือหารือ
เกี่ยวกับงานอยู่เสมอ 

     

9 
ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนในองค์กรเข้าใจเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นอย่างด ี

     

10 
ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนในองค์กรท างานไปในทิศทาง
เดียวกัน 

     

11 
ท่านมีโอกาสแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นหรือข้อมูลกับ
สมาชิกท่านอื่น ๆ อยู่เสมอ 

     

12 

ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่านสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้เป็นอย่างดี 
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ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากร 

ในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 

13 
ท่านและเพื ่อนร่วมงานในองค์กรมีวัตถุประสงค์หรือ
จุดมุ่งหมายเดียวกันในการท างาน 

     

14 
ท่านมีการประสานงานติดต่อ สื่อสารกับเพื่อนร่วมงาน
ในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ 

     

15 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกส าคัญขององค์กรเสมอ      

16 
ท่านและเพ ื ่อนร ่วมงานสามารถท  างานได ้ส  า เร็จ  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

17 
ท่านมีความพอใจในงานที ่ท าร่วมกับเพื ่อนร่วมงาน 
ในองค์กร 

     

18 
ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์กรมีความพอใจในงานที่
ท าร่วมกัน 

     

ด้านแรงบันดาลใจ 

19 
ผู ้น าของท่านสามารถกระตุ ้นแรงจูงใจภายในให้ท่าน
ท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 

     

20 
ผู ้น าของท่านส่งเสริมให้คิดนอกกรอบและหาวิธีการ 
ใหม่ ๆ  ในการแก้ปัญหา 

     

21 
ผู้น าของท่านสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในทีม 

     

22 
ผู้น าของท่านส่งเสริมให้มองเห็นโอกาสในการพัฒนา
ตนเองและทีม 

     

23 
ผู้น าของท่านสร้างแรงบันดาลใจให้สามารถท างานเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย 

     

ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 

24 
ผู้น าของท่านให้ความส าคัญกับความแตกต่างระหว่าง
บุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     



 

 

 136 
 

ข้อ 
ระดับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากร 

ในสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

25 
ผู ้น าของท่านเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างอิสระ 

     

26 
ผู้น าของท่านมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อกระตุ้นการ
พัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

27 
ผู้น าของท่านให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

28 
ผู้น าของท่านสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่
ตรงกับความถนัดและความสนใจ 

     

 
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  ดังนี้ 
5 หมายถึง  องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

อยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อ ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

0 
องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการ
ด าเนินงานหรือไม่ 

 
    

 
จากตัวอย่างแสดงว่า 
ขอ 0 ท่านท าเครื่องหมาย () ในช่องระดับการบริหาร 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า องค์กรของ
ท่านมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการด าเนินงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

ข้อ ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1 
องค์กรของท่านมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในการ
ด าเนินงานอยู่เสมอ 

     

2 
องค์กรของท่านมีการวางแผนกลยุทธ์เพื่อบรรลุเป้าหมาย
อยู่เสมอ 

     

3 
ท่านคิดว่ากลยุทธ์การบริหารขององค์กรสอดคล้องกับ
เป้าหมายที่ต้องการ 

     

4 
องค ์กรของท ่านม ีการต ิดตามและประเม ินผลการ
ด าเนินงานตาม KPIs อย่างสม ่าเสมอ 

     

5 
ท่านคิดว่าการด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ  
(ใช้ทรัพยากรคุ้มค่า)  

     

6 
ผลการด าเนินงานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ 

     

7 
องค์กรของท่านมีการน าผลการประเมินมาใช้ในการ
ปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 

8 
ท่านรู ้สึกว่าการติดต่อสื ่อสารระหว่างแผนกต่าง ๆ ใน
องค์กรมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9 
ท่านมีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานกับเพ่ือน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

     

10 
ท่านใช ้แอปพล ิเคช ันแชทหร ือโซเช ียลม ี เด ียในการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอยู่เสมอ 

     

11 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมและองค์กร      

12 
ท่านได้ร ับโอกาสในการพัฒนาทักษะการสื ่อสารจาก
องค์กร 

     

13 
ท่านคิดว่าการสื่อสารภายในองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของท่าน 

     

ด้านการบริการที่ดี 

14 
องค์กรของท่านมีความพยายามในการปรับปรุงบริการให้
ตรงกับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

15 
องค์กรของท่านมีความเข้าใจในความต้องการของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียเป็นอย่างดี 

     

16 
องค์กรของท่านมีความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนบริการ
ตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

17 
บุคลากรในองค์กรของท่านแสดงออกถึงความเป็นมือ
อาชีพในการให้บริการ 

     

18 
องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับความปลอดภัย และ
ความรวดเร็วในการให้บริการ 

     

ด้านนวัตกรรม 

19 
องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ 

     

20 
องค์กรของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการ
พัฒนาความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

21 
องค์กรของท่านมีนวัตกรรมส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ค่านิยมในสังคม 
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ข้อ ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

22 
องค์กรของท่านมีการน านวัตกรรมมาใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานภายในอยู่เสมอ 

     

23 
องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรปรับเปลี ่ยน
วิธีการท างานเพ่ือรองรับนวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

24 
องค์กรของท่านมีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
พัฒนานวัตกรรมอยู่เสมอ 

     

25 
องค์กรของท่านมีการประเมินคุณค่าและประโยชน์ที่สังคม
ได้รับจากนวัตกรรมขององค์กรอยู่เสมอ 

     

ด้านการพัฒนาบุคลากร 

26 
องค์กรของท่านมีนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริมการ
พัฒนาบุคลากร 

     

27 
องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการที่ส่งเสริม
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ 

     

28 
ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับงานของท่านอยู่เสมอ 

     

29 
องค ์กรของท ่านม ีแผนพ ัฒนาบ ุคลากรรายบ ุคคล 
(Individual Development Plan) ที่ชัดเจน 

     

30 
องค์กรของท่านส่งเสริมให้บุคลากรเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อ
การท างานและการพัฒนาตนเอง 

     

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ ....
............................................................................................................................. ....................              

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ส าหรับการตอบแบบสอบถาม 



 

 

  

ภาคผนวก ค ค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือ (IOC) 

ค าชี้แจง 
การพิจารณาตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) ซึ ่งเป็นความ

สอดคล้องระหว่างเนื้อหาที่ต้องการจะวัดกับเนื้อหาที่ปรากฏในเครื่องมือ โดยก าหนดคะแนนไว้ ดังนี้ 
  + 1 หมายถึง  เนื้อหาสอดคล้อง ถูกต้องและเหมาะสม 
    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  - 1 หมายถึง  ข้อความ เนื้อหา ไม่สอดคล้องและไม่เหมาะสม 
 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบน าร่วมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 มี 5 ด้าน 
 1. ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 
 2. ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 
 3. ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 

4. ด้านแรงบันดาลใจ 
5. ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล  
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของทีมผู้น า 
1. ท่านมีการพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู ้ก ับบุคลากรคนอื ่น ๆ  
ในองค์กรอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านมีการถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ ์ของท ่าน
ใ ห ้ ก ั บ บ ุ ค ล า ก ร ค น อ ื ่ น  ๆ  
อยู่เสมอ 
 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

3. ท ่านแสวงหาความร ู ้จาก
แหล่งข้อมูลภายนอกองค์กร 
(เช ่น หน ังส ือ , การส ัมมนา , 
ผู้เชี่ยวชาญ) อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4 .  ท ่ า น ม ี ก า ร แ บ ่ ง ปั น
ประสบการณ์ การท  างานที่
ประสบความส าเร็จกับบุคลากร
คนอ่ืน ๆ อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ท่านมีการใช้ระบบเทคโนโลยี
ส า รสน เทศ ในการแบ ่ งปั น
ความรู้ (เช่น ฐานข้อมูลความรู้, 
อินทราเน็ต) อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. ท่านมีส ่วนร ่วมในการจัด
ก ิจกรรมแลกเปล ี ่ยนเร ียนรู้
ภายในองค์กรอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

7. ท่านน าความรู้ที ่ได้จากการ
แลกเปลี ่ยนเร ียนรู ้มาพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสร้างเครือข่ายทีมงาน 

1. ในองค์กรของท่าน มีการ
ประชุมหรือพบปะกันเพื่อหารือ
เกี่ยวกับงานอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนใน
องค ์กรเข ้าใจเป ้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรเป็น
อย่างดี 

1 0 1 2 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

3. ท่านรู้สึกว่าสมาชิกทุกคนใน
องค ์กรท  างานไปในท ิศทาง
เดียวกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ท่านมีโอกาสแลกเปลี ่ยน
ความค ิดเห ็นหร ือข ้อม ูลกับ
สมาชิกท่านอื่น ๆ อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่าน
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้
เป็นอย่างด ี

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 

1. ท่านและเพื ่อนร่วมงานใน
องค ์กรม ีว ัตถ ุประสงค ์หรือ
จ ุดม ุ ่ งหมายเด ียวก ันในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านมีการประสานงานติดต่อ 
ส ื ่อสารก ับเพ ื ่อนร ่วมงานใน
องค์กรอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3.  ท ่ านร ู ้ ส ึกว ่ าตนเอง เป็น
สมาชิกส าคัญขององค์กรเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4.  ท ่ านและเพ ื ่ อนร ่วมงาน
สามารถท างานได ้ส  าเร ็จ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ท่านมีความพอใจในงานที่ท า
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานในองค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานใน
องค์กรมีความพอใจในงานที่ท า
ร่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านแรงบันดาลใจ 

1. ผู้น าของท่านสามารถกระตุ้น
แรงจูงใจภายในให้ท่านท างาน
ได้อย่างเต็มความสามารถ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้น าของท่านส่งเสริมให้คิด
นอกกรอบและหาวิธีการใหม่ ๆ  
ในการแก้ปัญหา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3 .  ผ ู ้ น  า ข อ ง ท ่ า น ส ร ้ า ง
บรรยากาศที ่กระต ุ ้นให ้ เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในทีม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. ผ ู ้น  าของท่านส ่งเสร ิมให้
มองเห็นโอกาสในการพัฒนา
ตนเองและทีม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5.  ผ ู ้น  าของท ่ านสร ้ า งแรง
บันดาลใจให้สามารถท างานเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความเป็นปัจเจกบุคคล 
1. ผู้น าของท่านให้ความส าคัญ
กับความแตกต่างระหว่างบุคคล
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ผู้น าของท่านเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความ
คิดเห็นอย่างอิสระ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้น าของท่านมอบหมายงาน
ที่ท้าทายเพื่อกระตุ้นการพัฒนา
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

4. ผู้น าของท่านให้ค าแนะน าที่
เป ็นประโยชน์ต ่อการพัฒนา
ตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ผู ้น  าของท่านสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ท างานที่ตรง
กับความถนัดและความสนใจ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

 
ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 มี 5 ด้าน 

1. ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 
3. ด้านการบริการที่ดี 
4. ด้านนวัตกรรม   
5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. องค์กรของท่านมีการก าหนด
เป ้ าหมายท ี ่ ช ั ด เจนในการ
ด าเนินงานอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 .  อ งค ์ ก รขอ งท ่ า นม ี ก า ร
วางแผนกลย ุทธ ์ เพ ื ่ อบรรลุ
เป้าหมายอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

3. ท่านคิดว่ากลยุทธ์การบริหาร
ขอ งอ งค ์ ก ร สอดคล ้ อ ง กั บ
เป้าหมายที่ต้องการ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. องค์กรของท่านมีการติดตาม
และประเมินผลการด าเนินงาน
ตาม KPIs อย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ท่านคิดว่าการด าเนินงานของ
อ ง ค ์ ก ร ม ี ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  
(ใช้ทรัพยากรคุ้มค่า)  

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. ผลการด าเนินงานขององค์กร
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

7. องค์กรของท่านมีการน าผล
กา รประ เ ม ิ น ม า ใ ช ้ ใ น ก า ร
ปรับปรุงการด าเนินงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูล 

1. ท่านรู้สึกว่าการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างแผนกต่าง ๆ ในองค์กร
มีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านมีโอกาสแลกเปลี ่ยน
ข้อมูลที ่ เก ี ่ยวข้องกับงานกับ
เพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ท่านใช้แอปพลิเคชันแชท
หร ื อ โ ซ เ ช ี ย ลม ี เ ด ี ย ในการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอยู่
เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

4. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของทีมและองค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. ท ่านได ้ร ับโอกาสในการ
พัฒนาทักษะการสื ่อสารจาก
องค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. ท่านคิดว่าการสื่อสารภายใน
องค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของท่าน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการบริการที่ดี 

1.  องค ์กรของท ่านม ี ความ
พยายามในการปรับปรุงบริการ
ให้ตรงกับความต้องการของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. องค์กรของท่านมีความเข้าใจ
ในความต้องการของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียเป็นอย่างดี 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3.  องค ์กรของท ่านม ี ความ
ย ืดหย ุ ่นในการปร ับเปล ี ่ยน
บริการตามความต้องการของผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. บุคลากรในองค์กรของท่าน
แสดงออกถึงความเป็นมืออาชีพ
ในการให้บริการ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5 .  อ ง ค ์ ก ร ข อ ง ท ่ า น ใ ห้
ความส าคัญกับความปลอดภัย 
แ ล ะค ว า ม ร ว ด เ ร ็ ว ใ น ก า ร
ให้บริการ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 



 

 

 147 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านนวัตกรรม   

1. องค์กรของท่านมีการส่งเสริม
ให ้บ ุคลากรคิดค้นส ิ ่งใหม่ ๆ  
อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. องค์กรของท่านมีการจัดสรร
ทรัพยากรเพื ่อสนับสนุนการ
พัฒนาความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. องค์กรของท่านมีนวัตกรรม
ส่งผลให้เกิดการเปลี ่ยนแปลง
ค่านิยมในสังคม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. องค์กรของท ่านม ีการน  า
นวัตกรรมมาใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างานภายในอยู่
เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. องค์กรของท่านมีการส่งเสริม
ให้บุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานเพื ่อรองรับนวัตกรรม
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

6. องค์กรของท ่านม ีการน  า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
พัฒนานวัตกรรมอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

7 .  อ งค ์ ก รขอ งท ่ า นม ี ก า ร
ประเมินคุณค่าและประโยชน์ที่
สังคมได้รับจากนวัตกรรมของ
องค์กรอยู่เสมอ 
 
 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
ค่า 
IOC 

แปลผล คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 

1. องค์กรของท่านมีนโยบายที่
ชัดเจนในการส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากร 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

2. องค ์กรของท ่านม ีการจัด
กิจกรรมหรือโครงการที่ส่งเสริม
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคลากรอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

3. ท่านมีโอกาสได้เรียนรู ้และ
พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับงานของท่านอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

4. องค์กรของท่านมีแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan) ที่ชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

5. องค์กรของท่านส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อ
การท  างานและการพ ัฒนา
ตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได้ 

 



 

 

  

ภาคผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Try Out) 
Reliability  

Scale: ALL VARIABLES 

 

 
 
 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.805 58 



 

 

 

 

ภาคผนวก จ รายช่ือสถานศึกษาในการเก็บข้อมูล 
1. โรงเรียนสหราษฎร์บ ารุง  19. โรงเรียนเมืองยมวิทยาคาร 
2. โรงเรียนภูคาวิทยาคม  20. โรงเรียนบ้านสันเจริญ 
3. โรงเรียนศรัทธาศิลาเพชรรังสรรค์ 21. โรงเรียนบ้านดอยติ้ว 
4. โรงเรียนไตรประชา  22. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 98 (บ้านงอบ) 
5. โรงเรียนบ้านปงสนุก  23. โรงเรียนบ้านทุ่งช้าง 
6. โรงเรียนชุมชนศิลาเพชร  24. โรงเรียนบ้านเฟือยลุง  
7. โรงเรียนบ้านนาวงศ์  25. โรงเรียนบ้านปางแก  
8. โรงเรียนสมาคมพยาบาลไทย  26. โรงเรียนบ้านขุนน ้าน่าน 
9. โรงเรียนบ้านสองแคว  27. โรงเรียนบ้านบ่อหลวง 
10. โรงเรียนบ้านปางกอม  28. โรงเรียนบ้านห่างทางหลวง 
11. โรงเรียนบ้านผาสิงห์  29. โรงเรียนบ้านสบมาง 
12. โรงเรียนบ้านห้วยโก๋น  30. โรงเรียนบ่อเกลือ 
13. โรงเรียนบ้านปางหก  31. โรงเรียนพระพุทธบาท 
14. โรงเรียนไตรมิตรวิทยา  32. โรงเรียนบ้านสบกอน 
15. โรงเรียนหม่อมเจ้าเจริญใจจิตรพงศ์ 33. โรงเรียนบ้านส้อเด่นพัฒนา 
16. โรงเรียนบ้านสบปืน  34. โรงเรียนบ้านผาน ้าย้อย 
17. โรงเรียนราชปิโยรสายุพราชานุสรณ์ 35. โรงเรียนไตรราษฎร์สามัคคี 
18. โรงเรียนแสนทองวิทยา  
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ภาวะผู้น าแบบน าร่วมของครูในสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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