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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
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คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) = 0.970 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) = 

0.946 และคาประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกำลังท่ีสองเฉลีย่ (RMSEA) = 0.017 
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ABSTRACT 
 

 The aims of the study were to: 1) investigate the components of school 

leadership competencies within the Secondary Educational Service Area Office Saraburi 

and 2) confirm the components of school leadership competencies within the Secondary 

Education Service Area Office Saraburi. 

 The samples consisted of 315 teachers from the Secondary Educational Service 

Area Office Saraburi, selected through a multi-stage sampling method. The research tool 

employed was a questionnaire with a 5-point Likert scale, with the overall reliability of 

the questionnaire measured at 0.99. Data were analyzed using statistical software                       

to compute frequency, percentage, mean, standard deviation and confirmatory factor 

analysis. 

 The research results revealed that: 1) the components of school leadership 

competencies within the Secondary Educational Service Area Office Saraburi are 

identified as knowledge, skills, and motivation and 2) the confirmatory analysis of the 

components of school leadership competencies within the Secondary Educational 

Service Area Office Saraburi showed that the model is consistent with the empirical data, 

with Chi-Square = 73.286, df = 67, p = 0.280, Goodness of Fit Index (GFI) = 0.970, Adjusted 

Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.946 and Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) = 0.017 
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บทท่ี 1  

บทนำ 

 

1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

 ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่ปฏิบัติงานภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ถือเปน

ตำแหนงที่สำคัญที่จะนำนโยบายดานการศึกษาทุกระดับไปปฏิบัติ รัฐจึงใหความสำคัญตั้งแตระบบการ

สรรหาเพื่อใหไดผูมีความรู ความสามารถ สมรรถนะ และประสบการณที่เหมาะสมในการเขาสูตำแหนง

บรรจุและแตงตั้งใหสามารถดำเนินการบริหารจัดการศึกษา และขับเคลื่อนคุณภาพของสถานศึกษาท่ีจะ

สงผลใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ สอดคลองกับ สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา

(2556) ไดกำหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย หลักและกระบวนการบริหาร

การศึกษา การวางแผนการศึกษา การบริหารดานวิชาการ การบริหารดานธุรการการเงิน พัสดุและ

อาคารสถานที่ การบริหารงานบุคคล การบริหารกิจการนักเรียน การประกันคุณภาพการศึกษา การบริหาร

จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารการประชาสัมพันธและความสัมพันธชุมชน และคุณธรรมและ

จริยธรรมสำหรับผูบริหารสถานศึกษา จากมาตรฐานวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษาเหลานี้เปนสมรรถนะ

ของผูบริหารสถานศึกษาที่มีความสำคัญในปจจุบัน ผูบริหารสถานศึกษาในยุคของการปฏิรูปการศึกษา

จำเปนที่ตองไดรับการพัฒนาวิชาชีพอยูเสมอ ตลอดจนมีกระบวนการบริหารจัดการและสมรรถนะหลัก

ทางการบริหารการศึกษาท่ีมุงพัฒนาคุณภาพท้ังระบบของสถานศึกษา 

 ผูบริหารที่ดีนั้นตองมีความรูความสามารถในการนำสถานศึกษานั้นๆ ใหประสบความสำเร็จ

ซึ่งความสามารถนั้นคือ สมรรถะของผูบริหารสถานศึกษา สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา (2552) ไดกลาววา 

สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนในระดับข้ันพ้ืนฐานมีความสำคัญตอการจัดการศึกษาของชาติ คุรุสภาซ่ึงเปน

สถาบันที่มีหนาที่เกี่ยวกับการกำหนดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา มีบทบาทสนับสนุนสงเสริม พัฒนา ควบคุมความประพฤติ และการดำเนินงานของผูประกอบ

วิชาชีพทางการศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ ทั้งขาราชกรครู บุคลากรทางการศึกษา 

ผู บริหารสถานศึกษาใหมีสมรรถนะเหมาะสมกับมาตรฐานตำแหนง จึงไดกำหนดสมรรถภาพของ

ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพมีความรู ความสามารถ มีคุณลักษณะเปนผูบริหารมืออาชีพ มีภาวะผูนำเขาใจ

ถึงขวัญและบรรยากาศในการทำงาน มีวิสัยทัศน สามารถปฏิบัติเชิงรุก ผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ

พัฒนางานใหเกิดประสิทธิผล มีความรูในหลักและกระบวนการบริหารการศึกษา การประกันคุณภาพ

การศึกษา สามารถกำหนดนโยบายและการวางแผนการศึกษา สามารถบริหารวิซาการ บุคคล กิจกรรม

นักเรียน ธุรการ การเงิน พัสดุและอาคารสถานท่ี ประชาสัมพันธโรงเรียน จัดการเทคโนโลยีสารสนทศ 



13 
 

และมีคุณธรรม จริยธรรม จึงไดประกาศสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาขึ้น สมรรถนะมีบทบาทและ 

มีความสำคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคกรทุกประเภท กลาวคือ ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน 

ภารกิจ และกลยุทธขององคกรได รวมท้ังสามารถใชเปนกรอบในการสรางวัฒนธรรมองคกร และใชเปน

เครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย เชน ในการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน การพัฒนาฝกอบรม 

การเลื่อนระดับปรับตำแหนงงาน การโยกยายตำแหนงหนาที่งาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

การบริหารผลตอบแทน สำนักพัฒนาและสงเสริมวิชาชีพ (2549) กลาววา สมรรถนะของผูบริหารมี

ความสำคัญเปนอยางมาก ในการพัฒนาองคกรใหบรรลุตามวัตถุประสงค เปนเครื่องมือชวยในการแปลง

วิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมขององคกร และยุทธศาสตรตางๆ ขององคกรมาสูกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบ

ตอเนื่อง และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตรขององคกร

เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทำงานของบุคลากร จากสภาพปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลา ทำใหการบริหารจัดการในสถานศึกษาตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารจัดสถานศึกษา

ไปดวย ซึ่งผูบริหารตองมีสมรรถนะที่จำเปนตอการบริหารใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในการพัฒนา

สถานศึกษา 

 สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ไดจัดทำแผนปฏิบัติการ ประจำป

งบประมาณ พ.ศ. 2566 เพื่อใชเปนกรอบการดำเนินงานในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในงบประมาณ

พ.ศ. 2566 โดยมีสาระสำคัญเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย นโยบายสำคัญ และความเชื่อมโยง

ระหวางยุทธศาสตรชาติ 20 ป ยุทธศาสตรกระทรวงศึกษาธิการ โครงการและกิจกรรม การบริหารจัด

การศึกษา พัฒนาคุณภาพการศึกษา ใหนักเรียนมีพัฒนาการทุกดานตามมาตรฐานที่กำหนด โดยได

จัดทำโครงการที่มีความสอดคลองกับนโยบายรัฐบาล และหนวยงานที่เกี่ยวของทุกสังกัด เพื่อนำไปสู

เปาหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเกิดผลตามเปาหมาย กลยุทธเชิงนโยบาย ของสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะตอง

ดำเนินการ ควบคุม ติดตาม และประเมินผลใหเปนไปตามแผนปฏิบัติการของสำนักงานเขตพื ้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ซ่ึงสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาคือ ผูบริหารท่ีมีบทบาทในฐานะผูนำ

ดานวิชาการ วางแผนเพื่อนำองคกรสูการพัฒนาที่ยั่งยืน บทบาทในการแกปญหาและการตัดสินใจอยาง

ถูกตอง บทบาทในฐานะผูนำบุคลากร บทบาทการเปนผูนำที่ทันตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วของโลก ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

ตองรูและเขาใจแนวทางพัฒนาตนเองในการจัดการศึกษา เพ่ือนำพาองคกรอนาคตตอไป และผลกระทบ

ที่เกิดขึ้นตอการบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษาท่ีเหมาะสม 
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เกิดประโยชนสูงสุดอยางคุมคาแทจริง ตามที่นักวิชาการไดใหความสำคัญของสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีแตกตางกัน       

        จากความสำคัญและปญหาดังกลาว ผู ว ิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาองคประกอบดาน

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา และวิเคราะหตัวชี้วัดสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาวาแทจริงแลว

ประกอบไปดวยตัวชี้วัดใดบาง เพ่ือนำผลท่ีไดจากการศึกษามาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา

คุณภาพการบริหารงานในสถานศึกษา พรอมทั้งพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะท่ี

เหมาะสมในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสมตามภารกิจหนาที่ และสอดคลองกับความ

เปลี่ยนแปลงของโลกท่ีไมหยุดนิ่ง เพ่ือการพัฒนาสูการบริหารสถานศึกษาอยางยั่งยืนตอไป 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาองคประกอบสมรรถนะผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบรุี 

 1.2.2 เพื่อยืนยันองคประกอบที่เหมาะสมสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 

1.3 คำถามของการวิจัย 

 1.3.1 องคประกอบของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา คืออะไร 

 1.3.2 องคประกอบของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี ท่ีวิเคราะห มีความเหมาะสมหรือไม 

  

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 1.4.1 ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง 

  1.4.1.1 ประชากร 

    ครูในโรงเรียนสังกัดมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี จำนวน 1,214 คน แบงเปน 

ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 52 คน และ คร ูจำนวน 1,162 คน 

  1.4.1.2 กลุมตัวอยาง 

    ครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี 

จำนวน 315 คน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ใชการวิเคราะหองคประกอบดวยโปรแกรมสำเร็จรูป ซ่ึงเปนการ

วิเคราะหดวยสถิติขั้นสูง ซึ่ง Hair, J. F., et al (2006) แนะนำใหใชขนาดกลุมตัวอยางอยางนอย 5-20 คน 

ตอ 1 พารามิเตอร และตองไมต่ำกวา 100 ในรูปแบบการวัด ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางควรมี 175-700 คน 
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ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชขนาดกลุมตัวอยาง จำนวน 9 เทาของจำนวนพารามิเตอร และสำหรับการ

วิจัยในครั้งนี้ จึงไดกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง 315 คน 

 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

    ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ประกอบดวย 

    1.4.2.1 ตัวแปรแฝง ความรู ซ่ึงมีตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก 

 1) ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

 2)  ความเขาใจ 

    3)  ความเชี่ยวชาญ 

 4)  การจดัระบบและประมวลผล 

   1.4.2.2 ตัวแปรแฝง ทักษะ ซ่ึงมีตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ไดแก 

    1) ทักษะดานเทคนิควิธี 

 2) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 

 3) ทักษะดานความคิดรวบยอด 

 4) ทักษะดานการตัดสินใจ 

 5) ทักษะดานการบริหารเวลา 

  1.4.2.3 ตัวแปรแฝง แรงจูงใจ ซ่ึงมีตัวแปรสังเกตได 6 ตัว ไดแก 

  1) ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต 

2) ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

3) ความตองการการพัฒนา 

4) ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ  

5) ความตองการในอำนาจ 

6) ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 

 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพท่ี 1.1 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

 ผูวิจัยไดกำหนดคำนิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย เพ่ือใหเกิดความเขาใจความหมายเฉพาะ

ของคำท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ 

 1.6.1 ความรู หมายถึง สิ ่งที่ผู บริหารสถานศึกษาไดสะสมจากประสบการณ การคนควา

รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ สารสนเทศการอบรมพัฒนาตน ความเขาใจหรือสารสนเทศ 

การไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติที่ทำใหเกิดความเชี่ยวชาญสามารถสงทอดสูบุคลากรรุนใหม                

ซ่ึงจะกาวข้ึนมาเปนกำลังสำคัญในอนาคตได ประกอบดวย 

องคประกอบของ
สมรรถนะผูบริการ

สถานศึกษา สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาสระบุรี 

ความรู

ความสามารถเชิงปฏิบัติ

ความเขาใจ

ความเชี่ยวชาญ

การจดัระบบและประมวลผล

ทักษะ

เทคนิควิธี

มนุษยสัมพันธ

ความคิดรวบยอด

การตัดสินใจ

การบริหารเวลา

แรงจูงใจ

ความตองการเก่ียวกับการดํารงชีวิต

ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน

ความตองการพัฒนา

ความตองการในอํานาจ

ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ
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ความสามารถเชิงปฏิบัติ หมายถึง มีการศึกษาหรือฝกอบรม มีการการแกปญหา 

ปรับตัวไดอยางรวดเร็วทันสถานการณปจจุบัน มีการนำสิ่งท่ีคนควาหรือประสบการณมาปรับใชกับ

สถานศึกษา มีความเชี่ยวชาญในการบริหารงานในฝายตางๆ ในสถานศึกษา กำหนดทิศทางการบริหาร

สถานศึกษาของของตนเอง ติดตามขาวสาร นโยบายการศึกษา และสงเสริมประสิทธิภาพของครูในโรงเรียน 

ความเขาใจ หมายถึง รูขีดความสามารถของคนในองคกร มีความรูเกี่ยวกับบริบทของ

สถานศึกษาและชุมชน มีการจัดการและสรางสมดุลของทักษะความสามารถของคนในองคกรใหเหมาะสม

กับสถานการณ มีจิตวิทยาในการบริหารสถานศึกษา สามารถจัดการกับปญหาในการทำงาน มีความยืดหยุน 

ในการทำงาน 

ความเชี่ยวชาญ หมายถึง มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการ

แกปญหาในการทำงานไดอยางชำนาญ เขาใจมาตรฐานวิชาชีพที่ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ มีการ

ปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ มียุทธวิธีและเทคนิคในการบริหารจัดการงานที่ไมสลับ 

ซับซอน มีการสรางสรรคนวัตกรรมดิจิทัล  

การจัดระบบและประมวลผล หมายถึง มีการสรางสมดุลของความสามารถคนใน

องคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ มีความเปนมืออาชีพในการทำงานตามแผนที่กำหนด บูรณาการใน

แตละสาขา มีกระบวนการคิดเปรียบเทียบ มีการเชื่อมโยงกับความรูอื่นและนำไปใชประโยชน การวางแผน 

และการจัดการอยางเปนระบบ 

 1.6.2 ทักษะ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงาน และกิจกรรม

ของผูบริหารตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากองคกรอยางรวดเร็ว และถูกตอง โดยใชทรัพยากร บุคคล 

และทรัพยากรดานอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูโดยผานกระบวนการทางการบริหารอยางมีระบบ เพ่ือใหการปฏิบัติงาน

บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และเปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป ประกอบดวย 

  เทคนิควิธี หมายถึง มีความสามารถในการบริหารจัดการ มีการบรหิารจัดการบุคคลให

เหมาะสมกับงาน มีความชำนาญหรือเชี่ยวชาญในการบริหารสถานศึกษา มีทักษะการบริหารงานในฝาย

ตางๆ มีความกระตือรือรน มีวิธีการท่ีเหมาะสมใหผูใตบังคับบัญชาทำ 

  มนุษยสัมพันธ หมายถึง มีความสามรถในการทำงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ  

มีคุณธรรม จริยธรรม การสรางความรวมมือในองคกร มีความเขาใจถึงความรูสึกของผูรวมงาน การเห็น

ความสำคัญของทุกคน มีความจริงใจ มองโลกในแงดี การปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเองอยูเสมอ มีการ

กระตุนคนอ่ืนในองคการใหมีสวนรวมในการทำกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย  

  ความคิดรวบยอด หมายถึง มีความเขาใจทุกลักษณะทุกขั้นตอนของงานอยางละเอียด 

มีความสามารถมองเห็นความสัมพันธระหวางงานดานตางๆ ในองคการอยางชัดเจน การเก็บรวบรวมงาน 
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อยางเปนระบบสารสนเทศ มีการวางแผนงานอยางเปนระบบ มีบทบาทหนาท่ีในการวางแผน มีการประเมินผล

และมีการติดตามผลการทำงาน 

  การตัดสินใจ หมายถึง มีการตระหนักและจำกัดขอบเขตของปญหาไดอยางถูกตอง                  

มีการแกปญหาจากการผิดพลาดไดอยางทันทวงที มีการตัดสินใจอยางสรางสรรค และยึดความถูกตอง  

มีวิธีการที่เหมาะสมในการแกไขปญหา มีการทบทวนการตัดสินใจในสถานการณที่ไมเคยเจอใหองคกร

เกิดความเสียหายนอยท่ีสุด  

  การบริหารเวลา หมายถึง มีความสามารถในการจัดลำดับงาน การลำดับความสำคัญ

ของงาน การมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม มีการวางแผนลวงหนา มีการจัดสรรเวลาในการทำงาน

อยางถูกตอง มีการจัดระเบียบพ้ืนท่ีการทำงาน มีการวางแผนงานท่ีชัดเจน  

 1.6.3 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ผู บริหารใชเปนแรงผลักดัน ปจจัยหรือองคประกอบที่ไป

กระตุนบุคคลใหเกิดพลังและนำไปสูการกระทำ ในการบริหารงานในสถานศึกษา กอใหเกิดพฤติกรรมท่ี

นำไปสูเปาหมายตามท่ีบุคคลนั้นคาดหมายเอาไว ประกอบดวย 

  ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต (Existence Needs) หมายถึง มีความพึงพอใจใน

การใชชีวิต สิ่งอำนวยความสะดวกในการบริหารงาน รายไดที ่เหมาะสมกับตำแหนง มีสุขภาพกาย

สุขภาพจิตท่ีดี มีความตองการความปลอดภัยในชีวิตการงาน 

  ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น (Relatedness Needs) หมายถึง มีมิตรภาพ

ที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา มีความเปนผูนำ มีความเมตตาธรรมตอเพื่อนรวมงาน มีการ

บริหารจัดการท่ียืดหยุน มีความเขาใจในตัวบุคคล มีการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความเอ้ือเฟอ 

เผื ่อแผตอเพื ่อนรวมงาน มีการชวยเหลือเพื ่อนรวมงานและบุคลากรในสถานศึกษา มีการลงโทษ

ผูใตบังคับบัญชาดวยความเมตตา ไมใชดวยอารมณโกรธแคนสวนตัว 

  ความตองการพัฒนา (Growth Needs) หมายถึง มีการเพิ่มพูนความรูของตนเอง                

มีการกำหนดเปาหมายในการบริหารจัดการสถานศึกษา มีการวางแผนงานที่ชัดเจน มีการสงเสริมให

สถานศึกษาเขารวมประกวดแขงขันในรายการแขงขันตางๆ ที่นำไปสูการพัฒนาโรงเรียน มีการสงเสริม

ครูใหมีการเลื่อนวิทยฐานะ สงเสริมกิจกรรมในผูเรียนเกิดการเรียนรูตามความถนัด มีการสงเสริมให

ชุมชนมีสวนในการพัฒนาสถานศึกษา 

ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง มีความ

มุงม่ันและตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ี มีการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหมี

การพัฒนาตนเอง มีหลักในการทำงานที่ชัดเจน ตัดสินใจปญหาตางๆ ไดแมนยำ มีความสามารถในการ

คิดแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  ความตองการในอำนาจ (Need for Power) หมายถึง มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

ในพฤติกรรมและทัศนคติของผูอื่น มีความเขาใจความเปนปจเจกบุคคล สามารถมองเห็นวาอะไรคือ              

จุดแข็ง จุดออน ขององคกร มีการมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร มีความ 

สามารถควบคุมคนและงานได มีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลงองคกร มีความสามารถในการบริหารความ

ขัดแยงระหวางบุคคล 

  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หมายถึง มีความตองการ               

ใหคนอื ่นเห็นคุณคาและเห็นความสำคัญ มีการใหการยกยองประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสมแก

ผูใตบังคับบัญชา มีน้ำใจกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา มีการสรางวิสัยทัศนที่กาวไกล มีความ

รอบรู มีขอมูลท่ีทันสมัย  

 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 จากการวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา มีดังตอไปนี้ 

 1.7.1 ประโยชนเชิงวิชาการ ทำใหทราบถึงองคประกอบและตัวชี้วัดดานสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษาที่สามารถนำมาใชในบริบททางการศึกษาจะไดนำไปพัฒนาและตอยอดทางดานการบริหาร

การศึกษาตอไป 

 1.7.2 ประโยชนในการนำผลวิจัยไปใช 

1.7.2.1 นักวิชาการ ผูบริหารการศึกษา และหนวยงานท่ีเก่ียวของ สามารถนำองคความรู

จากงานวิจัยไปใชในการพัฒนาทักษะทางสมรรถนะของครูและบุคลากร และพัฒนาองคความรูทางการ

บริหารการศึกษา 

1.7.2.2 นำผลการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เพื่อใหการบริหารบุคลากรในสถานศึกษามีประสิทธิภาพ             

มากยิ่งข้ึน 

 

 

 

 
 
 
 
 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัย เรื่อง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ                    

ท่ีเก่ียวของกับงานวิจัย ดังตอไปนี้ 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

2.1.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

2.1.3 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

2.2.1 ความหมายของสมรรถนะ 

2.2.2 ความสำคัญของสมรรถนะ 

2.2.3 ประเภทของสมรรถนะ 

2.2.4 องคประกอบของสมรรถนะ 

 2.3 บริบทของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 2.4 วิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการบริหารสถานศึกษา 

 2.1.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  

  มีนักวิชาการไดใหความหมายไวหลายลักษณะ ดังนี้ 

Good (1973) (อางถึงใน ศรัญญา นอยพิมาย, 2562) ไดใหความหมาย การบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม การจัดการเกี่ยวกับงานหรือกิจการในโรงเรียน                  

ทั้งการบริหารธุรกิจในโรงเรียน และการดำเนินกิจการที่เกี่ยวของกับบุคลากรทั้งหมดในโรงเรียน ตลอดจน

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับนักเรียนโดยตรง เชน การเรียนการสอน การแนะแนว กิจกรรมเสริมหลักสูตร 

เปนตน 
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  Hoy and Miskel (2001) (อางถึงใน ปยะ ทรัพยสมบูรณ, 2545) ไดใหความหมาย 

การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารบุคลากรทางการศึกษา ครู นักเรียน เพื่อใหความรวมมือ

รวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานในโรงเรียน ใหบุคคลทั้ง 3 กลุมเห็นดวยและดำเนินการตามขอตกลง                

ท่ีวางไว และพึงยึดปฏิบัติโดยเครงครัด 

  Peterson, Plow nan and Trickett (1962) (อางถึงใน ศรัญญา นอยพิมาย, 2562) 

ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง เทคนิคการทำงาน คือ การตัดสินใจของกลุมโดยมีความมุงหมาย

และจุดประสงค 

  อภิญญา บุณยเกียรติ และ พระมหาอุดร อุตฺตโร (2566) กลาววา การบริหารสถานศึกษา

เปนภารกิจที ่สำคัญของผู บริหารสถานศึกษาที ่ตองดำเนินการทุกอยางในสถานศึกษา ตั ้งแตการ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานอาคารสถานที่ การบริหารงานธุรการและการเงิน 

การบริหารงานกิจการนักเรียน และนักศึกษา และงานดานความสัมพันธกับชุมชนเพ่ือพัฒนาสมาชิกของ

สังคมในทุกๆ ดาน นับแตบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม ใหมีคานิยม

ตรงกันกับความตองการของสังคม โดยใชกระบวนการอยางมีระเบียบ และใชทรัพยากร ตลอดจน 

เทคนิคตางๆ ท่ีเหมาะสม เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีบุคคลในสถานศึกษารวมกำหนดไว 

  ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล (2560) ไดสรุปความหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง

กระบวนการในการทำงาน โดยมีผู บริหารสถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอยางเปนระบบในสถานศึกษา                    

ที่ดำเนินการ 4 ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ                  

การบริหางานทั่วไป มีหนาที่ในการดำเนินการในกิจกรรมตางๆ เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาในทุกดาน

เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

  อัจฉรา จงด ี(2560) สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กลุมบุคคลท่ีเก่ียวของ

รวมมือกัน เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีความเจริญงอกงาม มีความรูความสามารถเปนคนดีของสังคม โดยการ

จัดแผนยุทธศาสตรทางการศึกษา การใชทรัพยากร และกระบวนการบริหารท่ีสอดคลองและเหมาะสม

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคอยางแทจริง 

  ศรัญญา นอยพิมาย (2562) ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การทำงาน

ของผูบริหารสถานศึกษาที่นำหลักการและกระบวนการมาปฏิบัติภารกิจอยางเปนระบบ สามารถ

พัฒนาการบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพในการดำเนินงานทั้ง 4 ฝาย คือ การบริหารงานวิชาการ             

การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบรหิารงานท่ัวไป มุงพัฒนางานใหเปนไปตาม

จุดมุงหมาย สามารถประสานชุมชนและองคกรที่มีสวนรวมในการจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ 

ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลสำคัญที่มีบทบาทและมีอำนาจหนาที่ในการบริหารจัดการสถานศึกษา               

ใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกำหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
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  จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการบริหารงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการสถานศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ี

กำหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยบริหารจัดการสถานศึกษาทางดานงานวิชาการ 

งบประมาณ บุคคล และบริหารงานท่ัวไป เพ่ือจัดการศึกษาใหมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐาน 

 2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษา 

  การบริหารสถานศึกษาของชาติ มีความมุงหมายเพื่อใหคนไทยเปนมนุษยที่สมบูรณ

เปนคนดี มีความสามารถและมีความสุข การดำเนินการใหบรรลุเปาหมายอยางมีพลังและมีประสิทธิภาพ

จำเปนตองมีการกระจายอำนาจและใหทุกฝายมีสวนรวม ซึ่งสอดคลองกับหลักการพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ใหมีการจัดระบบโครงสราง

และกระบวนการบริหารจัดการใหมีเอกภาพดานโยบาย และมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการ

กระจายอำนาจสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ตามมาตรา 39 ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล และงานบริหารทั่วไป อันจะกอใหเกิดความคลองตัว มีอิสระดานการบริหารจัดการ              

ในระดับปฏิบัติการ โดยเฉพาะการใชโรงเรียนเปนฐาน (School Based) เปนหนวยสรางศักยภาพในการ

บริหารจัดการคุณภาพอยางตอเนื่อง มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้ สำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ไดกำหนดแนวทางสงเสริมการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ตามอำนาจหนาท่ีเพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียนและการจัดการศึกษา ดังนี้ 

  1) การบริหารงานวิชาการ งานวิชาการเปนงานหลักของสถานศึกษาท่ีพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุงใหกระจายอำนาจ  ในการ

บริหารจัดการไปใหสถานศึกษามากที่สุด ซึ่งเปนปจจัยสำคัญทำใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการ

บริหาร การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผลประเมินผลและ             

เทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือ

การศึกษา การพัฒนาแหลงเรียนรู การนิเทศ การศึกษา การแนะแนวการศึกษา การพัฒนาระบบประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษา การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน การประสานความรวมมือในการ

พัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัวองคกร 

หนวยงาน และสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 

  2) การบริหารงบประมาณ การบรหิารงบประมาณของสถานศึกษายึดหลักการบริหาร

มุงเนนผลสัมฤทธิ์ และบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและพัฒนาขีดความสามารถ การบริหาร

ตามมาตรฐานการจัดการทางการเงินท้ัง 7 ดาน คือ 

  (2.1) การวางแผนงบประมาณ 

  (2.2) การคำนวณตนทุนผลผลิต 
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  (2.3) การจัดระบบการจัดหาพัสดุ 

  (2.4) การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ 

  (2.5) การรายงานทางการเงินและผลการดำเนินงาน 

  (2.6) การบริหารทรัพยสิน และการตรวจสอบภายใน 

  (2.7) การจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา รวมท้ังจัดหารายไดจาก

บริการมาใชบริหารจัดการเพ่ือประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพท่ีดีข้ึนตอผูเรียน 

  3) การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจสำคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติ 

งานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา และการดำเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตาม

หลักธรรมมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ                

มีขวัญกำลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสำคัญ 

  4) การบริหารทั่วไป เปนงานที่เกี ่ยวของกับการจัดระบบบริหารองคกรใหบริการ

บริหารอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเปาหมายท่ีกำหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสาน

สงเสริม สนับสนุน และการอำนวยการความสะดวกตางๆ ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ 

  จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การบริหาร

ในสถานศึกษาที่ผูบริหารยึดปฏิบัติ 4 งาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การ

บริหารงานบุคลากร และการบริหารงานทั่วไป โดยบูรณาการกับหลักธรรมาภิบาล คือ การบริหาร

กิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี ดังนี้ 

  1) การบริหารงานวิชาการ งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษา 

ผูบริหารตองมีความรูและเปนผูนำทางวิชาการ มีวิสัยทัศน สงเสริม สนับสนุน การพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา พัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา นิเทศการศึกษา การวัดผลประเมินผล 

พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

  2) การบริหารงานงบประมาณ บริหารงบประมาณของสถานศึกษายึดหลักมุงเนน                

ผลสัมฤทธิ์และมุงเนนผลงาน ผูบริหารตองเขาใจนโยบาย อำนาจหนาท่ี และกิจกรรมในหนวยงาน รอบรู

ระบบงบประมาณ ชื่อสัตย สุจริตใจ หม่ันตรวจสอบ ติดตามการใชงบประมาณ รายงานการเงินอยางเปน

ระบบ บริหารจัดการเพ่ือประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพท่ีดีข้ึนตอผูเรียน 

  3) การบริหารงานบุคลากร ผูบริหารมีความรู ทักษะ ประสบการณในการบริหารงาน

บุคลากร มีความสามารถในการประสานงาน จูงใจคนใหรวมทำงาน สนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาไดรับการพัฒนาใหมีความรู ใหมีขวัญกำลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงกาวหนา

ในวชิาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสำคัญ 
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  4) การบริหารงานท่ัวไป ผูบริหารมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริม สนับสนุนและ

การอำนวยการความสะดวกตางๆ ในการใหบริการการศึกษาทุกรูปแบบ ตองเปนนักวางแผน และ

กำหนดนโยบายที่ดี เปนผูตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการที่ดี มีความรูและบริหารโดยใชระบบสารสนเทศ               

ท่ีทันสมัย กำกับ ติดตาม และประเมินผล 

 2.1.3 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 

  ผู บริหารสถานศึกษาเปนบุคคลสำคัญและเปนผู ดำเนินการจัดการศึกษาในการ 

บริหารงานเพื่อใหเกิดการพัฒนาในดานตางๆ ของสถานศึกษา ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาท

หนาท่ีท่ีสำคัญ มีนักวิชาการไดใหความหมาย ดังนี้ 

  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2544) กำหนดวา บทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานคือ การบริหารอยางมีอิสระเปนการกระจาย

อำนาจการบริหารทั้ง 4 ดาน ใหแกผูบริหารเพื่อใหเกิดความคลองตัวตอการบริหารดานวิชาการ การ

บริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารทั่วไป โดยมุงสงเสริมงานดานวิชาการเปน

สำคัญ อันจะกอใหเกิดความสำเร็จในการปฏิรูปการเรียนรูและการปฏิรูปการศึกษา 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2544) กำหนดวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง

การเปนผูนำท่ีทำใหโรงเรียนมีการเปลี่ยนแปลงตามการปฏิรูปการศึกษา มีรูปแบบกระบวนการบริหารท่ี

เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบ ตองมีวิสัยทัศน มีคุณธรรม จริยธรรม มีความคิดวิจารณญาณ

และความคิดสรางงาน เพ่ือผลักดันใหองคกรขับเคลื่อนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  Derick Meado (2016) (อางถึงใน บรรจง ลาวะลี, 2560) ผูเชี่ยวชาญดานการสอน 

ไดเขียนบทความเรื่อง The Role of the Principal in Schools ไดสรุปบทบาทหนาที่ในโรงเรียนของ

ผูบริหารสถานศึกษายุคใหมท่ีสำคัญ 9 บทบาท ดังนี้  

  1) บทบาทในฐานะผูนำ (Role as school leader) ประกอบดวย การเปนผูนำที่มี

ประสิทธิภาพ (Being an effective leader) โครงการจัดหาทุนอุปถัมภโรงเรียน การพัฒนาการประเมินผล

ครูผูสอน และนโยบายการพัฒนาโรงเรียน เปนตน  

  2) บทบาทในฐานะผูรักษาระเบียบวินัยของผูเรียน (Role in Student Discipline) 

งานสวนใหญของผูบริหาร การรักษาระเบียบวินัยของนักเรียน ที่ผูบริหารตองสรางความเขาใจใหแกครู

ทุกคน และตองมีเปาหมายของการนำไปใชกับผูเรียน จะทำใหงานงายข้ึน  

  3) บทบาทในฐานะผูประเมิน (Role as a Teacher Evaluator) ผูบริหารสวนใหญ

ตองมีความรับผิดชอบในการประเมินผลงานของครู โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพจะตองมีครูผูสอนที่มี

ประสิทธิภาพ ผูบริหารตองจัดใหมีการประเมินตามกระบวนการดานคุณภาพครูอยางมีความเปนธรรม 

และตองชี้ใหเห็นท้ังจุดแข็งและจุดออนของการปฏิบัติหนาท่ีของครู  
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  4) บทบาทในการพัฒนาการดำเนินงานและการประเมินโครงการ (Role in Developing, 

Implementing, and Evaluating Programs) เปนเปนหนึ่งบทบาทท่ีผูบริหารโรงเรียนจะตองหาวิธีการ 

พัฒนาประสบการณของผูเรียนเพิ่มขึ้น โครงการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพตองครอบคลุมพื้นท่ีเพื่อเปน

แนวทางเดียวกัน และตองมีการประเมินทุกปและพัฒนาเสมอซ่ึงถือวาเปนสิ่งจำเปน  

  5) บทบาทในการทบทวนนโยบายและกระบวนการภายใน (role in Reviewing 

Policies and Procedures) เอกสารสำคัญอยางหนึ่งของการบริหาร (governing) โรงเรียน คือ คูมือ

นักเรียน (Student Handbook) ถือเปนตัวชี้วัดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของนักเรียนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังสามารถทำใหงานของผูบริหารงายขึ้น ใหนักเรียน ครู และผูปกครอง ไดรู

นโยบายและข้ันตอนการทำงาน ทำใหประสบผลสำเร็จได  

  6) บทบาทในการกำหนดตาราง (Role in Schedule Setting) การสรางตารางตอง

ทำทุกๆ ป ซึ่งจะเปนภาระงานที่ผูบริหารตองการสรางขึ้นมาเอง ไดแก ตารางการตีระฆังการเขาเรียน 

ตารางการปฏิบัติงาน ตารางการใชหองปฏิบัติการคอมพิวเตอร ตารางการใชหองสมุด ผูบริหารตอง

ตรวจสอบแตละตารางเหลานั้นวา ไมทำใหบุคลากรแตละคนตองมีตารางมากเกินในแตละป  

  7) บทบาทในการจางครูใหม (Role in Hiring New Teachers) เปนหนาที ่สำคัญ   

ของผูบริหารโรงเรียน ตองจางหรือรับครูและเจาหนาที่เขามาใหมในการทำงานไดอยางถูกตองดวย

กระบวนการสัมภาษณ หรืออบรมจึงเปนสิ่งสำคัญอยางยิ่ง  

  8) บทบาทในการปกครองและชุมชนสัมพันธ (Role in government and community 

relations) มีความสัมพันธที ่ดีกับพอแมและสมาชิกในชุมชนสามารถเปนประโยชนกับคุณในความ

หลากหลายของพื้นที่ การสรางความสัมพันธกับบุคคลและธุรกิจในชุมชน สามารถชวยโรงเรียนอยางมาก 

รวมถึงประโยชนท่ีไดรับบริจาคเวลาสวนตัว และการสนับสนุนในเชิงบวกโดยรวม  

  9) บทบาทในการมอบหมายงาน (Role in assignment) ผูนำหลายคนโดยธรรมชาติ

มีงานหนักอยูในมือที่ตองสั่งการลงไป ผูบริหารตองมีการมอบหมายงานบางอยางซึ่งเปนสิ่งจำเปน โดย

มอบหมายใหกับบุคคลท่ีมีความรูและไววางใจผูบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพไมมีเวลามากพอท่ีจะทำ

ทุกอยางท่ีตองการ ทำดวยตัวเอง จึงตองพ่ึงพาคนอ่ืนๆ มาชวยทำ เพ่ือใหผลงานบรรลุผลสำเร็จ 

  บรรจง ลาวะลี (2560) บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาในยุคใหม ประกอบดวย 

บทบาทในฐานะผูนำทางวิชาการ บทบาทในฐานะผู รักษาระเบียบวินัย บทบาทในฐานะผูประเมิน 

บทบาทในการทบทวนนโยบาย บทบาทในการการบริหารหลักสูตรและการสอน บทบาทในการกำหนด

ตารางการปฏิบัติงาน บทบาทในการสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู บทบาทในการสงเสริม 

การพัฒนาครูและบุคลากร บทบาทในการประชาสัมพันธ บทบาทในการประสานสัมพันธกับชุมชน และ

บทบาทในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
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  ชุติมาพร เชาวนไว (2562) บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่มีบทบาทท่ี

สำคัญที่สุดในการบริหารงานในสถานศึกษาในฐานะเปนผูนำ ผูกำกับดูแล มีวิสัยทัศน มีคุณธรรม 

จริยธรรม มีความคิดวิจารณญาณและความคิดสรางงานเพื่อใหการปฏิบัติงานสามารถดำเนินงานดาน

การศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายของสถานศึกษา เปนผูชำนาญการทางการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัด 

การศึกษาใหมีคุณภาพ 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2559) กลาววา ผูบริหารนับวาเปนผูที่มีความสำคัญตอการ

พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาเปนอยางมาก เพราะการที่ผูบริหารจะจัดการศึกษาประสบผลสำเร็จไดนั้น

ผูบริหารจะตองเปนผูมีความรู ความสามารถ เขาใจในหลักการบริหารหรือการจัดการ ตลอดจนมีทักษะ

ในการบริหารหรือจัดการ 

  จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษามีหลาย

บทบาทที่จะตองปฏิบัติ มีทั้งที่เปนบทบาทหนาที่ตามที่กฎหมายกำหนด และบทบาทที่พึงประสงค เปน 

ผูที ่มีบทบาทที่สำคัญที ่สุดในการบริหารงานในสถานศึกษาในฐานะเปนผูนำ เปนผูนำทางวิชาการ                        

มีความคิดสรางงานเพื่อใหการปฏิบัติงานสามารถดำเนินงานดานการศึกษาใหบรรลุตามเปาหมายของ

สถานศึกษา เปนผูชำนาญการทางการเปลี่ยนแปลง รวมท้ังการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

 2.2.1 ความหมายของสมรรถนะ 

  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2553) ไดใหความหมายของสมรรถนะไว

ดังนี้ “สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ความสามารถ ทักษะ และ

คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทำใหบุคคลสรางผลงานท่ีโดดเดนในองคกร  

  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2558) ไดกลาววา

สมรรถนะ (Competency) หมายถึง สิ่งที่เปนตัวกาหนดพฤติกรรมในการทำงานของบุคคล ลักษณะ 

เฉพาะของบุคคลเปนผลมาจากความรู ความสามารถ ทักษะ คานิยม แรงขับจากภายในตัวบุคคล ทำให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีผลงานท่ีโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ 

หมายถึง ผูสามารถ สมรรถภาพ หมายถึง ความสามารถ เชน เขาเปนคนมีสมรรถภาพในการทำงานสูง

สมควรไดเลื่อนตำแหนง และสมรรถนะ ความสามารถ (ใชแกเครื่องยนต) เชน รถยนตแบบมีสมรรถนะ 

ดีเยี่ยมเหมาะสำหรับเดินทางไกล  

  Robertson, Callinan & Bartram (2002) (อางถึงใน ประสิทธิ์ สตำ, 2564) ไดกลาววา 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่สงผลตอความสำเร็จในการปฏิบัติงานไดเกินกวาปกติ             



27 
 

อาจเกิดจากอุปนิสัยแรงจูงใจ ทักษะ เอกลักษณะเฉพาะตน บทบาททางสังคมหรือแหลงรวมของความรู

ท่ีนำมาใช 

  McLean (2015) (อางถึงใน พิมพพิชชา ดวงประเสริฐ, 2560) ไดกลาววา สมรรถนะ 

หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานของแตละบุคคล ซึ่งสามารถทำนายไปถึงผลของการปฏิบัติงานที่เหนือชั้น

กวาคนอ่ืนไดอยางมีความหมาย 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2565) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล 

ไดแก ความรู ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อ ที่สามารถแสดงออกระหวางการ

ปฏิบัติงานใหสามารถดำเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสำเร็จตามเกณฑ หรือมาตรฐาน               

ท่ีกำหนดไวเพ่ิมสูงข้ึนกวาเดิม 

  รัชนีกร แสงสวาง (2564) ไดกลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของพฤติกรรม 

ที่แสดงออกมาจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทำใหการปฏิบัติงานเกิด

ความสำเร็จตามมาตรฐานองคกร หรือสามารถสรางผลงานในองคกรไดอยางโดดเดน และสรางความ

แตกตางจากผูอ่ืนทำใหปฏิบัติงานสำเร็จลุลวง ตามเปาหมายท่ีกำหนดในตำแหนงานนั้นๆ 

  พิชามญชุ ลาวชัย (2562) ไดกลาววา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะของแตละคน

ที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของแตละบุคคลมี

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทำใหบุคลากรในองคการสามารถปฏิบัติงานได ผลงานท่ีโดดเดนกวาคนอ่ืนๆ 

ในสถานการณท่ีหลากหลาย ซ่ึงเกิดจากแรงผลักดัน อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทท่ีแสดงออก

ตอสังคมท่ีแตกตางกันออกไป 

  ทิพวัลย อางคำ (2561) ไดกลาววา สมรรถณะ คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) 

และคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรม 

(Behavior) ท่ีจำเปน และมีผลทำใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน 

  ภิชาพัชญ โหนา (2562) ไดกลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถทักษะ 

พฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่บุคคลแสดงออกมา มีความโดดเดนและสรางความแตกตางจากผูอื่นทำให

ปฏิบัติงานสำเร็จลุลวงตามเปาหมายท่ีกำหนดในตำแหนงงานนั้นๆ สามารถวัดไดสังเกตไดและพัฒนาได 

  ธวัชชัย แสนดวง (2565) ไดกลาววา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ความชำนาญ ความสามารถ ทัศนคติ ความเชือ่และอุปนิสัย

ของแตละบคุคล สามารถวัดหรือสังเกตไดจากพฤติกรรมการทำงานท่ีแสดงออกมาใหเห็น ซ่ีงอาจะเกิดได

จากพรสวรรคท่ีติดตัวมาตั้งแตกำเนิดหรือจากประสบการณในการทำงาน หรือจากการฝกอบรม และ

หมายความรวมถึงระดับของความสามารถในการปรับใชกระบวนทัศน เพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคคลในสถานศึกษา สมรรถนะจึงเปน
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คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เปนกลุมพฤติกรรมท่ีสถานศึกษาตองการ หรือคุณลักษณะของผูดำรงตำแหนง

นั้นๆ ท่ีอยูภายใตผลการปฏิบตัิงานท่ีประสบความสำเร็จ จะแสดงออกมาเปนการกระทำหรือพฤติกรรม

ท่ีสงผลใหการดําเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามวิสัยทัศนและวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล 

  จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออก ไดแก ความรู ทักษะ คุณลักษณะของบุคคล ความสามารถ พฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อ และ

คุณลักษณะท่ีจำเปนตองมีในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 2.2.2 ความสำคัญของสมรรถนะ 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา จากการใหความหมายของ 

สมรรถนะ ซึ่งเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงานและในชีวิต จึงมีหนวยงานและนักวิชาการ

หลายทานใหความสำคัญของสมรรถนะไว ดังนี้ 

  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ระบุวา สมรรถนะ (Competency)  

มีความสำคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและองคการ สมรรถนะมีประโยชนตอผูปฏิบัติงาน ตอองคการ 

หนวยงาน และตอการบริหารงานบุคคล ดังนี้  

  1) ชวยใหการคัดสรรบคุคลท่ีมีลักษณะดีท้ังความรู ทักษะและความสามารถ ตลอดจน 

พฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานใหสำเร็จตามความตองการขององคการอยางแทจริง 

  2) ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใด และ

จะตองพัฒนาในเรื่องใด ชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากข้ึน  

  3) ใชประโยชนในการพัฒนาฝกอบรมแกพนักงานในองคการ  

  4) ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPLs) บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะ

จะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดหลักแลวจะตองใชสมรรถนะตัวไหนบาง  

  5) ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว  

  6) ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคการท่ีดีข้ึน เพราะถาทุกคนมีการ

ปรับสมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานท่ีองคการตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสงผลให

เกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคการนั้นๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรค เพราะทุกคนในองคการ

มีสมรรถนะในเรื่องการคิดสรางสรรค ในสวนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนั้นมี

แนวคิดพ้ืนฐานมาจากการมุงเสริมสรางความสามารถใหทรัพยากรบุคคล โดยมีความเชือ่อวาเม่ือพัฒนา

คนใหมีความสามารถแลว คนจะใชความสามารถท่ีมีไปผลักดันใหองคการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ประโยชน

ของสมรรถนะ (Competency) ในดานการพัฒนาบุคคลจึงสรุปได ดังนี้ 
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  (6.1) การเลือกสรรเพ่ือใหไดคนท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับองคและงาน  

  (6.2) การเลือนระดับ ปรับตำแหนงงานใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึน 

  (6.3) การพัฒนาฝกอบรม ความสามารถของบุคคลใหสอดคลองกับตำแหนงงาน  

  (6.4) การเพ่ิมประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล  

  (6.5) การบริหารผลงาน  

  (6.6) การบริหารคนเกง  

  (6.7) การโยกยายสับเปลี่ยนตำแหนงหนาท่ีการงาน  

  (6.8) การพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพ 

  Boam & Sparrow (1992) (อางถึงใน ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล, 2560) ไดกลาวถึง สาเหตุท่ี

องคการเห็นความสำคัญของการนำแนวคิดสมรรถนะ (competency) มาประยุกตใชในการบริหาร ดังนี้ 

  1) ความลมเหลวของกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่องคการนำมาใช ไมวาจะเปนเรื่อง

งานปรับปรุงคุณภาพ การพัฒนาการจัดการ ซ่ึงโครงสรางเหลานั้นไมสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของคนได                  

วิธีท่ีดีกวานั้นคือ ควรกำหนดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาข้ึนมากอน 

  2) มีผลวิจัยที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหวางผลลัพธของงานกับพฤติกรรมของพนักงาน

มากขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้น ถาองคการตองการผลงานที่คุณภาพองคการตองเลือกพฤติกรรมของบุคลากรท่ี

สอดคลอง 

  Sydanmaanlakka (2003) (อางถึงใน ธวัชชัย แสนดวง, 2565) ไดกลาวถึง ความสำคัญ

ของสมรรถนะไววา ความสำคัญของแนวคิดสมรรถะและการพัฒนาสมรถนะวาเปนสิ่งสำคัญท่ีจะนำไปสู

การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู เนื่องจากองคกรตองมีการรับปรุงอยางตอเนื่องตลอดเวลา การดำเนินงาน

ขององคกรจึงขึ้นกับสมรรถนะขององคกร แนวคิดการบริหารงานที่จะตองเนนการบริหารสมรรถนะ                  

จึงเปนการสรางสมรรถนะขององคกร ซ่ึงหมายถึงวาจะตองมีการกำหนดสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะ

ของทีมงานแลวรวมเปนสมรรถนะขององคกร นั้นคือ สมรรถนะของบุคคลที่จะสอดคลองกับสมรรถนะ

ขององคกร สมรรถนะในท่ีนี้หมายถึง ความรู ทักษะ เจตคติ ประสบการณ และคุณลักษณะ โดยคำนึงถึง

ขอมูลสารสนเทศ กระบวนการดำเนินงานขององคกร วัฒนธรรมและรูปแบบการปฏิบัติงาน การบริหาร

สมรรถนะจึงเปนองคประกอบหลักที่จะทำใหองคกรประสบความสำเร็จ หากบุคลากรแตละคนมีเปาหมาย

เชิงการแขงขันรวมกัน มีผลประโยชนรวมกันในการปฏิบัติงานจะนำไปสูการกำหนดเปนสมรรถนะ ซึ่งเปน

ความสามารถท่ีจะทำงานนั้นใหเกิดผลสำเร็จ บุคคลตองมีความรู มีทักษะ มีเจตคติ มีประสบการณ และ

คุณลักษณะท่ีเก่ียวของกับเปาหมายขององคกร โดยเฉพาะการทำงานเปนทีมจะทำใหเกิดการพัฒนาและ

เรียนรูรวมกัน เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางกัน ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาสมรรถนะใหเกิดข้ึน
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ในบุคคล บุคคลและองคกรจึงเกิดการเรียนรูตลอดเวลาจากการปฏิบัติงานที่มีเปาหมาย หลักในการพัฒนา

สมรรถนะหรือการเพ่ิมขีดความสามารถขององคกร 

  สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา (2552) ไดกลาววา สมรรถนะผูบริหารโรงเรียนในระดับ

ขั้นพื้นฐานมีความสำคัญตอการจัดการศึกษาของชาติ คุรุสภาซึ่งเปนสถาบันที่มีหนาที่เกี่ยวกับการกำหนด

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีบทบาทสนับสนุน 

สงเสริม พัฒนา ควบคุมความประพฤติและการดำเนินงานของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาใหเปนไป

ตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ ทั้งขาราชการครู บุคลากรทางการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ใหมี

สมรรถณะเหมาะสมกับมาตรฐานตำแหนง จึงไดกำหนดสมรรถภาพของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ                    

มีความรู ความสามารถ มีคุณลักษณะเปนผูบริหารมืออาชีพ มีภาวะผูนำเขาใจถึงขวัญและบรรยากาศ                 

ในการทำงาน มีวิสัยทัศน สามารถปฏิบัติเชิงรุก ผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนางานใหเกิด

ประสิทธิผล มีความรูในหลักและกระบวนการบริหารการศึกษา การประกันคุณภาพการศึกษา สามารถ

กำหนดนโยบายและการวางแผนการศึกษา สามารถบริหารวิชาการ บุคคล กิจกรรมนักเรียน ธุรการ การเงิน 

พัสดุและอาคารสถานท่ี ประชาสัมพันธโรงเรียน จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีคุณธรรม จริยธรรม 

จึงไดประกาศสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาข้ึน 

  ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล (2560) ไดกลาววา สมรรถนะมีความสำคัญตอการปฏิบัติงาน                

ของบุคลากร การดำเนินงานขององคกรและมีบทบาทสำคัญตอการบริหารงานบุคคลขององคกร โดยท่ี

สมรรถนะมีผลทำใหกิจการบรรลุความสำเร็จ ตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการ

เพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะสมรรณะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูการพัฒนาองคกรใหประสนความสำเร็จตอไป 

  ธวัชชัย แสนดวง (2565) ไดกลาววา สมรรถนะมีความสำคัญตอบุคลากร สถานศึกษา

และสำคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน และความสำเร็จของสถานศึกษา ดังนั้น หากสถานศึกษาใดมี                 

ผูมีสมรรถนะ สถานศึกษานั้นยอมเปนสถานศึกษาท่ีมีสมรรถนะไปดวยและใชเปนเครื่องมือในการ

บริหารงานดานทรัพยากรมนุษย เชน ในการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน การพัฒนาฝกอบรม การเลื่อน

ระดับปรับตำแหนงงาน การโยกยายตำแหนงหนาท่ีการงาน การประเมินผลการปฏิบัติ และการบริหาร

ผลตอบแทน เปนตน 

  จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา สมรรถนะมีความสำคัญตอการปฏิบัติงาน

ทั้งตัวบุคคลและองคกร เพราะถาสถานศึกษาใดมีผูมีสมรรถนะจะสามารถนำแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ

ไปใชในการปฏิบัติงาน และการคัดเลือกบุคคลท่ีมีลักษณะด ีท้ังความรู ทักษะ และความสามารถ ตลอดจน

พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานใหสำเรจ็ตามความตองการ สงผลไปสูการพัฒนาองคกรให

ประสพความสำเร็จตอไป 
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 2.2.3 ประเภทของสมรรถนะ 

  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื้นฐาน (2553) ไดกลาวไววา สมรรถนะมี                   

2 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลัก และ สมรรถนะประจำสายงาน ดังนี้ 

  สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ 

  สมรรถนะท่ี 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) 

ความมุงม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

โดยมีการวางแผน กำหนดเปาหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพ

และผลงานอยางตอเนื่อง 

  สมรรถนะท่ี 2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจ

ในการใหบริการและการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนองความตองการ

ของผูรับบริการ 

  สมรรถนะท่ี 3 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การศึกษาคนควา 

หาความรูติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูใหมๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสรางองคความรู

และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางานสมรรถนะหลัก (Core Competency)  

  สมรรถนะท่ี 4 การทำงานเปนทีม (Team Work) หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ 

สนับสนนุเสริมแรงใหกำลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรบัตัวเขากับผูอ่ืนหรือทีมงานแสดงบทบาทการเปน

ผูนำหรือผูตามไดอยางเหมาะสมในการทำงานรวมกับผูอื่น เพื่อสรางและดำรงสัมพันธภาพของสมาชิก

ตลอดจนเพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมาย 

  สมรรถนะท่ี 5 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher's Ethics and Integrity) 

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เปน

แบบอยางท่ีดีแกผูเรียนและสังคม เพ่ือสรางความศรัทธาในวิชาชีพครู 

  สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะเฉพาะท่ี

เก่ียวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละตำแหนง ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ 

  สมรรถนะท่ี 1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (Curriculum and Learning 

Management) หมายถึง ความสามารถในการสรางและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรูอยาง

สอดคลองและเปนระบบจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสำคัญ ใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี

และการวัดประเมินผลการเรียนรู เพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด

ความสามารถในการปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกายและสุขภาพจิต ความ

เปนประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมี

คุณภาพ หมายถึง การจัดบรรยากาศการเรียนรู การจัดทำขอมูลสารสนเทศ และเอกสารประจำชั้นเรียน
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ประจำวิชา การกำกับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความ

ปลอดภัยของผูเรียน 

  สมรรถนะท่ี 2 การพัฒนาผูเรียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถ 

ในการปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม การพัฒนาทักษะชีว ิต สุขภาพกายและสุขภาพจิต ความเปน

ประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมี

คุณภาพ 

  สมรรถนะท่ี 3 การบริหารจัดการชั ้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง 

การจัดบรรยากาศการเรียนรู การจัดทำขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจำชั้นเรียน/ประจำวิชา                   

การกำกับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความปลอดภัยของ

ผูเรียน 

  สมรรถนะท่ี 4 การวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน (Analysis & 

Synthesis & Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการทำความเขาใจ แยกประเด็นเปน

สวนยอย รวบรวม ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนำไปใชในการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน รวมท้ัง

สามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวม และดำเนินการแกปญหาเพ่ือพัฒนางานอยางเปนระบบ 

  สมรรถนะท่ี 5 ภาวะผูนำครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม

ของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวของสัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันทั้งภายใน 

และภายนอกหองเรียน โดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษา กอใหเกิดพลังแหงการเรียนรู

เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ 

  สมรรถนะท่ี 6 การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู 

(Relationship & Collaborative-Building for Learning Management) หมายถึง การประสานความ

รวมมือ สรางความสัมพันธท่ีดีและเครือขายกับผูปกครอง ชุมชน และองคกรอ่ืนๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน 

เพ่ือสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู 

  Byham & Moyer (2006) (อางถึงใน รัชนีกร แสงสวาง, 2564) ไดกลาวถึง ประเภท

สมรรถะเพ่ือใชในการประเมินความความสำเร็จขององคกร แบงเปน 3 กลุม ไดแก 

  1) สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral competency) หมายถึง สิ่งที่คนพูดหรือ

กระทำ ซ่ึงจะสงผลตอการปฏิบัติงานไดดีหรือไมดี 

  2. สมรรถนะดานความรู (Knowledge competency หมายถึง สิ่งที่คนรูเปนความรู

ที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริง เทคโนโลยีวิชาชีพ กระบวนการ ตลอดจนความรูที่ใชในการปฏิบัติงานและ

ความรูเก่ียวกับองคกร 
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  3. สมรรถนะดานแรงจูงใจ (Motivational competency) หมายถึง วิธีที่บุคคลแสดง

ความรูสึกตองาน ตอองคกร หรือตอสภาพทางภูมิศาสตรขององคกร โดยทั้ง 3 สมรรถนะนี้จะเกี่ยวของ

กับองคประกอบดานความรู (Knowledge: K) ทักษะ (Skills: S) และความสามารถ (Ability: A) รวมท้ัง

คุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล ซ่ึงจะสงผลตอความสำเร็จขององคกร 

  Bryant & Poustie (2016) (อางถึงใน จีระ หงสลดารมภ, 2556) ไดกลาวถึง ประเภท

สมรรถนะเพ่ือใชในการศึกษาสมรรถนะท่ีจำเปน แบงเปน 3 ประเภท คือ 

  1) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง สมรรถนะที่สะทอนใหเห็นถึงสิ่งท่ี

องคกรทำไดดีที่สุด และเปนพื้นฐานในการกำหนดคำนิยมขององคกร จึงเปนสมรรถนะที่จำเปนสำหรับ       

ผูทำงานทุกคนไมวาจะอยูในตำแหนงใด 

  2) สมรรถนะดานพฤติกรรม (Behavioral competency) อาจเรียกไดอีกอยางหนึ่ง

วา สมรรถนะดานบุคคล (Personal competency) หมายถึง คุณลักษณะดานการปฏิบัติงานของบุคคล

ที่มีอิทธิพลและเปนแรงผลักดันใหเกิดการปฏิบัติ โดยปกติจะเกี่ยวของกับงานหลายๆ ดานระหวาง

องคกร 

  3) สมรรถนะดานเทคนิค (Technical competency) บางครั้งอาจเรียกวา สมรรถนะ

ดานวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะที่เกี่ยวของกับความรู หรือทักษะเชิงเทคนิค      

จึงเปนสมรรถนะท่ีจำเปนอยางยิ่งตอความสำเร็จในการปฏิบัติงานเฉพาะดาน 

  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ไดกำหนดสมรรถนะของผูบริหาร

ระดับสูงในภาครัฐ เพื่อนำมาใชในการสรรหาผูบริหารระดับสูง ซึ่งสมรรถนะของนักบริหารระดับสูง

ดังกลาว ประกอบดวย สมรรถนะหลักทางการบริหาร 4 ดาน ดังนี้ 

  1) การบริหารคน ประกอบดวย สมรรถนะในการจัดการและบริหาร ดังนี้  

   (1.1) การปรับตัวและความยืดหยุน (Adaptability and flexibility) คือความสามารถ 

ในการปรับตัวหรือการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานใหเขากับทุกสถานการณบุคคลหรือกลุม ตามความ

ตองการของงานหรือขององคการ สามารถทำความเขาใจและรบัฟงขอความคิดเห็นในมุมมองท่ีแตกตางกัน 

   (1.2) ทักษะในการสื่อสาร (Communication) คือ ความสามารถท่ีเปนทักษะและ

ศิลปะ ในการรับรูและจับประเด็นในการฟงและการอาน ตลอดจนทักษะในการถายทอดความคิดและ 

โนมนาวผูฟงและผูอานโดยการพูด การเขียน และการนำเสนอ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการและ

ไดรับการสนับสนุนเห็นดวยอยางชัดเจน 

   (1.3) การประสานสัมพันธ (Collaborative) คือ ความสามารถในการทำงานรวม 

กับบุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือตอการทำงาน โดยสรางความเคารพ ความเขาใจซ่ึงกันและกัน และการสรางความสัมพันธ

ท่ีดีในการทำงาน  
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  2) ความรอบรูในการบริหาร ประกอบดวย สมรรถนะในการบริหารจัดการและการ

บริหาร ดังนี้ 

   (2.1) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Managing change) คือ ความสามารถในการ

ริเริ่ม เปนผูนำในการเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเปนประโยชนตอองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุวิสัยทัศน 

การใหการสนับสนุนผูอื ่นในองคกรใหนำความคิดริเริ ่มที่เปนประโยชนตอองคกรมาปฏิบัติใหเปน

ผลสำเร็จ โดยมุงเนนดานการกำหนดขอบเขต ข้ันตอน และชวงเวลาท่ีเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง  

   (2.2) การมีจิตมุงบริการ (Customer service orientation) คือ ความมุงมั ่นใน

การใหบริการชวยเหลือเสริมสรางและรักษาความสัมพันธกับผูรับบริการ โดยมุงหาความตองการของ 

ผูรับบริการในสถานการณตางๆ อยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง  

   (2.3) การวางแผนกลยุทธ (Strategic planning) คือ ความสามารถในการสราง

แผนการปฏิบัติงานท่ีมีการระบุเปาหมาย วัตถุประสงค กลยุทธ และแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจน เพ่ือให

เกิดผลสัมฤทธิ์ เปนการวางแผนในเชิงกลยุทธและในระดับปฏิบัติการ โดยพิจารณาเงื่อนไขของเวลา

ทรัพยากร ความสำคัญเรงดวน และการคาดการณถึงปญหาและโอกาสท่ีอาจเปนไปไดดวย  

  3) การบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ประกอบดวย สมรรถนะในการจัดการและการ

บริหาร ดังนี้ 

   (3.1) ความรับผิดชอบตรวจสอบได (Accountability) คือ สำนึกในบทบาทหนาท่ี 

มุงมั ่นเพื ่อปฏิบัติงานตามการตัดสินใจใหบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติตามขอยืนยันที ่ใหกับผู  อ่ืน                    

ในขณะเดียวกันมีความพรอมใหตรวจสอบ และพรอมรับผิดชอบในผลการกระทำและการตัดสินใจ  

   (3.2) การทำงานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ (Achieving result) คือ ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหไดผลสำเร็จทันตามแผนและเปาหมายที ่กำหนดไว เพื ่อใหผลผลิตและการบริหารท่ี

ตอบสนองตอความคาดหวังของผูเก่ียวของ (Stakeholders) ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   (3.3) การบริหารทรัพยากร (Managing resources) คือ ความสามารถในการบริหาร

จัดการทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองคการ เชน บุคลากร ขอมูลเทคโนโลยี เวลา และทรัพยากร

ตนทุนอื่นๆ เปนตน มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูไดอยางเหมาะสม เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายของ

องคกรกลุมและบุคคล โดยสามารถสอดรับกับความจำเปนของการดำเนินการตามเปาหมาย  

  4) การบริหารอยางมืออาชพี ประกอบดวย สมรรถนะในการจัดการและบริหาร ดังนี้ 

   (4.1) การตัดสินใจ (Decision making) คือ ความสามารถในการเลือกดำเนินการ 

อยางใดอยางหนึ่ง โดยพิจารณาจากขอมูล โอกาสปญหา ประเมินทางเลือกและผลลัพธ เพ่ือการตัดสินใจ

ท่ีดีท่ีสุดในสถานการณนั้นๆ ในเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจนวิเคราะห แยกแยะ ระบุประเด็นของปญหาและ

ตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางรวดเร็วทันตอเหตุการณ  
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   (4.2) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic thinking) คือ ความสามารถในการระบุกำหนด 

ขอบขายและวิเคราะหปญหาสถานการณโดยใชหลักเหตุผลและประสบการณ ประกอบกับเพื่อใหได

ขอสรุปการตัดสินใจแนวทางปฏิบัติและแนวทางแกไขท่ีเหมาะสม อีกท้ังทำใหเห็นศักยภาพและแนวทางใหมๆ  

   (4.3) ความเปนผูนำ (Leadership) คือ ความสามารถในการสรางและประชาสัมพันธ 

วิสัยทัศนขององคกร โนมนาวผูอื่นใหยอมรับและมุงสูวิสัยทัศนขององคกร ใหการสนับสนุนผูอื่นทั้งใน

ดานการใชคำแนะนำและการใหอำนาจ ใหสามารถเจริญกาวหนาอยางมืออาชีพ โดยมุงเนนการพัฒนา

ท้ังในระดับ บุคคล ทีมงานหรือระดับองคกรในดานทัศนคติการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ 

  รัชนีกร แสงสวาง (2564) ไดกลาววา ประเภทของสมรรถนะ แบงออกเปนประเภทใหญๆ  

2 ประเภท คือ  

  1) สมรรถะหลัก เปนสมรรถะเกี่ยวกับความรู ความสามารถ ทักษะและพฤติกรรมท่ี

พึงประสงคในการปฏิบัติงาน 

  2) สมรรถนะเฉพาะสำหรับสายงานนั้นๆ เปนความสามารถในงานเฉพาะดาน ซึ่งมี

ความแตกตางกันไปตามบทบาทและหนาท่ี 

  จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา สมรรถนะแบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก                    

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะ ทางการบริหารที่เปนความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะดานการบริหารจัดการที ่ผู บริหารควรมีหรือควรเปน เพื ่อใหบรรลุเปาหมายที ่วางไว                         

2)สมรรถนะดานบุคคล หมายถึง เปนคุณลักษณะดานการปฏิบัติงานของบุคคลที่สะทอนใหเห็นถึง

ความรู  ทักษะ ทัศนคติ ความเชื ่อ และอุปนิสัย ซึ ่งจะเปนแรงผลักดันใหเกิดความสามารถในการ

ปฏิบัต ิงานท่ีโดดเดนกวาคนอื ่น 3) สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) หมายถึง 

สมรรถนะที่จำเปนสำหรับบุคคลที่จะชวยสงเสริมใหสามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตำแหนงนั้นๆ 

ไดสูงกวามาตรฐาน ซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละหนวยงาน 

 2.2.4 องคประกอบของสมรรถนะ 

  องคประกอบของสมรรถนะเปนการนำสมรรถนะมากำหนดเปนระดับ เพื ่อใชวัด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

องคประกอบของสมรรถนะไว ดังนี้ 

  สำนักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (2558) ไดแบง

องคประกอบของสมรรถนะ ออกเปน 5 สวน คือ 

  1) ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื ่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระ 

สำคัญ เชน ความรูดานการบริหารการศึกษา เปนตน 
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  2) ทักษะ (Skill) คือ สิ ่งที ่ตองการใหทำไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง

คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรูและ

สามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 

  3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนตน 

  4) บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนท่ี

นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนำ เปนตน 

  5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทำให

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูปาหมาย หรือมุงสูความสำเร็จ เปนตน 

  McClelland (1973) (อางถึงใน พสุ เดชะรินทร, 2546) ไดกลาวไววา ความสัมพันธ

ระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะ ความรู ความ 

สามารถ โดยกลาววา การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมเหมาะสมในการทำนายความสามารถ 

หรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริงออกมาไดองคประกอบของ

สมรรถนะ ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ  

            1) ความรู (knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที ่เปนสาระ 

สำคัญ เชน ความรูเรื่องกอสราง เรื่องการวิจัย รูเรื่องโหราศาสตร เปนตน 

            2) ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทำไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร

ทักษะการทำอาหาร ทักษะการพูด เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรูและสามารถปฏิบัติ

ไดอยางแคลวคลองวองไว 

            3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self–image) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนตน 

            4) บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เชน คนท่ี

นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนำ เปนตน  

  5) แรงจูงใจ/เจตคติ (motives/attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทำให

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสำเร็จ เปนตน 

  Spencer & Spencer (1993) (อางถึงใน พิชามญชุ  ลาวชัย, 2562) ไดกลาวถึง

องคประกอบของสมรรถนะ ประกอบดวย 5 ปจจัย ดังนี้ 

  1) แรงจูงใจ หมายถึง เปนสิ่งที่บุคคลตองการหรือคิดตรงกันในการกระทำซึ่งจะเปน

แรงขับหรือเลือกพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา สิ่งท่ีจะผลักดัน ชี้ทางและเลือกท่ีจะใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
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เพื่อใหบรรลุเปาหมาย เชน คนที่มีแรงผลักดันใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนคนที่พยายามตั้งเปาหมายที่ทาทาย

และเต็มไปดวยความรับผิดชอบเพ่ือท่ีจะบรรลุเปาหมาย 

  2) คุณลักษณะ หมายถึง เปนคุณลักษณะทางกายกาพ และคุณลักษณะกายใน เชน 

การควบคุมอารมณ 

  3) การรับรูตนเอง หมายถึง ทัศนคติ คานิยมและกาพลักษณะที่แตละคนรับรู ซึ่งสิ่ง

เหลานี้ของบุคคลจะทำใหเกิดปฏิกิริยาตอแรงจูงใจ และทำนายถึงพฤติกรรมของสถานการณตางๆ ได 

  4) ความรู หมายถึง ขอมูลท่ีแตละคนรวบรวมและสะสมเอาไว 

  5) ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการทำงาน ทั้งที่ตองใชทักษะทางกายและทักษะ

ทางความคิด 

  Rylatt & Lohan (1995) (อางถึงใน อนันต พันนึก, 2554) ไดนำเสนอองคประกอบ

หลักของแตละสมรรถนะไว ดังนี้ 

  1) บทบาทหลัก (Key Role) อธิบายถึงกิจกรรมอยางกวางๆ ตามขอผูกพันหรือพันธะ

สัญญาท่ีแตละบุคคลมีตอองคกรในระหวางท่ีทำงานอยู 

  2) หนวยของสมรรถนะ (Unit of Competency) อธิบายถึงหนาที่หลักหรือกลุมของ

ทักษะของงานอยางกวางๆ 

  3) สวนประกอบของสมรรถนะ (Element of Competency) เปนการอธิบายถึง

รายละเอียดเพ่ิมมากข้ึนจากหนวยยอยนั้นๆ โดยกลาวถึงการกระทำหรือผลลัพธท่ีแสดงใหเห็นหรือวัดได 

ซ่ึงอาจจะระบุออกมาในลักษณะของปจจัยนำเขา (Input) หรือผลลัพธ (Output) ก็ได 

  4) เกณฑการปฏิบัติงาน (Performance Criteria) เปนระดับความตองการหรือ

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานในแตละสวนประกอบของสมรรถนะ ซึ่งตองระบุใหเชื่อมโยงกันระหวาง

สมรรถนะและความชัดเจนของผลสำเร็จ 

  5) เง่ือนไข (Condition) เปนความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

  Clark (2009) (อางถึงใน รัชนีกร แสงสวาง, 2564) ไดสรุปจากการศึกษาของนักวิชาการ

หลายทานพบวา มีองคประกอบรวมอยู 2 ประการ คือ 

  1) สมรรถนะตองเปนสิ่งท่ีสังเกตไดหรือเปนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ

ความสามารถ (Ability) ท่ีวัดได 

  2) ความรูทักษะ และความสามารถท้ังหลาย (KSAS) ตองสามารถแยกใหเห็นถึงความ

แตกตางระหวางคนท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกจากคนอ่ืนๆ ได 

  Bryant & Poustie (2016) (อางถึงใน จีระ หงสลดารมภ, 2556) ไดจัดแบงองคประกอบ

ของสมรรถนะ ออกเปน 3 กลุม ไดแก 
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  1) ความรู (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรูและเขาใจเปนความรูดานวิชาการ 

เชน ผูบริหารจะตองมีความรูดานการบริหาร แพทยตองมีความรูดานการรักษาคนไข เปนตน 

  2) ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่จำเปนตอการปฏิบัติงานซึ่งชวยทำใหบุคคลนำความรูนั้น

ไปใชได เชน ผูบริหารตองมีทักษะดานความคิดรวบยอด ทักษะดานมนุษย และทักษะดานเทคนิควิธี               

ครูตองมีทักษะดานการสอน เปนตน 

  3) เจตคติและคานิยมที ่เหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถึง  

สิ่งที่บุคคลแสดงออกมาเปนคุณลักษณะดานพฤติกรรม ซึ่งมีผลกระทบตอการใชความรูและทักษะของ

บุคคลนั้น เปนองคประกอบท่ีทำใหคนมีความอดทนหรือเกิดความทอถอยตอการปฏิบัติงาน 

  David McCleland (1993) (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ไดจัดองคประกอบ

ของสมรรถนะ 4 ประการ  

  1) ความรู (Knowledge)  

  2) ทักษะ (Skills)  

  3) ความสามารถ (Ability)  

  4) คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการทำงาน (Other Characteristics) 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2565) ไดกำหนดองคประกอบสมรรถนะของผู บริหาร

สถานศึกษา ในยุคการเปลี่ยนแปลง 5 สมรรถนะ ไดแก  

  1) สมรรถนะการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ  

  2) สมรรถนะการคิดอยางสรางสรรค มุงนวัตกรรม  

  3) สมรรถนะการมีมนุษยสัมพันธ 

  4) สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ  

  5) สมรรถนะในการบริหารตนเอง  

  จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา องคประกอบของสมรรถนะ คือ ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของบุคคลที่ประกอบไปดวย ทักษะ (Skill) ที่สงเสริมในการทำงาน ความรู (Knowledge)  

ที่เกี่ยวของกับงาน บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล แรงจูงใจ (Motive) ที่เปนแรงผลักดันใหเกิด

พฤติกรรมนำไปสูความสำเร็จจากองคประกอบดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดนำมาสังเคราะหเพ่ือใหไดขอสรุป

เปนองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะหองคประกอบสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 

 

นักวิชาการ 
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ถี่ 

ความรู          5 

ทักษะ          6 

แรงจูงใจ          3 

คุณลักษณะ การควบคุมอารมณ         1 

บทบาทหลัก         1 

หนวยของสมรรถนะ         2 

สวนประกอบของสมรรถนะ         1 

เกณฑการปฏิบัติงาน         1 

เง่ือนไข         1 

เจตคติและคานิยมท่ีเหมาะสม         2 

ความสามารถ (Ability)          2 

คุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับ                

การทำงาน 

      

  1 

บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล         2 

ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง         1 

ความเชื่อ         1 

การรับรูตนเอง         1 

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ         1 

การคิดอยางสรางสรรค มุงนวัตกรรม         1 

การมีมนุษยสัมพันธ         1 

การวางแผนและการบริหารจัดการ         1 

การบริหารตนเอง         1 
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  จากการสังเคราะหองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา ท่ีนักวิชาการและ

นักการศึกษาไดเสนอแนวคิดเกี ่ยวกับองคประกอบสมรรถนะไวนั ้น ผู ว ิจ ัยไดทำการสังเคราะห

องคประกอบสมรรถนะผูบริหารศึกษา ดังนี้ ดานความรู ความถี่เทากับ 5 ดานทักษะ ความถี่เทากับ 6 

และดานแรงจูงใจ ความถ่ีเทากับ 3 สรุปไดดังนี้ 1) ความรู 2) ทักษะ 3) แรงจูงใจ 

 2.2.5 องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

  องคประกอบสมรรถนะของผู บริหารสถานศึกษาเปนการนำสมรรถนะมากำหนด             

เปนระดับเพื่อใชวัดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งไดสังเคราะหเกี่ยวกับองคประกอบ

สมรรถนะไว ดังนี้ 

1) ความรู 

   Turban (2001) (อางถึงใน สุชาดา สุรางคกุล, 2563) ไดอธิบายไววา ความรู

ประกอบดวยขอมูลหรือสารสนเทศที่ไดรับการจัดระบบและประมวลผล เพื ่อนำไปสู ความเขาใจ 

ประสบการณ และสั่งสมการเรียนรู และความเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถนําไปใชสำหรับการแกปญหาหรือ

การดำเนินงานได  

   Pearlson (2001) (อางถึงใน สุชาดา สุรางคกุล, 2563) ไดใหความหมายของ

ความรูไววา ความรู คือ สารสนเทศที่มีคุณคามากที่สุด เปนสวนผสมของสารสนเทศที่มีสาระ คานิยม 

ประสบการณ และกฎเกณฑ  

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายของความรู ไววา 

เปนสิ่งท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมท้ัง ความสามารถเชิงทักษะ

และการปฏิบัติ หรือความเขาใจ หรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ หรือสิ่งที่ไดรับจากการไดยิน 

การฟง การคิด การปฏิบตัิ 

   วิจารณ พานิช (2548) ไดใหความหมายของความรูไววา ความรู คือ สารสนเทศ             

ที่ถูกเปลี่ยนเปนความรูโดยคน ผานกระบวนการตางๆ เชน การเปรียบเทียบ การตรวจสอบ ผลกระทบ 

การเชื่อมโยงกับความรูอื่น เปนตน ความรูเกิดขึ้นโดยกระบวนการภายในคน หรือกระบวนการสัมพันธ

ระหวางคน 

   วิชัย วงษใหญ (2552) ไดกลาววา ความรู หมายถึง สิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษา 

เลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ ความเขาใจหรือ

สารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ สิ่งท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติ องควิชา

ในแตละสาขารวมท้ังสารสนเทศ ที่ผานกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอื่นจนเกิดเปน

ความเขาใจและนำไปใชประโยชน ในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ โดยไมจำกัดชวงเวลา 
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   ยืน ภูวรวรรณ (2543) ไดกลาววา ความรูเปนการใชสารสนเทศเปนฐานในการสราง 

ใหเกิดการคิดและตัดสินใจ สวน น้ำทิพย วิภาวิน (2546) ไดใหความหมายวา ความรู (knowledge) 

เปนผลที่ไดจากการเรียนรู เกิดจากความเขาใจในสิ่งที่เรียนรู เปนความสามารถในการระลึกนึกออกใน 

สิ่งท่ีไดเรียนรูมาแลว ความรูท่ีแตละบุคคลมีคือ ความรูรอบตัว และความรูในแตละสาขาวิชาชีพ ความรู

ที ่องคกรสรางขึ้น หรือตองการใชในการพัฒนาองคกรใหดียิ ่งขึ ้น คือ ความรูใหม ซึ ่งจำเปนตองมี

วัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมการเรียนรูของคนใหเพิ่มพูนอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งการแสวงหาความรู

โดยการอาน และการคิด 

   Marquardt (1996) (อางถึงใน ไพศาล โกพัฒนตา และคณะ, 2560) ไดกลาววา 

ความรูเปรียบเสมือนอาหารของการเปนองคกรแหงการเรียนรู หรือเปนสารบำรุงกำลังสำหรับการเติบโต

ขององคกร ในขณะที่พนักงานขององคกรมีการเขามาทำงานและลาออกไป แตองคความรูที่มีคุณคานั้น 

องคกรตองรักษาไวไมใหสูญหาย เพราะสำคัญตอความอยูรอดขององคกร โดยการไดมาซึ่งความรูนั้นมา

จาก 2 ทาง ไดแก 

   1) จากภายนอกองคกร ความรูจากภายนอกองคกรนั้นสามารถมาดวยวิธีการ                

ตางๆ กัน ดังนี้ 

    (1.1) กระบวนการเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ 

    (1.2) การเขารวมประชุม สัมมนาในเรื่องตางๆ 

    (1.3) การจางท่ีปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญเขามาในองคกร 

    (1.4) การศึกษาจากสื่อตางๆ เชน หนังสือ อินเทอรเน็ต วารสาร สิ่งพิมพ 

โทรทัศน ภาพยนตร ฯลฯ 

    (1.5) การติดตามสถานการณทางเศรษฐกิจ สังคม และแนวโนมทางดาน

เทคโนโลยีตางๆ 

    (1.6) การเก็บรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขงขัน และแหลงอ่ืนๆ 

    (1.7) จากพนักงานใหมท่ีเขามาทำงานในองคกร 

    (1.8) การรวมมือกันระหวางองคกร การสรางพันธมิตรทางธุรกิจ และการรวม

ทุนระหวางบริษัท 

   2) จากภายในองคกร ความสามารถในการเรียนรู กระบวนการ หรือวิธีการทำงาน

ของสวนอ่ืนๆ ภายในองคกร สามารถเปนองคความรูสำคัญขององคกรได โดยการไดมาซ่ึงความรูภายใน

องคกรนั้นมาจากท่ีตางๆ กัน ไดแก 

    (2.1) ความรูของพนักงานภายในองคกร 

    (2.2) การเรียนรูจากประสบการณ 
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 (2.3) การลงมือปฏิบัติ ปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง 

   จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความรู หมายถึง สิ่งท่ีผูบริหารสถานศึกษา

ไดสะสมจากประสบการณ การคนควา รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ สารสนเทศ การอบรม

พัฒนาตน ความเขาใจหรือสารสนเทศ การไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติท่ีทำใหเกิดความเชี่ยวชาญ

สามารถสงทอดสูบุคลากรรุนใหม ซ่ึงจะกาวข้ึนมาเปนกำลังสำคัญในอนาคตได 

2) ทักษะ 

   มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดใหคำนิยาม และความหมายของทักษะไว 

ดังนี้ 

   พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2559) กลาววา ผู บริหารนับวาเปนผูที ่มีความสำคัญ                

ตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาเปนอยางมาก เพราะการที่ผู บริหารจะจัดการศึกษาประสบ

ผลสำเร็จไดนั้น ผูบริหารจะตองเปนผูมีความรู ความสามารถ เขาใจในหลักการบริหารหรือการจัดการ 

ตลอดจนมีทักษะในการบริหารหรือจัดการ 

   Katz (1995) (อางถึงใน ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล, 2560) กลาววา ทักษะ (skill) หมายถึง

ความสามารถในการเปลี่ยนความรูความเขาใจออกมาเปนรูปของการกระทำ 

   Drake & Roe (1986) (อางถึงใน อธิภัทร มีแสงเพชร, 2560) ไดใหความหมาย 

ทักษะของผูบริหาร หมายถึง ทักษะที่ความสามารถในการใชความรู ความคิด ปญญาในการบริหารงาน

ภายในองคกร เปนทักษะของผูบริหารที่สามารถพัฒนาได และเปนสวนสำคัญในการเสริมสรางทักษะ

ดานอ่ืนๆ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2552) อธิบายวา ทักษะ ก็คือความชำนาญ 

   ผองพรรณ พลราช (2560) ไดใหความหมาย ทักษะของผู บริหาร วาหมายถึง

ความสามารถในการบริหารงานของผูบริหารตามความสามารถอยางเต็มศักยภาพ โดยอาศัยทรัพยากร

บุคคล และกระบวนการบริหารอยางมีระบบ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว 

   อธิภัทร มีแสงเพชร (2560) ไดกลาววา ทักษะผู บริหารสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานดวยความชำนาญและเชี่ยวชาญในการบริหารและการ

จัดการกิจการงานตางๆ ภายในสถานศึกษา ท้ังดานวิชาการ งบประมาณ กิจการนักเรียน อาคาร สถานท่ี 

ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ใชงบประมาณในกรบริหารไดอยางคุมคา ซึ่งสงผลใหการ

ดำเนินงานในองคการเกิดประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จอยางยั่งยืน 

   จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ทักษะผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงาน และกิจกรรม ของผูบริหารตามภารกิจท่ีไดรับ

มอบหมายจากองคกรอยางรวดเร็วและถูกตอง โดยใชทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรดานอ่ืนๆ ท่ีมีอยู
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โดยผานกระบวนการทางการบริหารอยางมีระบบ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ และเปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป  

3) แรงจูงใจ 

   คำวา “แรงจูงใจ” มาจากคำกริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1973) 

(อางถึงใน, อัสฌา บุญชัยยะ, 2551) ซึ่งมีความหมายตรงกับคำในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมี

ความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนำบุคคลเกิดการกระทำหรือปฏิบัติการ (To move a 

person to a course of action) ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของแรงจูงใจไว ดังนี้ 

   Lovell (1980) (อางถึงใน อัสฌา บุญชัยยะ, 2551) ใหความหมายของแรงจูงใจวา 

เปนกระบวนการที่ชักนำโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการ              

บางประการใหบรรลุผลสำเร็จ 

   Domjan (1996) (อางถึงใน ประภัสสร อรภักดี, 2560) ใหความหมายของการจูงใจ

เปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทำกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทำพฤติกรรมนั้น 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

   Brown (1980) (อางถึงใน เรณู ชา, 2560) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงหรือ

พลังงานผลักดันกระตุนหรือเราความรูสึกของบุคคลใหมีความสนใจ มีความเต็มใจในการปฏิบัติกิจกรรม

เปนสิ่งชี้ทิศทางของพฤติกรรมกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีนำไปสูเปาหมายตามท่ีบุคคลนั้นคาดหมายเอาไว 

   อารี พันธมณี (2546) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การนำปจจัยตางๆ ท่ีเปนแรงจูงใจ

มาผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที่ตองการปจจัย

ตางๆ ที่นำมา อาจจะเปนรางวัล การลงโทษ การทำใหเกิดการตื่นตัว รวมทั้งทำใหเกิดความคาดหวัง 

เปนตน 

   สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต (2547) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลคาดหวังโดย

สิ่งนั้นอาจเปนสิ่งที่บุคคลพึงพอใจหรือไมพึงพอใจก็ได ความคาดหวังนี้เปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมา 

   จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ผูบริหารใชเปน

แรงผลักดัน ปจจัยหรือองคประกอบที่ไปกระตุนบุคคลใหเกิดพลังและนำไปสูการกระทำในการบริหาร 

งานในสถานศึกษา กอใหเกิดพฤติกรรมที่นำไปสูเปาหมายตามที่บุคคลนั้นคาดหมายเอาไว โดยผูวิจัย                

ไดสังเคราะหองคประกอบยอย และประเด็นสำคัญในลำดับถัดไป 

 2.2.6 การสังเคราะหองคประกอบยอยสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 
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1) ความรู 

   Turban (2001) (อางถึงใน สุชาดา สุรางคกุล, 2563) อธิบายองคประกอบความรู

ไววา ความรู ประกอบดวย ขอมูล หรือสารสนเทศท่ีไดรับการจัดระบบและประมวลผลเพ่ือนำไปสูความ

เขาใจ ประสบการณ และสั่งสมการเรียนรู และความเชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถนำไปใชสำหรับการแกปญหา

หรือการดำเนินงานได 

   วิชัย วงษใหญ (2552) ไดอธิบายเกี่ยวกับองคประกอบความรู คือ สิ่งที่สั่งสมมา

จากการศึกษาเลาเรียน การคนควาหรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ ความ

เขาใจหรือสารสนเทศ ที่ไดรับมาจากประสบการณ สิ่งที่ไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการ

ปฏิบัติ องควิชาในแตละสาขา รวมท้ังสารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืน

จนเกิดเปนความเขาใจและนำไปใชประโยชน ในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณตางๆ โดยไมจำกัด

ชวงเวลา 

   สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2560) ไดกลาววา ความรู หมายถึง 

ความเขาใจเชิงวิชาการและวิชาชีพ ท่ีขาราชการและบุคลากรภาครัฐควรตองมีเพ่ือใหปฏิบัติตามบทบาท

และพฤติกรรมที ่คาดหวังในการปรับเปลี ่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยความรู

ประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 1) ความรูพื้นฐานสำหรับขาราชการและบุคลากรภาครัฐ หมายถึง ความรู

พื้นฐานที่บุคลากรภาครัฐทุกกลุมควรตองมีเพื่อการทำงานในบริบทการเปนรัฐบาลดิจิทัล 2) ความรูท่ี

จำเปนสำหรับกลุมขาราชการและบุคลากรภาครัฐ หมายถึง ความรูที่ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ               

แตละกลุมควรตองมีเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยน

ภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล 

   ทินกร บัวชู และ ทิพภาพร บัวชู (2563) ไดอธิบายเกี่ยวกับองคประกอบความรู 

ความเขาใจในความรู และทักษะความสามารถของคนในองคกร (Talent Management) คือ การท่ี

ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเขาใจขีดความสามารถของคนในองคกร จัดการและสรางสมดุลของทักษะ

ความสามารถของคนในองคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ สามารถจัดการกับปญหาในการทำงาน               

การสรางสรรคนวัตกรรมดิจิทัลใหม การเปนผูประกอบการ ความเปนมืออาชีพในการทำงานตามแผน              

ท่ีกำหนด การจางบุคลากรท่ีมีความรูความคิดเชิงนวัตกรรม 

   ดังนั ้น สามารถสรุปไดวา ความรู ของผู บริหารสถานศึกษาที ่ใชในการบริหาร                 

สถานศึกษาประกอบไปดวย ดังนี้ 

   (1.1) ความสามารถเชิงปฏิบัติ หมายถึง มีการศึกษาหรือฝกอบรม มีการแกปญหา 

ปรับตัวไดอยางรวดเร็ว ทันสถานการณปจจุบัน มีการนำสิ ่งท่ีคนควาหรือประสบการณมาปรับใชกับ
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สถานศึกษา มีความเชี่ยวชาญในการบรหิารงานในฝายตางๆ มีทิศทางการบริหารสถานศึกษาของตนเอง 

มีการติดตามขาวสาร นโยบายการศึกษา มีการสงเสริมประสิทธิภาพของครูในโรงเรียน 

   (1.2) ความเขาใจ หมายถึง รูขีดความสามารถของคนในองคกร มีความรูเกี่ยวกับ

บริบทของสถานศึกษาและชุมชน มีการจัดการและสรางสมดุลของทักษะความสามารถของคนในองคกร

ใหเหมาะสมกับสถานการณ มีจิตวิทยาในการบริหารสถานศึกษา สามารถจัดการกับปญหาในการทำงาน 

มีความยืดหยุนในการทำงาน 

   (1.3) ความเชี่ยวชาญ หมายถึง มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถ

ในการแกปญหาในการทำงานไดอยางชำนาญ มีความเขาใจมาตรฐานวิชาชีพที่ขาราชการและบุคลากร

ภาครัฐ มีการปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ มียุทธวิธีและเทคนิคในการบริหารจัดการ

งานท่ีไมสลับซับซอน มีการสรางสรรคนวัตกรรมดิจิทัล 

   (1.4) การจัดระบบและประมวลผล หมายถึง มีการสรางสมดุลของความสามารถ

คนในองคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ มีความเปนมืออาชีพในการทำงานตามแผนท่ีกำหนด บูรณาการ

ในแตละสาขา มีกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืนและนำไปใชประโยชน มีการวางแผน 

มีการจัดการอยางเปนระบบ 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 องคประกอบดานความรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

   มัธยมศึกษาสระบุรี (เทอรแบน, 2001; วิชัย วงษใหญ, 2552; สำนักงานคณะกรรมการ 

  ขาราชการพลเรือน, 2560, ทินกร บัวช ูและ ทิพภาพร บัวชู, 2563) 

2) ทักษะ 

   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543) กำหนดทักษะการบริหารของ

ผูบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้  

   (2.1) ทักษะดานเทคนิควิธี ประกอบดวย  

   (2.1.1) ความรูดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีสมัยใหม  

   (2.1.2) ความรอบรูในหนาท่ีตลอดจนขอบเขตของอำนาจและความรับผิดชอบ  

   (2.1.3) ความสามารถในการประชาสัมพันธ  

 

ความรู 

ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

ความเขาใจ 

ความเชี่ยวชาญ 

การจดัระบบและประมวลผล 
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   (2.1.4) ความรูดานเทคนิคของสวนราชการ  

   (2.1.5) ความสามารถในการฟง พูด อาน เขียน ภาษาตางประเทศ  

   (2.1.6) ความสามารถในการบริหาร  

   (2.1.7) ความสามารถทางภาษาไทยในการเขียน การพูดโนมนาวบุคคลอ่ืน

ใหเขาใจและคลอยตาม  

   (2.1.8) ความสามารถในการใชเครื่องเทคโนโลยี  

   (2.2) ทักษะดานมนุษย ประกอบดวย  

   (2.2.1) ความยุติธรรม ซ่ือสัตย สุจริต  

   (2.2.2) ความเชื่อม่ันในตนเองและกลาตัดสินใจ  

   (2.2.3) ความสุขุม รอบคอบ  

   (2.2.4) ความสามารถในการควบคุมตนเอง (ท้ังทางอารมณและบุคลิก)  

   (2.2.5) ความมานะอดทนตอความเหนื่อยยากและลำบาก  

   (2.2.6) การเขากับบุคคลอ่ืนไดดี  

   (2.2.7) ความเขาใจในบุคคลอ่ืน  

   (2.2.8) สุขภาพสมบูรณ ตรากตรำทำงานหนักได  

   (2.2.9) มีอารมณขัน  

   (2.3) ทักษะดานความคิดรวบยอด ประกอบดวย  

   (2.3.1) ความสามารถในการวินิจฉัย โดยการวิเคราะหสมเหตุสมผล  

   (2.3.2) ความคิดริเริ่มและความคิดใหม  

   (2.3.3) การมองการณไกล  

   (2.3.4) มีความกระตือรือรนแสวงหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ 

   Joshi (2012) (อางถึงใน วราพร บุญมี, 2563) ไดกลาวไววา ทักษะการบริหาร 

(Administration Skills) ประกอบดวยทักษะ ดังตอไปนี้  

   1) ทักษะทางการบริหาร (Administration Skills)  

   2) ทักษะการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ (Effective Communication Skills)  

   3) ความเขาใจในดานพฤติกรรม (Understanding Behavior)  

   4) ภาวะผูนำ (Leadership)  

   5) การตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ (Effective Decision Making)  

   6) การบริหารเวลา (Time Management)  

   7) การบริหารความเครียด (Managing Stress)  



47 
 

   8) ทักษะดานคุณธรรม จริยธรรม (Ethics and Moral Skills)  

   9) ทักษะดานการสรางสรรคนวัตกรรม (Innovation Skills) 

   Katz (1995) (อางถึงใน วราพร บุญมี และ พิมผกา ธรรมสิทธิ์, 2563) ไดกลาวถึง 

ทักษะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยแบงเปน 3 ดาน ประกอบดวย  

   1) ทักษะดานเทคนิควิธี หมายถึง ความรู ความเขาใจ ความสามารถ และความ

ชำนาญในกิจกรรมเฉพาะกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับวิธีกระบวนการดำเนินการหรือ

เทคนิคตางๆ ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังความคลองแคลวในการใช

อวัยวะสวนตางๆ ของรางกาย ดวยทักษะดานเทคนิคที่สำคัญ ซึ่งประกอบดวย ทักษะทางดานการวาง 

แผนงานและโครงการ ทักษะทางดานกระบวนการกลุม และทักษะทางดานการจัดการ ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองวางแผนบริหารงานของสถานศึกษา โดยจัดทำแผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการประจำป เพื่อเปนแนวทาง

ในการบริหารงานของสถานศึกษา ตองจัดทำขอมูลสารสนเทศของสถานศึกษาใหเปนปจจุบันถูกตอง  

   2) ทักษะดานมนุษย หมายถึง ความสามารถของผู บริหารสถานศึกษาในการ

ทำงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพในฐานะสมาชิกของกลุม และสรางความรวมมือกับกลุมใน

ฐานะผูนำ รวมถึงเขาใจความตองการของคนอื่น และกระตุนคนอื่นในองคการหรือหนวยงานใหมี               

สวนรวมในการวางแผนทำกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย  

   3) ทักษะดานความคิดรวบยอด หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา

ในการเขาใจหนวยงานท่ีสังกัดในทุกลักษณะและทุกข้ันตอนอยางละเอียด สามารถมองเห็นความสัมพันธ

ระหวางงานดานตางๆ ในองคการหรือหนวยงานไดอยางชัดเจน การท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในบางสวนของ

งานจะมีผลกระทบกระเทือนตอสวนอื่นอยางไร รวมทั้งเขาใจความสัมพันธระหวางงานที่ตนสังกัดกับ

หนวยงานอ่ืนๆ ในการบริหารงาน 

   Griffin (2013) (อางถึงใน วราพร บุญมี, 2563) ไดกลาววา ผูบริหารจำเปนจะตอง

มีทักษะบางประการเพ่ือเติมเต็มบทบาทอันจะกอใหการจัดการประสบความสำเร็จ ซ่ึงทักษะการจัดการ

พ้ืนฐานนัน้ประกอบไปดวย  

   1) ทักษะดานเทคนิค (Technical Skills) เปนทักษะที่สำคัญในการบรรลุและ

เขาใจลักษณะของงานแตละประเภทในองคกร เปนทักษะที่สำคัญยิ่งตอผูบริหารระดับตน เพราะเปน             

ผูฝกงานใหแกผูใตบังคับบัญชาและตอบคำถามเกี่ยวกับงานนั้นๆ ซึ่งผูบริหารที่ดีตองทราบถึงวิธีการ

ปฏิบัติงานท่ีไดมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทำ  

   2) ทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) ผูบริหารนั้นใช

เวลาสวนหนึ่งในการปฏิสัมพันธกับบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกรดวยเหตุผลหลายๆ ประการ 

ผูบริหารจำเปนตองมีทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล หรือความสามารถในการติดตอสื่อสารเขาใจ 
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และกระตุนบุคคลและกลุมบุคคล ผูบริหารจึงตองมีความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

และผูมีตำแหนงเหนือกวาขององคกร เพราะเปนบทบาทของผูบริหารที่จะตองทำงานรวมกับผูขาย 

ผูบริโภค ผูรวมลงทุน และบุคคลอื่นๆ ภายนอกองคกร แมจะมีผูบริหารบางคนประสบความสำเร็จแมมี

ทักษะระหวางบุคคลต่ำ แตผูบริหารท่ีมีทักษะดานนี้มักมีแนวโนมท่ีจะประสบความสำเร็จมากกวาเชนกัน  

   3) ทักษะดานมโนภาพ (Conceptual Skills) ทักษะดานมโนภาพขึ้นอยูกับความ 

สามารถของผูบริหารในการคิดเชิงรูปธรรม ผูบริหารจึงตองมีความสามารถในการคิดเพื่อเขาใจภาพรวม

ของการทำงาน และสภาพแวดลอมขององคกร เพื่อที่จะรวบรวมสวนตางๆ เขาดวยกัน ซึ่งผูบริหาร

จะตองคิดอยางมีกลยุทธเพื่อที่จะไดเห็นภาพรวมขององคกร และสามารถตัดสินใจไดอยางหลากหลาย

เพ่ือสนองตอองคกร  

   4) ทักษะดานการวินิจฉัย (Diagnostic Skills) เปนทักษะที่ทำใหผูบริหารมีความ 

สามารถในการนึกคิด ตอบสนองตอสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม เชนเดียวกันกับการวินิจฉัยโรค

ของแพทยที่จะตองทำการวิเคราะหจากอาการและคนหาสาเหตุของโรค ผูบริหารก็จะตองวิเคราะห

ปญหาขององคกรดวยการศึกษาสภาพและคนหาทางแกปญหา  

   5) ทักษะดานการสื่อสาร (Communication Skills) เปนความสามารถของผูบริหาร

ท่ีสามารถสื่อสารความคิดและขอมูลของตนสูผูอ่ืน ความสามารถในการรับทราบความคิดและขอมูลจาก 

ผูอื่นอยางมีประสิทธิภาพ ทำใหผูบริหารสามารถสงผานความคิดสูผูใตบังคับบัญชาใหทราบถึงสิ่งที่เปน 

ที่คาดหวังจากผูรวมงาน อันทำใหเกิดการทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูบริหารระดับสูง                    

มีหนาที่แจงถึงสิ่งที่กำลังจะเกิดขึ้นและความเปนไปขององคกร ในทำนองเดียวกันทักษะดานการสื่อสาร 

ชวยใหผูบริหารรับทราบถึงสิ่งที่ผูอื่นพูด และเขาใจความหมายที่แทจริงนอกเหนือจากอีเมล จดหมาย 

รายงาน หรือการสื่อสารดวยตัวอักษรอ่ืนๆ  

   6) ทักษะดานการตัดสินใจ (Decision-Making Skills) ผูบริหารท่ีดีจะตองมีทักษะ

ในการตัดสินใจที่ดีเชนกัน ทักษะการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการตระหนักและ

จำกัดขอบเขตของปญหาและโอกาสไดอยางถูกตอง จากนั้นจึงเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกไขปญหา 

หรือเลือกโอกาสนั้นๆ แตทวาไมมีผูบริหารคนใดที่จะสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองทุกครั้ง ฉะนั้น 

ผูบริหารที่ดีจะตองตัดสินใจไดอยางถูกตองใหไดมากที่สุด และเมื่อตัดสินใจผิดพลาดก็จะตองลงมือ 

แกปญหาเหลานั้นอยางทันทวงที และพยายามตัดสินใจใหถูกตองอีกครั้งเพื่อกอบกูสถานการณให 

องคกรเกิดความเสียหายนอยท่ีสุด  

   7) ทักษะดานการบริหารเวลา (Time-Management Skills) หมายถึง ความสามารถ

ในการจัดลำดับงานเพ่ือใหทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม ผูบริหาร 

จะพบเจอแรงกดดันและความทาทายอยางหลากหลาย ทำใหเกิดการติดอยูกับปญหาและมักจะเลื่อน 
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หรือมอบหมายงานใหผูอื่นทำแทนไดงายดาย และเมื่อปญหาเหลานี้เกิดขึ้นการจัดการเวลาและการจัด 

ลำดับงานนั้นมักจะถูกละเลยไป 

   จรุณี เกาเอ้ียน (2557) ไดกลาวไววา ทักษะการบริหารที่จําเปนในการบริหารของ 

ผูบริหารสถานศึกษา มี 3 ทักษะ ดังนี้  

   1) ทักษะทางดานความคิดรวบยอด เปนความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา              

ที่บริหารงานในสถานศึกษาใหบุคคลมีความรวมมือในการทำงาน เพื่อสรางความกาวหนาและพัฒนา 

สถานศึกษา เพื่อผลสัมฤทธิ์ตามจุดมุงหมายของสถานศึกษา ผูบริหารตองมีบทบาทหนาที่ในการวางแผน 

ตัดสินใจ สั่งการ ควบคุมงาน ประสานงาน บริหารทรัพยากร รวมท้ัง การประเมินผลและการติดตามผล

การทำงาน  

   2) ทักษะทางมนุษยสัมพันธ เปนความสามารถของผูบริหารที่จะทำงานรวมกับ

ผูอื่นอยางมีความสุข เปนการสรางความสัมพันธ ความรวมมือที่ดีในการทำงาน จนเกิดแรงจูงใจในการ

พัฒนางาน ลักษณะของผูบริหารตองมีความเขาใจถึงความรูสึกของผูรวมงาน เห็นความสำคัญของทุกคน 

มีความจริงใจ มองโลกในแงดี มีคุณธรรม จริยธรรมตอตนเองและผูอื่น ไมเอาเปรียบ และคอยปรับปรุง 

บุคลิกภาพของตนเองอยูเสมอ  

   3) ทักษะทางเทคนิควิธี เปนทักษะที่ผสมผสานระหวางความรูและความสามารถ

ในการทำงาน ผูบริหารมีความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ตางๆ ไดแก งานดานวิชาการ งานบริหารบุคคล 

งานดานสิ่งอํานวยความสะดวก การเงิน ความรูเหลานี้จะชวยใหผูบริหารบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

   นพพงษ บุญจิตราดุล (2557) ไดกลาววา ทักษะการบริหารที่ดีและจําเปนสำหรับ

ผูบริหารมี 3 ทักษะ ดังนี้ 1) ทักษะทางเทคนิค 2) ทักษะทางมนุษยสัมพันธ 3) ทักษะทางคตินิยม  

   ดังนั้น สามารถสรุปไดวา ทักษะผูบริหารสถานศึกษาท่ีใชในการบริหารสถานศึกษา

ประกอบไปดวย ดังนี ้

   1) เทคนิควิธี หมายถึง มีความสามารถในการบริหารจัดการ มีการบริหารจัดการ

บุคคลใหเหมาะสมกับงาน มีความชำนาญหรือเชี่ยวชาญในการบริหารสถานศึกษา มีทักษะการบริหาร 

งานในฝายตางๆ มีความกระตือรือรน มีวิธีการท่ีเหมาะสมใหผูใตบังคับบัญชาทำ 

   2) มนุษยสัมพันธ หมายถึง มีความสามารถในการทำงานรวมกับผูอื่นไดอยางมี

ประสิทธิภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม การสรางความรวมมือในองคกร มีความเขาใจถึงความรูสึกของ

ผูรวมงาน การเห็นความสำคัญของทุกคน มีความจริงใจ มองโลกในแงดี การปรับปรุงบุคลิกภาพของ

ตนเองอยูเสมอ มีกระตุนคนอ่ืนในองคการใหมีสวนรวมในการทำกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย  

   3) ความคิดรวบยอด หมายถึง มีความเขาใจทุกลักษณะทุกขั้นตอนของงานอยาง

ละเอียด สามารถมองเห็นความสัมพันธระหวางงานดานตางๆ ในองคการอยางชัดเจน การเก็บรวบรวมงาน
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อยางเปนระบบสารสนเทศ วางแผนงานอยางเปนระบบ มีบทบาทหนาที่ในการวางแผน มีการประเมินผล

และมีการติดตามผลการทำงาน 

   4) การสื่อสาร หมายถึง มีการถายทอดความคิดและขอมูลของตนสูผูอื่น มีการ

รับทราบความคิดและขอมูลจากผูอื่นอยางมีประสิทธิภาพ ใหขอมูลที่เปนจริง มีการสงผานความคิดสู

ผูใตบังคับบัญชาเพ่ือการทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  

   5) การตัดสินใจ หมายถึง มีการตระหนักและจำกัดขอบเขตของปญหาไดอยาง

ถูกตอง การแกปญหาจากการผิดพลาดไดอยางทันทวงที การตัดสินใจอยางสรางสรรค และยึดความ

ถูกตอง มีวิธีการที่เหมาะสมในการแกไขปญหา มีการทบทวนการตัดสินใจในสถานการณที่ไมเคยเจอให

องคกรเกิดความเสียหายนอยท่ีสุด  

   6) การบริหารเวลา หมายถึง มีความสามารถในการจัดลำดับงาน การลำดับความ 

สำคัญของงาน การมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม การวางแผนลวงหนา การจัดสรรเวลาในการทำงาน

อยางถูกตอง มีการจัดระเบียบพ้ืนท่ีทำงาน มีการวางแผนงานท่ีชัดเจน  

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2.2 องคประกอบดานทักษะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 มัธยมศึกษาสระบุรี (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2543; Joshi, 2012     

อางถึงใน วราพร บุญมี, 2563; Katz, 1995 อางถึงใน วราพร บุญมี และ พิมผกา ธรรมสิทธิ,์ 

2563; Griffin, 2013 อางถึงใน วราพร บุญมี, 2563; จรุณี เกาเอ้ียน, 2557 และ นพพงษ 

บุญจิตราดุล, 2557) 

3) แรงจูงใจ 

   Maslow (1943) ไดอธิบายถึงองคประกอบของแรงจูงใจ ไววา คนทุกคนมีความ

ตองการซึ่งความตองการนั้นมีอยูมากมายหลายอยาง และความตองการจะมีตั้งแตเกิดจนกระทั่งตาย 

ความตองการเหลานั้นอาจจัดเปนลำดับขั้นได 5 กลุม จากลำดับความตองการขั้นพื้นฐานไปสูความ

ตองการข้ันสูง ดังนี้คือ 

 

ทักษะ 

ทักษะดานเทคนิควิธี 

ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 

ทักษะดานความคิดรวบยอด 

ทักษะดานการตัดสินใจ 

ทักษะดานการบริหารเวลา 
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   (1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) จะไดแก ความตองการ

พื้นฐานในปจจัยสี่ทั้งหลายเพื่อใหมีชีวิตอยูรอด เชน ความตองการอาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม และ

ยารักษาโรค เปนตน 

   (2) ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) คนเรา

เมื่อไดรับปจจัย 4 แลว เราก็อยากจะมีความมั่นคงในสิ่งที่เราไดรับ เชน ตองการไดทำงานที่มั่นคง และ               

มีความม่ันคงในชีวิตและทรัพยสิน เปนตน 

   (3) ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะมีเพื่อน 

มีกลุม มีคนที่เรารัก ไววางใจ และรักเขา จะไดพูดคุยปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพราะโดย

ธรรมชาติคนเราจะเปนสัตวสังคม ไมชอบอยูโดดเดี่ยว ชอบอยูเปนกลุมเปนสังคม ซึ่งองคการอาจจัดตั้ง

กลุมกิจกรรมหรือชมรมตางๆ ใหเกิดข้ึนภายในหนวยงานได 

   (4) ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือ ตองการใหคนอ่ืน

เห็นคุณคา เห็นความสำคัญ ยอมรับในความรูความสามารถท่ีเรามีอยู ซ่ึงองคการอาจตอบสนองดวยการ

เลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง ใหการยกยอง ประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสม 

   (5) ความตองการที่จะสมหวังในชีวิต บรรลุถึงสิ่งที่เปนสุดยอดปรารถนา (Self-

Realization หรือ Self-Actualization Needs) ไดแสดงความสามารถสูงสุดที่มีออกมา เพื่อใหประสบ

ความสำเร็จในสิ่งที่มุงหวังในชีวิต ซึ่งผูบังคับบัญชาจะชวยตอบสนองความตองการสวนนี้ไดโดยการ

มอบหมายงานท่ียากและทาทายให 

   Alffred Adler (1930) (อางถึงใน ขนิษฐา วิเศษสาธร และ มุกดา ศรียงค, 2537) 

กลาววา ทฤษฎี ERG เปนทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งที่ใหความสำคัญกับความตองการ Alffred 

Adler เปนผูตั้งทฤษฎีนี้ขึ้น โดย E มากจาก Existence Needs, R มาจาก Relatedness Needs และ 

G มาจาก Growth Needs เขาแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

   (1) ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการ

ทางวัตถุ และสามารถตอบสนองใหพึงพอใจได โดยปจจัยจากสิ่งแวดลอมตางๆ เชน อาหาร น้ำ เงินเดือน 

รายไดอ่ืนๆ นอกเหนือจากคาจางและสภาพการทำงาน 

   (2) ความตองการเกี ่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื ่น (Relatedness Needs) เปน

ความตองการที่จะมีความสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นๆ ที่สำคัญตอตัวเขา ไดแก เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา                     

ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว และเพ่ือนฝูง 

   (3) ความตองการพัฒนา (Growth Needs) ความตองการนี้เกี ่ยวของกับความ

ปรารถนาที่จะพัฒนาความเปนตัวของตัวเอง ความตองการดังกลาวจะเกิดขึ้นจากการพัฒนาความสามารถ 

ความเฉลียวฉลาด ความมีอำนาจท่ีจะกระทำอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงมีความสำคัญตอบุคคล 
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   David I. McClelland (1940) (อางถึงใน ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2562) ไดอธิบาย

องคประกอบของแรงจูงใจไววา คุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความตองการ 3 ประการ

ท่ีไดจากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเชื่อวาเปนสิ่งสำคัญในการท่ีจะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได คือ 

   (1) ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) ซึ่งหมายถึง

ความตองการที่จะทำงานใหประสบความสำเร็จ ทำงานใหดีกวาคนอื่น ทำงานไดยอดเยี่ยม หรือทำงาน

กับคนเกง สามารถบรรลุเปาหมายที่คอนขางยาก สามารถแกไขปญหาที่ซับซอน และสามารถพัฒนา

วิธีการที่ดีขึ้นในการทำงาน คนที่มีความตองการประเภทนี้สูงมักชอบทำงานคนเดียวหรือทำงานกับคนเกง

และชอบงานที่ไดรับผิดชอบ จึงชอบที่จะกำหนดเปาหมายงานของตนเองใหเปนเปาหมายที่ยากและ                

ทาทายแตไมยากจนเกินไป ซึ่งทำใหการทำงานบรรลุเปาหมายนั้นตองไปขึ้นอยูกับโชคชะตามากกวา

ความสามารถ และบุคคลตองการขอมูลยอนกลับที่เชื่อถือไดและทันตอเวลา เพื่อจะไดทราบวาตนเอง

ทำงานไดผลเปนอยางไร 

   (2) ความตองการในอำนาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตองการท่ี

สามารถมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติของคนอื่นได สามารถควบคุมคนและ 

งานได มีตำแหนงและอำนาจหนาท่ีเหนือคนอ่ืน สามารถเอาชนะฝายตรงขามได ความตองการในอำนาจนี้

อาจแบงไดเปน 2 แบบ คือ 

   (2.1) ความตองการในอำนาจเพื่อตัวเองจะใชอำนาจเพื่อควบคุมและใชประโยชน

จากคนอ่ืนเพ่ือผลประโยชนของตนเอง 

   (2.2) ความตองการในอำนาจเพ่ือสังคม จะใชอำนาจเชิงสรางสรรคเพ่ือผลประโยชน

ขององคการ หรือสวนรวมเปนสำคัญ 

   (3) ความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับคนอ่ืน (Need for Affiliation) เปนความ

ตองการที่จะมีเพื่อน มีกลุมเปนที่ยอมรับของกลุม เปนที่ชื่นชอบของเพื่อน สามารถทำงานรวมกับคนอื่นๆ 

ท่ีเปนมิตรและมีความรวมมือท่ีดี มีสัมพันธภาพท่ีดี และหลีกเลี่ยงความขัดแยง มีสวนรวมในกิจกรรมทาง

สังคมที่นาพอใจ McClelland กลาววา คนเราจะมีความตองการทั้ง 3 อยางในเวลาเดียวกันได แตสัดสวน

ของความตองการนั้นจะแตกตางกันออกไปได โดยความตองการที่จะประสบความสำเร็จและความ

ตองการในอำนาจจะเปนสิ่งจำเปนสำหรับการทำงานในองคการใหประสบความสำเร็จเปนอยางยิ่ง 

เพราะผูบริหารที่มีความตองการที่จะประสบความสำเร็จ จะมุงมั่นตอการทำงานใหประสบความสำเร็จ

ตามเปาหมายขององคการ  

   ดังนั้น สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจท่ีผูบริหารสถานศึกษาใชในการบริหารสถานศึกษา

ประกอบไปดวย  
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   (1) ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต (Existence Needs) หมายถึง มีความ 

พึงพอใจในการใชชีวิต สิ่งอำนวยความสะดวกในการบริหารงาน รายไดท่ีเหมาะสมกับตำแหนง มีสุขภาพกาย 

สุขภาพจิตท่ีดี มีความตองการความปลอดภัยในชีวิตการงาน 

   (2) ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Relatedness Needs) หมายถึง 

มีมิตรภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา มีความเปนผูนำ มีความเมตตาธรรมตอเพื่อนรวมงาน 

มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุน มีความเขาใจในตัวบุคคล มีการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีความ

เอื้อเฟอเผื่อแผตอเพื่อนรวมงาน มีการชวยเหลือเพื่อนรวมงานและบคุลากรในสถานศึกษา มีการลงโทษ

ผูใตบังคับบัญชาดวยความเมตตา ไมใชดวยอารมณโกรธแคนสวนตัว 

   (3) ความตองการพัฒนา (Growth Needs) หมายถึง มีการเพิ่มพูนความรูของตนเอง 

มีการกำหนดเปาหมายในการบริหารจัดการสถานศึกษา มีการวางแผนงานที่ชัดเจน มีการสงเสริมให

สถานศึกษาเขารวมประกวดแขงขันในรายการแขงขันตางๆ ที่นำไปสูการพัฒนาโรงเรียน มีการสงเสริม

ครูใหมีการเลื่อนวิทยฐานะ สงเสริมกิจกรรมในผูเรียนเกิดการเรียนรูตามความถนัด มีการสงเสริมให

ชุมชนมีสวนในการพัฒนาสถานศึกษา 

   (4) ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง 

มีความกาวหนาในตำแหนงงาน มีการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหมี

การพัฒนาตนเอง มีหลักในการทำงานที่ชัดเจน ตัดสินใจปญหาตางๆ ไดแมนยำ มีความสามารถในการ

คิดแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   (5) ความตองการในอำนาจ (Need for Power) หมายถึง มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

ในพฤติกรรมและทัศนคติของผูอื่น มีความเขาใจความเปนปจเจกบุคคล สามารถมองเห็นวาอะไรคือจุดแข็ง 

จุดออนขององคกร มีการมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร มีความสามารถ

ควบคุมคนและงานได มีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลงองคกร มีความสามารถในการบริหารความขัดแยง

ระหวางบุคคล 

   (6) ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หมายถึง มีความตองการ

ใหคนอื่นเห็นคุณคา เห็นความสำคัญ มีการใหการยกยอง ประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสม มีน้ำใจกับ

เพ่ือนรวมงานและลูกนองในโอกาสอันสมควร มีการสรางวิสัยทัศนท่ีกาวไกล มีความรอบรู มีขอมูลท่ีทันสมัย  
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ภาพท่ี 2.3 องคประกอบดานแรงจูงใจของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยม  

  ศึกษาสระบุรี (Maslow, 1943; Alffred Adler (1930) อางถึงใน ขนิษฐา วเิศษสาธร และ มุกดา 

  ศรียงค, (2537) และ David I. McClelland, 1940 อางถึงใน ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร, (2562) 
 

2.3 บริบทสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี เดิมคือ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 4 (ปทุมธานี-สระบุรี) จัดตั้งตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนดเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ป พ.ศ. 2564 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรีจัดตั้งข้ึนตาม

ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนดและแกไขเปลี่ยนแปลงเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

ประกาศ ณ วันที่ 28 มกราคม 2564 ไดกำหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาและที่ตั้งของสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 62 เขต สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรีแบง   

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาออกมาจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 (ปทุมธานี-

สระบุรี) โดยตั้งอยู ณ ศูนยราชการจังหวัดสระบุรี ชั้น 2 ตำบลตะกุด อำเภอเมือง จังหวัดสระบุรี 18000                     

มีโรงเรียนในสังกัด จำนวน 21 โรงเรียน (สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุร,ี 2566) 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรีไดมีการจัดทำแผนยุทธศาสตรการพัฒนา

ดานการศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 วิสัยทัศน 

   “สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี องคกรมาตรฐาน บริการดวยคุณธรรม” 

 คานิยมองคกร 

  “บริหารจัดการทันสมัย ใสใจบริการ ประสานความรวมมือ” 

 

แรงจูงใจ 

ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต 

ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

ความตองการพัฒนา 

ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ 

ความตองการในอำนาจ 

ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 
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 พันธกิจ (Mission) 

 1) จัดการศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติ และการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และเปนพลเมืองดีของชาติ 

 2) เสริมสรางใหผูเรียนมีภูมิคุมกันทางสังคม 

 3) พัฒนาผูเรียนใหมีความเปนเลิศทางวิชาการ มีศักยภาพการแขงขันระดับนานาชาติ 

 4) พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผูเรียนใหมีสมรรถะตามหลักสูตรและคุณลักษณะในศตวรรษท่ี 21 

 5) พัฒนาผูบริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษา ใหเปนผูมีนวัตกรรมทางการศึกษา 

 6) สรางโอกาส ความเสมอภาค ใหผูเรียนทุกคนไดรับบริการทางการศึกษาอยางทั่วถึงและ

เทาเทียม 

 7) สงเสริมและจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เปนมิตรกับสิ่งแวดลอม ยึดหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

 8) พัฒนาระบบบริหารการจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล และพัฒนาระบบ

ขอมูลสารสนเทศในการบริหารจัดการศึกษา โดยใชเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม 

 โครงสรางการบริหารงานของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มีพื้นที่รับผิดชอบดูแล 1 จังหวัด ไดแก 

จังหวัดสระบุรี มีโรงเรียนในสังกัด 21 โรงเรียน ซึ่งไดมีการแบงสถานศึกษาในจังหวัดสระบุรีออกเปน

กลุมสหวิทยาเขต 4 สหวิทยาเขต ตามรูปแบบเครือขายสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการมัธยมศึกษา

จังหวัดสระบุรี ประกอบไปดวย สหวิทยาเขตพระพุทธบาท เมืองสระบุร ีสหวิทยาเขตปญจภาคี สหวิทยาเขต

เบญจมิตร สระบรุี สหวิทยาเขตบูรพา สระบุรี ไดสรุปขอมูลในตารางดังนี้ 

ตารางท่ี 2.2  รายชื่อโรงเรียนในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

รายชื่อสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา สหวิทยาเขต 

1. โรงเรียนสระบุรีวิทยาคม ขนาดใหญพิเศษ พระพุทธบาท เมืองสระบุรี 

2. โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย สระบุรี ขนาดใหญ พระพุทธบาท เมืองสระบุรี 

3. โรงเรียนสุธีวิทยา ขนาดกลาง พระพุทธบาท เมืองสระบุรี 

4. โรงเรียนพระพุทธบาท“พลานุกูลวิทยา” ขนาดเล็ก พระพุทธบาท เมืองสระบุรี 

5. โรงเรียนหนองโดนวิทยา ขนาดกลาง พระพุทธบาท เมืองสระบุรี 

6. โรงเรียนเทพศิรินทรพุแค สระบุรี ขนาดใหญพิเศษ ปญจภาคี 

7. โรงเรียนเสาไห “วิมลวิทยานุกูล” ขนาดใหญพิเศษ ปญจภาคี 

8. โรงเรียนสระบุรีวิทยาคม ขนาดใหญพิเศษ พระพุทธบาท เมืองสระบุรี 
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ตารางท่ี 2.2  รายชื่อโรงเรียนในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุร ี(ตอ) 

รายชื่อสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา สหวิทยาเขต 

9. โรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” ขนาดใหญ ปญจภาคี 

10. โรงเรียนโคกกระทอนกิตติวุฒิวิทยา ขนาดกลาง ปญจภาคี 

11. โรงเรียนดอนพุดวิทยา ขนาดกลาง ปญจภาคี 

12. โรงเรียนประเทียบวิทยาทาน ขนาดใหญพิเศษ เบญจมิตร สระบรุี 

13. โรงเรียนหนองแค “สรกิจพิทยา” ขนาดใหญพิเศษ เบญจมิตร สระบรุี 

14. โรงเรียนหนองแซงวทิยา ขนาดกลาง เบญจมิตร สระบรุี 

15. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ สระบุรี ขนาดกลาง เบญจมิตร สระบรุี 

16. โรงเรียนหินกองวิทยาคม ขนาดกลาง เบญจมิตร สระบรุี 

17. โรงเรียนบานทามะปรางวิทยา ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

18. โรงเรียนแกงคอย ขนาดใหญพิเศษ บูรพา สระบุรี 

19. โรงเรียนมวกเหลก็วิทยา ขนาดใหญพิเศษ บูรพา สระบุรี 

20. โรงเรียนวังมวงวิทยาคม ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

21. โรงเรียนซับนอยเหนือวิทยาคม ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

22. โรงเรียนสองคอนวิทยาคม ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

23. โรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” ขนาดใหญ ปญจภาคี 

24. โรงเรียนโคกกระทอนกิตติวุฒิวิทยา ขนาดกลาง ปญจภาคี 

25. โรงเรียนดอนพุดวิทยา ขนาดกลาง ปญจภาคี 

26. โรงเรียนประเทียบวิทยาทาน ขนาดใหญพิเศษ เบญจมิตร สระบรุี 

27. โรงเรียนหนองแค “สรกิจพิทยา” ขนาดใหญพิเศษ เบญจมิตร สระบรุี 

28. โรงเรียนหนองแซงวทิยา ขนาดกลาง เบญจมิตร สระบรุี 

29. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ สระบุรี ขนาดกลาง เบญจมิตร สระบรุี 

30. โรงเรียนหินกองวิทยาคม ขนาดกลาง เบญจมิตร สระบรุี 

31. โรงเรียนบานทามะปรางวิทยา ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

32. โรงเรียนแกงคอย ขนาดใหญพิเศษ บูรพา สระบุรี 

33. โรงเรียนมวกเหลก็วิทยา ขนาดใหญพิเศษ บูรพา สระบุรี 

34. โรงเรียนวังมวงวิทยาคม ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

35. โรงเรียนซับนอยเหนือวิทยาคม ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 

36. โรงเรียนสองคอนวิทยาคม ขนาดกลาง บูรพา สระบุรี 
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ตารางท่ี 2.3 จำนวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาของสถานศึกษา 

 ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน (คน) 

ผูอำนวยการสถานศึกษา 20 

รองผูอำนวยการสถานศึกษา 32 

คร ู 1,162 

รวม 1,214 

 

ตารางท่ี 2.4 จำนวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของแตละสถานศึกษา 

 ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

รายชื่อสถานศึกษา 

จำนวน (คน) 

ผูอำนวยการ

สถานศึกษา 

รองผูอำนวยการ

สถานศึกษา 

คร ู

1. โรงเรียนสระบุรีวิทยาคม 1 4 179 

2. โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย สระบุรี 1 1 71 

3. โรงเรียนสุธีวิทยา 1 3 54 

4. โรงเรียนพระพุทธบาท“พลานุกูลวิทยา” 1 1 15 

5. โรงเรียนหนองโดนวิทยา 1 0 10 

6. โรงเรียนเทพศิรินทรพุแค สระบุรี 1 4 89 

7. โรงเรียนเสาไห “วิมลวิทยานุกูล” 1 2 131 

8. โรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” 1 1 39 

9. โรงเรียนโคกกระทอนกิตติวุฒิวิทยา 0 1 19 

10. โรงเรียนดอนพุดวิทยา 1 0 16 

11. โรงเรียนประเทียบวิทยาทาน 1 2 75 

12. โรงเรียนหนองแค “สรกิจพิทยา” 1 2 110 

13. โรงเรียนหนองแซงวทิยา 1 1 26 

14. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ สระบุรี 1 1 22 

15. โรงเรียนหินกองวิทยาคม 1 1 17 

16. โรงเรียนบานทามะปรางวิทยา 1 1 23 

17. โรงเรียนแกงคอย 1 3 123 
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ตารางท่ี 2.4 ขอมูลจำนวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของแตละสถานศึกษา 

 ในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (ตอ) 

รายชื่อสถานศึกษา 

จำนวน (คน) 

ผูอำนวยการ

สถานศึกษา 

รองผูอำนวยการ

สถานศึกษา 

คร ู

18. โรงเรียนมวกเหลก็วิทยา 1 2 76 

19. โรงเรียนวังมวงวิทยาคม 1 1 27 

20. โรงเรียนซับนอยเหนือวิทยาคม 1 1 22 

21. โรงเรียนสองคอนวิทยาคม 1 0 18 

รวม 20 32 1,162 

 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ไดแบงสวนราชการภายในสำนักงานตาม

กฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2546 ขอ 3 

และ ขอ 4 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การ 

ศึกษา พ.ศ. 2560 ใหมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 22 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2561 โดยแบงสวนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา จำนวน 10 กลุม ดังนี้ 

 1) กลุมอํานวยการ มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

 (ก) ปฏิบัตงิานสารบรรณสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 (ข) ดำเนินการเก่ียวกับงานชวยอํานวยการ 

 (ค) ดำเนินการเก่ียวกับอาคารสถานท่ี สิ่งแวดลอม และยานพาหนะ 

 (ง) จัดระบบบรหิารงาน การควบคุมภายใน และพัฒนาองคกร 

 (จ) ประชาสัมพันธ เผยแพรกิจการ ผลงาน และบริการขอมูลขาวสาร 

 (ฉ) ประสานการดําเนินงานระหวางหนวยงานภายในและภายนอกเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 (ช) ดำเนินการเลือกตั้งและสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 

 (ซ) ประสาน สงเสริมการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 

 (ฌ) ปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของกับกิจการภายในของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มิใช

งานของสวนราชการใดโดยเฉพาะ 

 (ญ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 
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 (2) กลุมนโยบายและแผน มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

  (ก) จัดทำนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา 

แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และความตองการของทองถ่ิน 

  (ข) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและแจงการจัดสรร

งบประมาณ 

  (ค) ตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใชจายงบประมาณและผลการปฏิบัติ

ตามนโยบายและแผน 

  (ง) ดำเนินการวิเคราะหและจัดทำขอมูลเกี ่ยวกับการจัดตั้ง ยุบ รวม เลิก และโอน

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

  (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 (3) กลุมสงเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอำนาจหนาท่ี

ดังตอไปนี้ 

  (ก) ศึกษา วิเคราะห ดำเนินการ และสงเสริมการจัดการศึกษาทางไกล 

 (ข) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและการจัด

การศึกษา 

  (ค) ดําเนินงานสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษา 

  (ง) ดำเนินการวิเคราะหและปฏิบัติงานระบบคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร 

 (จ) สงเสริม สนับสนุน และดําเนินงานบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 (ฉ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 4) กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

   (ก) ดำเนินงานเก่ียวกับงานบริหารการเงิน 

   (ข) ดำเนินงานเก่ียวกับงานบริหารงานบัญชี 

   (ค) ดำเนินงานเก่ียวกับงานบริหารงานพัสดุ 

   (ง) ดำเนินงานเก่ียวกับงานบริหารสินทรัพย 

  (จ) ใหคำปรึกษาสถานศึกษาเกี่ยวกับการดําเนินงานบริหารการเงิน งานบัญชี งานพัสดุ

และงานบริหารสินทรัพย 
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  (ฉ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 5) กลุมบริหารงานบุคคล มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

  (ก) วางแผนอัตรากําลัง กำหนดตำแหนงและวิทยฐานะ 

  (ข) ดำเนินงานเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุและแตงตั้ง ยาย โอน และการออกจากราชการ

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  (ค) ดำเนินงานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน บำเหน็จความชอบ การเลื่อน

เงินเดือนระบบจายตรงเงินเดือน และคาจางประจำ และทะเบียนประวัต ิ

  (ง) ดำเนินงานเกี่ยวกับการลาตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลาของขาราชการ

ยกเวนการลาเพ่ือพัฒนาตนเอง 

  (จ) ดำเนินงานเก่ียวกับการออกคำสั่งแตงตั้งผูรักษาการในตำแหนง และผูรักษาราชการแทน

ตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครู

และบคุลากรทางการศึกษา 

  (ฉ) ดำเนินงานบริหารงานบุคคลของพนักงานราชการ ลูกจางประจำ และบุคลากรอื่นใน

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (ช) จัดทำขอเสนอเก่ียวกับมาตรฐาน คุณภาพงาน กำหนดภาระงานข้ันต่ำ และเกณฑการ

ประเมินผลงานสำหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (ซ) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  (ฌ) ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลและจัดทำรายงานประจำป ที่เกี ่ยวของกับ               

การบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหนวยงานการศึกษา เพื่อเสนอ

คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศึกษา และคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  (ญ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 6) กลุมพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

  (ก) ดำเนินงานฝกอบรมการพัฒนากอนแตงตั้ง 

  (ข) ดำเนินงานฝกอบรมพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน 

  (ค) ดำเนินงานพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐาน

วิชาชีพและจรรยาบรรณ 
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  (ง) ปฏิบัติงานสงเสริม สนับสนุน และยกยองเชิดชูเกียรติขาราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา 

  (จ) ดำเนินการเก่ียวกับการลาศึกษาตอ ฝกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศหรือ

ตางประเทศ 

  (ฉ) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และเสริมสรางระบบเครือขายการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา 

  (ช) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 7) กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

 (ก) ประสาน สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลักสูตร

การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา และหลักสูตรการศึกษาพิเศษ 

 (ข) ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการสอนและกระบวนการเรียนรูของผูเรียน 

 (ค) วิจัย พัฒนา สงเสริม ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินเก่ียวกับการวัดและการประเมินผล

การศึกษา 

  (ง) วิจัย พัฒนา สงเสริม มาตรฐานการศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา รวมท้ัง

ประเมิน ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการศึกษา 

 (จ) นิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 

 (ฉ) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และพัฒนาสื่อนวัตกรรมการนิเทศทางการศึกษา 

 (ช) ปฏิบัติงานเลขานุการคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและนิเทศการศึกษา

ของเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 (ซ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 8) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

 (ก) ศึกษา วิเคราะห สงเสริม สนับสนุน และดำเนินงานเก่ียวกับศาสตรพระราชา 

 (ข) สงเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในรูปแบบการศึกษาในระบบ การศึกษานอก

ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

 (ค) สงเสริม สนับสนุน และดำเนินการเกี่ยวกับการจัดเตรียมขอมูลการจัดการศึกษาข้ัน

พื้นฐานของบุคคล ครอบครัว องคกร ชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ

สถาบันสังคมอ่ืน 
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 (ง) ประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัดการศึกษาสอดคลอง

กับนโยบาย และมาตรฐานการศึกษา 

 (จ) สงเสริมการจัดการศึกษาสำหรับผูพิการ ผูดอยโอกาส และผูมีความสามารถพิเศษ 

 (ฉ) สงเสริมงานการแนะแนว สุขภาพ อนามัย กีฬา และนันทนาการ ลูกเสือ ยุวกาชาด 

เนตรนารี ผูบําเพ็ญประโยชน นักศึกษาวิชาทหาร ประชาธิปไตย วินัยนักเรียน การพิทักษสิทธิเด็กและ

เยาวชน และงานกิจการนักเรียนอ่ืน 

 (ช) สงเสริม สนับสนุนการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 

 (ซ) ประสานการปองกันและแกไขปญหาการใชสารเสพติด และสงเสริมปองกันแกไขและ

คุมครองความประพฤตินักเรียนและนักศึกษา รวมท้ังระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 

 (ฌ) ดำเนินงานวิเทศสัมพันธ 

 (ญ) ประสาน สงเสริมการศึกษากับการศาสนาและการวัฒนธรรม 

 (ฎ) สงเสริมแหลงการเรียนรู สิ่งแวดลอมทางการศึกษา และภูมิปญญาทองถ่ิน 

 (ฏ) ประสานและสงเสริมสถานศึกษาใหมีบทบาทในการสรางความเขมแข็งของชุมชน 

 (ฐ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 9) หนวยตรวจสอบภายใน มีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

 (ก) ดำเนินงานเก่ียวกับงานตรวจสอบการเงิน การบัญชี และตรวจสอบระบบการดูแลทรัพยสิน 

 (ข) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานตรวจสอบการดําเนินงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานเปรียบเทียบ

กับผลผลิตหรือเปาหมายท่ีกำหนด 

 (ค) ดำเนินงานเก่ียวกับการประเมินการบริหารความเสี่ยง 

 (ง) ดำเนินการอ่ืนเก่ียวกับการตรวจสอบภายในตามท่ีกฎหมายกำหนด 

 (จ) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับ

มอบหมาย 

 10) กลุมกฎหมายและคดีมีอำนาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

 (ก) สงเสริม สนับสนุน พัฒนาการมีวินัยและรักษาวินัย 

 (ข)  ดำเนินการสืบสวนเก่ียวกับเรื่องรองเรียน 

 (ค)  ดำเนินการทางวินัย การตรวจพิจารณาวินัย การลงโทษ และการรายงาน การดําเนินการ

ทางวินัย 

 (ง)  เนินการเก่ียวกับการอุทธรณและการพิจารณาอุทธรณ 

 (จ)  ดำเนินการเก่ียวกับการรองทุกขและการพิจารณารองทุกข 
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 (ฉ)  ดำเนินการเก่ียวกับความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี 

 (ช)  ดำเนินการเกี่ยวกับงานนิติกรรมและสัญญา คดีปกครอง คดีแพง คดีอาญา และ                

คดีอ่ืนของสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 (ซ)  ดำเนินการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 (ฌ)  ศึกษา วิเคราะห วิจัย จัดทำขอมูลและติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนางาน กฎหมาย

และงานคดีของรัฐ 

 (ญ)  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือท่ี

ไดรับมอบหมาย 

 ประเด็นยุทธศาสตร 

 1)  จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสรางความม่ันคงของมนุษยและของชาติ 

 2)  จัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน 

 3)  พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย 

 4)  สรางโอกาสและความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 

 5)  จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 

 6)  พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษา 

 กลยุทธ 

 1) พัฒนาผูเรียนใหเปนพลเมืองดีของชาติและเปนพลโลกท่ีดี 

 2)  พัฒนาผูเรียนใหมีความพรอม สามารถรับมือกับภัยคุกคามทุกรูปแบบ 

 3)  พัฒนาผูเรียนใหมีความเปนเลิศทางวิชาการ มีความสามารถเขาสูเวทีระดับนานาชาติ 

 4)  พัฒนาคุณภาพผูเรียนทุกระดับ ทุกประเภท 

 5)  พัฒนาผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

 6)  สรางโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาอยางท่ัวถึงและเทาเทียม 

 7)  ยกระดับสถานศึกษาใหมีคุณภาพและมีมาตรฐานตามหลักการประกันคุณภาพภายใน 

 8)  เสริมสราง พัฒนา ปลูกฝงคานิยมจิตสำนึกในการอนุรักษและเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 

 9)  พัฒนาระบบการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 

 10) พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศในการบริหารจัดการศึกษา โดยใชเทคโนโลยีดิจิทัลและ

นวัตกรรม 

 จุดเนน    

 1) ยกระดับคุณภาพผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพทุกมิติ 
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 2) สงเสริม พัฒนาขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใหสามารถบริหารและจัดการ 

ศึกษาดวยวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ 

 3) บริหารจัดการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาใหดี มีมาตรฐาน กาวทันการ

เปลี่ยนแปลงของโลกดวยรูปแบบคุณธรรม (Moral Model) 

 

2.4 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ฉวีวรรณ ฉัตรวิไล (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ

การดำเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษา 1) ระดับสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 2) ระดับการดำเนินตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสารเพ่ือการศึกษา 3) มีสัมพันธระหวางสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษากับการดำเนินการตาม

มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสงผลตอการดำเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารเพ่ือการศึกษาในสถานศึกษาเพ่ือการศึกษา 4) สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน              

ระดับมาก เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ การมีวิสัยทัศน การพัฒนาศักยภาพบุคคล ภาวะ

ผูนำการวิเคราะหและสังเคราะห การมุงผลสัมฤทธิ์ การทำงานเปนทีม สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด    

คือ การพัฒนาตนอง บริการที่ดี การสื่อสารจูงใจ การมุงผลสัมฤทธิ์ 2) การดำเนินการตามมาตรฐาน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเพตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดฉะเชิงเทรา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลำดับคาเฉลี่ยจากมาก  

ไปหานอย คือ กระบวนการเรียนรู การเรียนการสอน การบริหารจัดการภายในสถานศึกษา รวมมือกับ

ภาครัฐ เอกชน และชุมชน โครงสรางพื้นฐาน สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ทรัพยากรการเรียนรู      

3) สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการดำเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ในระดับมาก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาท่ี

สงผลตอการดำเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสารเพื ่อการศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดฉะเชิงเทรา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 

.05 ไดแก การมีวิสัยทัศน การวิเคราะหและสังเคราะห การมุงผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาตนเอง และการ
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ทำงานเปนทีม มีสวนการบริการที่ดี การสื่อสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล และภาวะผูนำ

การเปลี่ยนแปลง สงผลตอการดำเนินการตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา 

  สุทฤศยา สุขสำราญ (2560) ศึกษาวิจัยเรื ่อง สมรรถนะของผูบริหารในการพัฒนา

โรงเรียนขยายโอกาสเครือขายการจัดการศึกษาที่ 3 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระนอง  

สูศตวรรษที่ 21 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอสมรรถนะ

ของผูบริหารในการพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาสเครือขายการจัดการศึกษาที่ 3 สำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาระนอง สูศตวรรษท่ี 21 ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดย

จำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณการทำงาน ผลการศึกษาพบวา 1) สมรรถนะของ

ผูบริหารในการพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาส เครือขายการจัดการศึกษาท่ี 3 สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาระนองสูศตวรรษที่ 21 ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการมุงผลสัมฤทธิ์อยูในระดับมากที่สุด รองลงมา 

ดานคุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากที่สุด และดานความรวมมือและ

การทำงานเปนทีมอยูในระดับมาก สวนลำดับสุดทายดานการบริหารความเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก 

2) การเปรียบเทียบสมรรถนะของผูบริหารในการพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาสเครือขายการจัดการศึกษา

ที่ 3 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระนองสูศตวรรษที่ 21 จำแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 

และประสบการณการทำงาน พบวา ครูและบคุลากรทางการศึกษาท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ

การทำงานตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารในภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

  ทิพวัลย อางคำ (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในโครงการสูความเปนเลิศมาตรฐานสากล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาภาคเหนือ มีวัตถุประสงค

เพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการสูความเปนเลิศมาตรฐานสากล 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคเหนือ 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูตอสมรรถนะ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการสูความเปนเลิศมาตรฐานสากล สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาภาคเหนือ 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการ

สูความเปนเลิศมาตรฐานสากลที่มีขนาดตางกัน ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะของผูบริหารในโรงเรยีน

มัธยมศึกษาในโครงการสูความเปนเลิศมาตรฐานสากล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคเหนือ 

พบวา โดยภาพรวมสมรรถนะอยูในระดับมากที่สุด (x�=4.84) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีสมรรถนะ

ทางการบริหารอยูในระดับมากที่สุด (x�=4.87) รองลงมาคือ สมรรถะตามตำแหนงงาน (x�=4.86) 2) 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครู มีความคิดเห็นตอสมรรถนะของผูบริหารในโรงเรียน

มัธยมศึกษาในโครงการสูความเปนเลิศมาตรฐานสากล สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคเหนือ                 
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ไมแตกตางกัน 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการสู

ความเปนเลิศมาตรฐานสากล สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาภาคเหนือท่ีมีขนาดตางกัน ไมแตกตางกัน 

  อาราฟด หัดหนิ (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะหลักของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

และเปรียบเทียบสมรรถนะหลักของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสงขลา เขต 3 จำแนกตามตำแหนงหนาที่ วุฒิการศึกษา และประสบการณการทำงาน 

ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 1) ครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 มีความ

คิดเห็นตอสมรรถนะหลักของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการบริการท่ีดี รองลงมา ไดแก ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการพัฒนาตนเอง และ

ดานการทำงานเปนทีม ตามลำดับ 2) ครูที่มีตำแหนงหนาที่ตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถะหลักของ

ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ในรายดาน

การมุงผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนครูที่มีวุฒิการศึกษา

ตางกัน และครูที ่มีประสบการณในการทำงานตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถะหลักของผูบริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ไมตางกัน 

  พิชามญชุ  ลาวชัย (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะของผูบริหารกับการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม มีวัตถุประสงคของ

การวิจัยเพื่อทราบ 1) สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสมุทรสงคราม 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 

ศึกษาสมุทรสงคราม และ 3) ความสัมพันธระหวางสมรรถนะของผูบริหารกับการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้                  

1) สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 

โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลำดับคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย ไดแก สมรรถนะ

ในการบริหารตนเอง สมรรถนะในการตระหนักรับรูเรื ่องโลกาภิวัตน สมรรถนะการทำงานเปนทีม 

สมรรถนะในการสื่อสาร สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ และสมรรถนะในการปฏิบัติ

เชิงกลยุทธ 2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสงคราม โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลำดับคามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย 

ไดแก การเจรจาตอรอง การใหขอมูลขาวสาร การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง การใหความยุติธรรม ความ

มั่นคงในงาน การวางแผนกำลังคน การใหคาตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ

พัฒนา การสรรหา การนำเขาสูหนวยงาน และการคัดเลือก 3) สมรรถนะของผูบริหารกับการบรหิารงาน
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บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม ในภาพรวมมีความ 

สัมพันธคลอยตามกันในระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  ภิชาพัชญ โหนา (2562) ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถาน 

ศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) วิเคราะหองคประกอบสมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 2) สรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาในยุค

ประเทศไทย 4.0 และ 3) ประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 

ผลการวิจัยพบวา 1) องคประกอบสมรรถนะผู บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 มีจำนวน                      

6 องคประกอบ ไดแก (1) ดานการบริหารงานเชิงกลยุทธ (2) ดานความรู (3) ดานบุคลิกภาพ (4) ดาน

การพัฒนาทีมงาน (5) ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง และ (6) ดานการบริหารบุคคล 2) รูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 ประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 สวนนำ สวนท่ี 2 สวนเนื้อหา และสวนท่ี 3 สวนการนำไปใช 3) การประเมินรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 ดานความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได

และความเปนประโยชน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  มณีรัตน พรรณพุมพฤกษ และ จิติมา วรรณศรี (2562) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษา

ทักษะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 การวิจัย

ครั้งนี ้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาทักษะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 2) เพื่อเปรียบเทียบทักษะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำแนกตามตำแหนงและระดับการศึกษา กลุมตัวอยาง 

คือ ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 145 คน สุมตัวอยางโดยใชวิธีการเลือก แบบเจาะจง และครูผูสอน               

สุมตัวอยางโดยวิธีการสุมอยางงาย จำนวน 145 คน รวมทั้งสิ้น จำนวน 290 คน เครื่องมือที่ใชในการ

เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ สถิติในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ คาที (t-test independent) ผลการศึกษาพบวา 

1) ทักษะผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 จำแนกตามตำแหนง พบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีความ

คิดเห็นแตกตางกัน อยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจำแนกตามระดับการศึกษา พบวา

ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาตรีขึ้นไป มีความคิดเห็น

แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  มารุต วะโหรัมย (2562) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรณีศึกษาขาราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตราษฎรบูรณะ การวิจัยนี้มีวัตถุ 
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ประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน และ

ขอเสนอแนะและแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร สังกัด

สำนักงานเขตราษฎรบูรณะ โดยใชวิธีการวิจัยเอกสารและวิจัยสนามในสวนของการวิจัยสนาม เก็บรวบรวม

ขอมูลโดยการสัมภาษณแบบมีโครงสราง ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการกรุงเทพมหานคร ประกอบไปดวยปจจัยกระตุนท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก ความสำเร็จใน

การทำงานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาในตำแหนงหนาที่การงาน 

และความรับผิดชอบ สำหรับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน สวนมากจะเปนปญหาดานความ

ขัดแยงในการทำงาน ปญหาดานการบริหารงานบุคลที่เกิดจากทั้งตัวผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

ที่มีชวงวัยที่หลากหลาย มีความคิดตางกัน ปญหาดานการมอบหมายหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจน 

ปญหาการขาดความรูในดานกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ปญหาดาน

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ปญหาในการติดตอประสานงานในดานตางๆ และในสวนของแนวทาง 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร จะประกอบไปดวยหลายปจจัย อาทิเชน 

ปจจัยดานเงินเดือนหรือคาจาง เงินรางวัล และคาตอบแทนท่ีมีความสมดุลกับงานท่ีทำและสอดคลองกับ

คาครองชีพในปจจุบัน ปจจัยดานนโยบายและการบริหารงานของหนวยงานมีความชัดเจน ปจจัยดาน

โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคตในตำแหนงหนาที่การงาน ปจจัยดานวิธีการปกครองบังคับบัญชาท่ี

มีความยุติธรรม   

  รัชนีกร แสงสวาง (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสมรรถนะหลักของผูบริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค

เพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะหลักของ

ผูบริหารสถานศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

โดยรวมอยู ในระดับมาก 2) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู บริหารสถานศึกษาในสังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ไดแก (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement 

Motivation) ควรใหคำแนะนำแกบุคลากรในองคกรใหเขาใจถึงความหมายของนวัตกรรม รวมถึงการ

จัดหาทรัพยากรใหเพื่อดำเนินการฝกฝนและพัฒนาตามความคิดสรางสรรคของบุคลากร โดยมีการ

กระตุนคณะครูและบุคลากรทางการศึกษาไดมีการการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (2) ดานการบริการที่ดี 

(Service Mind) ควรจัดการประชุมคณะครูและบุคลากรเพื่อขี้แจงแนวทางการจัดทำสื่อประชาสัมพันธ

ผานชองทางตางๆ เพื่อแจงขอมูลขาวสารตางๆ ของโรงเรียนใหครบถวน ถูกตอง ชัดเจน โดยมีการ



69 
 

ตรวจสอบขอมูลกอนแจงประชาสัมพันธทุกครั้ง (3) ดานการพัฒนาตนเอง (Self Development) ควร

เขารับอบรมพัฒนาทักษะทางดานตางๆ เปนประจำ รวมถึงการนำทักษะความรูที่มีอยูใหคำปรึกษา

แนะนำกับคณะครูและบุคลากรในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีการเขารวมประชุมอบรมสัมมนารวมกัน 

พูดคุยเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูกับผูบริหารตางสถานศึกษา เพ่ือนำมาประยุกตใชในสถานศึกษาของตนเอง 

และ (4) ดานการทำงานเปนทีม (Team work) ควรสงเสริม สนับสนุน สรางความตระหนักในการทำงาน

รวมกันเปนทีม โดยผูบริหารสถานศึกษาคอยใหคำปรึกษาแนะนำชวยเหลือ โดยใชทฤษฎีการบริหารแบบ

มีสวนรวม และรับฟงขอเสนอแนะจากบุคลากรในสถานศึกษา 

  พัชนียา ราชวงษ และ อำนวย ทองโปรง (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะของ

ผูบริหารสถานศึกษาในยุคปกติใหม (New Normal) ตามการรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษาในยุคปกติใหม (New Normal) ตามการรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 และ 2) เปรียบเทียบสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในยุคปกติใหม 

(New Normal) ตามการรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 

จำแนกตามระดับการศึกษา ขนาดสถานศึกษา และประสบการณการทำงาน กลุมตัวอยางคือ ครูท่ี

ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 ปการศึกษา 

2564 จำนวน 278 คน ผลการวิจัยปรากฎดังนี้ 1) ครูมีการรับรูตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาใน

ยุคปกติใหม (New Normal) สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 ทั้งใน

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาใน                

ยุคปกติใหม (New Normal) ตามการรับรูของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สระบุรี เขต 1 พบวา ครูที ่มีระดับการศึกษาขนาดสถานศึกษา และประสบการณการทำงานตางกัน                   

มีการรับรูตอสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในยุคปกติใหม (New Normal) สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 

  ณัฐธิดา หมอทอง (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการใชแรงจูงใจของ

ผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนรัตนบุรี 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาการ

ใชแรงจูงใจของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนรัตนบุรี 2) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนรัตนบุรี 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชแรงจูงใจของผูบริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนรัตนบุรี การวิจัยนี้ 

เปนการวิจัยเชิงสำรวจ ประชากรเปนบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนรัตนบุรี จำนวน 150 คน กำหนด
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กลุมตัวอยางโดยใชตารางของ Krejcie and Morgan จำนวน 108 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย เครื่องมือ

ที่ใชเก็บรวมรวบขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับท่ีมีคาความเชือ่ม่ันเทากับ .97 

สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน ผลการวิจัยพบวา 1) การใชแรงจูงใจของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก                  

3) ความสัมพันธระหวางการใชแรงจูงใจของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทางการศึกษา มีความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ดานการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดานความสำเร็จของงาน ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ 

ดานนโยบาย การบริหารงาน ดานการนิเทศ ดานสภาวะการทำงาน และดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 

มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานเงินเดือนคาตอบแทน 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในระดับปานกลาง อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  อัญชลี ไหมทอง (2565) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะหสมรรถนะผูบริหารการศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในยุคพลิกผัน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษา

สภาพการจัดการศึกษาในยุคพลิกผัน 2) ศึกษาและวิเคราะหสมรรถนะผูบริหารการศึกษาสังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาในยุคพลิกผัน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสัมภาษณก่ึงโครงสรางท่ีมี

การกำหนดคำถามไวลวงหนา ซึ่งเปนคำถามปลายเปด ผูใหขอมูลการวิจัยเปนกลุมบุคคลที่มีคุณสมบัติเฉพาะ

ตามการบริหารงาน แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก กลุมผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะ กลุมผูเชี่ยวชาญดานการ

บริหารการศึกษา และ ผูกลุมเชี่ยวชาญดานวิชาการ รวมจำนวน 9 คน ทำการวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา 

เพื่ออธิบายความสอดคลองระหวางสมรรถนะผูบริหารการศึกษาเพื่อการจัดการศึกษาในยุคพลิกผันกับ

ประสบการณของผูใหขอมูลการวิจัย ผลการวิจัยพบวา สภาพการจัดการศึกษาในยุคพลิกผันเปลี่ยนแปลง 

บทบาทของครูผูสอน บทบาทของหองเรียน บทบาทของผูเรียน บทบาทการวัดประเมินผล บทบาทการ

วางกรอบนโยบายการศึกษา ผูบริหารการศึกษาตองมีมุมมองในการวางกรอบนโยบายท่ีครอบคลุมทุกมิติ 

1) มิติของการขับเคลื่อนประเทศ 2) มิติคุณภาพของการศึกษา 3) มิติในดานโอกาสทางการศึกษา และ 

4) มิติของการบริหารจัดการศึกษา และสมรรถนะผูบริหารการศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาในยุคพลิกผัน ที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ ประกอบไปดวย 1) สมรรถนะดานเทคโนโลยี 2) สมรรถนะ

ดานภาษา 3) สมรรถนะดานคุณธรรม จริยธรรม 4) สมรรถนะดานการแกไขปญหา 5) สมรรถนะดานการ

บริหารงานที่ดี 6) สมรรถนะการคิดเชิงกลยุทธและนวัตกรรม 7) สมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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8) สมรรถนะการมีความคิดรวบยอด 9) สมรรถนะของการสรางแรงบันดาลใจ 10) สมรรถนะของการท่ี

จะเคลื่อนไหวไดอยางงายและรวดเร็ว 

  ธวัชชัย แสนดวง (2565) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล              

ตอการบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

จังหวัดชลบุรี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาการ

บริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษากับ

การบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 และ 4) สรางสมการพยากรณ สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาท่ี

สงผลตอการบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

จังหวัดชลบุรี กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จังหวัดชลบุรี ปการศึกษา 2563 กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย                 

ใชตารางของ Krejcie and Morgan จำนวน 346 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษาและ                    

ครูผู สอนมีความคิดเห็นเกี ่ยวกับสมรรถนะผู บริหารสถานศึกษา โดยรวมเห็นดวยอยูในระดับมาก                          

2) ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 

โดยรวมเห็นดวยอยูในระดับมาก 3) สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 

มีความสัมพันธกันในเชิงบวกอยูในระดับสูงมาก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4) สมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอการบรหิารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 05  

 2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  Eichinger & Lombardo (2013) (อางถึงใน พิชญประไพ ทิพากรเกียรติ, 2560) ไดศึกษา

สมรรถนะของผูอำนวยการสถานศึกษา พบวา ผูที่จะไดรับการคัดเลือกดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา 

ตองมีสมรรถนะ ดังตอไปนี้ 1) มีทักษะดานหนาที่หรือเทคนิค (functional technical skill) 2) การจูงใจ 

ผูอื่น (motivation others) 3) ความซื่อสัตยและความนาเชื่อถือ (integrity and trust) 4) การเห็นคุณคา

ของความแตกตาง (valuing diversity) 5) ทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal skill 

6) การจัดการและการมีมาตรูฐานในการทำงาน (managing and measuring work) 7) การขับเคลื่อน

เพื่อผลลัพธ (drive for results) 8) การแนะนำผูอื่น (directing others) 9) การจัดการวิสัยทัศนและ

วัตถุประสงค (managing vision and purpose) 10) การจัดลำดับความสำคัญ (priority setting)              

11) คุณภาพในการตัดสินใจและการแกปญหา (decision quality and problem) และ 12) ความกลา

ในการบริหารจัดการ (managerial courage) 

  Muller &Turner (2010) ไดศ ึกษาวิจ ัยเร ื ่อง สมรรถนะภาวะผู นำของผ ู จ ัดการ

โครงการที่ประสบความสำเร็จ ผลการวิจัยพบวา ผูจัดการโครงการที่ประสบความสำเร็จมีสมรรถนะ
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ภาวะผูนำแตกตางกันไปข้ึนอยูกับประเภทโครงการ ความชับซอนของงาน เปาหมายการมีสวนรวม โดย

สมรรถนะท่ีใชสวนใหญ คือ การคิดและแกไข การบริหารจัดการ และความฉลาดทางอารมณ ตามลำดับ 

  Hassel & Hassel (2005) (อางถึงใน พิชญประไพ ทิพากรเกียรติ, 2560) ไดศึกษา

สมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาที่ประสบความสำเร็จสูง และมีแนวคิดที่นำไปสูองคความรูในเรื่อง

สมรรถนะของผูบริหาร ดังนี้ 1) การเคลื่อนไหวเพื่อผลลัพธ (driving for results) 2) ความสามารถใน

การแกไขปญหา (solving problems) 3) การแสดงออกถึงความมั่นใจ (showing confidence) และ 

4) การแสดงความมีอิทธิพลตอผูอื ่น (influencing others) และการเริ่มตนของความสำเร็จ คือ การ

บรรลุปาหมายสวนใหญท่ีผูนำจะใชเพ่ือการผสานสัมพันธผูนำเหลานั้น จะไมมุงเล็งไปท่ีทักษะการพัฒนา

ผูปฏิบัติงานชวงนอกเวลางาน แมวาสิ่งนี้จะมีความจำเปนภายหลังก็ตามนั้นคือ การใชอำนาจในการ

ดำเนินงานระหวางองคกรในความจำเปนระยะสั้นในบริบทของโรงเรียน พฤติกรรมการแสดงความสามารถนั้น

อาจรวมไปถึงการใชทักษะอำนาจกับบุคคลเพ่ือจูงใจครู ผูปกครอง และนักเรียนเก่ียวกับภาระหนาท่ีใหม

ของโรงเรียน การพูดคุยกับผูปฏิบัติงานแบบสวนตัว รวมถึงนักเรียนหรือผูปกครองผูที่ตองการเปลี่ยนแปลง

การดำเนินงานของโรงเรียน แมวาผูนำเหลานั้นจะมีทักษะสวนบุคคลอยางดีเยี่ยม แตพวกเขาเหลานั้น    

จะเสียสละความสัมพันธระยะยาว ถามีความจำเปนท่ีตองทำเพ่ือบรรลุถึงผลการเรียนรู 

  Marnom (2002) (อางถึงใน พิชามญชุ ลาวชัย, 2562) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การกำหนด

สมรรถนะหลักของผูบริหารและบุคคลที่เกี ่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษา ภายใตขอกำหนด             

ของสวนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการแกไขตามคำแนะนำจากการประชุมรวมมือของบุคคล 

ผูเชี ่ยวชาญระดับชาติ และนำไปทดลองใชอีกครั ้ง เพื่อขอคำแนะนำในการจัดลำดับในการสำรวจ

ระดับชาติ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะหลักสำหรับผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา

ตามท่ีกำหนด จำนวน 18 สมรรถนะ ไดแก สมรรถนะดานการบริหาร การรับบุคคล การแนะนำหลักสูตร

ทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาชวยเหลือการติดตามและประเมินผล การจัดทำของบประมาณ

สารสนเทศ ความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนำการมีวิสัยทัศน การจูงใจ กรวางแผน การพัฒนา

อาชีพ ความสัมพันธกับชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลยี 

  Ham lin (1990) (อางถึงใน พิชญประไพ ทิพากรเกียรติ, 2560) ไดศึกษาวิจัยเรื ่อง

สมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจยัพบวา คุณลักษณะที่เปนสมรรถนะของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบดวย 1) การแสดงออกถึงความสนใจและมีสวนรวมกับทีมงาน 2) มีบุคลิก 

ลักษณะที่ดีในการจัดการองคการ 3) แสดงออกถึงการรักษามาตรฐานของงาน โดยการติดตามอยาง

ใกลชิด ใหการชวยเหลือบุคลากรเมื่อมีความจำเปน 4) ใหแนวทางกำลังใจและสนับสนุนผูรวมงาน                    

5) ปรึกษาหารือรวมกันกับคณะทำงานในการตัดสินใจยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีสวนรวม 
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6) ตื่นตัวความเปลี่ยนแปลง ดานนวัตกรรมและพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลท่ีตอตานสิ่งใหมๆ 

จนเกิดความสมดุล 7) มีประสิทธิผลในการมอบหมายงาน 

  Ozcelik & Ferman (2006) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ สมรรถนะที่เปนสวนหนึ่งในการ

จัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผลลัพธและความสำคัญในการทำงานในประเทศตุรกี บทความนี้เปนการ

ตรวจสอบจุดหมายของสมรรถะที่มีสวนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 

Management: HRM) ในองคการ รวมทั้งการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของตามมุมมอง

ตางๆ ในเรื่องของสมรรถนะ จากการสรางทฤษฎีกอนหนานี้และหลักฐานท่ีสังเกตไดบางอยาง กรอบของ

สมรรถะใหมไดมีการพัฒนาดีข้ึน จุดมุงหมายท่ีสำคัญของการวิจัยเนนการยืนยันการนำสมรรถนะไดใชใน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทักษะ และอุปนิสัยในองคการตางๆ สิ่งที่คนพบในการศึกษาครั้งนี้มีสิ่งท่ี                   

ทาทายเปาหมายการพัฒนาสมรรถะที่แตกตางของบุคคล และความแตกตางทางวัฒนธรรมการทำงาน

ของแตละทองถิ่น และประเทศ อยางไรก็ตาม หากมีการจัดการที่เหมาะสม สมรรถนะก็สามารถสราง

เสริมงาน และมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุไดท้ังความตองการ ขององคการและบุคคล 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา นับวาเปนผูท่ีมี

ความสำคัญตอการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาเปนอยางมาก ฉะนั้นสมรรถนะของผูบริหารจึงมี

ความสำคัญเปนอยางมากตอการบริหารสถานศึกษา เพราะการที่ผูบริหารจะจัดการศึกษาใหประสบ

ผลสำเร็จไดนั้น ผูบริหารจะตองเปนผูมีความรู ความสามารถ เขาใจในหลักการบริหารหรือการจัดการ 

ตลอดจนมีทักษะในการบริหารหรือจัดการ จากการสังเคราะหองคประกอบสมรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษา พบวา ผูบริหารมีสมรรถนะคือ ดานความรู ดานทักษะ ดานแรงจูงใจ ซึ่งมีความสำคัญตอ

การบริหารใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนในการพัฒนาสถานศึกษา 
 
 



บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

 3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3.3  การสรางและการตรวจประเมินคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 3.4  การเก็บรวบรวบขอมูล 

 3.5  สถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 3.1.1 ประชากรท่ีใชในการตอบแบบสอบถาม ไดแก ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี จำนวน 1,214 คน จำแนกเปน 

  โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 17 คน 

  โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 274 คน 

  โรงเรียนขนาดใหญ จำนวน 114 คน 

  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ จำนวน 809 คน 

  กลุมตัวอยาง ไดแก ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที

การศึกษาสระบุรี จำนวน 315 คน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ใชการวิเคราะหองคประกอบดวยโปรแกรม

สำเร็จรูป ซึ่งเปนการวิเคราะหดวยสถิติขั้นสูง ซึ่ง Hair et al. (2006) แนะนำใหใชขนาดกลุมตัวอยาง

อยางนอย 5 - 20 คน ตอ 1 พารามิเตอร และตองไมต่ำกวา 100 ในรูปแบบการวัด ดังนั้น ขนาดกลุม

ตัวอยางควรมี 175 - 700 คน ในการวิจัยผูวิจัยเลือกใช ขนาดกลุมตัวอยาง จำนวน 9 เทาของจำนวน

พารามิเตอร และสำหรับการวิจัยในครั้งนี้จึงไดกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง 315 คน เพื่อใหครอบคลุม

กลุมประชากรท้ังหมด  
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ตารางท่ี 3.1 กลุมตัวอยางครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 สระบุรี จำนวน 315 คน 

ขนาดสถานศึกษา จำนวน 

โรงเรียนขนาดเล็ก 4  คน 

โรงเรียนขนาดกลาง 71  คน 

โรงเรียนขนาดใหญ 30  คน 

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 210  คน 

รวม 315  คน 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ คือ 

 3.2.1 แบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบสมรรถนะผู บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ซ่ึงแบงออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้ 

  1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคำตอบเปนแบบตัวเลือกที่กำหนด

คำตอบไวให ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา อายุ และ ประสบการณในการทำงาน 

  2) แบบสอบถามที่มีขอคำถามเพื ่อสอบถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับองคประกอบ

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มีลักษณะของ

เครื่องมือ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบของ LIkert (Likert Type) 5 ระดับ 

โดยกำหนดเกณฑ ดังนี้ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561)  

   5  หมายถึง  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ มากท่ีสุด  

   4  หมายถึง  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ มาก  

   3  หมายถึง  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ ปานกลาง  

   2  หมายถึง  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ นอย  

   1  หมายถึง  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

  

3.3 การสรางและการตรวจประเมินคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดดำเนินการตามลำดับ ดังนี้ 

 3.3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ในเรื่ององคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี จากนักวิชาการ จำนวน 8 คน ผูวิจัย
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ตองการที่จะศึกษาองคประกอบดานสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดสระบุรี โดยใชแนวคิด

ตามแนวทาง 

 3.3.2 กำหนดนิยามศัพทเพ่ือสรางแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 3.3.3 สรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

 3.3.4 จัดทำ ราง แบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาตรวจ

แกไขเนื้อหาและขอเสนอแนะและสำนวนภาษาท่ีใช ตลอดจนความถูกตองเหมาะสมตามจุดมุงหมายของ      

การวิจัย 

  3.3.5 นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

และนำเสนอผูเชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน เพื่อตรวจประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เลือกขอคำถามที่มี

คาตั้งแต 0.6 - 1 

  3.3.6 นำแบบสอบถามไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน โดย

การตรวจสอบความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ ์แอลฟาของ 

Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

  3.3.7 จัดทำแบบสอบถามฉบับจริง เพ่ือนำไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 

 

3.4 การเก็บรวบรวบขอมลู 

 การเก็บรวบรวบขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 

 3.4.1 ติดตอขอจัดทำหนังสือราชการจากคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ถึงผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

เพื่อขอความความอนุเคราะหเก็บรวมรวบขอมูลจากครู โดยผาน Google Form และอำนวยความสะดวก

ใหกับโรงเรียน  

 3.4.2 รวบรวมแบบสอบถามที่ไดการตอบกลับจากโรงเรียนทุกโรงเรียน ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี คิดเปนรอยละ 100 และตรวจสภาพแบบสอบถามวาผูใหขอมูล

ถูกตองครบถวนหรือไม เพ่ือนำมาจัดเรียงและวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตอไป 

 

3.5 สถติิและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลแนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ใชโปรแกรมสำเร็จรูปเพ่ือ

วิเคราะหคาสถิติตางๆ ดังนี ้

 3.5.1 วิเคราะหองคประกอบสมรถถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี 
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  ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของครูที่ตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา 

อายุ และ ประสบการณในการทำงานครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี โดยการหาคาความถ่ีรอยละ 

  ตอนท่ี 2 องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี เปนแบบมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ คาเฉลี่ยเลขคณิต และ

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นำเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคำบรรยาย โดยหาคาเฉลี่ย (x�) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายขอ รายดาน และโดยรวม โดยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูป 

แปลความหมายตามเกณฑโดยใชคาเฉลี่ยกลาง (Midpoint) ดังนี้ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561) 

  คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ มากท่ีสุด  

  คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ มาก 

  คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ ปานกลาง  

  คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ นอย  

  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50  เห็นดวยกับสมรรถนะ อยูในระดับ นอยท่ีสุด 

 3.5.2 วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี เพื่อตรวจสอบหาความสอดคลองระหวางกรอบแนวคิดเบื้องตน               

ขององคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบรุี 

โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่ง วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง การ

ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนี้ (ยุทธ ไกรวรรณ, 2556) 

  1) คาสถิติไคสแควร (Chi-Square Statistics) ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวา ฟงกชั่น

ความกลมกลืนมีคาเปนศูนยหรือไม ถาคาไคสแควรมีคาต่ำมาก ยิ่งมีคาใกลศูนยมากเทาไรก็ยิ่งดี คา p                

มีคามากกวา .05 แสดงวา โมเดลสมการโครงสรางสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  

  2) คาไคสแควรสัมพันธ (Chi-Square/df หรือ CMIN/df) คา CMIN/df ตองนอยกวา 3 

และถาคา CMIN/df ยิ่งมีคาใกล 0 มากเทาไร แสดงวา โมเดลสมการโครงสรางสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ 

  3) ดัชนีรากท่ีสองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณคา (Root 

Mean Square Error of Approximate: RMSEA) ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวาฟงกชั่นความกลมกลืน

มีคาเปนศูนยหรือไม โดยนำคาองศาความเปนอิสระมาปรับแก โดยคา RMSEA จะตองมีคาต่ำกวา 0.08 

ถาคาดัชนี RMSEA ยิ่งมีคาใกล 0 มากเทาไร แสดงวาโมเดลนั้นมีคาความคลาดเคลื่อนยิ่งนอย โมเดลจึงมี

ความกลมกลืนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากยิ่งข้ึน 
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  4) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ใชคาไคสแควรใน

การเปรียบเทียบระดับความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลสองโมเดล ดัชนี GFI 

ตองมากกวา 0.90 และถาคา GFI ยิ่งมีคาใกล 1 มากเทาไร แสดงวา โมเดลนั้นยิ่งมีความกลมกลืน

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากข้ึนเทานั้น 

  5) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit Index-

AGFI) เม่ือนำดัชนี GFI มาปรับแกโดยคำนึงถึงขนาดขององศาความอิสระ จำนวนตัวแปร และขนาดของ

กลุมตัวอยางจะไดคาดัชนี AGFI ซึ่งมีคุณสมบัติเชนเดียวกับดัชนี GFI คาดัชนี AGFI ตองมากกวา 0.90 

และถาคา AGFI ยิ่งมีคาใกล 1 มากเทาไร แสดงวา โมเดลนั้นยิ่งมีความกลมกลืนสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษมากข้ึนเทานั้น 

  6) คาดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (Comparative Fit Index: CFI) 

คา CFI อยูระหวาง 0 และ 1 และหากคา CFI มีคาดัชนี มากกวา 0.90 เปนระดับท่ีโมเดลควรถูกยอมรับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ในครั้งนี้ เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน

ในการนำเสนอ และการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกำหนดสัญลักษณและอักษรยอ

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

 

4.1 สัญลักษณและอักษรยอที่ใชแทนคาสถิติในการวิเคราะหขอมูล 

 x� แทน คาเฉลี่ย (mean) 

 S.D. แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 C.V. แทน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

 Sk แทน คาความเบ (Skewness) 

 Ku แทน คาความโดง (Kurtosis) 

 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  

    (Pearson’s product moment correlation coefficient)  

  แทน ความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) 

  แทน คาเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance Extracted) 

 R2 แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ (squared multiple correlation)  

 2 แทน คาสถิติไค-สแควร (chi - square)  

  แทน คาไค-สแควรสัมพัทธ 

 df แทน องศาอิสระ (degree of freedom) 

  แทน น้ำหนักองคประกอบ (factor loading) 

 SE แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 

 FS แทน คาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ 

 CFI แทน ดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืนเชิงสัมพัทธ    

   (Comparative Fit Index) 

 GFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเหมาะสม  

   (Goodness of fit index) 
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 AGFI  แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคลองเหมาะสมท่ีปรับแกแลว  

    (Adjusted goodness of fit index) 

 RMR   แทน ดัชนีรากท่ีสองของคาเฉลี่ยกำลังสองของสวนเหลือ  

    (Root Mean Square Residual) 

 RMSEA แทน ดัชนีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร 

    (Root mean square error of approximation) 

 NFI   แทน ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ (Normed Fit Index) 

 IFI  แทน ดัชนีความสอดคลองท่ีเพ่ิมข้ึน (Incremental Fit Index) 

 RFI  แทน ดัชนีเปรียบเทียบโมเดล (Relative Fit Index) 

      อักษรยอท่ีใชแทนองคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

  CCE แทน  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

  KL แทน  ดานความรู วัดจากองคประกอบยอย 4 องคประกอบ  

 At แทน  ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

 U แทน  ความเขาใจ 

 S แทน  ความเชี่ยวชาญ 

 O แทน  การจดัระบบและประมวลผล 

  SK แทน  ดานทักษะ วัดจากองคประกอบยอย 5 องคประกอบ  

 M แทน  เทคนิควิธี 

 H แทน  มนุษยสัมพันธ 

 I แทน  ความคิดรวบยอด 

 D แทน  การตัดสินใจ 

 T แทน  การบริหารเวลา 

 MT แทน  ดานแรงจูงใจ วัดจากองคประกอบยอย 6 องคประกอบ  

 Ex แทน  ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต 

 G แทน  ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

 De แทน  ความตองการพัฒนา 

 A แทน  ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ 

 P แทน  ความตองการในอำนาจ 

 En แทน  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 4.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะหขอมูลขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ ระดับการ 

ศึกษา อายุ และประสบการณในการทำงาน โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) 

ตามตารางท่ี 4.1   

 

ตารางท่ี 4.1 จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร 

 สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี จำแนกตามเพศ อายุ  

 ระดับการศึกษา และประสบการณในการทำงาน  

(n=315) 

ขอมูลท่ัวไป 
 

จำนวน (คน) รอยละ 

เพศ 1. ชาย 53 16.8 
 

2. หญิง 262 83.2 
 

รวม 315 100 

อายุ 1. ไมเกิน 30 ป 147 46.7 
 

2. 31--39 ป 65 20.6 
 

3. 40-49 ป 76 24.1 
 

4. 50 ป ข้ึนไป 27 8.6 
 

รวม 315 100 

ระดับการศึกษา 1. ปริญญาตร ี 272 86.3 
 

2. ปริญญาโท 43 13.7 
 

3. ปริญญาเอก 0 0 
 

รวม 315 315 

ประสบการณในการทำงาน 1. ไมเกิน 5 ป 73 23.8 
 

2. 6-10 114 36.2 
 

3. 11-15 65 20.6 

 4. 16 ปข้ึนไป 61 19.4 
 

รวม 315 100 
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  จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเปนเพศหญิง 262 คน คิดเปน 

รอยละ 83.2 อายุไมเกิน 30 ป 147 คน คิดเปนรอยละ 46.7 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 272 คน คิดเปน

รอยละ 86.3 และมีประสบการณในการทำงาน 6-10 ป 114 คน คิดเปนรอยละ 36.2 

 4.2.2 ผลการวิเคราะหเพ่ือตอบคำถามตามวัตถุประสงค 

  การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแสดงผลการวิเคราะหไดดังนี้ 1) ผลการศึกษา

องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี และ 

2) ผลการยืนยันองคประกอบที่เหมาะสมของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มีรายละเอียดดังนี้ 

  1) ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

  ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี เปนไปตามตารางท่ี 4.2  

 

ตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

  

องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

สระบุร ี

องคประกอบยอยสมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

สระบุร ี

1. ความรู 

             

1.1 ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

1.2 ความเขาใจ 

1.3 ความเชี่ยวชาญ 

1.4 การจดัระบบและประมวลผล 

2. ทักษะ 2.1 เทคนิควิธ ี

2.2 มนุษยสัมพันธ 

2.3 ความคิดรวบยอด 

2.4 การตัดสินใจ 

2.5 การบริหารเวลา 
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ตารางท่ี 4.2 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 

 การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (ตอ) 

 

    ตอนที่ 2 องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี รายดาน 

องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 
x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ความรู 4.43 .53 มาก 2 

2. ทักษะ 4.42 .53 มาก 3 

3. แรงจูงใจ 4.56 .52 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.47 .51 มาก - 

  

   จากตารางท่ี 4.3 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.47, S.D.=.51) เมื่อพิจารณา

รายดานพบวา แรงจูงใจ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.56, S.D.=.52) รองลงมา ความรู (x� =4.43, S.D.=.53) 

และทักษะ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.42, S.D.=.53) 

 

 

องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

สระบุรี 

องคประกอบยอยสมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

สระบุรี 

3. แรงจูงใจ 

 

 

 

 

 

3.1 ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต 

3.2 ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

3.3 ความตองการการพัฒนา 

3.4 ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ  

3.5 ความตองการในอำนาจ 

3.6 ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความรู 

 ความรู (KL) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ความสามารถเชิงปฏิบัติ (At) 4.46 .53 มาก 1 

2. ความเขาใจ (U) 4.41 .57 มาก 4 

3. ความเชี่ยวชาญ (S) 4.43 .65 มาก 3 

4. การจัดระบบประมาลผล (O) 4.43 .56 มาก 2 

รวม 4.43 .58 มาก - 

 

  จากตารางที่ 4.4 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ดานความรู ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.43, S.D.=.58) 

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความสามารถเชิงปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x� =4.46, S.D.=.53) รองลงมา 

ความเชี่ยวชาญ (x� =4.43, S.D.=.65) และความเขาใจ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.41, S.D.=.57) 

 

ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความสามารถเชิงปฏิบัติ  

 ความสามารถเชิงปฏิบัติ (At) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการศึกษาคนควาหรือ

ฝกอบรม 4.46 .67 มาก 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการแกปญหาปรับตัวอยาง

รวดเร็วทันสถานการณปจจุบัน 4.46 .59 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการนำสิ่งท่ีคนควาหรือ

ประสบการณมาปรับใชกับสถานศึกษา 4.45 .67 มาก 5 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความเชี่ยวชาญการ

บริหารงานในฝายตางๆ ในสถานศึกษา 4.40 .68 มาก 6 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดทิศทาง     

การบริหารสถานศึกษาของตน 4.51 .66 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความสามารถเชิงปฏิบัติ (ตอ) 

 ความสามารถเชิงปฏิบัติ (At) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตามขาวสาร 

นโยบายการศึกษาและสงเสริมประสิทธิภาพครู

ในโรงเรียน 4.47 .66 มาก 2 

รวม (At) 4.46 .53 มาก - 

 

  จากตารางที่ 4.5 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความสามารถเชิงปฏิบัติ ในภาพรวมอยู ในระดับ (x� =4.46, 

S.D.=.53) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดทิศทางการบริหารสถานศึกษา

ของตน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.51, S.D.=.66) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตามขาวสาร 

นโยบายการศึกษา และสงเสริมประสิทธิภาพครูในโรงเรียน (x� =4.47, S.D.=.66) และผู บริหาร

สถานศึกษามีความเชี่ยวชาญการบริหารงานในฝายตางๆ ในสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด (x� =4.40, 

S.D.=.68) 

 

ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความเขาใจ 
 ความเขาใจ (U) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษารูขีดความสามารถของคน                   

ในองคกร 4.31 .70 มาก 6 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความรูเก่ียวกับบริบทของ

สถานศึกษาและชุมชน 4.42 .67 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดการและสรางสมดุล

ของทักษะความสามารถของคนในองคกรให

เหมาะสมกับสถานศึกษา 4.41 .68 มาก 4 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีจิตวิทยาในการบริหาร

สถานศึกษา 4.39 .71 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความเขาใจ (ตอ) 

 ความเขาใจ (U) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถจัดการกับปญหา                   

ในการทำงาน 

4.46 .67 มาก 1 

6.  ผูบริหารสถานศึกษามีความยืดหยุนในการทำงาน 4.45 .67 มาก 2 

รวม (U) 4.41 .57 มาก - 

 

  จากตารางที่ 4.6 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความเขาใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.41, S.D.=.57) 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาสามารถจัดการกับปญหาในการทำงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x� =4.46, S.D.=.67) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีความยืดหยุนในการทำงาน (x� =4.45, S.D.=.67)                    

และผูบริหารสถานศึกษารูขีดความสามารถของคนในองคกร มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.31, S.D.=.70) 

 

ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความเชี่ยวชาญ 
 ความเชี่ยวชาญ (S) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการท่ีมี

ประสิทธิภาพ 4.42 .68 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการแกปญหา

ในการทำงานไดอยางชำนาญ 4.42 .65 มาก 3 

3. ผูบริหารสถานศึกษาเขาใจมาตรฐานวิชาชีพท่ี

ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 4.47 .66 มาก 1 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาท

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.46 .67 มาก 2 

5. ผูบริหารสถานศึกษามียุทธวิธีและเทคนิคในการ

บริหารจัดการงานท่ีไมสลับซับซอน 4.42 .68 มาก 4 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางนวัตกรรมดิจิทัล             

เพ่ืออำนวยความสะดวกแกครูในการทำงาน 4.39 .73 มาก 6 

รวม (S) 4.43 .65 มาก - 
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  จากตารางที่ 4.7 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความเชี่ยวชาญ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.43, S.D.=.65) 

เมื ่อพิจารณารายดานพบวา ผูบริหารสถานศึกษาเขาใจมาตรฐานวิชาชีพที่ขาราชการและบุคลากร

ภาครัฐ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.47, S.D.=.66) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติหนาที่ตาม

บทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ (x� =4.46, S.D.=.67) และผูบริหารสถานศึกษามีการสรางนวัตกรรม

ดิจิทัลเพ่ืออำนวยความสะดวกแกครูในการทำงาน มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.39, S.D.=.73) 

 

ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี การจัดระบบประมวลผล  
 การจัดระบบประมวลผล (O) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางสมดุลของ

ความสามารถคนในองคกรใหเหมาะสมกับ 

สถานการณ 4.42 .69 มาก 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนมืออาชีพ                                

ในการทำงานตามแผนท่ีกำหนด 4.45 .66 มาก 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการบูรณาการความรู                        

ในแตละสาขา 4.40 .67 มาก 6 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีกระบวนการคิดเปรียบเทียบ 4.41 .67 มาก 5 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีการเชื่อมโยงกับความรูอ่ืน      

และนำไปใชประโยชน 4.44 .66 มาก 3 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผน และการจัดการ

อยางเปนระบบ 4.46 .68 มาก 1 

รวม (O) 4.43 .56 มาก - 

 

  จากตารางที่ 4.8 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสระบุร ีการจัดระบบประมาลผล ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.43, 

S.D.=.56) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผน และการจัดการอยางเปน

ระบบ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.46, S.D.=.68) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนมืออาชีพใน

การทำงานตามแผนที่กำหนด (x� =4.45, S.D.=.66) และผูบริหารสถานศึกษามีการบูรณาการความรูใน

แตละสาขา มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.40, S.D.=.67) 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ทักษะ 

 ทักษะ (SK) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. เทคนิควิธี (M) 4.38 .53 มาก 4 

2. มนุษยสัมพันธ (H) 4.50 .56 มาก 1 

3. ความคิดรวบยอด (I) 4.42 .58 มาก 3 

4. การตัดสินใจ (D) 4.42 .57 มาก 2 

5. การบริหารเวลา (T) 4.38 .53 มาก 5 

รวม (SK) 4.42 .55 มาก - 
 

  จากตารางที่ 4.9 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ดานทักษะ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.42, S.D.=.55)  

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา มนุษยสัมพันธ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x� =4.50, S.D.=.56) รองลงมา ความคิด

รวบยอด (x� =4.42, S.D.=.58) และการบริหารเวลา มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.38, S.D.=.53) 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี เทคนิควิธ ี
 เทคนิควิธ ี(M) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหารจัดการ 4.35 .66 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการบุคคลให

เหมาะสมกับงาน 4.33 .68 มาก 6 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีความชำนาญหรือเชี่ยวชาญในการ

บริหารสถานศึกษา 4.36 .67 มาก 4 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะการบริหารงานในฝายตางๆ 4.37 .67 มาก 3 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 4.44 .62 มาก 1 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการท่ีเหมาะสมให 

ผูใตบังคับบัญชาทำ 4.40 .68 มาก 2 

รวม (M) 4.38 .53 มาก - 
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  จากตารางท่ี 4.10 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี เทคนิควิธี ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.38, S.D.=.53)  
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

(x� =4.44, S.D.=.62) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการที่เหมาะสมใหผูใตบังคับบัญชาทำ (x� =4.40, 

S.D.=.68) และผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการบุคคลใหเหมาะสมกับงาน มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

(x� =4.33, S.D.=.68) 

 

ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มนุษยสัมพันธ  
 มนุษยสัมพันธ (H) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามรถในการทำงาน

รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.49 .68 มาก 6 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จรยิธรรม 4.52 .62 มากท่ีสุด 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางความรวมมือ                  

ในองคกร 4.48 .69 มาก 7 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจถึงความรูสึก                  

ของผูรวมงาน 4.42 .76 มาก 8 

5. ผูบริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของทุกคน 4.53 .67 มากท่ีสุด 1 

6.  ผูบริหารสถานศึกษามีความจริงใจ มองโลกในแงดี 4.49 .69 มาก 5 

7. ผูบริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงบุคลิกภาพของ

ตนเองอยูเสมอ 4.51 .65 มากท่ีสุด 4 

8.  ผูบริหารสถานศึกษามีกระตุนคนอ่ืนในองคการใหมี

สวนรวมในการทำกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย 4.52 .64 มากท่ีสุด 3 

รวม (H) 4.50 .56 มาก - 

 

  จากตารางท่ี 4.11 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มนุษยสัมพันธ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.50, S.D.=.56)  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของทุกคน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.53, 

S.D.=.67) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีกระตุนคนอ่ืนในองคการใหมีสวนรวมในการทำกิจกรรมตางๆ 
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ใหบรรลุ (x� =4.52, S.D.=.64) และผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจถึงความรูสึกของผู ร วมงาน                  

มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.42, S.D.=.76) 

 

ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความคิดรวบยอด 
 ความคิดรวบยอด (I) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีเขาใจทุกลักษณะทุกข้ันตอน

ของงานอยางละเอียด 4.37 .67 มาก 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นความสัมพันธระหวาง

งานดานตางๆ ในองคการอยางชัดเจน 4.42 .65 มาก 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมงานอยางเปน

ระบบสารสนเทศ 4.40 .70 มาก 5 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนงานอยางเปน

ระบบ 4.42 .71 มาก 3 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีการประเมินผล และมีการ

ติดตามผลการทำงาน 4.50 .66 มาก 1 

รวม (I) 4.42 .58 มาก - 

 

  จากตารางท่ี 4.12 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความคิดรวบยอด ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.42, S.D.=.58)  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการประเมินผล และมีการติดตามผลการทำงาน                    

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.50, S.D.=.66) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนงานอยางเปน

ระบบ (x� =4.42, S.D.=.71) และผูบริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมงานอยางเปนระบบสารสนเทศ 

มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.40, S.D.=.70) 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี การตัดสินใจ  
 การตัดสินใจ (D) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและจำกัดขอบเขต               

ของปญหาไดอยางถูกตอง 4.41 .69 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการแกปญหาจากการผิดพลาด

ไดอยางทันทวงที 4.43 .63 มาก 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจอยางสรางสรรค 

และยึดความถูกตอง 4.42 .69 มาก 3 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกไข

ปญหา 4.41 .68 มาก 4 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีการทบทวนการตัดสินใจใน

สถานการณท่ีไมเคยเจอ ใหองคกรเกิดความเสียหาย

นอยท่ีสุด 4.46 .66 มาก 1 

รวม (D) 4.42 .57 มาก - 

 

  จากตารางท่ี 4.13 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี การตัดสินใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.42, S.D.=.57) 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการทบทวนการตัดสินใจในสถานการณที่ไมเคยเจอ 

ใหองคกรเกิดความเสียหายนอยที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.46, S.D.=.66) รองลงมา ผูบริหาร

สถานศึกษามีการแกปญหาจากการผิดพลาดไดอยางทันทวงที (x� =4.43, S.D.=.63) และผูบริหาร

สถานศึกษามีวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกไขปญหา มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.41, S.D.=.68) 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี การบริหารเวลา  
 การบริหารเวลา (T) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดลำดับงาน และการลำดับ

ความสำคัญของงาน 4.35 .73 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานไดอยาง

เหมาะสม 4.42 .65 มาก 1 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนลวงหนา 4.37 .70 มาก 4 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดระเบียบพ้ืนท่ีการทำงาน 4.38 .67 มาก 3 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนงานท่ีชัดเจน  4.39 .73 มาก 2 

รวม (T) 4.38 .53 มาก - 

 

  จากตารางท่ี 4.14 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี การบริหารเวลา ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.38, S.D.=.53)  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x� =4.42, S.D.=.65) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนงานที่ชัดเจน (x� =4.39, S.D.=.73) 

และผูบริหารสถานศึกษามีการจัดลำดับงาน และการลำดับความสำคัญของงาน มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

(x� =4.35, S.D.=.73) 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี แรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ (MT) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต (Ex) 4.57 .54 มากท่ีสุด 4 

2. ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (G) 4.53 .59 มากท่ีสุด 5 

3. ความตองการพัฒนา (De) 4.59 .55 มากท่ีสุด 2 

4. ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ (A) 4.61 .53 มากท่ีสุด 1 

5. ความตองการในอำนาจ (P) 4.50 .61 มาก 6 

6. ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (En) 4.58 .65 มากท่ีสุด 3 

รวม (En) 4.56 .58 มากท่ีสุด - 
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  จากตารางท่ี 4.15 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ดานแรงจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (x� =4.56, S.D.=.58)  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.61, S.D.=.53) 

รองลงมา ความตองการพัฒนา (x� =4.59, S.D.=.55) และความตองการในอำนาจ มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด 

(x� =4.50, S.D.=.61) 

 

ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการเก่ียวกับ 

 การดำรงชีวิต 
 ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต (Ex) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความพึงพอใจในการใชชีวิต 4.55 .69 มากท่ีสุด 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีสิ่งอำนวยความสะดวกในการ

บริหารงานท่ีเพียงพอ 4.58 .59 มากท่ีสุด 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีความพึงพอใจในรายไดท่ี

เหมาะสมกับตำแหนง 4.53 .65 มากท่ีสุด 5 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี 4.55 .63 มากท่ีสุด 3 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความตองการความปลอดภัย

ในชีวิตการงาน 4.62 .61 มากท่ีสุด 1 

รวม (Ex) 4.57 .54 มากท่ีสุด - 

 

  จากตารางท่ี 4.16 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต ในภาพรวมอยูในระดับ              

มากท่ีสุด (x� =4.57, S.D.=.54) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความตองการความ

ปลอดภัยในชีวิตการงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.62, S.D.=.61) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีสิ่งอำนวย

ความสะดวกในการบริหารงานที่เพียงพอ (x� =4.58, S.D.=.59) และผูบริหารสถานศึกษามีความพึงพอใจ 

ในรายไดท่ีเหมาะสมกับตำแหนง มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.53, S.D.=.65) 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการเก่ียวของสัมพันธ 

 กับบุคคลอ่ืน 
 ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (G) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีมิตรภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา 4.54 .70 มากท่ีสุด 2 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนผูนำ 4.61 .60 มากท่ีสุด 1 

3. ผูบริหารสถานศึกษามีความเมตตาธรรมตอ                   

เพ่ือนรวมงาน 4.53 .69 มากท่ีสุด 3 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดท่ียืดหยุน 4.53 .69 มากท่ีสุด 4 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีเขาใจในตัวบุคคล 4.51 .73 มากท่ีสุด 5 

6. ผูบริหารสถานศึกษายอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 4.47 .71 มาก 8 

7. ผูบริหารสถานศึกษามีความเอ้ือเฟอเผื่อแผตอเพ่ือน

รวมงาน 4.51 .67 มากท่ีสุด 6 

8. ผูบริหารสถานศึกษามีการลงโทษผูใตบังคับบัญชา

ดวยความเมตตา ไมใชดวยอารมณโกรธแคนสวนตัว 4.51 .69 มากท่ีสุด 7 

รวม (G) 4.53 .59 มากท่ีสุด - 

 

  จากตารางท่ี 4.17 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น ในภาพรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (x� =4.53, S.D.=.59) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนผูนำ 

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.61, S.D.=.60) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีมิตรภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา (x� =4.54, S.D.=.70) และผูบริหารสถานศึกษายอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน         

มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.47, S.D.=.71) 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการพัฒนา  
 ความตองการพัฒนา (De) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมพูนความรูของตนเอง

อยูเสมอ 4.58 .68 มากท่ีสุด 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเปาหมายในการ

บริหารจัดการสถานศึกษา 4.57 .61 มากท่ีสุด 6 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหสถานศึกษาเขารวม

ประกวดแขงขันในรายการแขงขันตางๆ ท่ีนำไปสู

การพัฒนาโรงเรียน 4.60 .62 มากท่ีสุด 2 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมครูใหมีการเลื่อน                

วิทยฐานะ 4.61 .63 มากท่ีสุด 1 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมกิจกรรมในผูเรียน                 

เกิดการเรียนรูตามความถนัด 4.58 .65 มากท่ีสุด 4 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหชุมชนมีสวนในการ

พัฒนาสถานศึกษา 4.59 .64 มากท่ีสุด 3 

รวม (De) 4.59 .55 มากท่ีสุด - 

 

  จากตารางท่ี 4.18 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการพัฒนา ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (x� =4.59, 

S.D.=.55) เมื ่อพิจารณารายดาน พบวา ผู บริหารสถานศึกษาสงเสริมครูใหมีการเลื ่อนวิทยฐานะ                      

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.61, S.D.=.63) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหสถานศึกษาเขารวม

ประกวดแขงขันในรายการแขงขันตางๆ ท่ีนำไปสูการพัฒนาโรงเรียน (x� =4.60, S.D.=.62) และผูบริหาร

สถานศึกษามีการกำหนดเปาหมายในการบริหารจัดการสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.57, S.D.=.61) 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการท่ีจะประสบ 

 ความสำเร็จ 
 ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ (A) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีความมุงม่ันและตั้งใจในการ

ปฏิบัติหนาท่ี 4.63 .62 มากท่ีสุด 2 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตามมาตรฐาน

วิชาชีพ 4.64 .55 มากท่ีสุด 1 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหมี

การพัฒนาตนเอง 4.61 .61 มากท่ีสุด 3 

4. ผูบริหารสถานศึกษาตัดสินใจปญหาตางๆ ได

แมนยำ 4.57 .63 มากท่ีสุด 5 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิด

แกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.59 .65 มากท่ีสุด 4 

รวม (A) 4.61 .53 มากท่ีสุด  

 

  จากตารางท่ี 4.19 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ ในภาพรวมอยูในระดับ

มากที่สุด (x� =4.61, S.D.=.53) เมื ่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตาม

มาตรฐานวิชาชีพ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.64, S.D.=.55) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีความมุงม่ัน

และตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ี (x �=4.63, S.D.=.62) และผูบริหารสถานศึกษาตัดสินใจปญหาตางๆ ได

แมนยำ มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.57, S.D.=.63) 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการในอำนาจ  
 ความตองการในอำนาจ (P) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

1. ผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

ในพฤติกรรมและทัศนคติของผูอ่ืน 4.49 .73 มาก 5 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจความเปนปจเจก

บุคคล 4.51 .56 มากท่ีสุด 2 

3. ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นวาอะไรคือ จุดแข็ง 

จุดออน ขององคกร 4.47 .68 มาก 6 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานใหตรงกับ

ความรูความสามารถของบุคลากร 4.50 .67 มาก 4 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง

องคกร 4.55 .63 มากท่ีสุด 1 

6. ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหาร

ความขัดแยงระหวางบุคคล 4.51 .65 มากท่ีสุด 3 

รวม (P) 4.50 .61 มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.20 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการในอำนาจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (x� =4.50, 

S.D.=.61) เมื ่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความกลาที ่จะเปลี ่ยนแปลงองคกร                   

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.55, S.D.=.63) รองลงมา ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหาร

ความขัดแยงระหวางบุคคล (x� =4.51, S.D.=.65) และผูบริหารสถานศึกษามองเห็นวาอะไรคือ จุดแข็ง 

จุดออน ขององคกร มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.47, S.D.=.68) 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการไดรับ 

 การยอมรับนับถือ  

 ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (En) x� S.D. ระดับ ลำดับท่ี 

ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (En)     

1. ผู บริหารสถานศึกษามีความตองการใหคนอื ่นเห็น

คุณคาและความสำคัญ 

4.57 .65 มากท่ีสุด 4 

2. ผูบริหารสถานศึกษามีการใหการยกยองประกาศเกียรติ

คุณใหเหมาะสมแกผูใตบังคับบัญชา 

4.61 .61 มากท่ีสุด 1 

3. ผู บริหารสถานศึกษามีน้ำใจกับเพื ่อนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชาในโอกาสอันสมควร 

4.60 .65 มากท่ีสุด 2 

4. ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 4.56 .66 มากท่ีสุด 5 

5. ผูบริหารสถานศึกษามีความรอบรูและขอมูลท่ีทันสมัย 4.58 .65 มากท่ีสุด 3 

รวม (En) 4.58 .65 มากท่ีสุด  

  

   จากตารางที ่ 4.21 พบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูใน

ระดับ  มากที่สุด (x� =4.58, S.D.=.65) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการใหการ

ยกยองประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสมแกผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (x� =4.61, S.D.=.61) 

รองลงมา ผู บริหารสถานศึกษามีน้ำใจกับเพื ่อนรวมงานและผู ใตบังคับบัญชาในโอกาสอันสมควร 

(x� =4.60, S.D.=.65) และผูบริหารสถานศึกษามีการสรางวิสัยทัศนท่ีกวางไกล มีคาเฉลี่ยต่ำท่ีสุด (x� =4.56, 

S.D.=.66) 

  2) องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุร ี

  (2.1) ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนขององคประกอบยอยท่ีไดจากตัวแปร 

          การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้เปนผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปร

สังเกตไดที่เปนองคประกอบยอยรวม 15 ตัว ที่ใชวัดตัวแปรแฝง 3 ตัว คือ ตัวแปรความรู (KL) ตัวแปร

ทักษะ (SK) และตัวแปรแรงจูงใจ (MT) เพื่อศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปร

สังเกตไดแตละตัว สถิติเบื้องตนท่ีใชไดแก คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คะแนนสูงสุด 

(Max) คะแนนต่ำสุด (Min) คาสัมประสิทธิการกระจาย (C.V.) คาความเบ (Skewness) คาความโดง 
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(Kurtosis) และคา Kolomogorov-Sminrnov เพ่ือตรวจสอบวา ตัวแปรมีลักษณะการแจกแจงแตกตาง

จากโคงปกติมากนอยเพียงใด 

          ผลการวิเคราะหการแจกแจกของตัวแปรความรู (KL) รวม 4 องคประกอบยอย 

คือ ความสามารถเชิงปฏิบัติ (At) ความเขาใจ (U) ความเชี่ยวชาญ (S) และการจัดระบบและประมวลผล (O) 

พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.41 (ความเขาใจ) ถึง 4.46 (ความสามารถเชิงปฏิบัติ) คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูระหวาง 0.47 ถึง 0.65 คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) มีคา 0.118 ถึง 

0.129 ตัวแปรที่มีการกระจายมากสุด คือ ความเขาใจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 0.129 

ตัวแปรทุกตัวการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และสวนใหญมีความโดง             

สูงกวาโคงปกติ (ความโดงมีคาบวก) 

    ผลการวิเคราะหการแจกแจกของตัวแปรทักษะ (SK) รวม 5 องคประกอบยอย 

คือ เทคนิควิธี (M) มนุษยสัมพันธ (H) ความคิดรวบยอด (I) การตัดสินใจ (D) และการบริหารเวลา (T) 

พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.38 (การบริหารเวลา) ถึง 4.50 (มนุษยสัมพันธ) คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยูระหวาง 0.53 ถึง 0.59 คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) มีคา 0.122 ถึง 0.135 

ตัวแปรที่มีการกระจายมากสุด คือ การบริหารเวลาโดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 0.135                 

ตัวแปรทุกตัวการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และสวนใหญมีความโดง 

สูงกวาโคงปกติ (ความโดงมีคาบวก) 

    ผลการวิเคราะหการแจกแจกของตัวแปรแรงจูงใจ (MT) รวม 6 องคประกอบยอย 

คือ ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต (Ex) ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น (G) ความ

ตองการพัฒนา (De) ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ (A) ความตองการในอำนาจ (P) และความ

ตองการไดรับการยอมรับนับถือ (En) พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.50 (ความตองการใน

อำนาจ) ถึง 4.61 (ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูระหวาง 

0.53 ถึง 0.59 คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) มีคา 0.116 ถึง 0.131 ตัวแปรที่มีการกระจายมากสุด 

คือ ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน โดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 0.131 ตัวแปร

ทุกตัวการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และสวนใหญมีความโดงสูงกวา 

โคงปกติ (ความโดงมีคาบวก) 

    ผลการทดสอบ Kolmogorov - Smirnov ของตัวแปรสังเกตไดทุกตัว พบวา

มีนัยสำคัญทางสถิติ .05 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ โดยที่คาสถิติมีคาต่ำ 

แสดงวาตัวแปรสังเกตไดมีการแจกแจงตางจากโคงปกติพอสมควร ถึงแมวาขอมูลในการวิจัยไมเปนไป

ตามขอตกลงเบื้องตน ผูวิจัยยังสามารถใชสถิติวิเคราะหได เนื่องจากกรณีนี้มีขนาดกลุมตัวอยางใหญมากพอ 

(n ≥ 100) การแจกแจงคาสถิติ “คาเฉลี่ย” ก็จะเขาใกลโคงปกติ (บุญเรียง ขจรศิลป, 2545) ในการวิจัย



100 

ครั้งนี้กลุมตัวอยางมีมาก จำนวน 315 คน ผูวิจัยจึงสามารถนำตัวแปรสังเกตไดทุกตัวไปใชวิเคราะหขอมูล

ตอไปได รายละเอียดผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22  คาสถิติเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดท่ีไดจากการวิจัย 

องคประกอบ 

คาเฉล่ีย

(Mean) 

สวน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

คะแนน

สูงสุด 

(Max) 

คะแนน

ต่ำสุด 

(Min) 

คา

สัมประสิทธิ์

การกระจาย 

(C.V.) 

คาความเบ

(Skewness) 

คาความโคง

(Kurtosis) 

Kolomogrov- 

Smirnov 

sig 

องคประกอบยอยความรู (KL) 

ความสามารถเชิง

ปฏิบัติ (At)  4.46 0.53 5.00 2.83 .118 -1.054 2.563 0.151 .00 

ความเขาใจ (U) 4.41 0.57 5.00 2.67 .129 -0.989 1.947 0.151 .00 

ความเชี่ยวชาญ (S) 4.43 0.56 5.00 2.33 .126 -1.154 4.159 0.157 .00 

การจัดระบบและ

ประมวลผล (O) 4.43 0.56 5.00 2.67 .126 -1.007 4.575 0.163 .00 

KL 4.43 0.53 5.00 2.71 .119 -1.143 5.486 0.141 .00 

องคประกอบยอยทักษะ (SK)  
เทคนิควิธี (M)  4.38 0.53 5.00 2.33 .122 -1.024 0.702 0.158 .00 

มนุษยสัมพันธ (H)  4.50 0.56 5.00 2.38 .125 -1.204 0.674 0.184 .00 

ความคิดรวบยอด (I)  4.42 0.58 5.00 2.00 .131 -1.107 .753 .174 .00 

การตัดสินใจ (D)  4.42 0.57 5.00 3.00 .128 -1.008 .153 .175 .00 

การบริหารเวลา (T)  4.38 0.59 5.00 2.00 .135 -1.092 .916 .172 .00 

SK 4.42 0.53 5.00 2.34 .120 -1.244 .957 .138 .00 

องคประกอบยอยแรงจูงใจ (MT)  

ความตองการ

เกี่ยวกบัการ

ดำรงชีวิต (Ex)  4.57 0.54 5.00 3.00 .119 -1.292 .767 .226 .00 

ความตองการ

เกี่ยวของสัมพันธกับ

บุคคลอื่น (G)  4.53 0.59 5.00 1.25 .131 -1.570 .834 .212 .00 

ความตองการพัฒนา 

(De)  4.59 0.55 5.00 3.00 .120 -1.354 .724 .226 .00 

ความตองการที่จะ

ประสบความสำเร็จ 

(A)  4.61 0.53 5.00 3.00 .116 -1.350 .758 .275 .00 

ความตองการใน

อำนาจ(P)  4.50 0.56 5.00 2.33 .125 -1.198 .813 .189 .00 
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ตารางท่ี 4.22  คาสถิติเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดท่ีไดจากการวิจัย (ตอ) 

องคประกอบ 

คาเฉล่ีย

(Mean) 

สวน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

คะแนน

สูงสุด 

(Max) 

คะแนน

ต่ำสุด 

(Min) 

คา

สัมประสิทธิ์

การกระจาย 

(C.V.) 

คาความเบ

(Skewness) 

คาความโคง

(Kurtosis) 

Kolomogrov- 

Smirnov 

sig 

ความตองการไดรับ

การยอมรับนบัถือ 

(En)  

4.58 0.55 5.00 3.00 .121 -1.343 .726 .238 .00 

MT 4.56 0.52 5.00 2.95 .115 -1.416 .978 .202 .00 

หมายเหตุ: *P < .05; **P< .01 

   (2.2) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง เพื่อทดสอบความสอดคลอง

ของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุร ี

       การวิเคราะหในขั้นตอนนี้เพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลสมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี กับขอมูลเชิงประจักษ              

โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองจากตัวบงชี้ จำนวน 15 ตัวบงชี้ ซึ ่งไดจากสเกล

องคประกอบที่สรางขึ้น และองคประกอบหลัก 3 องคประกอบ ไดแก ความรู (KL) ทักษะ (SK) และ

แรงจูงใจ (MT) มาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองเพียงครั้งเดียว ซึ่งไดแสดงโมเดลการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ดังนี้ 

    กอนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางสเกลองคประกอบยอยหรือตัวบงชี้ จำนวน 15 ตัว เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ

สหสัมพันธที ่จะนำไปวิเคราะหองคประกอบ รวมถึงการวิเคราะหคาสถิติของคาสถิติของ Bartlett 

(Bartlett’s test of Sphericity) และ คาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออลคิล (Kaiser – Mayer – Olkin 

Measurers of Sampling Adequacy MSA) เพ่ือพิจารณาวาองคประกอบมีความเหมาะสมหรือไม แสดงใน

ตารางท่ี 4.23 
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ตารางท่ี 4.23 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวแปรสังเกตไดสมรรถนะของผูบริหาร 

 สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 
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ตารางท่ี 4.23 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวแปรสังเกตไดสมรรถนะผูบริหาร 

 สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (ตอ) 
ตัว
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หมายเหตุ **  หมายถึง  p<.01 

    จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน

ของโมเดลตัวบงชี้สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบรุี 

(ADMI) พบวา ตัวบงชี้ทั้ง 15 ตัว มีความสัมพันธกันเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) 

มีคาสัมประสิทธิ์ระหวาง 0.74 – 0.90 ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร ตองมีคาไมเกิน 0.90 ซ่ึง

แสดงวาตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาในเรื่องความสัมพันธสูงเกินไป (Multicollinearity) (Pallant, 2010 

and Rubin, 2012) โดยตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธสูงที่สุด คือ การจัดระบบและประมวลผล (O) คือ มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.90 สวนตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุด คือ ความตองการที่จะ

ประสบความสำเร็จ (A) คือ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.74 นอกจากนี้ผูวิจัยไดพิจารณาคาสถิติ 

Baertlett เพื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรและ คาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออลคิล (Kaiser 

– Mayer – Olkin Measurers of Sampling Adequacy MSA) เพื่อพิจารณาความเพียงพอของขอมูลท่ี

จะนำไปวิเคราะหองคประกอบ ผลการวิเคราะหแสดงในตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.24 คาสถิติ Baertlett และคาดัชนีไกเซอร – ไมเยอร – ออลคิล (Kaiser – Mayer – Olkin  

 Measurers of Sampling Adequacy MSA) ของโมเดลตัวบงชี้สมรรถนะผูบริหาร 

 สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

โมเดล 
Baertlett test 

of Sphericity 
p 

Kaiser – Mayer – Olkin 

Measurers of Sampling 

Adequacy (MSA) 

ตัวบงชีส้มรรถนะของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

7362.047 0.000 0.973 

 

   จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะหพบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร

แตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยคา Baertlett test of 

Sphericity มีคาเทากับ 7362.047 ซึ่งมีคาความนาจะเปนนอยกวา .01 (p < .01) สวนคา Kaiser – 

Mayer – Olkin Measurers of Sampling Adequacy (MSA) มีคาเทากับ 0.973 โดยมีคามากกวา .80 

แสดงวาตัวบงชี้มีความสัมพันธกันดีมาก สามารถนำไปวิเคราะหองคประกอบได ซ่ึงเปนไปตามขอเสนอ

ของ Kim & Muclle ไดเสนอไววา ถามีคามากกวา .80 แสดงวาดีมาก และถามีคานอยกวา .50 แสดงวา

ใชไมได (Kim & Muclle, 1978)   
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ภาพท่ี 4.1 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (กอนปรับโมเดล) 

  จากภาพที่ 4.1 พบวา ดัชนีความสอดคลองโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง

ของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (กอนปรับ

โมเดล) มีคาสถิติท่ีใชในการตรวจสอบ ดังนี้ คาไค-สแควร ( )2χ  เทากับ 245.440 มีคา p – value เทากับ 

0.000 คาไค-สแควร  เทากับ 2.8332 คาดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.905 คาดัชนี              
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วัดความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.869 คาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (CFI) เทากับ 

0.978 ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ (NFI) เทากับ 0.967 ดัชนีความสอดคลองที่เพิ่มขึ้น (IFI) 

เทากับ 0.978 ดัชนีเปรียบเทียบโมเดล (RFI) เทากับ 0.960 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกำลังสองของ

สวนเหลือ (RMR) เทากับ 0.007และคารากท่ีสองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณคา 

(RMSEA) เทากับ 0.076 ซึ่งมี คาไค – สแควรสัมพัทธ  คา GFI AGFI CFI NFI IFI RFI และ RMSEA 

ไมผานเกณฑ แสดงใหเห็นวา โมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ยังไมสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  

   ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทำการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจาก

คําแนะนําการปรับพารามิเตอรโนโมเดลดวยคาดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices : MI) 

จากนั้นปรับพารามิเตอรโดยยินยอมใหผอนคลายขอตกลงเบื้องตน ทำใหคาความเคลื่อนสัมพันธกันได 

จนกระทั ่งคาดัชนีความสอดคลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการวิเคราะหความ

สอดคลองระหวางโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันกับขอมูลเชิงประจักษ (หลังปรับโมเดล) ดังภาพท่ี 4.2  

 
ภาพท่ี 4.2 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (หลังปรับโมเดล) 
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   จากภาพที่ 4.2 พบวา ดัชนีความสอดคลองโมเดลองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ                 

กที่สองสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุร ี(หลัง

ปรับโมเดล) มีคาสถิติท่ีใชในการตรวจสอบ ดังนี้ คาไค – สแควร ( )2χ เทากับ 73.268 มีคา p – value 

เทากับ 0.280 คาคาไค – สแควร เทากับ 1.094 คาดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.970 

คาดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.946 คาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (CFI) 

เทากับ 0.999 ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ (NFI) เทากับ 0.990 ดัชนีความสอดคลองที่เพิ่มข้ึน 

(IFI) เทากับ 0.999 ดัชนีเปรียบเทียบโมเดล (RFI) เทากับ 0.985 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกำลังสอง

ของสวนเหลือ (RMR) เทากับ 0.004 และคารากที่สองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการ

ประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.017 ซึ่งผานเกณฑทุกคา แสดงวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถนำไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของสมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 

ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (หลังปรับโมเดล) 

องคประกอบ 

เมทริกซน้ำหนักองคประกอบ 

(factor loading) 

( )β  

คาความ

เท่ียง 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิคะแนน

องคประกอบ  

(FS) 

 

SE t 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก 

องคประกอบยอยความรู (KL)  

ความสามารถเชิงปฏิบัติ (At) 0.94 – – 0.88 0.10 

ความเขาใจ (U) 0.93 0.04 30.18** 0.86 0.03 

ความเช่ียวชาญ (S) 0.94 0.03 33.21** 0.88 0.05 

การจัดระบบและประมวลผล (O) 0.96 0.04 30.76** 0.93 0.13 

องคประกอบยอยทักษะ (SK)  

เทคนิควิธี (M) 0.93 – – 0.86 0.12 

มนุษยสัมพันธ (H) 0.93 0.04 27.11** 0.86 0.12 

ความคิดรวบยอด (I) 0.91 0.04 24.76** 0.82 0.05 

การตัดสินใจ (D) 0.92 0.04 29.30** 0.85 0.06 

การบริหารเวลา (T) 0.90 0.04 27.46** 0.82  
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสองของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา  

 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (หลังปรับโมเดล) (ตอ) 

องคประกอบ 

เมทริกซน้ำหนักองคประกอบ 

(factor loading) 

( )β  

คาความ

เท่ียง 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิคะแนน

องคประกอบ  

(FS) 

 

SE t 

องคประกอบยอยแรงจูงใจ (MT) 

ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต 

(Ex) 0.91 – – 0.83 0.02 

ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับ

บุคคลอ่ืน (G) 0.92 0.04 28.59** 0.85 –0.02 

ความตองการพัฒนา (De) 0.95 0.03 31.64** 0.91 0.10 

ความตองการท่ีจะประสบ

ความสำเร็จ (A) 0.94 0.03 30.46** 0.89 0.02 

ความตองการในอำนาจ (P) 0.92 0.04 27.76** 0.84 0.05 

ความตองการไดรับการยอมรับ                 

นับถือ (En) 0.95 0.04 29.24** 0.90 0.05 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง     

ความรู (KL)  0.96 - - 0.91  

ทักษะ (SK)  0.98 0.04 24.99** 0.96  

แรงจูงใจ (MT) 0.93 0.04 21.98** 0.86  

** P < .01 

   จากตารางที ่ 4.25 และ ภาพที ่ 4.2 พบวา คาน้ำหนักองคประกอบ (factor 

loading) ขององคประกอบหลักทั้ง 3 องคประกอบหลัก มีคาเปนบวก มีคาตั้งแต 0.93 – 0.98 และมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา เรียงลำดับจากคาน้ำหนักองคประกอบมากไปหานอย คือ ทักษะ 

(SK) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.98 ความรู (KL) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน

เทากับ 0.96 และแรงจูงใจ (MT) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.93 ซึ่งแสดงใหเห็นวา               

ตัวบงชี้ทักษะสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี                

เกิดจากองคประกอบ ทักษะ ความรู และแรงจูงใจ ตามลำดับ   

   เม่ือพิจารณาคาน้ำหนักองคประกอบ (factor loading) ตัวบงชี้สมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ทั้ง 15 ตัวบงชี้ มีคาเปนบวก มีคา

ตั้งแต 0.90 – 0.96 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา และมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง (R2) ของ                 
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ตัวบงชี้ ซึ่งบอกคาความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ มีคาตั้งแต 0.82 – 0.93 ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้

เหลานี้เปนตัวบงชี้ท่ีสำคัญขององคประกอบยอย ท้ัง 3 องคประกอบ สามารถสรุปได ดังนี้   

 
ภาพท่ี 4.3  องคประกอบยอยความรู (KL) 

   จากภาพที่ 4.3 องคประกอบยอยความรู (KL) ตัวบงชี้ที่มีน้ำหนักสำคัญมากที่สุด 

คือ การจัดระบบและประมวลผล (O) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.96 มีความแปรผัน

รวมกันกับองคประกอบยอยความสามารถ รอยละ 93 รองลงมาคือ ความสามารถเชิงปฏิบัติ (AT) มีคา

น้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความสามารถ

รอยละ 88 ความเชี่ยวชาญ (S ) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 มีความแปรผันรวมกัน

กับองคประกอบยอยความสามารถ รอยละ 88 และความเขาใจ (U) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน

เทากับ 0.93 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความสามารถ รอยละ 86  

 
ภาพท่ี 4.4  องคประกอบยอยความทักษะ (SK) 
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    จากภาพที่ 4.4 องคประกอบยอยทักษะ (SK) ตัวบงชี้ที่มีน้ำหนักสำคัญมากที่สุด 

คือ เทคนิควิธี (M) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.93 มีความแปรผันรวมกันกับ

องคประกอบยอยความรู รอยละ 82 และ มนุษยสัมพันธ (H) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 

0.93 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความรู รอยละ 82  รองลงมาคือ การตัดสินใจ (D) มีคา

น้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.92 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความรู รอยละ 85 

ความคิดรวบยอด (I) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.91 มีความแปรผันรวมกันกับ

องคประกอบยอยความรู รอยละ 82 และการบริหารเวลา (T) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 

0.90 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความรู รอยละ 82  
 

 
ภาพท่ี 4.5  องคประกอบยอยแรงจูงใจ (MT) 

  จากภาพที่ 4.5 องคประกอบยอยแรงจูงใจ (MT) ตัวบงชี้ที่มีน้ำหนักสำคัญมากที่สุด 

คือ ความตองการพัฒนา (De) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.95 มีความแปรผันรวมกัน

กับองคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 91 รองลงมาคือ ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (En)                       

คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.95 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยประสบการณ 

รอยละ 90 ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ (A) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 

มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 89 ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับ

บุคคลอื่น (G) คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.92 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบ

ยอยประสบการณ รอยละ 85 ความตองการในอำนาจ (P) คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 

0.92 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 84 และความตองการเกี่ยวกับ

การดำรงชีวิต (Ex) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.91 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอย

ประสบการณ รอยละ 83 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี เปนวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาองคประกอบสมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี และเพ่ือยืนยันองคประกอบ

ท่ีเหมาะสมของสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

        5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  การนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แสดงผลการวิเคราะหความถี่ตัวแปรขอมูลทั่วไป

ของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงาน ผลการการวิเคราะหขอมูล 

พบวา ครูในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 

สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 82.97 อายุ 30-39 ป คิดเปนรอยละ 46.7 จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 86.3 และมีประสบการณในการทำงาน 6–10 ป คิดเปนรอยละ 36.2 

        5.1.2 ผลการวิเคราะหเพ่ือตอบวัตถุประสงค  

  1) ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

   ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

   ผลการวิจัยพบวา ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มีองคประกอบ 3 ดาน คือ 1) ความรู ประกอบดวย 

ความสามารถเชิงปฏิบัติ ความเขาใจ ความเชี่ยวชาญ และการจัดระบบและประมวลผล 2) ทักษะ 

ประกอบดวย เทคนิควิธี มนุษยสัมพันธ ความคิดรวบยอด การตัดสินใจ และการบริหารเวลา 3) แรงจูงใจ 

ประกอบดวย ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น ความ

ตองการการพัฒนา ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ ความตองการในอำนาจ และความตองการ

ไดรับการยอมรับนับถือ 

   ตอนที่ 2 องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มีดังนี้  
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   ผลการวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี รายดาน ไดแก ความรู ทักษะ และแรงจูงใจ 

  2) ผลการยืนยันองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

   ผลการวิจัยพบวา  

   ผลการวิเคราะหการแจกแจกของตัวแปรความรู (KL) รวม 4 องคประกอบยอย คือ 

ความสามารถเชิงปฏิบัติ (At) ความเขาใจ (U) ความเชี่ยวชาญ (S) และการจดัระบบและประมวลผล (O) 

พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีคาเฉลี ่ยตั ้งแต 4.41 (ความเขาใจ) ถึง 4.46 (ความสามารถเชิงปฏิบัติ)                           

คาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู ระหวาง 0.47 ถึง 0.65 คาสัมประสิทธิ ์การกระจาย (C.V.)                      

มีคา 0.118 ถึง 0.129 ตัวแปรที่มีการกระจายมากสุด คือ ความเขาใจ โดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย

เทากับ 0.129 ตัวแปรทุกตัวการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และ                  

สวนใหญมีความโดงสูงกวาโคงปกติ (ความโดงมีคาบวก) 

   ผลการวิเคราะหการแจกแจกของตวัแปรทักษะ (SK) รวม 5 องคประกอบยอย คือ 

เทคนิควิธี (M) มนุษยสัมพันธ (H) ความคิดรวบยอด (I) การตัดสินใจ (D) และการบริหารเวลา (T) พบวา 

ตัวแปรสังเกตไดมีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.38 (การบริหารเวลา) ถึง 4.50 (มนุษยสัมพันธ) คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) อยูระหวาง 0.53 ถึง 0.59 คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) มีคา 0.122 ถึง 0.135 

ตัวแปรที่มีการกระจายมากสุด คือ การบริหารเวลาโดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 0.135                        

ตัวแปรทุกตัวการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และสวนใหญมีความโดง      

สูงกวาโคงปกติ (ความโดงมีคาบวก) 

   ผลการวิเคราะหการแจกแจกของตัวแปรแรงจูงใจ (MT) รวม 6 องคประกอบยอย คือ 

ความตองการเก่ียวกับการดำรงชีวิต (Ex) ความตองการเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (G) ความตองการ

พัฒนา (De) ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ (A) ความตองการในอำนาจ (P) และความตองการ

ไดรับการยอมรับนับถือ (En) พบวา ตัวแปรสังเกตไดมีคาเฉลี่ยตั้งแต 4.50 (ความตองการในอำนาจ) ถึง 

4.61 (ความตองการที่จะประสบความสำเร็จ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยูระหวาง 0.53 ถึง 

0.59 คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) มีคา 0.116 ถึง 0.131 ตัวแปรท่ีมีการกระจายมากสุด คือ ความ

ตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 0.131 ตัวแปรทุกตัว 

การแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย (ความเบมีคาเปนลบ) และสวนใหญมีความโดงสูงกวาโคงปกติ 

(ความโดงมีคาบวก) 

   องคประกอบยอยความรู (KL) ตัวบงชี้ท่ีมีน้ำหนักสำคัญมากท่ีสุด คือ การจัดระบบและ

ประมวลผล (O) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.96 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอย
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ความสามารถ รอยละ 93 รองลงมาคือ ความสามารถเชิงปฏิบัติ (AT) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐาน

เทากับ 0.94 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความสามารถรอยละ 88 ความเชี่ยวชาญ (S )มี

คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความสามารถ

รอยละ 88 และความเขาใจ (U) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.93 มีความแปรผันรวมกัน

กับองคประกอบยอยความสามารถ รอยละ 86  

   องคประกอบยอยทักษะ (SK) ตัวบงชี้ท่ีมีน้ำหนักสำคัญมากท่ีสุด คือ เทคนิควิธี (M) 

มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.93 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความรู   

รอยละ 82 และ มนุษยสัมพันธ (H) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.93 มีความแปรผัน

รวมกันกับองคประกอบยอยความรู รอยละ 82 รองลงมาคือ การตัดสินใจ (D) มีคาน้ำหนักองคประกอบ

มาตรฐานเทากับ 0.92 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความรู รอยละ 85 ความคิดรวบยอด (I)                    

มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.91 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยความรู  

รอยละ 82 และ การบริหารเวลา (T) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.90 มีความแปรผัน

รวมกันกับองคประกอบยอยความรู รอยละ 82  

   องคประกอบยอยแรงจูงใจ (MT) ตัวบงชี้ท่ีมีน้ำหนักสำคัญมากท่ีสุด คือ ความตองการ

พัฒนา (De) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.95 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอย

ประสบการณ รอยละ 91 รองลงมาคือ ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (En) คาน้ำหนักองคประกอบ

มาตรฐานเทากับ 0.95 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 90 ความตองการ

ที่จะประสบความสำเร็จ (A) มีคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.94 มีความแปรผันรวมกันกับ

องคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 89 ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น (G) คาน้ำหนัก

องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.92 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 85 

ความตองการในอำนาจ (P) คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.92 มีความแปรผันรวมกันกับ

องคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 84 และความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต (Ex) มีคาน้ำหนัก

องคประกอบมาตรฐานเทากับ 0.91 มีความแปรผันรวมกันกับองคประกอบยอยประสบการณ รอยละ 83 

   โมเดลองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี สอดคลองกับขอมูลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา Chi–Square เทากับ 

73.268 คา df เทากับ 67 คา p–value เทากับ 0.280 คา Chi–Square/df เทากับ 1.094 คาดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.970 คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 

0.946 คาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (CFI) เทากับ 0.999 ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ 

(NFI) เทากับ 0.990 ดัชนีความสอดคลองที่เพิ ่มขึ้น (IFI) เทากับ 0.999 ดัชนีเปรียบเทียบโมเดล (RFI) 
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เทากับ 0.985 ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกำลังสองของสวนเหลือ (RMR) เทากับ 0.004 และคาราก                

ท่ีสองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.017 

 

5.2 การอภิปรายผล 

 5.2.1 จากการศึกษาองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ผลการวิจัยพบวา องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุร ีมีองคประกอบหลัก 3 ดาน ไดแก ความรู ทักษะ และ

แรงจูงใจ 

  สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบรุี 

จากผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปน 

ผูท่ีมีสมรรถนะดานความรูความเขาใจในการบริหารงาน มีความเชี่ยวชาญในการบริหารงานในดานตางๆ 

ขีดความสามารถของคนในองคกร สามารถจัดการกับปญหาในหารทำงาน หากผูบริหารมียุทธวิธีและ

เทคนิคในการบริหารจัดการที่ดี ไมซับซอน มีความเปนมืออาชีพในการทำงาน และมีการสรางสรรค

นวัตกรรมใหมๆ ผูบริหารจึงจำเปนตองมีความรู ความเขาใจ ความเชี่ยวชาญ จึงจะนำพาใหสถานศึกษา

เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ธวัชชัย แสนดวง (2565) ไดกลาววา สมรรถนะ  

มีความสำคัญตอบุคลากร สถานศึกษา และสำคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน และความสำเร็จของ

สถานศึกษา หากสถานศึกษาใดมีผูมีสมรรถนะ สถานศึกษานั้นยอมเปนสถานศึกษาท่ีมีสมรรถนะไปดวย

และใชเปนเครื ่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย เชน ในการคัดเลือกบุคคลเขาทำงาน               

การพัฒนาฝกอบรม การเลื่อนระดับปรับตำแหนงงาน การโยกยายตำแหนงหนาท่ีการงาน การประเมิน 

ผลการปฏิบัติ และการบริหารผลตอบแทน ที่สอดคลองกับ Marnom (2002) (อางถึงใน พิชามญชุ ลาวชัย, 

2562) พบวา สมรรถนะหลักสำหรับผูบริหารและบุคคลที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาตามที่กำหนด 

ไดแก สมรรถนะดานการบริหาร การรับบุคคล การแนะนำหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมา

ชวยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดทำของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพันธระหวางบุคคล 

ภาวะผูนำการมีวิสัยทัศน การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาอาชีพ ความสัมพันธกับชุมชน การสรรหา 

การสอน และเทคโนโลยี ที่สอดคลองกับ ทินกร บัวชู และ ทิพภาพร บัวชู (2563) กลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษาจะตองเขาใจขีดความสามารถของคนในองคกร จัดการและสรางสมดุลของทักษะความ 

สามารถของคนในองคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ สามารถจัดการกับปญหาในการทำงาน การ

สรางสรรคนวัตกรรมดิจิทัลใหม และความเปนมืออาชีพในการทำงานตามแผนที่กำหนด การจางบุคลากร                

ที่มีความรูความคิดเชิงนวัตกรรม ที่สอดคลองกับ สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2560) 

กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีความความเขาใจเชิงวิชาการและวิชาชีพท่ีขาราชการและบุคลากรภาครัฐ
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ควรตองมีเพื่อใหปฏิบัติตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นำไปสูการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ  

  สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบรุี 

ความรู จากผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษา

จะตองเปนผูที่มีสมรรถนะดานความรูในการบริหารงานในฝายตางๆ ขีดความสามารถของคนในองคกร 

สามารถจัดการกับปญหาในหารทำงาน หากผูบริหารมียุทธวิธีและเทคนิคในการบริหารจัดการที ่ดี                  

ไมซับซอน มีความเปนมืออาชีพในการทำงาน และมีการสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ผูบริหารจึงจำเปน 

ตองมีความรู ความเขาใจ ความเชี่ยวชาญ จึงจะนำพาใหสถานศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา               

ซ่ึงสอดคลองกับ สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2560) ไดกลาววา ความรู คือ ความเขาใจ

เชิงวิชาการ และวิชาชีพที่ขาราชการและบุคลากรภาครัฐควรตองมีเพื ่อใหปฏิบัติตามบทบาทและ

พฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ 

Turban (2001) (อางถึงใน สุชาดา สุรางคกุล, 2563) ไดอธิบายวา ความรูประกอบดวยขอมูล หรือ              

สารสนเทศที่ไดรับการจัดระบบและประมวลผลเพื่อนำไปสูความเขาใจ ประสบการณ และสั่งสมการ

เรียนรู และความเชี่ยวชาญ ซ่ึงสามารถนำไปใชสำหรับการแกปญหาหรือการดำเนินงานได ซ่ึงสอดคลอง

กับ ทินกร บัวชู และ ทิพภาพร บัวชู (2563) ไดอธิบายเกี่ยวกับความรู คือ การที่ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองเขาใจขีดความสามารถของคนในองคกร จัดการและสรางสมดุลของทักษะความสามารถของคน

ในองคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ สามารถจัดการกับปญหาในการทำงาน การสรางสรรคนวัตกรรม

ดิจิทัลใหมการเปนผูประกอบการ ความเปนมืออาชีพในการทำงานตามแผนที่กำหนด เพื่อใหปฏิบัติ             

ตามบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการปรับเปลี่ยนไดอยางมีประสิทธิภาพ นำไปสูการพัฒนาที่มี

ประสิทธิภาพ 

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

ทักษะ จากผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะทักษะของผูบริหาร ถือวา

มีความสำคัญตอการบริหารสถานศึกษาอยางยิ่ง โดยในการบริหารสถานศึกษาผูบริหารสถานศึกษาเปน

หัวใจสำคัญที่ตองใชทักษะในการนำพาองคการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 

อาจเนื่องมาจาก ทักษะมีบทบาทและอิทธิพลตอการดำเนินงานที่จะนำพาสถานศึกษาไปสูความเปน

องคการแหงการเรียนรู ที ่เกิดกับบุคลากรในสถานศึกษา ผู เรียน ไดรับการพัฒนาศักยภาพสูงสุด                         

ที่สอดคลองกับ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) กลาววา ทักษะของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

ความรู ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารงานท่ีแสดงออกใหเห็นตอบุคคลท่ีเก่ียวของ

ใน 5 ทักษะ ไดแก ดานความคิดรวบยอด เปนความสามารถของผูบริหารในการเขาใจระบบโครงสราง

ของคน โครงสรางของตำแหนงนโยบายการจัดการศึกษาและระบบการบริหารงานของสถานศึกษาเพ่ือ
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บริหารการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ ดานมนุษยสัมพันธคือ ความรูความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษาในการทำงานใหบรรลุผล โดยใชกระบวนการกลุม เสริมสรางความรวมมือ                   

ซ่ึงกันและกันภายในสถานศึกษา ตลอดจนประสานงานและการใหคำแนะนำแกผูรวมงาน ดานเทคนิควิธี

คือ ความรูความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับวิธีการ กระบวนการดำเนินงาน และเทคนิค

ตางๆ ในการจัดกิจกรรม รวมถึงความสามารถในการใชเครื่องมือตางๆ คือ ความรูความสามารถของ

ผูบริหารสถานศึกษาในดานการใชสื่อการเรียนการสอน การพูด การอธิบาย เพื่อใหเกิดความเขาใจ 

ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการทำงาน ดานความรูความเขาใจ คือ ความรูและสติปญญาของผูบริหาร

สถานศึกษาในการพัฒนาการปฏิบัติงานในระดับตางๆ ใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร และสอดคลองกับ 

Griffin (1993) (อางถึงใน วราพร บุญมี, 2563) กลาววา ผูบริหารตองมีทักษะความคิดรวบยอด เขาใจ

หนวยงานที่สังกัดในทุกลักษณะและทุกขั้นตอนอยางละเอียด สามารถมองเห็นความสัมพันธระหวางงาน    

ดานตางๆ ในองคการหรือหนวยงานไดอยางชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัยของ มณีรัตน พรรณพุมพฤกษ 

และ จิติมา วรรณศรี (2562) ไดศึกษาทักษะผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) ทักษะผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร เขต 2 ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

2) ผลการเปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากำแพงเพชร 

เขต 2 จำแนกตามตำแหนงพบวา ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนมีความคิดเห็นแตกตางกันอยาง                

ไมมีนัยสำคัญ และทักษะของผูบริหารสถานศึกษา มีความสำคัญในการตัดสินไดอยางถูกตอง และ

แกปญหาไดอยางทันทวงที ทำใหองคกรหรือสถานศึกษาเกิดความเสียหายนอยที่สุด เพื่อใหการบริหารงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร  

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบรุี 

แรงจูงใจ จากผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะแรงจูงใจถือวา                

คือหนึ่งในองคประกอบที่มีผลตอการบริหารสถานศึกษา ชี้ใหเห็นวาสิ่งที่ผูบริหารใชเปนแรงผลักดัน 

ปจจัยหรือองคประกอบที่ไปกระตุนบุคคลใหเกิดพลังและนำไปสูการกระทำที่สำเร็จได อาจเนื่องมาจาก 

เปนแรงผลักดัน ปจจัยหรือองคประกอบที่ไปกระตุนบุคคลใหเกิดพลังและนำไปสูการกระทำในการ

บริหารงานในสถานศึกษา ท่ีสอดคลองกับ ณัฐธิดา หมอทอง (2564) พบวา การใชแรงจูงใจของผูบริหาร

สถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ผูบริหารมีการมอบหมายงานและแตงตั้งบุคลากรเขาสู

ตำแหนงตางๆ ไดอยางเหมาะสม มอบหมายงานใหสอดคลองกับความรูความสามารถของบุคลากร 

กอใหเกิดพฤติกรรมท่ีนำไปสูเปาหมายตามท่ีบุคคลนั้นคาดหมายเอาไว อาจรวมไปถึงเรื่องความพึงพอใจ

ในการใชชีวิต ความปลอดภัยในชีวิตการทำงาน การพัฒนาตนเอง การไดรับการยกยอง และตำแหนงงาน             

ที ่ส ูงขึ ้น และผู บริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอการเปลี ่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติของ

ผูใตบังคับบัญชา จึงตองมีความเขาใจความเปนปจเจกบุคคล สามารถมองเห็นวาอะไรคือ จุดแข็ง 
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จุดออนขององคกร มีความสามารถควบคุมคนและงานได มีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลงองคกร มีความ 

สามารถในการบริหารความขัดแยงระหวางบุคคล ซึ่งสอดคลองกับ พระนุชิต นาคเสโน และ พระครู

ปริยัติวรเมธี (2564) กลาววา แรงจูงใจเปนความทะยานอยากในสิ่งที่ดีทั้งตอตนเองและองคกรในการ

บริหารงานในสถานศึกษา กอใหเกิดพฤติกรรมที่นำไปสูเปาหมายตามที่บุคคลนั้นคาดหมายเอาไวตองมี

แรงจูงใจในดานที่กลาวมาเปนองคประกอบ โดยการบริการสถานศึกษาผูบริหารสถานศึกษาตองมี

แรงจูงใจเปนหัวใจสำคัญที่ในการนำพาองคการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาปรับปรุงสถานศึกษา 

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มารุต วะโหรัมย (2562) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานเขตราษฎรบูรณะนั้น ประกอบไปดวยปจจัย

กระตุนท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ ความกาวหนาในตำแหนงหนาท่ีการงาน และความรับผิดชอบไดดี ซ่ึงสอดคลองกับ สาวิตรี ยอยยิ้ม 

และคณะ (2560) พบวา การสรางแรงจูงในในการพัฒนาองคการ มีอิทธิพลตอผูใตบังดับบัญชาให

ปฏิบัติงาน ตลอดจนทำกิจกรรมตางๆ ในองคการใหสำเร็จลุลวงไปไดดวยดีดวยการสรางแรงจูงใจ 

ประกอบดวย การจูงใจดวยรางวัล การจูงใจดวยงาน และการจูงใจดวยวัฒนธรรมขององคการ เพื่อการ

บริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพและนำพาองคกรไปสูความสำเร็จ  

 5.2.2 โมเดลองคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาสระบุรี สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา Chi–Square เทากับ 73.268 คา df 

เทากับ 67 คา p–value เทากับ 0.280 คา Chi–Square/df เทากับ 1.094 คาดัชนีวัดระดับความ                 

กลมกลืน (GFI) เทากับ 0.970 คาดัชนีวัดความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.946 คาดัชนีวัด

ความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ (CFI) เทากับ 0.999 ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีอิงเกณฑ (NFI) เทากับ 

0.990 ดัชนีความสอดคลองที่เพิ่มขึ้น (IFI) เทากับ 0.999 ดัชนีเปรียบเทียบโมเดล (RFI) เทากับ 0.985 

ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกำลังสองของสวนเหลือ (RMR) เทากับ 0.004 และคารากที่สองของคาเฉลี่ย

ความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณคา (RMSEA) เทากับ 0.017 ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเปนรูปแบบที่ดี 

มีความเหมาะสมเม่ือเทียบกับเกณฑการวิจัยทางสังคมศาสตร  

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี มีขอเสนอแนะดังนี้ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  1) องคประกอบที่ไดจากงานวิจัยครั้งนี้มีการบูรณาการโมเดลไดลงตัว จากการดัดแปลง

และวิเคราะหตัวแปรจนไดเปนโมเดลตนแบบการศึกษาตัวแปร ซึ่งผานการตรวจสอบดวยขอมูลเชิง
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ประจกัษ ดังนั้น หนวยงานท่ีเก่ียวของในการขับเคลื่อนดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการบริหาร

สถานศึกษา สามารถนำผลการวิเคราะหองคประกอบท่ีไดจากการวิจัยนี้ไปใชในการพัฒนาสถานไดอยาง

มีประสิทธิภาพและยั่งยืน ผูบริหารสถานศึกษาความมารถนำขอมูลที่ไดไปใชในการพัฒนาตนเองและ

พัฒนาทักษะการบริหารสถานศึกษา เชน เทคนิควิธีตางๆ ในการบริหารจัดการ การสงเสริมทักษะดาน

ตางๆ เพื่อเปนการเพิ่มพูนองคความรู และสามารถใชขอมูลในดานการบริหารจัดการระบบ ทรัพยากร

บุคคล มีการสรางแรงจูงใจในงานทำงาน เพื่อนำไปสูการพัฒนาสถานศึกษาใหสอดคลองกับบริบทของ

สถานการณท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2) การยืนยันถึงองคประกอบสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความรู ทักษะ และแรงจูงใจ โดย

องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด คือ แรงจูงใจ และองคประกอบที่มีคาเฉลี่ย

ความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด คือ ทักษะ ดังนั้น หนวยงานตนสังกัดหรือผูที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับ

องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา ควรมีการพัฒนาหลักสูตรอบรมความรูดานทักษะผูบรหิาร 

เชน เทคนิควิธี การสรางความรวมมือในองคกรใหมีความเขาใจถึงการบริหารงาน และมีความเขาใจ

ข้ันตอนของงานอยางละเอียด เพ่ือใหผูบริหารความสามารถมองเห็นความสัมพันธระหวางงานดานตางๆ 

ในองคการอยางชัดเจน และควรมีการเก็บรวบรวมงานอยางเปนระบบสารสนเทศ มีการวางแผนงาน

อยางเปนระบบโดยใชทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรดานอ่ืนๆ ท่ีมีอยู โดยผานกระบวนการทางการ

บริหารอยางมีระบบ เพ่ือใหใหผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

และเปนแนวทางในการพัฒนาการจัดการศึกษาเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 5.3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป       

  1) ควรศึกษากลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

  2) ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะการบริหารผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 
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คณะครุศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 

3. รองศาสตราจารย ดร.เมษา  นวลศรี  อาจารยประจำสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ  

ในพระบรมราชูปถัมภ 

4. ดร.ระตกิรณ  นิยมะจันทร   อาจารยประจำสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      คณะครุศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  

5. นายอรรถวัฒน  พงศธนโรจน   ผูอำนวยการโรงเรียนประเทียบวิทยาทาน  

วิทยฐานะ ชํานาญการพิเศษ 

อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี 
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เรื่อง  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

คำช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี โดยขอมูลที่ไดจะใช

ประโยชนเพ่ือการศึกษาคนควาวิจัย จึงขอความกรุณาทานตอบใหตรงกับสภาพท่ีเปนจริงท่ีสุด 

 แบบสอบถาม แบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นระดับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกตอน และทุกขอ ตามความคิดเห็นของทาน เพื่อความ

สมบูรณในการวิเคราะหขอมูล ความคิดเห็นของผูตอบทุกขอจึงมีคุณคา และถือวาเปนความลับเฉพาะ

บุคคล ท่ีผูวิจัยจะนำไปใชสำหรับการวิจัยเทานั้น 

  ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 

                                                       นางสาวรัชดาภรณ  ปุริมาตัง 

นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เรื่อง  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 

คำช้ีแจง  โปรดทำเครื่องหมาย () หนาขอความท่ีเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สำหรับผูวิจัย 

1.  เพศ 

    (  )  ชาย                    

    (  )  หญิง 

 

2.  อายุ 

    (  )  ไมเกิน 30 ป 

    (  )  31 – 39 ป 

    (  )  40 – 49 ป 

    (  )  50 ป ข้ึนไป 

 

3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

    (  )  ปริญญาตรี 

    (  )  ปริญญาโท 

    (  )  ปริญญาเอก 

 

4.  ประสบการณในการทำงาน 

    (  )  ไมเกิน 5 ป 

    (  )  6 – 10 ป 

    (  )  11 – 15 ป 

    (  )  16 ป ข้ึนไป 

 

 

  

 

 



139 
 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย   ลงในชองวางทางขวามือใหตรงกับสภาพจริง และสอดคลองกับ

ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด เพียงคำตอบเดียว โดยกำหนดคะแนน ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม อยูในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ 4 หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม อยูในระดับมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม อยูในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม อยูในระดบันอย 

 ระดับ 1 หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารแบบมีสวนรวม อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ขอท่ี องคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความรู      

1. ความสามารถเชิงปฏิบัติ      

1.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการศึกษาคนควาหรือฝกอบรม      

1.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการแกปญหาปรับตัวอยางรวดเร็ว

ทันสถานการณปจจุบัน 

     

1.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการนำสิ่งท่ีคนควาหรือ

ประสบการณมาปรับใชกับสถานศึกษา 

     

1.4 ผูบริหารสถานศึกษามีความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน

ในฝายตางๆในสถานศึกษา 

     

1.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดทิศทางการบริหาร

สถานศึกษาของตน 

     

1.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตามขาวสาร นโยบาย

การศึกษาและสงเสริมประสิทธิภาพครูในโรงเรียน 

     

2. ความเขาใจ      

2.1 ผูบริหารสถานศึกษารูขีดความสามารถของคนในองคกร      

2.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความรูเก่ียวกับบริบทของ

สถานศึกษาและชุมชน 
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ขอท่ี การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ความเขาใจ (ตอ)      

2.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดการและสรางสมดุลของ

ทักษะความสามารถของคนในองคกรใหเหมาะสมกับ

สถานศึกษา 

     

2.4 ผูบริหารสถานศึกษามีจิตวิทยาในการบริหารสถานศึกษา      

2.5 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถจัดการกับปญหาในการ

ทำงาน 

     

2.6 ผูบริหารสถานศึกษามีความยืดหยุนในการทำงาน      

3. ความเช่ียวชาญ      

3.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ      

3.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการแกปญหาใน

การทำงานไดอยางชำนาญ 

     

3.3 ผูบริหารสถานศึกษาเขาใจมาตรฐานวิชาชีพท่ีขาราชการ

และบคุลากรภาครัฐ 

     

3.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทได

อยางมีประสิทธิภาพ 

     

3.5 ผูบริหารสถานศึกษามียุทธวิธีและเทคนิคในการบริหาร

จัดการงานท่ีไมสลับซับซอน 

     

3.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางนวัตกรรมดิจิทัลเพ่ือ

อำนวยความสะดวกแกครูในการทำงาน 

     

4. การจัดระบบและประมวลผล      

4.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางสมดุลของความสามารถ

คนในองคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ 

     

4.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนมืออาชีพในการทำงาน

ตามแผนท่ีกำหนด 

     

4.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการบูรณาการความรูในแตละ

สาขา 
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ขอท่ี การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. การจัดระบบและประมวลผล (ตอ)      

4.4 ผูบริหารสถานศึกษามีกระบวนการคิดเปรียบเทียบ      

4.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการเชื่อมโยงกับความรูอ่ืนและ

นำไปใชประโยชน 

     

4.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผน และการจัดการ 

อยางเปนระบบ 

     

ดานทักษะ      

1. เทคนิควิธี      

1.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหาร

จัดการ 

     

1.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดการบุคคลให

เหมาะสมกับงาน 

     

1.3 ผูบริหารสถานศึกษามีความชำนาญหรือเชี่ยวชาญ                        

ในการบริหารสถานศึกษา 

     

1.4 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะการบริหารงานในฝายตางๆ      

1.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงาน 

     

1.6 ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการท่ีเหมาะสมให

ผูใตบังคับบัญชาทำ 

     

2. มนุษยสัมพันธ      

2.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามรถในการทำงานรวมกับ

ผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

2.2 ผูบริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จรยิธรรม      

2.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางความรวมมือในองคกร      

2.4 ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจถึงความรูสึกของ

ผูรวมงาน 

     

2.5 ผูผูบริหารสถานศึกษาเห็นความสำคัญของทุกคน      

2.6 ผูบริหารสถานศึกษามีความจริงใจ มองโลกในแงดี      
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ขอท่ี การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. มนุษยสัมพันธ (ตอ)      

2.7 ผูบริหารสถานศึกษามีการปรับปรุงบุคลิกภาพของ

ตนเองอยูเสมอ 

     

2.8 ผูบริหารสถานศึกษามีกระตุนคนอ่ืนในองคการใหมี               

สวนรวมในการทำกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย 

     

3. ความคิดรวบยอด      

3.1 ผูบริหารสถานศึกษามีเขาใจทุกลักษณะทุกข้ันตอนของ

งานอยางละเอียด 

     

3.2 ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นความสัมพันธระหวางงาน

ดานตางๆ ในองคการอยางชัดเจน 

     

3.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการเก็บรวบรวมงานอยางเปน

ระบบสารสนเทศ 

     

3.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนงานอยางเปนระบบ      

3.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการประเมินผลและ มีการติดตาม

ผลการทำงาน 

     

4. การตัดสินใจ      

4.1 ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและจำกัดขอบเขตของ

ปญหาไดอยางถูกตอง 

     

4.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการแกปญหาจากการผิดพลาด                    

ไดอยางทันทวงที 

     

4.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจอยางสรางสรรค                  

และยึดความถูกตอง 

     

4.4 ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกไข

ปญหา 

     

4.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการทบทวนการตัดสินใจใน

สถานการณท่ีไมเคยเจอ ใหองคกรเกิดความเสียหาย

นอยท่ีสุด 
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ขอท่ี การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5. การบริหารเวลา      

5.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดลำดับงาน และการลำดับ

ความสำคัญของงาน 

     

5.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานไดอยาง

เหมาะสม 

     

5.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนลวงหนา      

5.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดสรรเวลาในการทำงาน

อยางถูกตอง 

     

5.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดระเบียบพ้ืนท่ีการทำงาน      

5.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนงานท่ีชัดเจน       

ดานแรงจูงใจ      

1. ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต      

1.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความพึงพอใจในการใชชีวิต      

1.2 ผูบริหารสถานศึกษามีสิ่งอำนวยความสะดวกในการ

บริหารงานท่ีเพียงพอ 

     

1.3 ผูบริหารสถานศึกษามีความพึงพอใจในรายไดท่ี

เหมาะสมกับตำแหนง 

     

1.4 ผูบริหารสถานศึกษามีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี      

1.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความตองการความปลอดภัย                 

ในชีวิตการงาน 

     

2. ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน      

2.1 ผูบริหารสถานศึกษามีมิตรภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา 

     

2.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนผูนำ      

2.3 ผูบริหารสถานศึกษามีความเมตตาธรรมตอเพ่ือนรวมงาน      

2.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหารจัดท่ียืดหยุน      

2.5 ผูบริหารสถานศึกษามีเขาใจในตัวบุคคล      
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ขอท่ี การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (ตอ)      

2.6 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน      

2.7 ผูบริหารสถานศึกษามีความเอ้ือเฟอเผื่อแผตอเพ่ือน

รวมงาน 

     

2.8 ผูบริหารสถานศึกษามีการลงโทษผูใตบังคับบัญชาดวย

ความเมตตา ไมใชดวยอารมณโกรธแคนสวนตัว 

     

3. ความตองการพัฒนา      

3.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมพูนความรูของตนเอง             

อยูเสมอ 

     

3.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนดเปาหมายในการ

บริหารจัดการสถานศึกษา 

     

3.5 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหสถานศึกษาเขารวม

ประกวดแขงขันในรายการแขงขันตางๆ ท่ีนำไปสู                       

การพัฒนาโรงเรียน 

     

3.6 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมครูใหมีการเลื่อนวิทยฐานะ      

3.7 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมกิจกรรมใหผูเรียนเกิด                     

การเรียนรูตามความถนัด 

     

3.6 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหชุมชนมีสวนในการ

พัฒนาสถานศึกษา 

     

4. ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ      

4.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความมุงม่ันและตั้งใจในการปฏิบัติ

หนาท่ี 

     

4.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ      

4.3 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหมีการ

พัฒนาตนเอง 

     

4.4 ผูบริหารสถานศึกษาตัดสินใจปญหาตางๆ ไดแมนยำ      

4.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคิดแกปญหา

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ขอท่ี การบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ความตองการในอำนาจ      

5.1 ผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง                  

ในพฤติกรรมและทัศนคติของผูอ่ืน 

     

5.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจความเปนปจเจกบุคคล      

5.3 ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นวาอะไรคือ จุดแข็ง จุดออน 

ขององคกร 

     

5.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานใหตรงกับ

ความรูความสามารถของบุคลากร 

     

5.4 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถควบคุมคนและงานได      

5.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความกลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงองคกร      

5.6 ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหาร                

ความขัดแยงระหวางบุคคล 

     

6. ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ      

6.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความตองการใหคนอ่ืนเห็นคุณคา

และความสำคัญ 

     

6.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการใหการยกยองประกาศ                

เกียรติคุณใหเหมาะสมแกผูใตบังคับบัญชา 

     

6.3 ผูบริหารสถานศึกษามีน้ำใจกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชาในโอกาสอันสมควร 

     

6.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการสรางวิสัยทัศนท่ีกวางไกล      

6.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความรอบรูและขอมูลท่ีทันสมัย      
 

ผูวิจัย ขอขอบพระคุณทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามไว ณ โอกาสนี้ 
 

(นางสาวรัชดาภรณ  ปุริมาตัง) 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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การประเมินคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 

ผลการประเมินคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถปุระสงค IOC  

ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 

ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ (ทานท่ี) คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 4 5 

1.  เพศ 

    (  )  ชาย              

    (  )  หญิง 

1 1 1 1 1 1 ใชได 

2.  อายุ 

    (  )  ไมเกิน 30 ป 

    (  )  31 – 39 ป 

    (  )  40 – 49 ป 

    (  )  50 ปข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 

 

 

ใชได 

 

 

3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

    (  )  ปริญญาตรี 

    (  )  ปริญญาโท 

    (  )  ปริญญาเอก 

1 1 1 1 1 1 

 

ใชได 

 

4.  ประสบการณในการทำงาน 

    (  )  ไมเกิน 5 ป 

    (  )  6 – 10 ป 

    (  )  11 – 15 ป 

    (  )  16 ป ข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 

 

 

ใชได 

 

 

 

 

 

 



148 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 

 

ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

ดานความรู 

1. ความสามารถเชิงปฏิบัติ 

1.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการศึกษา

คนควาหรือฝกอบรม 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการ

แกปญหาปรับตัวอยางรวดเร็ว              

ทันสถานการณปจจุบัน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการนำสิ่งท่ี

คนควาหรือประสบการณมาปรับ

ใชกับสถานศึกษา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.4 ผูบริหารสถานศึกษามีความ

เชี่ยวชาญในการบริหารงานใน      

ฝายตางๆ ในสถานศึกษา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนด

ทิศทางการบริหารสถานศึกษา        

ของตน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการติดตาม

ขาวสาร นโยบายการศึกษาและ

สงเสริมประสิทธิภาพครูในน

โรงเรียน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2. ความเขาใจ      

2.1 ผูบริหารสถานศึกษารูขีดความ 

สามารถของคนในองคกร 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

2. ความเขาใจ (ตอ) 

2.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความรู

เก่ียวกับบริบทของสถานศึกษา     

และชุมชน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดการ

และสรางสมดุลของทักษะ

ความสามารถของคนในองคกรให

เหมาะสมกับสถานศึกษา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.4 ผูบริหารสถานศึกษามีจิตวิทยาใน

การบริหารสถานศึกษา 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.5 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถ

จัดการกับปญหาในการทำงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.6 ผูบริหารสถานศึกษามีความ

ยืดหยุนในการทำงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3. ความเช่ียวชาญ 

3.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหาร

จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความ 

สามารถในการแกปญหาในการ

ทำงานไดอยางชำนาญ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.3 ผูบริหารสถานศึกษาเขาใจ

มาตรฐานวิชาชีพท่ีขาราชการ                

และบคุลากรภาครัฐ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติ

หนาท่ีตามบทบาทไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

  



150 

ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

4. การจัดระบบและประมวลผล       

3.5 ผูบริหารสถานศึกษามียุทธวิธีและ

เทคนิคในการบริหารจัดการงาน                    

ท่ีไมสลับซับซอน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการสราง

นวัตกรรม 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการสราง

สมดุลของความสามารถคนใน

องคกรใหเหมาะสมกับสถานการณ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความเปน      

มืออาชีพในการทำงานตามแผนท่ี

กำหนด 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการบูรณา

การความรูในแตละสาขา 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.4 ผูบริหารสถานศึกษามีกระบวนการ

คิดเปรียบเทียบ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการเชื่อมโยง

กับความรูอ่ืนและนำไปใช

ประโยชน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.6 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผน 

และการจัดการอยางเปนระบบ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

ดานทักษะ      

1. เทคนิควิธี      

1.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความ 

สามารถในการบริหารจัดการ                

ท่ีทันตอเการเปลี่ยนแปลง 

4 1 0 IOC=0.8 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

1. เทคนิควิธี (ตอ)      

1.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหาร

จัดการบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.3 ผูบริหารสถานศึกษามีความชำนาญ

หรือเชี่ยวชาญในการบริหาร

สถานศึกษา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.4 ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะ                

การบริหารงานในฝายตางๆ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.6 ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการท่ี

เหมาะสมใหผูใตบังคับบัญชาทำ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2. มนุษยสัมพันธ      

2.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความ 

สามารถในการทำงานรวมกับผูอ่ืน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.2 ผูบริหารสถานศึกษามีคุณธรรม 

จริยธรรม 
4 1 0 

IOC = 

0.8 
ใชได 

2.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการสราง

ความรวมมือในองคกร 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.4 ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจ

ถึงความรูสึกของผูรวมงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.5 ผูผูบริหารสถานศึกษาเห็น

ความสำคัญของทุกคน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.6 ผูบริหารสถานศึกษามีความจริงใจ 
มองโลกในแงดี 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

2. มนุษยสัมพันธ (ตอ)      

2.7 ผูบริหารสถานศึกษามีการปรับปรุง

บุคลิกภาพของตนเองอยูเสมอ 
4 1 0 

IOC = 

0.8 
ใชได 

2.8 ผูบริหารสถานศึกษามีกระตุนคนอ่ืน

ในองคการใหมีสวนรวมในการทำ

กิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3. ความคิดรวบยอด      

3.1 ผูบริหารสถานศึกษามีเขาใจ                 

ทุกลักษณะทุกข้ันตอนของงาน

อยางละเอียด 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.2 ผูบริหารสถานศึกษามองเห็น  

ความสัมพันธระหวางงานดาน

ตางๆ ในองคการอยางชัดเจน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการเก็บ

รวบรวมงานอยางเปนระบบ

สารสนเทศ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการ                

วางแผนงานอยางเปนระบบ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการ

ประเมินผล และมีการติดตาม                  

ผลการทำงาน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4. การตัดสินใจ      

4.1 ผูบริหารสถานศึกษาตระหนักและ

จำกัดขอบเขตของปญหาไดอยาง

ถูกตอง 

4 1 0 IOC=0.8 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

4.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการแกปญหา

จากการผิดพลาดไดอยางทันทวงที 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจ

อยางสรางสรรค และยึดความ

ถูกตอง 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.4 ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการท่ี

เหมาะสมในการแกไขปญหา 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการทบทวน

การตัดสินใจในสถานการณท่ีไม 

เคยเจอ ใหองคกรเกิดความ

เสียหายนอยท่ีสุด 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5. การบริหารเวลา      

5.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัดลำดับ

งาน และการลำดับความสำคัญ

ของงาน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการ

มอบหมายงานไดอยางเหมาะสม 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.3 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผน

ลวงหนา 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการจัด

ระเบียบพ้ืนท่ีการทำงาน 

 

4 1 0 IOC=0.8 ใชได 

5.5 ผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผน

งานท่ีชัดเจน 
4 1 0 IOC=0.8 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

ดานแรงจงูใจ      

1. ความตองการเกี่ยวกับการดำรงชีวิต      

1.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความ                   

พึงพอใจในการใชชีวิต 
4 1 0 IOC=0.8 ใชได 

1.2 ผูบริหารสถานศึกษามีสิ่งอำนวย

ความสะดวกในการบริหารงาน                  

ท่ีเพียงพอ 

4 1 0 
IOC = 

0.8 
ใชได 

1.3 ผูบริหารสถานศึกษามีความ                 

พึงพอใจในรายไดท่ีเหมาะสม                    

กับตำแหนง 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.4 ผูบริหารสถานศึกษามีสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตท่ีดี 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

1.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความตองการ

ความปลอดภัยในชีวิตการงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2. ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน     

2.1 ผูบริหารสถานศึกษามีมิตรภาพท่ีดี

กับเพ่ือนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนผูนำ 5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.3 ผูบริหารสถานศึกษามีความเมตตา

ธรรมตอเพ่ือนรวมงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการบริหาร

จัดท่ียืดหยุน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.5 ผูบริหารสถานศึกษามีเขาใจใน                   

ตัวบุคคล 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

2. ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (ตอ)    

2.6 ผูบริหารสถานศึกษายอมรับฟง

ความคิดเห็นของผูอ่ืน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.7 ผูบริหารสถานศึกษามีความ

เอ้ือเฟอเผื่อแผตอเพ่ือนรวมงาน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

2.8 ผูบริหารสถานศึกษามีการลงโทษ

ผูใตบังคับบัญชาดวยความเมตตา 

ไมใชดวยอารมณโกรธแคนสวนตัว 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3. ความตองการพัฒนา      

3.1 ผูบริหารสถานศึกษามีการเพ่ิมพูน

ความรูของตนเองอยูเสมอ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการกำหนด

เปาหมายในการบริหารจัดการ

สถานศึกษา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.3 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมให

สถานศึกษาเขารวมประกวด

แขงขันในรายการแขงขันตางๆ                 

ท่ีนำไปสูการพัฒนาโรงเรียน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.4 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมคร ู               

ใหมีการเลื่อนวิทยฐานะ 

5 0 0 
IOC = 1 ใชได 

3.5 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริม

กิจกรรมในผูเรียนเกิดการเรียนรู

ตามความถนัด 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

3.6 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหชุมชน            

มีสวนในการพัฒนาสถานศึกษา 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

4. ความตองการท่ีจะประสบความสำเร็จ     

4.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความมุงม่ัน

และตั้งใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติ

ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
4 1 0 IOC=0.8 ใชได 

4.3 ผูบริหารสถานศึกษามีหลักในการ

ทำงานท่ีชัดเจน 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.4 ผูบริหารสถานศึกษาตัดสินใจ

ปญหาตางๆ ไดแมนยำ 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

4.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความ 

สามารถในการคิดแกปญหาได

อยางมีประสิทธิภาพ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5. ความตองการในอำนาจ      

5.1 ผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอ

การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและ

ทัศนคติของผูอ่ืน 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.2 ผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจ 

ความเปนปจเจกบุคคล 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.3 ผูบริหารสถานศึกษามองเห็นวา

อะไรคือ จุดแข็ง จุดออน ของ

องคกร 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.4 ผูบริหารสถานศึกษามีความ 

สามารถควบคุมคนและงานได 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 
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ขอ 
องคประกอบสมรรถนะผูบริหาร

สถานศึกษา 

ผลการตัดสินตรงตามเนื้อหา 

สอดคลอง 

(+1) 

ไม

แนใจ 

(0) 

ไม

สอดคลอง 

(-1) 

หมาย

เหตุ 

แปลผล 

5. ความตองการในอำนาจ (ตอ)      

5.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความกลา              

ท่ีจะเปลี่ยนแปลงองคกร 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

5.6 ผูบริหารสถานศึกษามีความ 

สามารถในการบริหารความขัดแยง

ระหวางบุคคล 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

6. ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ     

6.1 ผูบริหารสถานศึกษามีความ

ตองการใหคนอ่ืนเห็นคุณคาและ

ความสำคัญ 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

6.2 ผูบริหารสถานศึกษามีการใหการ

ยกยองประกาศเกียรติคุณให

เหมาะสมแกผูใตบังคับบัญชา 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

6.3 ผูบริหารสถานศึกษามีน้ำใจกับ

เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา

ในโอกาสอันสมควร 

5 0 0 IOC = 1 ใชได 

6.4 ผูบริหารสถานศึกษามีการสราง

วิสัยทัศนท่ีกวางไกล 
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

6.5 ผูบริหารสถานศึกษามีความรอบรู 

และขอมูลท่ีทันสมัย  
5 0 0 IOC = 1 ใชได 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



159 

ผลการวิเคราะหคาความเช่ือมั่น  

 

ผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 

หาคาสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเพื ่อถามความคิดเห็นเกี ่ยวกับองคประกอบสมรรถนะผู บร ิหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุร ีมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .99 

ดานความรู  

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.93 24 

 

ดานทักษะ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.97 29 

 
ดานแรงจูงใจ 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.97 35 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี (รายดาน) 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

KL 315 2.71 5.00 4.4310 .52789 

SK 315 2.34 5.00 4.4194 .52314 

MT 315 2.95 5.00 4.5625 .52390 

Valid N (listwise) 315     

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

total 315 2.67 5.00 4.4710 .50652 
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ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี ตามองคประกอบ 

 

1. ความรู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

At1 315 4.4603 .66833 

At2 315 4.4603 .59256 

At3 315 4.4540 .66792 

At4 315 4.3968 .68048 

At5 315 4.5079 .65988 

At6 315 4.4730 .65938 

U1 315 4.3111 .69921 

U2 315 4.4159 .66897 

U3 315 4.4063 .67717 

U4 315 4.3937 .70753 

U5 315 4.4571 .67289 

U6 315 4.4508 .66770 

S1 315 4.4222 .67918 

S2 315 4.4159 .64965 

S3 315 4.4730 .65938 

S4 315 4.4571 .67289 

S5 315 4.4190 .67881 

S6 315 4.3905 .73357 
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1. ความรู (ตอ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ทักษะ 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

M1 315 4.3460 .66122 

M2 315 4.3333 .68189 

M3 315 4.3619 .66950 

M4 315 4.3714 .67140 

M5 315 4.4413 .62247 

M6 315 4.3968 .68048 

H1 315 4.4921 .67891 

H2 315 4.5238 .61967 

H3 315 4.4825 .68806 

H4 315 4.4222 .76309 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

O1 315 4.4159 .69236 

O2 315 4.4540 .66314 

O3 315 4.4032 .66724 

O4 315 4.4063 .67245 

O5 315 4.4413 .65730 

O6 315 4.4571 .68229 

Valid N 

(listwise) 

315 
  



163 

2. ทักษะ (ตอ) 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

H5 315 4.5270 .66897 

H6 315 4.4857 .69274 

H7 315 4.5111 .65011 

H8 315 4.5175 .64010 

I1 315 4.3651 .67488 

I2 315 4.4159 .65453 

I3 315 4.4032 .69986 

I4 315 4.4190 .71089 

I5 315 4.5016 .66474 

D1 315 4.4063 .68651 

D2 315 4.4254 .62587 

D3 315 4.4190 .69274 

D4 315 4.4063 .67717 

D5 315 4.4603 .65873 

T1 315 4.3492 .72619 

T2 315 4.4222 .65044 

T3 315 4.3651 .70262 

T4 315 4.3841 .66897 

T5 315 4.3905 .72922 

Valid N 

(listwise) 

315 
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3. แรงจูงใจ 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Ex1 315 4.5492 .68651 

Ex2 315 4.5778 .58876 

Ex3 315 4.5333 .64935 

Ex4 315 4.5492 .62838 

Ex5 315 4.6159 .61437 

G1 315 4.5397 .69634 

G2 315 4.6063 .60039 

G3 315 4.5302 .68761 

G4 315 4.5302 .68761 

G5 315 4.5079 .72869 

G6 315 4.4698 .70590 

G7 315 4.5111 .67416 

G8 315 4.5143 .69274 

De1 315 4.5778 .67918 

De2 315 4.5746 .61041 

De3 315 4.5968 .62281 

Valid N 

(listwise) 
459   
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3. แรงจูงใจตอ (ตอ) 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 

De4 315 4.6063 .63142 

De5 315 4.5778 .64552 

De6 315 4.5873 .64430 

A1 315 4.6349 .61566 

A2 315 4.6444 .54766 

A3 315 4.6095 .61034 

A4 315 4.5714 .63130 

A5 315 4.5873 .65411 

P1 315 4.4921 .73305 

P2 315 4.5079 .64524 

P3 315 4.4698 .68297 

P4 315 4.4952 .66950 

P5 315 4.5492 .63343 

P6 315 4.5143 .65493 

En1 315 4.5651 .64693 

En2 315 4.6095 .60510 

En3 315 4.6032 .64689 

En4 315 4.5556 .66241 

En5 315 4.5810 .65493 

Valid N 

(listwise) 

315 
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คาสถิติเบ้ืองตนของตัวแปรสังเกตไดท่ีไดจากการวิจัย 

Descriptive Statistics 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

At 315 2.83 5.00 4.4587 0.52509 -1.054 0.137 0.451 0.274 

U 315 2.67 5.00 4.4058 0.56913 -0.989 0.137 0.265 0.274 

S 315 2.33 5.00 4.4296 0.55794 -1.154 0.137 0.956 0.274 

O 315 2.67 5.00 4.4296 0.55825 -1.007 0.137 0.197 0.274 

M 315 2.33 5.00 4.3751 0.53382 -1.024 0.137 0.702 0.274 

H 315 2.38 5.00 4.4952 0.56077 -1.204 0.137 0.674 0.274 

I 315 2.00 5.00 4.4210 0.57965 -1.107 0.137 0.753 0.274 

D 315 3.00 5.00 4.4235 0.56553 -1.008 0.137 0.153 0.274 

T 315 2.00 5.00 4.3822 0.59204 -1.092 0.137 0.916 0.274 

Ex 315 3.00 5.00 4.5651 0.54427 -1.292 0.137 0.767 0.274 

G 315 1.25 5.00 4.5262 0.59381 -1.570 0.137 2.834 0.274 

De 315 3.00 5.00 4.5868 0.54993 -1.354 0.137 0.724 0.274 

A 315 3.00 5.00 4.6095 0.53445 -1.350 0.137 0.758 0.274 

P 315 2.33 5.00 4.5048 0.56266 -1.198 0.137 0.813 0.274 

En 315 3.00 5.00 4.5829 0.55393 -1.343 0.137 0.726 0.274 

Valid N (listwise) 315             
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Factor Analysis 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.973 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 7362.047 

df 105 

Sig. 0.000 
 

Communalities 

  Initial Extraction 
At 1.000 0.816 
U 1.000 0.819 
S 1.000 0.820 
O 1.000 0.847 
M 1.000 0.809 
H 1.000 0.851 
I 1.000 0.802 
D 1.000 0.835 
T 1.000 0.801 
Ex 1.000 0.773 
G 1.000 0.828 
De 1.000 0.841 
A 1.000 0.818 
P 1.000 0.816 
En 1.000 0.842 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Component Matrixa 
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Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

Total % of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 12.317 82.114 82.114 12.317 82.114 82.114 

2 0.703 4.687 86.801       

3 0.419 2.794 89.595       

4 0.212 1.416 91.011       

5 0.190 1.268 92.279       

6 0.173 1.151 93.431       

7 0.158 1.053 94.484       

8 0.136 0.907 95.390       

9 0.130 0.868 96.258       

10 0.122 0.810 97.068       

11 0.109 0.729 97.797       

12 0.100 0.668 98.465       

13 0.086 0.571 99.036       

14 0.075 0.501 99.537       

15 0.069 0.463 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Component Matrixa 

 Component 

1 

At 0.903 

U 0.905 

S 0.906 

O 0.920 

M 0.899 

H 0.922 

I 0.895 

D 0.914 

T 0.895 

Ex 0.879 

G 0.910 

De 0.917 

A 0.904 

P 0.903 

En 0.918 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 3 Components extracted 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

KL <--- CCE 1.000     

SK <--- CCE 1.031 .041 24.989 *** par_13 

MT <--- CCE .977 .044 21.977 *** par_14 

At <--- KL 1.000     

U <--- KL 1.075 .035 30.810 *** par_1 

S <--- KL 1.062 .033 32.207 *** par_2 

O <--- KL 1.094 .036 30.762 *** par_3 

M <--- SK 1.000     

H <--- SK 1.050 .039 27.107 *** par_4 

I <--- SK 1.063 .038 27.763 *** par_5 

D <--- SK 1.055 .036 29.296 *** par_6 

T <--- SK 1.081 .039 27.456 *** par_7 

Ex <--- MT 1.000     

G <--- MT 1.102 .039 28.585 *** par_8 

De <--- MT 1.057 .033 31.640 *** par_9 

A <--- MT 1.017 .033 30.457 *** par_10 

P <--- MT 1.044 .038 27.764 *** par_11 

En <--- MT 1.064 .036 29.238 *** par_12 
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

KL <--- CCE .955 

SK <--- CCE .977 

MT <--- CCE .927 

At <--- KL .936 

U <--- KL .928 

S <--- KL .939 

O <--- KL .962 

M <--- SK .927 

H <--- SK .927 

I <--- SK .908 

D <--- SK .923 

T <--- SK .905 

Ex <--- MT .912 

G <--- MT .923 

De <--- MT .952 

A <--- MT .943 

P <--- MT .917 

En <--- MT .950 
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Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P Label 

e1 <--> e4 -.012 .003 -4.282 *** par_15 

e3 <--> e6 .007 .003 2.701 .007 par_16 

e3 <--> e11 .009 .003 3.141 .002 par_17 

e3 <--> e10 -.007 .003 -2.519 .012 par_18 

e3 <--> e12 -.008 .002 -3.279 .001 par_19 

e6 <--> e11 .017 .003 4.999 *** par_20 

e8 <--> e9 .020 .004 4.637 *** par_21 

e10 <--> e15 -.007 .003 -2.610 .009 par_22 

e11 <--> e13 -.007 .003 -2.702 .007 par_23 

e12 <--> e14 -.009 .003 -3.338 *** par_24 

e13 <--> e14 -.009 .003 -3.011 .003 par_25 

e6 <--> e10 .008 .003 2.671 .008 par_26 

e5 <--> e6 -.010 .003 -3.301 *** par_27 

e9 <--> e10 -.005 .003 -1.492 .136 par_28 

e2 <--> e3 .008 .003 2.373 .018 par_29 

e4 <--> e5 .004 .003 1.545 .122 par_30 

e4 <--> e12 -.005 .002 -2.446 .014 par_31 

e6 <--> e13 .007 .003 2.588 .010 par_32 

e7 <--> e9 .015 .005 3.313 *** par_33 

e7 <--> e8 .011 .004 2.733 .006 par_34 

 

 

 



173 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

MT   .859 

SK   .955 

KL   .913 

En   .903 

P   .841 

A   .889 

De   .907 

G   .851 

Ex   .831 

T   .818 

D   .852 

I   .824 

H   .859 

M   .860 

O   .925 

S   .882 

U   .861 

At   .875 
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Matrices (Group number 1 - Default model) 

Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 En P A 
D

e 
G Ex T D I H M O S U At 

C

C

E 

.04

6 

.0

45 

.01

8 

.0

96 

-

.02

2 

.01

9 

.0

40 

.0

64 

.0

53 

.12

3 

.12

4 

.1

30 

.0

47 

.03

3 

.0

96 

M

T 

.14

5 

.1

40 

.19

3 

.1

91 

.11

6 

.10

7 

.0

21 

.0

16 

.0

15 

-

.07

0 

.01

1 

.0

32 

.0

40 

-

.01

3 

.0

04 

SK 
.04

5 

.0

37 

-

.01

6 

.0

73 

-

.05

7 

-

.00

3 

.0

63 

.1

07 

.0

89 

.24

2 

.23

2 

.0

55 

.0

07 

.02

6 

.0

52 

KL 

-

.00

7 

.0

09 

-

.01

9 

.0

98 

-

.03

8 

.01

1 

.0

11 

.0

17 

.0

14 

.01

8 

-

.00

4 

.3

58 

.1

38 

.08

1 

.2

51 

 

 

 

 

 

 

 



175 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 CCE MT SK KL 

MT .977 .000 .000 .000 

SK 1.031 .000 .000 .000 

KL 1.000 .000 .000 .000 

En 1.039 1.064 .000 .000 

P 1.019 1.044 .000 .000 

A .993 1.017 .000 .000 

De 1.033 1.057 .000 .000 

G 1.076 1.102 .000 .000 

Ex .977 1.000 .000 .000 

T 1.114 .000 1.081 .000 

D 1.087 .000 1.055 .000 

I 1.096 .000 1.063 .000 

H 1.082 .000 1.050 .000 

M 1.031 .000 1.000 .000 

O 1.094 .000 .000 1.094 

S 1.062 .000 .000 1.062 

U 1.075 .000 .000 1.075 

At 1.000 .000 .000 1.000 
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Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 CCE MT SK KL 

MT .927 .000 .000 .000 

SK .977 .000 .000 .000 

KL .955 .000 .000 .000 

En .881 .950 .000 .000 

P .850 .917 .000 .000 

A .874 .943 .000 .000 

De .883 .952 .000 .000 

G .855 .923 .000 .000 

Ex .845 .912 .000 .000 

T .884 .000 .905 .000 

D .902 .000 .923 .000 

I .887 .000 .908 .000 

H .906 .000 .927 .000 

M .906 .000 .927 .000 

O .919 .000 .000 .962 

S .897 .000 .000 .939 

U .887 .000 .000 .928 

At .894 .000 .000 .936 
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Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 CCE MT SK KL 

MT .977 .000 .000 .000 

SK 1.031 .000 .000 .000 

KL 1.000 .000 .000 .000 

En .000 1.064 .000 .000 

P .000 1.044 .000 .000 

A .000 1.017 .000 .000 

De .000 1.057 .000 .000 

G .000 1.102 .000 .000 

Ex .000 1.000 .000 .000 

T .000 .000 1.081 .000 

D .000 .000 1.055 .000 

I .000 .000 1.063 .000 

H .000 .000 1.050 .000 

M .000 .000 1.000 .000 

O .000 .000 .000 1.094 

S .000 .000 .000 1.062 

U .000 .000 .000 1.075 

At .000 .000 .000 1.000 
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Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 CCE MT SK KL 

MT .927 .000 .000 .000 

SK .977 .000 .000 .000 

KL .955 .000 .000 .000 

En .000 .950 .000 .000 

P .000 .917 .000 .000 

A .000 .943 .000 .000 

De .000 .952 .000 .000 

G .000 .923 .000 .000 

Ex .000 .912 .000 .000 

T .000 .000 .905 .000 

D .000 .000 .923 .000 

I .000 .000 .908 .000 

H .000 .000 .927 .000 

M .000 .000 .927 .000 

O .000 .000 .000 .962 

S .000 .000 .000 .939 

U .000 .000 .000 .928 

At .000 .000 .000 .936 
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Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 CCE MT SK KL 

MT .000 .000 .000 .000 

SK .000 .000 .000 .000 

KL .000 .000 .000 .000 

En 1.039 .000 .000 .000 

P 1.019 .000 .000 .000 

A .993 .000 .000 .000 

De 1.033 .000 .000 .000 

G 1.076 .000 .000 .000 

Ex .977 .000 .000 .000 

T 1.114 .000 .000 .000 

D 1.087 .000 .000 .000 

I 1.096 .000 .000 .000 

H 1.082 .000 .000 .000 

M 1.031 .000 .000 .000 

O 1.094 .000 .000 .000 

S 1.062 .000 .000 .000 

U 1.075 .000 .000 .000 

At 1.000 .000 .000 .000 
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Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 CCE MT SK KL 

MT .000 .000 .000 .000 

SK .000 .000 .000 .000 

KL .000 .000 .000 .000 

En .881 .000 .000 .000 

P .850 .000 .000 .000 

A .874 .000 .000 .000 

De .883 .000 .000 .000 

G .855 .000 .000 .000 

Ex .845 .000 .000 .000 

T .884 .000 .000 .000 

D .902 .000 .000 .000 

I .887 .000 .000 .000 

H .906 .000 .000 .000 

M .906 .000 .000 .000 

O .919 .000 .000 .000 

S .897 .000 .000 .000 

U .887 .000 .000 .000 

At .894 .000 .000 .000 
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Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 53 73.286 67 .280 1.094 

Saturated model 120 .000 0   

Independence model 15 7501.405 105 .000 71.442 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .004 .970 .946 .542 

Saturated model .000 1.000   

Independence model .236 .098 -.031 .086 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .990 .985 .999 .999 .999 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 
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Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .638 .632 .638 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 6.286 .000 31.278 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 7396.405 7115.643 7683.472 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .233 .020 .000 .100 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 23.890 23.555 22.661 24.470 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .017 .000 .039 .998 

Independence model .474 .465 .483 .000 
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AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 179.286 184.977 378.173 431.173 

Saturated model 240.000 252.886 690.309 810.309 

Independence model 7531.405 7533.015 7587.693 7602.693 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .571 .551 .651 .589 

Saturated model .764 .764 .764 .805 

Independence model 23.985 23.091 24.900 23.990 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 374 415 

Independence model 6 6 
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