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การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาระดับของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา  ระดับของการพัฒนาทุนมนุษย์ และระดับของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาความสมัพนัธข์องปัจจยัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจยัการ
พัฒนาทุนมนุษยก์ับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  3) ศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าแบบ
กระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยคือ  ครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครที่เปิดสอนใน
ระดบัชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปีที่ 6 รวมทั้งสิน้ 248 คน ก าหนดตามตารางเครจซี่และมอรแ์กน โดยการสุ่ม
แบบหลายขัน้ตอน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั มีค่า IOC ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ  .974 โดยแบบสอบถามปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษามีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .968 แบบสอบถามปัจจยัการพัฒนาทุนมนุษยมี์ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .988 และ
แบบสอบถามการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  .987 สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแ์บบ
เพียรส์ัน และสถิติวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบวิธีการน าตัวแปรเขา้ทั้งหมดผลการวิจัยพบว่า  1) ระดับปัจจยัภาวะ
ผูน้ าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์และการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานครภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ปัจจัยภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจและปัจจยัการพฒันา
ทุนมนุษยมี์ความสมัพนัธ์กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูภาพรวมพบว่าตวัแปรทัง้หมดมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) อยู่
ระหว่าง .629 ถึง .922 โดยทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ดา้นที่มีความสัมพันธ์กับการเป็น
องคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนมากที่สดุคือการมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม 3) ปัจจัยภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยส่์งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนรอ้ยละ  70.40 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001  
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The aims of this study are as follows: (1) to study the levels of distributed leadership of school 

administrator factors, the levels of human capital development factors, and the levels of high-performance 
organization of schools under the Bangkok Metropolitan Administration; (2) to examine the relationship 
between distributed leadership of school administrator factors, human capital development factors and high-
performance organization of schools; (3) to study distributed leadership of school administrator factors and 
human capital development factors on the high-performance organization of schools. The sample group for 
this study consisted of 248 teachers from Bangkok Metropolitan Administration schools determined 
according to Krejcie and Morgan's table by multi-stage random sampling. The research instrument was a 
five-point Likert scale questionnaire with an IOC value of 0.50 or higher. The reliability value of the 
questionnaire was .974. The questionnaire on distributed leadership had a reliability value of .968, the 
questionnaire on human capital development had a reliability value of .988, and the questionnaire on a high-
performance organization had a reliability value of .987. The statistical analyses included percentage, mean, 
standard deviation, Pearson's correlation coefficient, and enter multiple regression. The findings revealed the 
following: (1) the overall levels of distributed leadership of school administrators, human capital 
development, and high-performance organization of schools under the Bangkok Metropolitan Administration 
were high; (2) distributed leadership and human capital development were correlated with high-performance 
organization of schools under the Bangkok Metropolitan Administration. Overall, the variables showed 
correlation coefficients ranging from .629 to .922, all with statistically significant relationships. The aspect 
most correlated with the high-performance organization of schools under the Bangkok Metropolitan 
Administration was the culture of teamwork; and (3) distributed leadership and human capital development 
influenced the high-performance organization by 70.40% at the .001 level. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ในสถานการณ์การเปล่ียนแปลงของสังคมโลกท่ีพลิกผัน (Disruptive World) รวมถึง

เงื่อนไขต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาประเทศไทย จ าเป็นตอ้งมีการทบทวนบริบทและปัจจัยต่าง ๆ 
เพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน ตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญ
ในการยกระดับความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยในระบบเศรษฐกิจโลก ผ่านแนวทาง 
Thailand 4.0 และการพัฒนาท่ียั่ งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) โดยเฉพาะ
ดา้นคุณภาพการศึกษา (Quality Education) ท่ีมุ่งเนน้การรบัรองการศึกษาท่ีเท่าเทียมและทั่วถึง 
รวมถึงการส่งเสริมการเรียนรูต้ลอดชีวิต เพื่อสร้างความยั่ งยืนในการพัฒนาประเทศ  (ส านัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร, 2563) สอดคล้องกับแนวคิดของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 13 (2566 - 2570) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลกัในการพฒันาประเทศท่ีมีหลกัส าคัญคือ 
ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต โดยมี
เป้าหมายเพื่อพัฒนาคนทุกช่วงวัยอย่างเต็มศักยภาพ ทั้งสมรรถนะ คุณลักษณะ และภูมิคุม้กัน 
ระบบการศึกษาท่ีมีคณุภาพสามารถ พฒันาทกัษะส าคญัและเอือ้ต่อการสรา้งสงัคมแห่งการเรียนรู้
ตลอดชีวิต (ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2565) 

การเป ล่ียนแปลงของศตวรรษ ท่ี 21 เป็นแรงกระตุ้นส าคัญ ให้สถานศึกษาต้อง
เปลี่ยนแปลงไปเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงู เป็นองคก์รท่ีมีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลง เป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรม สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่ยึดระบบบังคับบัญชาท่ี
เขม้งวด แต่มุ่งกระตุน้ใหค้นในองคก์รสรา้งวฒันธรรมองคก์ร โดยระบบการบริหารจดัการทรพัยากร
บุคคลภายในองค์กร (Holbeche, 2012) เพื่อสรา้งสมรรถนะการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตรท่ี์ก าหนด ซึ่งเป็นนโยบายส าคัญของกระทรวงศึกษาธิการท่ีต้องการให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาทุกระดับต้องพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสู่องค์กรสมรรถนะสูง  (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2563) สืบเน่ืองจากโลกในศตวรรษท่ี 21 เป็นโลกท่ีไม่หยุดน่ิง
เกิดการเปล่ียนแปลงรวดเร็ว ดงันั้นโรงเรียนซึ่งเป็นองคก์รในดา้นการศึกษาจ าเป็นตอ้งพัฒนาสู่การ
เป็นองคก์รสมรรถนะสงู จึงตอ้งปรบัตวัใหม้ีการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเอใหไ้ดม้าซึ่งผลงานท่ี
เป็นท่ียอมรบั (เพ็ญศิริ ฤทธิกรณ,์ 2559)  
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โรงเรียนสมรรถนะสูงเป็นโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนการสอน           
มีสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้ต่อการจัดการเรียนรู ้มีความคาดหวังสูงส าหรบัความส าเร็จ ธันวา วาทิตต์
พนัธ์ (2564) มีการพัฒนาศกัยภาพ ของผูเ้รียน ครู และผูบ้ริหารอย่างเป็นระบบ โดยมีการเตรียม 
การพฒันา หรือการเตรียมการประเมินท่ีเหมาะสมกบัพืน้ฐาน รวมถึงบริบทของชมุชนทัง้ในระดบัผู้
ปฏิบัติ และในระดับนโยบาย เพื่อท าใหม้ั่นใจว่าไดท้ าการพฒันาผูเ้รียนอย่างเต็มศกัยภาพ (Marc 
Tucker, 2019) มีความเป็นเอกลักษณท่ี์ไม่เหมือนใครในทกุดา้นของการศึกษา ยอดเยี่ยมดว้ยทุน
มนษุย ์ มีการพฒันาแบบองคร์วม และการแข่งขนัท่ียั่งยืนในเวทีระหว่างประเทศ ยกระดบัคณุภาพ
ในการผลิตนักเรียนท่ียอดเยี่ยม มีการตัดสินใจในการประเมินของตนเองตามมาตรฐานคุณภาพ
การศึกษา (Mohd Izham และ Shuhaida Shamsudin, 2017) และลักษณ ะของโรงเรียน
สมรรถนะสูงนั้นเป็นโรงเรียนท่ีผู้บริหารของโรงเรียนมีวิสัยทัศน์เฉพาะส าหรับโรงเรียนของตน             
มีการส่ือสารกับบุคลากร นกัเรียนและครอบครวั ผูบ้ริหารท่ีมีส่วนร่วมจะกระจายความรบัผิดชอบ
ความเป็นผูน้  าในหมู่บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีการก าหนดกลยุทธ์การเรียนการสอนทั่วทั้ง
โรงเรียนและมีความคาดหวงัสูงส าหรบัผลการเรียนของนักเรียน เพิ่มเวลาการเรียนรูข้องนักเรียน  
มีการใชข้อ้มลูเชิงคณุภาพเพ่ือกระตุน้การเรียนการสอน ใชป้ระโยชนจ์ากแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย 
เพื่อวัดประสิทธิภาพของนักเรียนและโรงเรียน มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความเป็นผู้น าด้าน              
การเรียนการสอน มีบรรยากาศของโรงเรียนท่ีดี สภาพแวดล้อมท่ีดี เน้นความพยายามใน              
การพัฒนาความสัมพนัธเ์ชิงบวก ระหว่างผูใ้หญ่และนักเรียนท่ีมีศนูยก์ลางอยู่ท่ีความไวว้างใจและ
ความรบัผิดชอบต่อพฤติกรรม ครอบครวัและชุมชนมีส่วนรว่มในกิจกรรมและโปรแกรมการเรียน
การสอน  (Texas Education Agency, 2016) 

หากพิจารณาถึงระบบการศึกษาของประเทศไทยในภาพรวม พบว่าการพฒันาการศึกษา
ขาดความต่อเน่ืองในเชิงนโยบายและ มแีนวโนม้ท่ีลดลงอย่างต่อเน่ืองของระดบัคณุภาพการศึกษา 
อาทิ ความรู ้และทกัษะทางดา้นภาษาอังกฤษ อัตราการอ่านออกเขียนได ้รวมทัง้วินัยในการอ่าน 
เมื่อน าไปเปรียบเทียบกบัคณุภาพการศึกษาของกลุ่มประเทศในอาเซียน พบว่าคณุภาพการศึกษา
ของไทย อยู่ในล าดับท่ีต ่ากว่าหลายประเทศในกลุ่มเดียวกัน และจากการพิจารณาคุณภาพ
การศึกษาภายใต้การจัดการศึกษาในบริบทของกรุงเทพมหานคร พบว่าการจัดการศึกษาของ
กรุงเทพมหานคร ยังคงเผชิญอุปสรรคมากมาย โดยมีข้อจ ากัดและเงื่อนไขต่าง ๆ อาทิ ปัญหา
คะแนนการประเมินสมรรถนะนักเรียนมาตรฐานสากล (PISA) ของนักเรียนในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดับต ่า ปัญหาความเท่าเทียมและความเหล่ือมล า้ของการเข้าถึงระบบ
การศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาผลการทดสอบการศึกษาระดับชาติ ขัน้พืน้ฐาน (O - net) ท่ีมี
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ภาพรวมอยู่ในระดบัต ่า นอกจากนีส้ภาพแวดลอ้มอื่น ๆ ในการจดัการศึกษาเช่น ความต่อเน่ืองใน             
การพฒันาและนโยบาย สมรรถนะและคณุภาพของครู และบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนความ
เหมาะสมของระบบการประเมินคุณภาพการศึกษา เมื่อพิจารณาจากอปุสรรค ปัญหาและเงื่อนไข
ต่าง ๆ ดังกล่าวจึงจ าเป็นตอ้งทบทวนแนวทางการพัฒนาและการสรา้งกลไกเพื่อการจัดการศึกษา
ของกรุงเทพมหานครอย่างยั่งยืน  (ส านกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร, 2563) 

โรงเรียนท่ีตัง้เป้าหมายในการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงนัน้ ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการ
บริหารจัดการ โดยต้องอาศัยการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย พรอ้มทั้งจัดท ายุทธศาสตรท่ี์สามารถ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การน ายุทธศาสตรไ์ปใช้อย่างมีคุณภาพจะเกิดขึน้
ภายในบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการแลกเปล่ียนการเรียนรูร้่วมกัน (ชลธิชา บุนนท ์ และ
คณะ, 2564) เป็นบุคคลส าคัญในการน านโยบายสู่การปฏิบัติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนา 
คนให้มีคุณธรรม มีความรอบรู ้เท่าทัน มีความพรอ้มทั้งดา้นร่างกาย อารมณ์ และสติปัญญา มี
คุณภาพในการใช้เทคโนโลยี มีความสามารถในการส่ือสารมากกว่าหน่ึงภาษา ก้าวทันการ
เปล่ียนแปลงสู่สังคมฐานความรูแ้ละสังคมโลกไดอ้ย่างมั่นคง สามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่นและอยู่
รว่มกับผูอ้ื่นในฐานะพลโลกไดอ้ย่างสันติ และสามารถน าพาองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รสมรรถนะ
สูง และมีผลการปฏิบัติงานท่ียอดเยี่ยม (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) ส่ิงท่ีผู้บริหารสถานศึกษา
ควรท่ีจะให้ความส าคัญก็คือ การท างานร่วมกันบนฐานของความร่วมมือร่วมใจ และการสรา้ง
เครือข่ายในการท างานกบัหน่วยงานอื่น ๆ (กนกอร สมปราชญ์, 2555) แสดงใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้  า
ของผู้บริหารสถานศึกษา มีความส าคัญท่ีจะท าให้โรงเรียนเกิดการพัฒนา อย่างต่อเน่ือง 
โดยเฉพาะภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) เป็นปรากฏการณท่ี์ค่อนขา้ง
ใหม่ในโรงเรียนของประเทศทางตะวันตก เป็นภาวะผู้น าท่ีขยายเป็นวงกว้างอย่างรวดเร็วไปใน
หลาย ๆ ประเทศ (Kayrooz and Fleming, 2008) เป็นกระบวนการท่ีผูน้  านั้นให้โอกาสในการให้
บทบาทและอ านาจสู่บุคคลอื่นในองคก์รในการมีส่วนร่วมในการบริหาร ทุกคนในโรงเรียนสามารถ
เป็นผู้น าได ้โดยไม่จ าเป็นต้องแสดงออกหรือถูกจ ากัดตามบทบาทหรือตามต าแหน่ง บุคคลท่ีมี
ความสามารถท่ีแตกต่างกนั จะมีความเป็นผูน้  าท่ีแตกต่างกนั ใชป้ระโยชนจ์ากการใหอ้  านาจความ
เป็นผูน้  าของบุคคลนัน้ บริหารสถานศึกษาในทุก ๆ ดา้นใหป้ระสบความส าเร็จ และสรา้งองคก์รท่ี
เขม้แข็งและยั่งยืน โดยการกระจายความเป็นผูน้  าไปสู่ครูจะช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงเชิงบวก
ดา้นการจดัการเรียนรู ้(Harris, 2016) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพชัราพร ศิริพนัธบ์ุญ และ กนก
อร สมปราชญ์ (2560) พบว่าภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจส่งผลต่อการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง 
โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจกบัการเป็นโรงเรียนสมรรถนะ
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สูง มีความสัมพันธ์กันในทางบวก และ ณัชญานุช สุดชาดี และคณะ (2561) พบว่าปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อองคก์รสมรรถนะสงูมากท่ีสดุคือภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ 

โดยพฤติกรรมของผูบ้ริหารจะสรา้งความเป็นผูน้  าใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร และกระจายความ
เป็นผูน้  าไดจ้ากการมีวิสัยทัศน ์และเป้าหมายรว่มกัน ใหโ้อกาสบุคลากรครูไดเ้ขา้มามีส่วนรว่มใน
การบริหารโรงเรียน ช่วยกันตัดสินใจ ผู้บริหารมีความ รับผิดชอบ ตระหนักในหน้าท่ีของตน  มี
ความสามารถในการประสานงาน บริหารโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จ (ปาจรีรตัน ์อิงคะวะระ 
และ เพ็ญวรา ชูประวัติ, 2561) เป็นการเปล่ียนภาวะผูน้  าจากการให้ความส าคัญต่อผูน้  าสูงสุด
เพียงคนเดียว หรือกลุ่มเดียว ไปสู่ภาวะผูน้  าท่ีกระจายอ านาจไปยังบุคคลอื่นทั่วองคก์ร ในลกัษณะ
ท่ีมีความสัมพนัธต่์อกันแบบโครงข่ายใยแมงมุมของภาวะผูน้  าท่ีมีการถ่ายโอน              อ านาจกัน 
(Spillane, 2006) 

ในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ ไม่ได้มองคนเป็นเพียงทรัพยากร (Resource) เท่านั้น                  
แต่ยงัใหค้วามส าคญัว่าคนเป็นทนุ (Capital) หรือท่ีเรียกกนัว่าทนุมนษุย ์(Human Capital) ถือเป็น
มิติใหม่ท่ีเขา้มาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหารทรพัยากรบุคคลใหดึ้งความสามารถของคน (Human  
Competence) ออกมาสรา้งมูลค่าเพิ่มของทุนปัญญา (ดนัย  เทียนพุฒ, 2551) ซึ่งทุนมนุษย ์คือ
คณุค่าของบุคคลท่ีแฝงอยู่ในตวัของแต่ละบุคคลท่ีประกอบไปดว้ยความสามารถ ตลอดจนทักษะ
หรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยู่ในตัวเองมารวมกัน  จนเกิดเป็น
ศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญและมีคุณค่า (กาญจนา ครูพิพรม, 2563) ซึ่ง
จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญของ การพัฒนาทุนมนุษย์ก็คือเป้าหมายสูงสุดส าหรับองค์กร โดยตัวขับ
เคล่ือนท่ีส าคัญท่ีจะน าพาองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ ก็คือความสามารถของบุคลากรในองค์กร
นั่นเอง (จีรศักด์ิ โพกาวิน, 2552) ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีอยู่ในองค์กรจึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ี
องค์กรต่าง ๆ ก าลังให้ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพย์ท่ี
ทรงคุณค่ามากท่ีสดุขององคก์ร เป็นกลยทุธห์น่ึงท่ีสามารถสรา้งความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขันของ
องคก์รได ้(กาญจนา ครูพิพรม, 2563) ดังแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-2579 ก าหนดใหก้าร
พัฒนาการศึกษาของชาติเป็นภารกิจหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นรากฐานของ              
การพัฒนาประเทศ เป็นแผนระยะยาวท่ีใหค้วามส าคัญกับการสรา้งกระบวนการจัดการศึกษาท่ีมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ ในยุทธศาสตรท่ี์ 3 เป็นการพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัย และการ
สรา้งสังคมแห่งการเรียนรู ้โดยมีเป้าหมายและแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู ้ส่ือ
ต าราเรียน และส่ือการเรียนรูต่้าง ๆ ใหม้ีคุณภาพมาตรฐาน โรงเรียนทุกระดับสามารถจัดกิจกรรม
การเรียนรูต้ามหลักสูตรไดอ้ย่างมีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน ในขณะท่ีระบบการผลิตครู



 5 
 
และบุคลากรทางการศึกษานัน้ตอ้งมีคุณภาพตามมาตรฐานระดับสากล ครูและบุคลากรไดร้บัการ
พัฒนาให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานท่ีก าหนด และยุทธศาสตรท่ี์ 6 เป็นการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของระบบบริหารจัดการศึกษา มีเป้าหมายเพื่อใหโ้ครงสรา้งและระบบการบริหารจัดการมีความ
ชดัเจนและสามารถตรวจสอบได ้นอกจากนี ้ระบบการบริหารงานบุคคลส าหรบัครู และบุคลากร
ทางการศึกษาควรมีความเป็นธรรม พรอ้มทั้งส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเ้ต็มตาม
ศกัยภาพ และสรา้งขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากร (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) 

การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีทุกองค์กรให้ความส าคัญในอันดับแรก ๆ 
พยายามท่ีจะหาแนวทางการบริหารจัดการทุนมนุษยเ์พื่อใหป้ระโยชนส์ูงสุด ใหคุ้ม้กับการลงทุนท่ี
ไดด้ าเนินการในการพัฒนาบุคคลในดา้นต่าง ๆ (วิรลัพัชร นนัทินบัณฑิต, 2563) และยังเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคัญในการสรา้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาท่ียังเป็นปัญหา                
ในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นการท่ีนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต ่า ซึ่งมีผลมาจากการท่ีครูไม่มี
ศักยภาพเพียงพอในการจัดการเรียนการสอน ทั้งการเรียนของนักเรียนและการสอนของครู                 
เกี่ยวข้องโดยตรงกับบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาต้องบริหารจัดการ
หลักสูตรและการสอนอย่างเอาใจใส่และสนใจพฤติกรรมการสอนของครู เน่ืองจากทุนมนุษยเ์ป็น
ตวัขบัเคล่ือนสู่ประสิทธิผลของการจดัการศึกษา (ดวงเดือน ศิริโท และ สมานจิต ภิรมยร์ื่น, 2561) 
องค์กรท่ีมีทุนมนุษย์ท่ีมีศักยภาพในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารหรือพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จะสามารถขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ส่งผลใหเ้กิดการพัฒนาใน
องคก์ร สรา้งความได้เปรียบในการแข่งขัน ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและอยู่รอดได้ในทุก
สถานการณ์ (วรลักษณ์ ลลิตศศิวิมล, 2559) ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์ถือเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารองคก์ร (โชคชยั สเุวชวฒันกูล และ กนกกานต ์แกว้นชุ, 2555) 

การพัฒนาระบบการศึกษาของกรุงเทพมหานครในปัจจุบัน จึงจ าเป็นต้องมีทิศทางท่ี
เชื่อมโยงไปสู่การผลิตบุคลากรท่ีเป็นก าลังส าคัญของประเทศในระดับต่าง ๆ อย่างสอดคล้องกับ
เป้าหมายตามยุทธศาสตรข์องชาติ และทิศทางการพัฒนาประเทศท่ีก าหนดขึน้ และการพัฒนา
ระบบการศึกษาเพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงในสังคมท่ีเน้นการแข่งขันด้วยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี  รวมทั้งการพัฒนาท่ีสอดคล้องและรองรับกับสถานการณ์ความเป ล่ียนแปลง              
จากแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพืน้ฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี 3 (พ.ศ. 2564-2569) เน้นการจัด
การศึกษาขั้นพื ้นฐานอย่างมีคุณภาพ เพื่อพัฒนาสู่อัตลักษณ์ผู้เรียนแห่งมหานครท่ีพรอ้มด้วย
คุณธรรม โดยในประเด็นยุทธศาสตรท่ี์ 5 ก าหนดไว้ว่าให้พัฒนาทุนมนุษย์และบริหารจัดการสู่
องคก์รสมรรถนะสูง (ส านกัการศึกษากรุงเทพมหานคร, 2563) สะทอ้นใหเ้ห็นว่าการจดัการศึกษา
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ของกรุงเทพมหานครถือเป็นภารกิจส าคัญเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนและเยาวชนใน
พืน้ท่ีเพื่อรองรับการพัฒนาและความเปล่ียนแปลงของสังคมและประเทศชาติ ซึ่งพันธกิจและ
นโยบายหลักของกรุงเทพมหานครให้ความส าคัญและตระหนักถึงความจ าเป็นของการจัด
การศึกษาท่ีมีคุณภาพ มีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พัฒนาใหเ้ยาวชนในพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครเป็นพลเมืองท่ีมีคณุภาพทัง้องคค์วามรู ้มีคณุธรรมและมีทกัษะในการด ารงชีวิต 

จากการทบทวนงานวรรณกรรมท่ีเกี่ยวขอ้งกับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียน
พบว่ามีการท าวิจัยเกี่ยวกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน ดังเช่น ธันวา วาทิตต์พันธ ์
(2564) ได้ท าการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบของโรงเรียนมัธยมศึกษาสมรรถนะสูง ชลธิชา บุนนท ์
(2564) ไดท้ าการวิจัยเร่ืองการศึกษาองคป์ระกอบขององคก์รสมรรถนะสูงของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 รินทรล์ภัส ศักด์ิชัยวัฒนา (2564) ได้ศึกษา
งานวิจยัเร่ือง การพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตท่่ีุส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาสงักัดส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน วินลุาศ เจริญชยั (2562) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการองคก์รสมรรถนะสูงเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด อีกทัง้ศิริรตัน์ ชุณหคล้าย และ ปฐม
บุตร แกว้สมนึก (2562)ไดท้ าการวิจยัเรื่อง การพัฒนาองคป์ระกอบเพื่อการเป็นโรงเรียนสมรรถนะ
สงู ในพืน้ท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษ จังหวดักาญจนบุรี และจรสัศรี ฮะฮวด (2561) ไดท้ าการวิจัยเร่ือง 
การพัฒนาตัวบ่งชี ้องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา และจตุพร งามสงวน (2560)ศึกษารูปแบบการพัฒนาองค์กรสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน จาก
วรรณกรรมท่ีกล่าวมาขา้งตน้เห็นไดว้่ายังไม่มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง
ในบริบทของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร  

จากปัญหาขา้งตน้ผูว้ิจัยจึงมีความเชื่อว่าภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจและการพัฒนา
ทุนมนุษย์น่าจะมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมให้สถานศึกษาเป็นองค์กรสมรรถนะสูงท่ีดีขึน้ ดังนั้น
ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ
ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ี ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ โรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาในครัง้นีจ้ะเป็นประโยชนต่์อผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องในการวางแผนเพื่อแก้ไขและปรบัปรุงการบริหารจัดการต่าง ๆ ท าให้โรงเรียนมีความ
พรอ้มในการจดัการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถยอมรบัและเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต ซึ่งจะส่งผลดีต่อการพฒันาการศึกษาของประเทศไทยในระยะยาว 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ระดบัของ
การพัฒนาทุนมนุษย์ และระดับของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ โรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาและปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  

3. เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจัย
การพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาได้ข้อมูลจากการวิจัยไปใช้พัฒนาและ สรา้งนโยบายระดับ
สถานศึกษาเพื่อส่งเสริม และพฒันาใหโ้รงเรียนเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงู 

2. ส านักการศึกษา ได้ขอ้มูลจากการวิจัยไปใช้ในการก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริม และ
พฒันาใหโ้รงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานครเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงู 

3. เพื่อเป็นข้อมูลพื ้นฐาน และแนวทางในการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ท่ีผู้บริหาร
สถานศึกษา และผูท่ี้สนใจสามารถน าขอ้มลูจากการวิจยัไปใชพ้ฒันาและส่งเสริมปัจจัยภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยก์ับการเป็นองคก์ร
สมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

จ านวน 12,654 คน (ส านกัการศึกษา ,2566) 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่ มตัวอย่างท่ี ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้  ได้แก่  ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ท่ีเปิดสอนในระดับชัน้มธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงมธัยมศึกษาปีท่ี 6 รวมทัง้สิน้ 248 คน 
โดยก าหนดตามตารางเครจซี่ และมอรแ์กน (Krejcie and Morgan, 1970) ซึ่งได้มาจากการสุ่ม
ตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage Random Sampling)  
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ขอบเขตของเนือ้หา 
การวิจัยครั้งนี ้เป็นการศึกษาการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด

กรุงเทพมหานคร และปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย ์และปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรพยากรณ ์ประกอบดว้ย 

1. ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย            
3 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1.1) วิสยัทศันร์ว่มกนั  
1.2) การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
1.3) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  

2. ปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยป์ระกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงันี ้ 
2.1) การเรียนรูข้องบุคคล  
2.2) การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร  
2.3) การสรา้งวิสยัทศัน ์ 
2.4) การพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์ 
2.5) ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์

ตัวแปรเกณฑ ์ไดแ้ก่ โรงเรียนสมรรถนะสงูประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบดงันี ้
1. ผลการเรียน  
2. การใชข้อ้มลูเชิงคณุภาพ  
3. ประสิทธิผลของการเป็นผูน้  า  
4. เพิ่มเวลาเรียนรู ้ 
5. การมีส่วนรว่มของครอบครวัและชมุชน  
6. บรรยากาศของโรงเรียน  
7. คณุภาพของครู 
8. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

ผูว้ิจยัก าหนด นิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการวิจยั ดงันี ้
1. องคก์รสมรรถนะสูง หมายถึง องคก์รท่ีมีจุดมุ่งหมาย มีแนวทางท่ีชัดเจนท่ีจะท าให้

องคก์รประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในระยะยาว มีกระบวนการบริหารจดัการท่ีทนัสมยั มีการใช้
เทคโนโลยี มีระดับคุณภาพของผลงานสูง มีบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง สร้างมาตรฐาน              
การท างานท่ีเป็นเลิศ และมีความสามารถในการรบัมือกบัการเปล่ียนแปลงไดดี้ 

2. โรงเรียนสมรรถนะสูง หมายถึง ผลการด าเนินงานของโรงเรียนหรือการปฏิบัติงาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาอนัก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการพฒันาใหโ้รงเรียนมีความเป็นเอกลกัษณ ์
มีคุณภาพและมาตรฐานสงูในการบริหารจดัการ มีการมุ่งพัฒนาศกัยภาพครูรวมถึงนกัเรียนอย่าง
ต่อเน่ือง มีความคาดหวงัสูงส าหรบัความส าเร็จ มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร ส่งเสริมการมี
ส่วนรว่มจากครอบครวัและชมุชนในการจดัการเรียนรู ้มีสภาพแวดลอ้มการเรียนการสอนท่ีเอือ้ต่อ
การเรียนรู ้โดยมี 8 องคป์ระกอบ ดงันี ้

2.1 ผลการเรียน หมายถึงการด าเนินงานของโรงเรียนท่ีท าใหเ้กิดผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของผูเ้รียน โดยเกิดจากความรู ้ความสามารถท่ีมีการเปล่ียนแปลงหลงัจากการจดัการเรียนรูท่ี้
ผูเ้รียนไดร้บัจากการเรียนรูแ้ละการสะสมของประสบการณ์ต่าง ๆ จากการเรียนรูด้ว้ยตนเองหรือ
จากการจดัการเรียนรูใ้นชัน้เรียน โดยโรงเรียนมีความคาดหวงัสงูในผลการเรียนของนกัเรียน 

2.2 การใชข้อ้มลูเชิงคณุภาพ หมายถึงการด าเนินงานของโรงเรียนในการใชข้อ้มลูเชิง
คณุภาพเพื่อกระตุน้การเรียนการสอน มีการใชข้อ้มลูเพื่อการตดัสินใจในระดบัหอ้งเรียน และระดับ
โรงเรียน และใช้ประโยชน์จากแหล่งข้อมูลท่ีหลากหลาย เพื่อวัดประสิทธิภาพของนักเรียนและ
โรงเรียน  

2.3 ประสิทธิผลของการเป็นผู้น า หมายถึง การด าเนินงานหรือการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีวิสยัทศันเ์ฉพาะส าหรบัโรงเรียนของตน มีการส่ือสารกบับุคลากร นักเรียน
และครอบครวั ผูบ้ริหารกระจายความรบัผิดชอบความเป็นผูน้  าในหมู่บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
ท าใหเ้กิดความรูสึ้กเป็นเจา้ของร่วมกันในความส าเร็จของโรงเรียน ผูบ้ริหารสรา้งการส่ือสารแบบ
เปิดและสรา้งช่องทางท่ีหลากหลายกับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้แบ่งปันข้อเสนอแนะ ความ
คิดเห็น และมีส่วนรว่มในการตดัสินใจของโรงเรียน  
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2.4 เพิ่มเวลาเรียนรู ้หมายถึงการด าเนินงานของโรงเรียนในการน ากลยุทธ์ท่ีแตกต่าง
กันมาใชบ้ริหารเพื่อเพิ่มเวลาการเรียนรูข้องนักเรียน เช่นการสอนท่ีเนน้การกระตุน้ใหผู้เ้รียนสรา้ง
ความรูไ้ดด้ว้ยตนเอง การปรบัเปล่ียนตารางเรียน โดยขยายเวลาเรียนหรือสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ี
เอือ้ต่อการเรียนการสอนอย่างต่อเน่ือง การเพิ่มเวลาในการเรียนรู ้โดยเปิดโอกาสในการเรียนรู้
เพิ่มเติมของนักเรียนนอกเวลาเรียนปกติ โดยจะมีการสอนพิเศษหลังเลิกเรียนส าหรบันักเรียนท่ี
ตอ้งการ 

2.5 การมีส่วนรว่มของครอบครวัและชุมชน หมายถึง การด าเนินงานของโรงเรียนใน
การใชช้่องทางในการส่ือสารกับครอบครวั เกี่ยวกับนักเรียน เช่น อีเมล ขอ้ความ โซเชียลมีเดียและ
โทรศพัท ์ตลอดจนการประชมุผูป้กครอง การเยี่ยมบา้น โรงเรียนไดส้รา้งและใชป้ระโยชนจ์ากความ
รว่มมือของชุมชน โดยใหส้มาชิกในชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรูแ้ละกิจกรรมการ
เรียนรูท่ี้อิงกบัชมุชน   

2.6 บรรยากาศของโรงเรียน หมายถึงการด าเนินงานของโรงเรียนในการพัฒนา
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู้ใหญ่และนักเรียนท่ีมีศูนย์กลางอยู่ ท่ีความไว้วางใจและความ
รบัผิดชอบต่อพฤติกรรม สรา้งโอกาสใหน้กัเรียนไดส้รา้งความสมัพันธ์กบั เจา้หนา้ท่ีและผูใ้หญ่คน
อื่น ๆ ในชมุชน โดยทั่วไป โรงเรียนไดก้ าหนดความคาดหวงัดา้นพฤติกรรมท่ีชัดเจนและสงูส าหรบั
นกัเรียน โดยเนน้ท่ีการรบัรู ้และใหร้างวลัส าหรบัพฤติกรรมเชิงบวก  

2.7 คุณภาพของครู หมายถึง คุณลักษณะของครูท่ีมีความมุ่งมั่นตัง้ใจในการสอน
และมีความเชื่อว่านกัเรียนทกุคนสามารถเรียนรูไ้ด ้โรงเรียนใหค้วามส าคญักบัการพฒันาวิชาชีพครู 
โดยยึดตามความตอ้งการของครูทัง้ในระดับทีมและระดับบุคคล ผูบ้ริหารและบุคลากรของโรงเรียน
มีความเป็นผูน้  าและสามารถใหค้ าแนะน าแก่บุคลากรใหม่ให้รูจ้ักกับวัฒนธรรมและแนวทางการ
ปฏิบติัท่ีเป็นเอกลกัษณข์องโรงเรียน 

2.8 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร หมายถึง การด าเนินงานของโรงเรียนในการ
จัดการขอ้มูลใหเ้ป็นสารสนเทศท่ีจะเป็นประโยชนต่์อการใช้งาน ในการบริหาร จ าเป็นตอ้งอาศัย
เทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการด าเนินการ ตั้งแต่การรวบรวม  การตรวจสอบขอ้มูล การด าเนินการ
ประมวลผลขอ้มลูใหเ้ป็นสารสนเทศ และน ามาใชใ้นดา้น ต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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3. การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึงการด าเนินงานของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
ส่งเสริม สนบัสนนุใหบุ้คลากรมีความรู ้ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรม และประสบการณใ์นการ
ท างานดว้ยรูปแบบและกระบวนการท่ีเหมาะสม โดยมีเป้าหมายเพื่อยกระดับขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรใหสู้งขึน้ ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสดุต่อองคก์ร น าไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้โดยมี 5องคป์ระกอบ ดงันี ้

3.1 การเรียนรูข้องบุคคล หมายถึง การด าเนินงานหรือการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการพฒันาบุคลากรใหม้ีความรู ้ทกัษะ และการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อใหเ้กิดผล
การปฏิบัติงานท่ีดีขึน้ เป็นการพัฒนาเฉพาะบุคคลและสามารถเห็นผลไดใ้นระยะสัน้กิจกรรมการ
พัฒนาปัจเจกบุคคล สามารถสร้างศักยภาพ เพิ่มทักษะเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร โดยการ
พัฒนาการเรียนรูข้องบุคลลจะเป็นกิจกรรมท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ประกอบด้วยการ
ฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนาท่ีได้รบัการออกแบบเพื่อเพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะท่ีมีอยู่ในตัว
บุคคล เกิดทกัษะใหม่ และส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีความแตกต่างออกไปจากเดิม  

3.2 การมุ่งการเรียนรูข้ององค์กร หมายถึงการด าเนินงานหรือการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาการพัฒนาใหอ้งคก์รมีความเชี่ยวชาญในการสรา้ง การไดม้า การแลกเปล่ียน 
และการถ่ายโอนความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง รวมถึงการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมขององคก์รให้
เป็นไปตามความรูใ้หม่ ๆ ท่ีไดส้รา้งขึน้ พรอ้มทัง้ตอ้งมีการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้
ในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ  

3.3 การสรา้งวิสัยทัศน์ หมายถึงการด าเนินงานหรือการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาการก าหนดรูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ใหม้ีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร
เมื่อตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม ดว้ยแนวทางและขอบเขตในการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจน มีความเป็นไปได้ กระตุน้ให้เกิดการปฏิบัติตาม ส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จและ
เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน เป็นการพัฒนาความสามารถในการเข้าใจและควบคุมสภาวะแวดลอ้ม 
และการคาดการณเ์หตกุารณใ์นอนาคตท่ีจะมีผลกระทบต่อองคก์ร 

3.4 การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึงการด าเนินงานหรือการแสดงออก
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้รู ้เท่าทันพฤติกรรม
ความรูสึ้กของตนเองและผู้อื่น มีการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมพรอ้มต่อการ
เปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ ใหม้ีความพยายามในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีไดร้บัมอบหมายอย่าง
เต็มความสามารถเพ่ือตอบสนองต่อความส าเร็จขององคก์ร มองโลกในแง่ดี ไม่ยอมแพก้บัอปุสรรค
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หรือปัญหาท่ีตอ้งเผชิญ สามารถแยกแยะเหตุผลออกจากความรูสึ้กได้อย่างเหมาะสม พรอ้มทั้ง
ควบคมุพฤติกรรมต่าง ๆ ขณะปฏิบติังานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี 

3.5 ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ หมายถึงการด าเนินงานหรือการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมบุคลากรใหม้ีความสามารถในการด าเนินงาน ความรู ้ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ทักษะการจัดการเรียนการสอน การสรา้ง
นวตักรรม ความคิดสรา้งสรรค ์สมรรถนะในการเป็นผูน้  า สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้ท าให้
องคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานดีขึน้ 

4. ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
แสดงถึงการกระจายความเป็นผูน้  าไปสู่บุคลากรในองคก์ร โดยการมีวิสัยทศันร์ว่มกนั มีวัฒนธรรม
การท างานท่ีมีเป้าหมายการท างานเหมือนกัน และมีการปฏิบัติภาวะผูน้  า ผ่านการกระจายความ
เป็นผูน้  าสู่บุคลากรในองคก์ร โดยตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเป็นอันดบัแรก เพื่อส่งเสริม
ใหส้ามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองไดป้ระกอบดว้ย 

4.1 วิสัยทัศนร์่วมกัน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสามารถท าให้
บุคลากรในองค์กรให้ความส าคัญกับการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน มองเห็นภาพในอนาคตของ
เป้าหมายขององคก์รท่ีตอ้งการจะใหเ้ป็นไดอ้ย่างชดัเจน มีความมุ่งมั่นในการปฏิบติังานใหส้มัฤทธิ์

ผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดรว่มกนัไว ้
4.2 การมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม  หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ท่ีแสดงถึงความรบัผิดชอบในการรว่มมือปฏิบติังาน มีการประสานงาน มีการส่ือสารท่ีชดัเจนและมี
ประสิทธิภาพ ยอมรบัฟังคามคิดเห็นของผูอ้ื่น มีความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั สรา้งความสามคัคี มี
การแลกเปล่ียนเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน ยอมรับในความแตกต่าง เพื่อลดความขัดแย้งในองค์กร 
สามารถดึงศักยภาพท่ีมีจากบุคคลแต่ละคนภายในทีมออกมาใช้ในการปฏิบัติงาน สรา้งสรรค์
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพใหง้านบรรลเุป้าหมาย  

4.3 การปฏิบัติภาวะผู้น า หมายถึงการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยมี
รูปแบบวิธีการ มีกระบวนการลงมือท ามากกว่าค าพดู เปล่ียนแปลงวิสยัทัศน ์และแบ่งปันวิสัยทศัน์
กบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีคณุค่า ใหอ้  านาจผูอ้ื่นในการกระท า และคอยใหก้ าลงัใจบุคลากร สรา้งความรูสึ้ก
ในบรรยากาศท่ีเป็นมิตรในการท างาน 

5. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ  านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ  านวยการ
สถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีเปิดสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 1 ถึง
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 
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6. ครู หมายถึง ขา้ราชการครูท่ีปฏิบติัการในโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานครท่ีเปิดสอนใน
ระดบัชัน้มธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงมธัยมศึกษาปีท่ี 6   

7. สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีมีการเปิดสอนในระดับชั้น
มธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงมธัยมศึกษาปีท่ี 6 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา
และปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งของนักวิชาการ และงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวขอ้ง ซึ่งมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

องคก์รสมรรถนะสูง 
ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดของ De Waal (2007) ใหค้วามหมายขององคก์รสมรรถนะสงูว่า

หมายถึงองคก์รท่ีบรรลุผลการด าเนินงานตามเป้าหมายท่ีดีมากกว่ากลุ่มเดียวกนั โดยองคก์รมีการ
จดัโครงสรา้งและการบริหารจัดการรว่มกนั ก าหนดแนวทางในการพัฒนาความสามารถหลกัอย่าง
ต่อเน่ือง มีการปฏิบัติต่อบุคลากรในองคก์รเหมือนเป็นทรพัยสิ์นหลักขององคก์ร องคก์รด าเนินงาน
ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรออกเป็นปัจจัยหลักส าคัญ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร 
โครงสรา้งองคก์ร ความเป็นผูน้  าขององคก์ร และส่ิงแวดลอ้มภายนอก นอกจากนีก้ารเป็นองคก์ร
สมรรถนะสงูควรมีปัจจยัสนบัสนนุ ไดแ้ก่ แบบองคก์ร กลยทุธ ์การจดักระบวนการเทคโนโลยี ความ
เป็นผูน้  า บทบาทส่วนบุคคล วัฒนธรรม และการให้ค าแนะน าท่ีเหมาะสมกับการด าเนินงานของ
องคก์รใหเ้ป็นองคก์รสมรรถนะสูง และวินลุาศ เจริญชยั (2562)ใหค้วามหมายองคก์รสมรรถนะสูง 
หมายถึง องคก์รท่ีมีขีดความสามารถในการปรบัตวัท่ีเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
รบัมือกับแรงกดดันต่าง ๆ ไดจ้ากภายในและภายนอกองคก์รไดดี้ เป็นองคก์รแห่งนวตักรรมซึ่งดึง
ศกัยภาพในตวัของบุคลากรเพื่อสรา้งสมรรถนะองคก์ร บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความมุ่งมั่น
ต่อความส าเร็จสงู 
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โรงเรียนสมรรถนะสูง   
ผู้วิจัยศึกษาแนวคิดของ Mohd Izham and Shuhaida Shamsudin (2017) ได้ให้

ความหมายของ โรงเรียนสมรรถนะสูงไวว้่า เป็นโรงเรียน ท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวในทุกด้านของ
การศึกษา มีประเพณีและวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งพรอ้มดว้ยทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพ โรงเรียนเหล่านีมุ้่ง
พฒันานกัเรียนอย่างครบวงจรและสามารถแข่งขันไดอ้ย่างยั่งยืนในระดับนานาชาติ นอกจากนี ้ยัง
มีการตัดสินใจในการประเมินตนเองตามมาตรฐานคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเน่ืองเพื่อยกระดับ
คณุภาพการเรียนการสอน และธันวา วาทิตตพ์ันธ์ (2564) ใหค้วามหมายของ โรงเรียนสมรรถนะ
สูง หมายถึง โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนการสอน ส่งเสริมนักเรียนใหเ้ติบโต
โดยการเตรียมความพรอ้มสู่การศึกษาในระดับจชต่อไป โดยมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู ้
พรอ้มดว้ยการก าหนดกลยุทธ ์และแผนการปฏิบัติงานท่ีสอดคลอ้งกับวิสัยทัศน ์และพันธกิจ โดย
โรงเรียนเนน้การพฒันาแบบองคร์วมและการแข่งขนัในระดับต่าง ๆ มุ่งสู่ความเป็นเลิศวิชาการโยมี
การจัดการองคค์วามรูภ้ายในสถานศึกษา นอกจากนีย้งัมีการส่งเสริมการมีส่วนรว่มจากครอบครวั 
โรงเรียน และชุมชน โดยสามารถรกัษาผลลัพธ์ความส าเร็จของโรงเรียนไดอ้ย่างยั่งยืน และศิริรตัน ์
ชณุหคลา้ย และ ปฐมบุตร แกว้สมนึก (2562) ไดใ้หแ้นวคิดเกี่ยวกับโรงเรียนสมรรถนะสูง ว่าเป็น
โรงเรียนท่ีมีมาตรฐานการศึกษาท่ีสูงและมีเป้าหมายท่ีชัดเจนส าหรบัการแบ่งปัน มีหลักสูตรการ
เรียนการสอนและการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งกับมาตรฐานของรฐั พรอ้มทั้งมีการติดตามผลการ
เรียนการสอนอย่างต่อเน่ือง นอกจากนี ้โรงเรียนเหล่านีย้งัมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู ้และ
ส่ิงท่ีส าคัญคือการมีส่วนรว่มจากครอบครวัและชุมชน ในการสนับสนนุกระบวนการศึกษา ซึ่งเป็น
องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหโ้รงเรียนสามารถพฒันาไปสู่การเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงูได ้

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวกับองค์ประกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูง               
ผูว้ิจัยพิจารณาใชอ้งค์ประกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูงของ Texas Education Agency (2016) 
เป็นส านักงานการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบการศึกษาของประชาชนในเท็กซัส ประเทศ
สหรฐัอเมริกา และเป็นแนวคิดท่ีถูกใชศึ้กษาในบริบทโรงเรียนรฐับาลและเอกชนของรฐัเท็กซัสใน
เร่ืองกรณีศึกษาโรงเรียนท่ีไดร้บัรางวัล 7 แห่งทั่วรฐั โดยอิงตามทฤษฎีการด าเนินการของ Texas 
Education Agency (2016) ท่ีประกอบด้วยองค์ประกอบความส าเร็จ ท่ีส าคัญ  7 ประการ                 
โดยศึกษาเรื่องการพัฒนาโรงเรียนรัฐและเอกชนไปสู่ โรงเรียนสมรรถนะสูงใน เท็กซัส                       
ประเทศสหรฐัอเมริกา เป็นแนวคิดท่ีมีความเป็นสากล เชื่อถือได ้และมีองคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้งกับ               
การขบัเคล่ือนของนโยบายการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครท่ีใหค้วามส าคัญกบัการส่งเสริม
ให้ผูเ้รียนมีเวลาเรียนรูเ้พิ่มขึน้ เปิดโรงเรียนวันหยุดเป็นพืน้ท่ีการเรียนรูส้ าหรบันักเรียนและชุมชน 
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ซึ่งจะท าใหผู้ว้ิจัยสามารถอธิบายการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานครได้ และจากการศึกษาผลการวิจัยของ ธันวา วาทิตต์พันธ์ (2564) พบว่า
องคป์ระกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูงดา้นระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร เป็นองคป์ระกอบท่ีมี
ความส าคญัสงูสดุ และมีระดบัความส าคญัของตวัแปรอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ผนวกกบันโยบายของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีมีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี เพื่อยกระดับคุณภาพการ
บริหารสถานศึกษาให้เท่าทันต่อเทคโนโลยี โดยการบูรณาการได้องค์ประกอบของโรงเรียน
สมรรถนะสูง 8 องคป์ระกอบดังนี ้1. ผลการเรียน 2. การใชข้อ้มูลเชิงคุณภาพ 3. ประสิทธิผลของ
การเป็นผู้น า 4. เพิ่มเวลาเรียนรู ้5. การมีส่วนร่วมของครอบครัวและชุมชน 6. บรรยากาศของ
โรงเรียน 7. คณุภาพของครู และ 8. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  

ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
ผู้วิจัย ศึกษาแนวคิด เกี่ ยวกับภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ  (Distributed 

leadership) จาก Spillane (2006) Raelin (2004) ใหค้วามเห็นว่าภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ
เป็นวิวัฒนาการของแนวคิดท่ีเกี่ยวกับภาวะผูน้  าซึ่งเปล่ียนไปจากการใหค้วามส าคญัต่อผูน้  าสูงสุด
เพียงคนเดียว ไปสู่ภาวะผูน้  าท่ีกระจายไปยังบุคคลอื่นทั่วทัง้องคก์ร ในบริบทขององคก์รท่ีมีผูน้  า
หลายคนท่ีต่างหมุนเวียนเขา้มารบับทบาทความเป็นผูน้  าในงานท่ีตนเองสนใจเป็นพิเศษและถนัด   
มีลกัษณะความสมัพนัธต่์อกันแบบโครงข่ายใยแมงมมุของภาวะผูน้  า (web of leadership) Harris 
(2013) เป็นการระดมผูเ้ชี่ยวชาญ จากความเป็นผูน้  าของแต่ละคน ทุกระดับชั้นในโรงเรียน สรา้ง
โอกาสท่ีมากขึน้เพื่อการเปล่ียนแปลง เป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการประสานงาน  ความรับรู ้
ค่านิยมตลอดจนความเชื่อ ผ่านการส่ือสารท่ีต่อเน่ืองในองค์กร สรา้งขีดความสามารถในการ
ปรับป รุงพัฒนาให้ ดียิ่ งขึ ้น  และ  Harris (2016) กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
(Distributed Leadership) เป็นแนวคิดภาวะผู้น า ท่ีให้ความส าคัญกับความเป็นผู้น า เป็น
กระบวนการท่ีผูน้  านัน้ใหโ้อกาสในการใหบ้ทบาทและอ านาจสู่บุคคลอื่นในองคก์รในการมีส่วนรว่ม
ในการบริหาร ทุกคนในโรงเรียนสามารถเป็นผูน้  าได ้โดยไม่จ าเป็นตอ้งแสดงออกหรือถกูจ ากัดตาม
บทบาทหรือตามต าแหน่ง บุคคลท่ีมีความสามารถต่างกัน จะมีความเป็นผูน้  าท่ีแตกต่างกัน ใช้
ประโยชนจ์ากการใหอ้  านาจและความเป็นผูน้  าของบุคคลนั้นบริหารสถานศึกษาในดา้นต่าง ๆ ให ้
ประสบความส าเร็จ และสรา้งองคก์รท่ีเขม้แข็งและยั่งยืน การกระจายความเป็นผูน้  าไปสู่ครูจะช่วย
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงบวกดา้นการจดัการเรียนรู ้
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องคป์ระกอบภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
จากการทบทวนองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของ  Elmore (2000) 

Gordon (2005) Macbeath (2005) Leithwood et al. (2007) Smith (2007)  Christy (2008) 
Davis (2009) Terrell (2010) Grant (2011) Riddle II, P. L. (2015) ศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ 
(2555) พัชราพร ศิริพันธ์บุญ และ กนกอร สมปราชญ์ (2560) ปาจรีรตัน ์อิงคะวะระ (2561) และ
คมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ (2565) ผูว้ิจัยสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ
ได้ 3 องค์ประกอบดังนี ้1) วิสัยทัศนร์่วมกัน 2) วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม  และ 3) การปฏิบัติ
ภาวะผูน้  า  

 
การพัฒนาทุนมนุษย ์  

ผูว้ิจัยศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งจาก Yaroslav Kuzminov (2019) เสนอแนวคิดว่าทุน
มนุษยม์ีส่วนช่วยในการพัฒนาคุณลักษณะเฉพาะบุคคลและการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
สังคมให้กว้างขึน้ Gilley and Eggland (2002) ได้อธิบายว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการมุ่ง
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน และในอนาคตของปัจเจกบุคคล เพื่อให้เกิดการปรบัปรุง
ประสิทธิผลขององคก์ร โดยโชคชัย สุเวชวัฒนกูล และ กนกกานต์ แกว้นุช (2555) สรุปไวว้่าการ
พัฒนาทุนมนุษย์หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในการท่ีจะเพิ่ม
ความสามารถในการเรียนรูแ้ละประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคก์รดว้ยรูปแบบ
และกระบวนการท่ีเหมาะสมและปรบัไปตามสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว้ สอดคลอ้งกบักาญจนา ครูพิพรม (2563) สรุปไวว้่า
การพัฒนาทุนมนุษย์ เป็นแนวทางหรือกระบวนการท่ีส่งผลให้การพัฒนาทุนมนุษย์เกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึน้ นั่นคือเกิดการพัฒนาองค์ความรู ้ความสามารถ ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญ ทัศนคติ และประสบการณ์ใหก้ับบุคลากรท าใหส้ามารถดึงศักยภาพเหล่านีท่ี้แฝงอยู่
ภายในออกมาใชป้ระโยชนใ์หก้ับองคก์รไดอ้ย่างเต็มท่ี และ วรลักษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559) กล่าว
ว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ท าให้องค์กรมีการพัฒนา อยู่รอด และประสบความส าเร็จ องค์กรใดมี
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะด้านความรู ้ความสามารถ ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม องค์กรท่ีมี               
ทุนมนุษย์ท่ีมีศักยภาพในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารหรือพนักงานระดับปฏิบัติการ                
จะสามารถขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้
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องคป์ระกอบของการพัฒนาทุนมนุษย ์
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

นกัวิชาการทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ผูว้ิจยัพิจารณาใชอ้งคป์ระกอบการพฒันาทนุมนษุยข์อง
วรลกัษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559) รว่มกบั Armstrong (2007) โดยการบูรณาการไดอ้งคป์ระกอบของ
การพัฒนาทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดังนี ้1) การเรียนรูข้องบุคคล  2) การมุ่งการ
เรียนรู้ขององค์กร 3) การสรา้งวิสัยทัศน์  4) การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ และ 5) ขีด
ความสามารถเชิงกลยทุธ ์  

 
ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจที่มีความสัมพันธกั์บการเป็นองคก์รสมรรถนะ

สูง 
ผูว้ิจัยไดศึ้กษาแนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้ง จากแนวคิดของ บัณฑิตา สิทธิพงศา

กุล (2564) กล่าวว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถด าเนินกระบวนการองคก์รสมรรถนะสูงไดเ้ป็น
อย่างดี โดยการสรา้งบรรยากาศท่ีดี มีการส่ือสารอย่างเปิดเผยกบับุคลากร เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
แสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  และเน้นการท างานเป็นทีม 
สอดคลอ้งกบังานวิจัยของพชัราพร ศิริพนัธบ์ุญ  และกนกอร สมปราชญ ์(2560) พบว่า ภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์กัน ถ้าองคก์รมีการก าหนด
วิสยัทัศนช์ดัเจน พรอ้มทัง้มีการบริหารจดัการใหบุ้คลากรไดร้ว่มตัดสินใจเพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ แนวโนม้ท่ีจะเกิดขึน้ก็คือ สมรรถนะท่ีสงูของโรงเรียน สอดคลอ้งกบัณัชญานุช 
สุดชาดี และคณะ (2561) ไดท้ าการวิจัยเรื่องโมเดลสมการโครงสรา้งภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารและ
พฤติกรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อองคก์รสมรรถนะสงู:การวิเคราะหอ์ิทธิพลผ่านตัวแปรคั่นกลาง พบว่า
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อองคก์รสมรรถนะสงูมากท่ีสดุคือ ภาวะผูน้  าแบบกระจาย เมื่อพิจารณา
อิทธิพลทางออ้ม พบว่าองคก์รสมรรถนะสงูไดร้บัอิทธิพลจากภาวะผูน้  าแบบกระจายมากท่ีสดุ และ
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวมต่อองคก์รสมรรถนะสงูมากท่ีสดุคือภาวะผูน้  าแบบกระจาย และจากงานวิจัย
ของคมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ (2565) พบว่าองคป์ระกอบดา้นการมีวัฒนธรรมการท างานเป็น
ทีม ตัวบ่งชี ้การเปิดรบัฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ แสดงถึงความส าคัญท่ีสูงต่อภาวะผูน้  าแบบกระจาย
อ านาจของผู้บริหาร ช่วยให้การด าเนินงานขององค์กรเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล                       
จึงสามารถสรุปไดว้่าภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจมีความสมัพนัธก์บัการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 
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ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยท์ี่มีความสัมพันธกั์บการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้งพบว่า กาญจนา ครูพิพรม (2563) สรุป

ไวว้่าองคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีการพัฒนาทนุมนษุยใ์หม้ีขีดความสามารถสูงจะสามารถน าพาองคก์ร
ใหป้ระสบความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงคข์ององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคลอ้งกับ 
วิรัลพัชร นันทินบัณฑิต (2563) กล่าวว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีทุกองค์กร                  
ใหค้วามส าคัญในอันดับแรก ๆ  Mohd Izham and Mohd Hamzah (2017) ไดส้รุปไวว้่าโรงเรียน
สมรรถนะสูงเป็นโรงเรียนท่ีมีความเป็นเอกลักษณ์ท่ีไม่เหมือนใครในทุกด้านของการศึกษา                     
มีประเพณีของวัฒนธรรมท่ีสูง ยอดเยี่ยมด้วยทุนมนุษย์ มีการพัฒนาแบบองค์รวม และ                 
การแข่งขันท่ียั่ งยืนในเวทีระหว่างประเทศ ยกระดับคุณภาพในการผลิตนักเรียนท่ียอดเยี่ยม                    
สอดคล้องกับดวงเดือน ศิริโท และสมานจิต ภิรมย์รื่น (2561) เสนอแนวคิดไวว้่าการพัฒนาทุน
มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการสรา้งบุคลากรท่ีมีคณุภาพ เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดย
ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญักับการพฒันาทนุมนษุยท่ี์สดุ เน่ืองจากทนุมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนสู่
ประสิทธิผลของการจัดการศึกษา จึงสรุปได้ว่าการพัฒนาทุนมนุษยม์ีความสัมพันธ์กับการเป็น
องคก์รสมรรถนะสงู 
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จากการศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง สามารถเขียนเป็น
กรอบแนวคิดการวิจยั ไดด้งัภาพประกอบ 1 

 
   

 ตัวแปรพยากรณ ์

 

                                                                          

                                                                                                     ตัวแปรเกณฑ ์                                                                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

  

ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
1) วิสยัทศันร์ว่มกนั  
2) การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม 
3) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  

 
 

การพัฒนาทุนมนุษย ์
1) การเรียนรูข้องบุคคล  
2) การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร  
3) การสรา้งวิสยัทศัน ์ 
4) การพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์ 
5) ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์
 
  

โรงเรียนสมรรถนะสูง 
1. ผลการเรียน  
2. การใชข้อ้มลูเชิงคณุภาพ  
3. ประสิทธิผลของการเป็นผูน้  า 
 4. เพิ่มเวลาเรียนรู ้ 
5. การมีส่วนรว่มของครอบครวัและชมุชน  
6. บรรยากาศของโรงเรียน  
7. คณุภาพของครู  
8. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
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สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครมีความสมัพนัธก์นั 

2. ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานครมีความสมัพนัธก์นั 

3. ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจัยการพัฒนา
ทนุมนษุยส่์งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้งกับ ปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของ
โรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานครผูว้ิจยัไดน้ าเสนอดงัต่อไปนี ้

1. บริบทพืน้ฐานของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัองคก์รสมรรถนะสงู 

2.1 ความหมายขององคก์รสมรรถนะสงู 
2.2 ความเป็นมาและคณุลกัษณะขององคก์รสมรรถนะสงู 
2.3 องคป์ระกอบขององคก์รสมรรถนะสงู 

3. แนวคิดเกี่ยวกบัโรงเรียนสมรรถนะสงู 
3.1 ความหมายของโรงเรียนสมรรถนะสงู 
3.2 องคป์ระกอบของโรงเรียนสมรรถนะสงู 

4. แนวคิดเกี่ยวกบัการพฒันาทนุมนษุย ์
4.1 ความหมายของทนุมนษุย ์
4.2 ความหมายของการพฒันาทนุมนษุย ์
4.3 แนวคิดของการพฒันาทนุมนษุย ์
4.4 ความส าคญัของการพฒันาทนุมนษุย ์
4.5 องคป์ระกอบของทนุมนษุย ์

5. แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) 
5.1 ความหมายของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ 
5.2 แนวคิดภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ 
5.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ 

6. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 
6.1 ปัจจยัทนุมนษุยท่ี์มีความสมัพนัธก์บัการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 
6.2 ปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจสมัพนัธก์บัการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 

7. งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 
7.1 งานวิจยัในประเทศ  
7.2 งานวิจยัต่างประเทศ   
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1. บริบทพืน้ฐานของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

1.1. โครงสร้างระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 

ภาพประกอบ 2 แผนภาพแสดงระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร จัดอยู่ในละกษณะของสายการบังคับ
บัญชา ซึ่งผู้มีอ  านาจคือผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร ส านักงานเขต และ
โรงเรียนตามล าดบั โดยมีส านกังานการศึกษาเป็นฝ่ายอ านวยการ หรือหน่วยงานท่ีปรกึษา ส่งเสริม 
สนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร และฝ่ายการศึกษาเป็นส่วนราชการท่ีท าหนา้ท่ีเช่นเดียวกนัใน
ระดบัส านกังานเขต 

ส านักงานเขตมีอ านาจหนา้ท่ีในการด าเนินการเกี่ยวกับการศึกษาและอบรมดแูลโดย
มีฝ่ายการศึกษามีหนา้ท่ีรบัผิดชอบเกี่ยวกับงานธุรการการเงิน บัญชีและพัสดุ จัดท าฎีกาจ่ายเงิน
ประเภทต่าง ๆ การควบคุมจัดท าทะเบียนเบิกจ่ายวัสดุครุภัณฑ์ เก็บรวบรวม รักษากฎหมาย 
ระเบียบข้อบังคับ ประกาศ ค าสั่งหรือหนังสือสั่งการท่ีเกี่ยวขอ้ง การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
ประถมศึกษา การก าหนดชื่อโรงเรียน 
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1.2 ข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กรุงเทพมหานครจัด เป็ นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รูปแบบพิ เศษ  ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบ บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 (ราชกิจจานุเบกษา, 2528) 
ประกอบกับพระราชบัญญัติก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถิ่น พ.ศ. 2542 บัญญัติในมาตรา 18 ใหก้รุงเทพมหานคร มีอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบ
บริการสาธารณะเพื่อประโยชนข์องประชาชนในทอ้งถิ่นของตนเองตามมาตรา 16 และมาตรา 17 
ซึ่งมาตรา 16 (9) การจัดการศึกษา และมาตรา 17 (6) การจัดการศึกษา (ราชกิจจานุเบกษา , 
2542) กรุงเทพมหานครจึงมีอ  านาจหน้าท่ีการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตามมาตรา 16 (9) และ
ส านักงานเขตจัด การศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตามมาตรา 17 (6) ทัง้นีก้ารจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานตอ้ง
จดัรูปแบบการบริหารการศึกษาท่ีเหมาะสม และหลักสตูรตอ้งเป็นไปตามความสนใจของผูเ้รียนได้
อย่างอิสระ ตามพระราชบญัญัติการศึกษา แห่งชาติ พ.ศ. 2542 ดังบญัญัติในมาตรา 9 ก าหนดให้
การจัดระบบโครงสรา้งและกระบวนการการศึกษาเป็นไปตามหลักการท่ีมีเอกภาพดา้นนโยบาย 
แต่สามารถมีความหลากหลายในการปฏิบัติ โดยใหก้ระจายอ านาจไปยังเขตพืน้ท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษา นอกจากนี้ยังมีการก าหนดมาตรฐานการศึกษาและจัดระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาทุกระดับและประเภท ส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึง
การพัฒนาครูและบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ทั้งนี ้เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมจากบุคคล ครอบครัว 
ชมุชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น และสถาบนัสงัคมอื่น ๆ (พรชยั เทพปัญญา และคณะ, 2561) 

กรุงเทพมหานครเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นรูปแบบพิเศษ ตามบทบัญญัติแห่ง
พระราชบัญญัติ การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร มีอ  านาจและหนา้ท่ีในการจัดระบบบริการ
สาธารณะเพื่อประโยชนข์อง ประชาชนในทอ้งถิ่นของตนเอง โดยผูว้่าราชการกรุงเทพมหานครเป็น
ผู้ก าหนดนโยบายส าหรับการบริหารงาน  ดังนั้นกรุงเทพมหานครจึงมีอ  านาจหน้าท่ีในการจัด
การศึกษาขั้นพื ้นฐานด้วย ซึ่งถือเป็นภารกิจส าคัญเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชากรและ
เยาวชนในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร  

ส านักการศึกษาเป็นหน่วยราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร ท่ีมีบทบาทหลักในการ
ขบัเคล่ือนและส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานอย่างมีคณุภาพและเป็นรูปธรรม โดยมีอ านาจ
หน้าท่ีเกี่ยวกับงานด้านการศึกษา ทั้งการก าหนดนโยบาย การจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาขั้น
พืน้ฐาน การจัดการศึกษาในระบบอย่างมีคุณภาพ การส่งเสริมวิชาชีพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา การส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้ในการบริหารการจัดการ
เรียนรูเ้ป็นศนูยก์ลาง การพฒันาเครือข่ายสารสนเทศดา้นการศึกษา การส่งเสริมใหโ้รงเรียนมีระบบ
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ประกนัคณุภาพภายใน ไปสู่การพัฒนาคณุภาพ และมาตรฐานของการศึกษาอย่างต่อเน่ือง (ส านัก
การศึกษา กรุงเทพมหานคร, 2563) รายงานสถิติการศึกษา ปีการศึกษา 2566 โรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ระบุว่ากรุงเทพมหานครมีโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 แห่ง ใน
พืน้ท่ี 50 ส านักงานเขต โดยจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับอนุบาลศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษาตอนตน้ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายและนักเรียนเรียนรว่ม (เด็กพิเศษ) โดยจ าแนก
ตามขนาดโรงเรียนท่ีเปิดสอน มีรายละเอียดดงันี ้ 

ตาราง 1 แสดงจ านวนโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียนท่ีเปิดสอน 

จ าแนกตามขนาดโรงเรียน จ านวนนักเรียน จ านวน (โรงเรียน) 

ขนาดเล็ก 1 – 400 คน 220 
ขนาดกลาง 401 – 800 คน 111 
ขนาดใหญ่ 801 คนขึน้ไป 106 

รวม  437 

ท่ีมา : ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. (2566). รายงานสถิติปีการศึกษา 2566 
โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร 

โดยจ าแนกตามระดบัชัน้ท่ีเปิดสอน มีรายละเอียดดงันี ้ 

ตาราง 2 แสดงจ านวนโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระดบัชัน้ท่ีเปิดสอน 

จ าแนกตามระดับชั้นที่เปิดสอน จ านวน (โรงเรียน) 

อนบุาลศึกษา และประถมศึกษา 327 
ประถมศึกษา 1 
ประถมศึกษา และมธัยมศึกษาตอนตน้ 1 
อนบุาลศึกษา ประถมศึกษา และมธัยมศึกษาตอนตน้ 99 
อนบุาลศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้  
และมธัยมศึกษาตอนปลาย 

3 

มธัยมศึกษาตอนตน้ และมธัยมศึกษาตอนปลาย 6 
รวม 437 
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จ านวนขา้ราชการครูของโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร มีจ  านวนทัง้สิน้ 13,597 คน 
โดยแบ่งเป็นจ านวนขา้ราชการครูในโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานครท่ีมีการเปิดการเรียนการสอน
ในระดบัชัน้ ม.1 - ม.6 รวมทัง้สิน้ 663 คน 

 
ตาราง 3 แสดงจ านวนขา้ราชการครูโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานครท่ีมีการเปิดการเรียนการสอน
ในระดบัชัน้ ม.1 - ม.6 
ระดับชั้น 
ที่เปิดสอน 

โรงเรียน จ านวน
ครู (คน) 

ผู้อ านวยการ 
(คน) 

รอง
ผู้อ านวยการ 

(คน) 
อ.1- ม.6 วิชทิูศ 75 1 4 

 แก่นทองอปุถมัภ ์ 33 1 2 
 นาหลวง 156 1 4 

ม.1-6 มธัยมนาคนาวาอปุถมัภ ์ 44 1 3 
 มธัยมประชานิเวศน ์ 88 1 4 
 มธัยมบา้นบางกะปิ 82 1 4 
 มธัยมสวุิทยเ์สรียอ์นสุรณ ์ 72 1 4 
 มธัยมวดัสทุธาราม 60 1 4 
 มธัยมปรุณาวาส 53 1 4 

รวม 663 9 33 

ท่ีมา : ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. (2566). รายงานสถิติปีการศึกษา 2566 
โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร 

 
จากแผนพัฒนาการศึกษาขัน้พืน้ฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี 3 (พ.ศ. 2564-2569) 

มีเป้าหมายส าคัญ  ในการวางแผนทางการศึกษา เพื่อก าหนดกรอบทิศทางและแนวทางในการ
ด าเนินการจัดการศึกษา ขั้นพื ้นฐานของกรุงเทพมหานครให้สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ              
และการพัฒนากรุงเทพมหานคร  ซึ่งจะส่งผลให้นักเรียนในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร             
ไดร้บับริการการศึกษาท่ีมีคณุภาพ และเท่าเทียม ท าใหน้ักเรียนมีศักยภาพ มีระบบการศึกษา และ
ระบบการบริหารจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ สามารถพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุขีดความสามารถเต็ม
ตามศักยภาพ เพื่อใหก้ารลงทนุกับการศึกษามีความคุม้ค่าและบรรลเุป้าหมาย ระบบการศึกษาจึง
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ต้องสามารถตอบสนองและปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของโลก และบริบทท่ี                
ไม่หยดุน่ิง ภายใตก้ารประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารเทศและดิจิทลั เพื่อการศึกษาควบคู่กับการพัฒนา
ระบบการศึกษาตามบริบทของกรุงเทพมหานคร  

วิสัยทัศน ์
 “จัดการศึกษาขั้นพื ้นฐานอย่างมีคุณภาพ เพื่อพัฒนาสู่อัตลักษณ์ผู้เรียนแห่ง     

มหานครท่ีพรอ้มดว้ยคณุธรรม” 
พันธกิจ 

1) ส่งเสริมและพฒันาคณุภาพการศึกษาของผูเ้รียนสู่ความเป็นเลิศ  
2) ส่งเสริมและพฒันาผูเ้รียนใหม้ีอตัลกัษณแ์ห่งมหานคร  
3) เสริมสรา้งประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียน               

ทกุกลุ่ม อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 
4) ส่งเสริมและพฒันาประสิทธิภาพการจดัการดิจิทลัเพื่อการศึกษา  
5) เสริมสรา้งและพฒันาทนุมนษุยแ์ละบริหารจดัการสู่องคก์ารสมรรถนะสงู 

ประเด็นยุทธศาสตร ์ 
1) ยกระดบัคณุภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ  
2) พฒันาผูเ้รียนตามอตัลกัษณแ์ห่งมหานคร  
3) ยกระดับประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความต้องการของผู้เรียน                

ทกุกลุ่มอย่างเท่าเทียมและทั่วถึง  
4) พฒันาประสิทธิภาพการจดัการดิจิทลัเพื่อการศึกษา  
5) พฒันาทนุมนษุยแ์ละบริหารจดัการสู่องคก์ารสมรรถนะสงู 
จุดเด่นของแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื ้นฐานกรุงเทพมหานคร ฉบับ ท่ี 3                      

(พ.ศ. 2564 – 2569) เกิดจากกลไกการพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการดิจิทัลเพื่อการศึกษา                 
เป็นแนวทางการขับเคล่ือนในทกุ ๆ มิติของการศึกษาและปรากฏรว่มอยู่ในทุกประเด็นยทุธศาสตร์ 
อีกทัง้ก าหนดประเด็นการพัฒนาเฉพาะทางท่ีสอดรบัต่อนโยบายของกรุงเทพมหานครในประเด็น 
ด้านการจัดการศึกษาพิเศษ โรงเรียนเฉพาะทางและเป็นเลิศ การจัดการศึกษาส าหรับปฐมวัย                
การพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้เรียนในมิติของกรุงเทพมหานคร รวมทัง้การพัฒนาสมรรถนะองคก์ร
และบุคลากรท่ีเกี่ยวขอ้งใหม้ีประสิทธิภาพดว้ยกลไกการพฒันาองคก์ารสมรรถนะสงู 
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จากประเด็นยุทธศาสตรท่ี์ 5 ก าหนดไวว้่าใหพ้ัฒนาทนุมนุษยแ์ละบริหารจัดการ 
สู่องค์การสมรรถนะสูง โดยในการจัดการศึกษาพบปัญหามากมายท่ีเป็นปัญหาในการบริหาร
การศึกษา ไดแ้ก่ ครูมีภาระงานนอกเหนือจากการสอน ขาดแรงจูงใจในความกา้วหนา้ทางวิชาชีพ
เช่น การเล่ือนวิทยฐานะ ส่ิงจูงใจ และสนับสนุนการปฏิบัติงานอื่น การลาออก และการโอนกลับ
ภูมิล าเนาของข้าราชการครู ส่งผลกระทบต่อการขาดแคลน ครูผู้สอน บุคลากรเฉพาะทางไม่
เพียงพอ ไดแ้ก่ ครู แนะแนว ครูการศึกษาพิเศษ เป็นตน้ โครงสรา้งการบริหารมีหลายระดบั ท าให้
การส่ือสารภายในองคก์รเกิดความล่าชา้ การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติยังขาด ประสิทธิภาพ
ขาดการส่ือสารเชิงรุก  การจัดการศึกษามีข้อจ ากัดและเงื่อนไขท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา
คณุภาพการศึกษา เช่น คะแนนการประเมินสมรรถนะนกัเรียนมาตรฐานสากล (PISA) ท่ีมีระดบัต ่า 
ความเท่าเทียมและความเหล่ือมล ้าของการเข้าถึงระบบการศึกษา  ผลการทดสอบการศึกษา
ระดับชาติ ขั้นพืน้ฐาน (O-net) ท่ีมีภาพรวมอยู่ในระดับต ่า (ส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร, 
2563) 
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับองคก์รสมรรถนะสูง 

2.1 ความหมายขององคก์รสมรรถนะสูง 
ค าว่าสมรรถนะนัน้มาจาก Performance โดยราชบณัฑิตยสถาน ไดแ้ปลความหมาย 

ของ Performance ว่าหมายถึง “สมรรถนะ” (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) แต่ทั้งนีม้ีผู้แปลค าว่า 
องคก์รสมรรถนะสูง (High Performance Organization) เป็นภาษาไทยท่ีมีชื่อเรียกต่างกัน ไดแ้ก่ 
องคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (พสุ เดชะรินทร,์ 2549) องคก์รสมรรถนะสูง (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ
รตัน,์ 2559) องคก์รท่ีมีผลปฏิบติังานเป็นเลิศหรือผลปฏิบัติงานสูง หรือมีสมรรถนะสูงหรือ องคก์ร
แห่งความเป็นเลิศ (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2554) จากการศึกษาคน้ควา้พบว่า องคก์รท่ีมีสมรรถนะ
สงู ภาษาอังกฤษใชค้ าว่า High Performance Organization เรียกย่อ ๆ ว่า HPO เป็นชื่อท่ีแวดวง
นักบริหารมืออาชีพโดยเฉพาะในแวดวงของนักทรัพยากรมนุษย์ใช้ ซึ่งในท่ีนี้ผู้วิจัยจะใช้ค าว่า  
องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) โดยมีนักวิชาการให้ความหมายของ
องคก์รสมรรถนะสงูไวห้ลากหลายดงันี ้

 
 
 
 



 28 
 

Holbeche (2012) ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง หมายถึงองค์กรท่ีมีขีด
ความสามารถในการเป ล่ียนแปลง เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยไม่ยึดระบบการบังคับบัญชาท่ีเข้มขน้จนเกินไป กระตุน้ให้คนในองค์กรสรา้ง
วฒันธรรมองคก์รโดยระบบการบริหารจดัการทรพัยากรบุคคลภายในองคก์ร 

Buytendijk (2006) ให้ความหมายองค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรท่ี มี
คุณลักษณะการด าเนินงานขององค์กรส าคัญ 5 ประการ คือ การตั้งเป้าหมายท่ีท้าทายและ  
แสวงหาแนวทางใหบ้รรลตุามเป้าหมายขององคก์ร การมีคณุค่า/ค่านิยมรว่มกนัของบุคลากรทั่วทัง้
องคก์ร การมุ่งเนน้ยทุธศาสตรแ์ละก าหนดทิศทางใหอ้งคก์รด าเนินงานไปในแนวทางเดียวกันการ
ปรบัเปล่ียนยุทธศาสตรไ์ปสู่ส่ิงท่ีสามารถเรียนรูเ้ขา้ใจไดแ้ละสามารถปฏิบัติงานได ้และการเป็น
องคก์รท่ีมีความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน 

Blanchard (2010) ได้ก ล่าวถึ งความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) ว่าเป็นองค์กรท่ีไม่ว่าเวลาจะผ่านไปนานเท่าใด องค์กรยังคงผลิต
ผลลัพธ์ท่ีมีความโดดเด่นในระดับสูงสุด เพื่อสรา้งความพึงพอใจแก่บุคคลและการมุ่งมั่นต่อ
ความส าเร็จขององคก์รอย่างต่อเน่ืองยาวนาน 

De Waal (2007) ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าหมายถึงองค์กรท่ี
บรรลุผลการด าเนินงานตามเป้าหมายท่ีดีมากกว่ากลุ่มเดียวกนั โดยองคก์รมีการจดัโครงสรา้งและ
การบริหารจัดการ ร่วมกันก าหนดแนวทางในการพัฒนาความสามารถหลักอย่างต่อเน่ือง มีการ
ปฏิบัติต่อบุคลากรขององคก์รเหมือนเป็นทรัพยสิ์นหลักขององค์กร องค์กรด าเนินงานท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรออกเป็นปัจจัยหลักส าคัญ ไดแ้ก่ วัฒนธรรมองคก์ร โครงสรา้ง
องคก์ร ความเป็นผูน้  าขององคก์ร และส่ิงแวดลอ้ม ภายนอก นอกจากนีก้ารเป็นองคก์รสมรรถนะ
สงูควรมีปัจจัยสนบัสนุน ไดแ้ก่ แบบองคก์ร กลยุทธ์ การจัดกระบวนการเทคโนโลยี ความเป็นผูน้  า 
บทบาทส่วนบุคคล วัฒนธรรม และการใหค้ าแนะน าท่ีเหมาะสมกับการด าเนินงานขององคก์รให้
เป็นองคก์รสมรรถนะสงู 

นิสดารก ์เวชยานนท ์(2554) ได้กล่าวถึงองคก์รท่ีจะเป็นองคก์รสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) ต้องมีพนักงานท่ีมีความสามารถ และมีความผูกพันอย่างเหนียว
แน่น โดยความสามารถนีร้วมถึงการมีความรูแ้ละทักษะท่ีสงู ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการรบัมือกับ
การเปล่ียนแปลง องคก์ร HPO ยงัตอ้งสามารถปรบัโครงสรา้งและรูปแบบการท างานเพื่อสนบัสนุน
การสรา้งผลงานท่ีสงูไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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จตพุร งามสงวน (2560) ใหค้วามหมายขององคก์รสมรรถนะสงูว่าเป็นองคก์รท่ีมีการ
แสวงหาแนวทางใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีตัง้ไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและทันตามเวลา มี
ความสามารถในการเปล่ียนแปลงองคก์รใหก้ลายเป็นองคก์รแห่งนวัตกรรม ใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีแผนงานรองรบัตามสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงดว้ยแผนปฏิบัติการท่ีมี
ความชัดเจน เข้าใจเป็นหน่ึงเดียวกันทั่วทั้งองค์กร สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กร มีระดับ
คุณภาพของผลงานสูง และเป็นองค์กรมีความสามารถอย่างชัดเจนในการก าหนดและสรา้ง
มาตรฐานการท างานท่ีมีสมรรถนะสงูไดอ้ย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน 

จรสัศรี ฮะฮวด (2561) ใหค้วามหมายขององคก์รสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) คือองคก์รท่ีประสบความส าเร็จในการด าเนินงานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบบังคับบญัชา มีความคล่องตัวและทันต่อการเปล่ียนแปลง มี
แผนรองรบัสภาวการณต่์าง ๆ เป็น องคก์รแห่งนวตักรรม มีกระบวนการบริหารจัดการท่ีทนัสมัย มี
การใชเ้ทคโนโลยี สามารถรกัษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูงไวไ้ด ้มีขีดความสามารถเหนือผูอ้ื่น 
สรา้งมาตรฐานการท างานท่ีเป็นเลิศ ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้และสรา้งความพึงพอใจแก่
บุคลากรอย่างยั่งยืน 

วินุลาศ เจริญชัย (2562) ใหค้วามหมายองคก์รสมรรถนะสูง หมายถึง องคก์รท่ีมีขีด
ความสามารถในการปรบัตวัท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา รบัมือกบัแรงกดดนัต่าง 
ๆ ได้จากภายในและภายนอกองค์กรได้ดี เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมซึ่งดึงศักยภาพในตัวของ
บุคลากรเพ่ือสรา้งสมรรถนะองคก์ร บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสงู 

รินทรล์ภสั ศักด์ิชยัวฒันา (2565) ใหค้วามหมายขององคก์รสมรรถนะสูงว่าหมายถึง
องคก์รท่ีมีการแสวงหาแนวทางใหอ้งคก์รบรรลตุามเป้าหมายท่ีตัง้ไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและทัน
ตามเวลา มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงองคก์รใหก้ลายเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม ใหส้ามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีแผนงานรองรับตามสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงด้วย
แผนปฏิบติัการท่ีมีความชดัเจน เขา้ใจเป็นหน่ึงเดียวกนัทัง้องคก์ร สามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์ร 
มีระดับคุณภาพของผลงานสูงและเป็นองค์กรท่ีมีความสามารถอย่างชัดเจนในการก าหนดและ
สรา้งมาตรฐานการท างานท่ีมีสมรรถนะสงูไดอ้ย่างต่อเน่ืองและยั่งยืน 
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จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่าองคก์รสมรรถนะสูง หมายถึง องคก์รท่ีมี
จุดมุ่งหมาย มีแนวทางท่ีชัดเจนท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในระยะยาว  มี
กระบวนการบริหารจดัการท่ีทนัสมยั มีการใชเ้ทคโนโลยี มีระดับคณุภาพของผลงานสูง มีบุคลากร
ท่ีมีความสามารถสงู สรา้งมาตรฐานการท างานท่ีเป็นเลิศ และมีความสามารถในการรบัมือกบัการ
เปลี่ยนแปลงไดดี้ 

2.2 ความเป็นมาและคุณลักษณะขององคก์รสมรรถนะสูง 
องคก์รสมรรถนะสูงมีวิวัฒนาการมาจากความตอ้งการพัฒนาองคก์รใหม้ีสมรรถนะ

สงู   เพื่อเพิ่มผลผลิตและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ร (ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรตัน์, 
2551) องคก์รสมรรถนะสูงไดเ้ร่ิมต้นตัง้แต่ทศวรรษท่ี 1900 จาก แนวคิดท่ีเร่ิมมาจากองคก์รแบบ
เครื่องจกัรกล เนน้การท างานท่ีเป็นล าดบัขัน้ตอนอย่างชดัเจน ซึ่งเป็นรูปแบบลกัษณะขององคก์รท่ี
มีระบบสายการบังคับบัญชาท่ีแน่นอน มีการแบ่งงาน และหนา้ท่ีความรบัผิดชอบการด าเนินงาน
แบบสั่งการจากระดบับนลงสู่ระดบัล่าง เพื่อใหเ้กิดความช านาญและเชี่ยวชาญในระบบสายงาน มี
ความเป็นทางการและมีศูนย์กลางอ านาจ องคก์รมีแนวคิดปรบัปรุงผลผลิตและท าให้เกิดความ
ประหยัด ทรพัยากร มีค่านิยมในการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าและเกิด 
ประโยชน์สูงสุดขององค์กร ต่อมาแนวคิดของการพัฒนาองค์กรได้เปล่ียนแปลง เป็นการให้
ความส าคญักบัการเป็นมนษุยม์ากยิ่งขึน้ ไม่ไดม้องว่าการด าเนินงานเป็นเครื่องจกัรกล 

ในทศวรรษท่ี 1990 ได้มีการพัฒนาแนวคิด เศรษฐกิจฐานความรู ้เพื่อให้เกิดความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัระหว่างองคก์ร ซึ่งมีการเนน้การแข่งขันท่ีการพัฒนาความรูเ้ป็นส าคญั จาก
แนวคิดต่าง ๆ ท่ีน ามาใชก้ับองคก์รอย่างต่อเน่ืองท าใหอ้งคก์รไดร้บัการพัฒนาจนเกิดเป็นแนวคิด
การพฒันาองคก์รสู่การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงในช่วง ปลายทศวรรษท่ี 2000 การพัฒนาองคก์รจึง
ไดม้ีการกล่าวถึงการพัฒนาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รสมรรถนะสูง เพื่อตอ้งการใหอ้งคก์รเป็นรากฐาน
และมีแนวทางการด าเนินงานท่ีใหค้วามส าคญักบัการท าใหอ้งคก์รเป็นองคก์รท่ีประสบความส าเร็จ
อย่างยั่งยืน ปัจจบุันองคก์รทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนไดต้ระหนักถึงความส าคญั และความจ าเป็น
ของการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู จนท าใหอ้งคก์รมีแนวทางการด าเนินงานในการพัฒนาองคก์รให้
เป็นองคก์รสมรรถนะสงู 
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การเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงตอ้งสามารถสรา้งการประสานงาน มีการท างานเป็น 
ทีม มีความผูกพัน มีความไวว้างใจ มีการเปิดเผยขอ้มูลสารสนเทศ มีความคิดสรา้งสรรค ์และมี  
แนวทางการแกปั้ญหาชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขันขององคก์รและเป็น 
วิธีการปฏิบัติท่ีองคก์รชั้นน า มีผลการปฏิบัติงานท่ียอดเยี่ยม มีความสามารถในการอ่านและการ 
วิเคราะหส์ถานการณ ์ความสามารถในการรบัรูท่ี้รวดเร็วเกี่ยวกับโอกาส มีระดับความยืดหยุ่นสูง 
บุคลากรมีความรูสึ้กเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกัน มีความพรอ้มส าหรบัการเปล่ียนแปลงโดยมีการ 
สรา้งบรรยากาศขององคก์ร มีการเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจริง เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัความรู ้
และนวตักรรมใหม่ ๆ พฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

De Waal (2007) ได้ศึกษาวิจัยลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูงจากองค์กร 91 
องคก์ร ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รมีลักษณะขององคก์รสมรรถนะสงูประกอบดว้ย
ปัจจัย  8 ประการ คือ  การออกแบบองค์กร (Organizational design) กลยุทธ์  (Strategy) 
ก ระ บ ว น ก า รจั ด ก า ร  (Process management) เท ค โน โล ยี  (Technology) ภ า ว ะ ผู้ น า 
(Leadership) ปัจเจกบุคคล และบทบาท (Individuals & roles) วัฒนธรรม (Culture) และปัจจัย
ภายนอก (External orientation) และต่อมา Dewaal ได้ศึกษาและน าเสนอลักษณะขององค์กร
สมรรถนะสงู ในปี 2010 พบว่า ความส าเร็จองคก์รสมรรถนะสงู ประกอบดว้ย 5 มิติ ซึ่งแต่ละมิติจะ
มีลักษณะ HPO หลายแบบรวมทั้งสิน้ 35 คุณลักษณะ โดยประกอบด้วย 1) คุณภาพของการ
จัดการ (Quality of management) 2) การเปิดกว้างและใส่ใจปฏิบั ติ  (Openness & Action 
Orientation) 3) มุ่งเน้นผลระยะยาว (Long-term Orientation) 4) การปรับปรุงอย่างและฟ้ืนฟู
ต่อเน่ือง (Continuous improvement and renewal) และ 5) คุณภาพของพนักงาน (Quality of 
employees)  

ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูตอ้งสามารถสรา้งการประสานงาน มีการ
ท างานเป็นทีม มีความผูกพันธ์ มีความไว้วางใจ มีการเปิดเผยข้อมูลสารสนเทศ มีความคิด
สรา้งสรรค ์และมีแนวทางการแกปั้ญหาชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน
ขององค์กรและเป็นวิธีการปฏิบัติ ท่ีท าให้องค์กรชั้นน ามีผลการปฏิบัติงานท่ียอดเยี่ยม มี
ความสามารถในการอ่านและการวิเคราะหส์ถานการณ์ ความสามารถการรบัรู ้ท่ีรวดเร็วเกี่ยวกับ
โอกาส มีระดับความยืดหยุ่นสูง บุคลากรมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน มีความพรอ้ม
ส าหรบัการเปล่ียนแปลงโดยมีการสรา้งบรรยากาศขององคก์ร มีการเรียนรูจ้ากการปฏิบติัจริง เป็น
องคก์รท่่ีใหค้วามส าคญักบัความรูแ้ละนวตักรรม พฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
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2.3 องคป์ระกอบขององคก์รสมรรถนะสูง 
Buytendijk (2006) เสนอเกี่ยวกับองคป์ระกอบของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงท่ีมี

ลกัษณะส าคญัท่ีองคก์รตอ้งด าเนินการใหป้ระสบความส าเร็จ ซึ่งมีองคป์ระกอบของการเป็นองคก์ร
สมรรถนะสงูส าคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ 

1. การก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย และการแสวงหาแนวทางให้การบรรลุตาม
เป้าหมาย (Setting ambitious targets and achieving them) ช่วยใหอ้งคก์รด าเนินงานตามพันธ
กิจท่ีตัง้ไวไ้ด ้องคก์รส่วนใหญ่มกัมองว่าการเพิ่มคุณค่าหรือการเพิ่มผลก าไรให้    ผูถ้ือหุน้ถือว่าเป็น
ความส าเร็จ แต่ส าหรบัองคก์รท่ีเป็นองคก์รสมรรถนะสงู การระบุส่ิงท่ีช่วยผลักดนัใหเ้กิดผลงานท่ีดี 
ไวใ้นพันธกิจขององคก์ร จะสามารถช่วยกระตุน้บุคลากรในองคก์รใหส้รา้งเป้าหมายท่ีทา้ทายใน
การท างานและตอ้งการที่จะบรรลตุามเป้าหมายนัน้ 

2. การมี ค่ า นิยมร่วมกัน  ของบุคลากรทั่ วทั้ งอ งค์กร (Shared values) มี 
ความส าคญัอย่างยิ่งกบัองคก์รท่ีตอ้งการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง ผูบ้ริหารขององคก์รท่ีเป็น HPO 
ตอ้งพยายามเชื่อมโยงค่านิยมเหล่านีใ้หเ้กิดขึน้ภายในองคก์รและองคก์รท่ีค านึงถึงความตอ้งการ
ของลกูคา้จะประสบความส าเร็จมากกว่าองคก์รท่ีเนน้ความตอ้งการของตนเอง 

3. การมุ่งเนน้ท่ีกลยุทธ ์และด าเนินการใชก้ลยทุธ์ใหท้ั่วองคก์ร (Strategic focus 
and alignment) องคก์รจะเกิดความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

4. การพัฒนากลยทุธไ์ปสู่การปฏิบัติได ้(Translating strategy into operational 
terms) องคก์รท่ีสามารถปรบัตัวไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง อย่างรวดเร็ว จึงตอ้งพัฒนากลยทุธไ์ปสู่
การปฏิบติัได ้องคก์รท่ีไดพ้ยายามด าเนินการหลากหลายกระบวนการใหม้ีมาตรฐานอย่างเดียวกัน 
เมื่อจ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงตามสภาวการณ์ องค์กรจึงสามารถปรบัเปล่ียนทุกระบบได้อย่าง
รวดเร็วและมีความเหมาะสม 

5. การประสานเชื่ อม โยงติดต่อกันทั่ วทั้ งองค์กร (Common and shared 
business) การประสานงานเชื่อมโยงติดต่อกันทั่วทัง้องคก์ร การเชื่อมโยงติดต่อกันทั่วทัง้องคก์ร 
โดยตอ้งใชก้ารจัดการผลการปฏิบัติงานเชื่อมโยงส่วนต่าง ๆ ซึ่งองคก์รตอ้งมีการพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา 
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Schermerhorn and Hunt (2003) กล่าวไวว้่า องคก์รท่ีมีศักยภาพการท างานสูงนั้น
ถูกออกแบบมาเพื่อน าเสนอแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการสรา้งผลลัพธ์ท่ีมีประสิทธิภาพและเสริมสรา้ง
ศักยภาพอย่างยั่งยืน โดยเสนอองค์ประกอบขององค์กรท่ีมีศักยภาพการท างานสูง 5 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1) ความเกี่ยวขอ้งระหว่างพนกังาน (Employee Involvement) 
2) ทีมงานบริหารตนเอง (Self Directing Work Teams)  
3) เทคโนโลยีการผลิตแบบผสมผสาน (Integrated Production Technology) 
4) การเรียนรูข้ององคก์ร (Learning Organization) 
5) การบริหารคณุภาพโดยรวม  (Total Quality Management) 
 

Blanchard (2010) พบว่าการจะเป็นองคก์รสมรรถนะสงูนัน้ ควรจะมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญั ดงันี ้ 

1. การมีวิสัยทศันท่ี์ทุกคนในองคก์รมองเห็นภาพ (compelling vision) หมายถึง 
การก าหนดวิสัยทศัน ์ภาพอนาคต ตลอดจนจดุประสงค ์และคณุค่าขององคก์ร ท่ีท าใหบุ้คลากรใน
องคก์รเกิดความเขา้ใจ และชดัเจนในเป้าหมาย จนเกิดเป็นแนวทางปฏิบติั ค่านิยม และวัฒนธรรม 
ของบุคลากรในองคก์รท่ีมีความเชื่อมโยง และสอดคลอ้งกบัวิสยัทศันข์ององคก์ร 

2 . ก า รแบ่ ง ปั น อ า น าจ แล ะก า รมี ส่ ว น ร่ว ม  (shared power and high 
involvement) หมายถึง มีการกระจายอ านาจในการมีส่วนรว่ม ความร่วมมือ และการท างานเป็น 
ทีม และอ านาจในการตดัสินใจ ของบุคลากรในองคก์ร  

3. การเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง (ongoing learning) หมายถึง มีการใช้ระบบการ
เรียนรู ้การสรา้งทุนปัญญา และถ่ายทอดความรู ้อย่างมุ่งมั่นมาใช้ในการพัฒนาความสามารถ 
ขององคก์ร สรา้งองค์กรแห่งการเรียนรู ้ซึ่งองคก์รสมรรถนะสูงตอ้งส่งเสริม ใหม้ีทัง้การเรียนรูข้อง
ปัจเจกบุคคลและการเรียนรูข้ององคก์ร  

4. การส่ือสารอย่างเปิดเผย (shared information and open communication) 
หมายถึง การส่ือสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรในองคก์ร เป็นการส่ือสารท่ีเปิดเผยทั่วทัง้องคก์ร 
เป็นการพดูคยุกนัระหว่างบุคลากรทั่วทัง้องคก์ร  มีการถ่ายทอดขอ้มลู แบ่งปันขอ้มลูกนั โดยขอ้มูล
นัน้จะน าไปสู่การตดัสินใจท่ีจะบรรลเุป้าหมาย และสรา้งคณุค่าใหแ้ก่องคก์ร  

5. ระบบ โครงสร้าง และกระบวนการในการท างานสนับสนุนวิสัยทัศน ์
(energizing Systems and structures) หมายถึง การมีระบบโครงสร้างกระบวนการและการ
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ปฏิบติัสอดคลอ้ง และ สนบัสนนุวิสยัทศัน ์ทิศทาง กลยทุธ ์และเป้าหมายขององคก์ร ตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงไดง้่าย ตลอดจนการสรา้งโอกาสขององคก์ร  

6. การใหค้วามส าคญัต่อผูร้บับริการเป็นส าคญั (relentless focus on customer 
results) หมายถึง องคก์รตอ้งเขา้ใจว่าใครคือผูร้บับริการ โดยท าความเขา้ใจต่อผูร้บับริการ และวัด
ผลลัพธใ์นการบริการ องคก์รส่วนใหญ่จะใชป้ระสบการณ ์หรือความพึงพอใจของผูร้บับริการเป็น
ส่ิงส าคญั  

De Waal (2012) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูงว่าการ
ด าเนินงานขององคก์รใหเ้ป็นองคก์รสมรรถนะสงู มีองคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การจัดการท่ีมีคุณภาพสูง (High quality management) การบริหารงาน
องค์กรของผู้บริหารต้องบริหารจัดการการด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ                 
มีความเชื่อมั่น มีแบบแผนของการบริหารจัดการองค์กรให้มีความเข้มแข็ง เพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององคก์รอย่างมีคณุภาพสงู 

2. มีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ (High quality workforce) องค์กรต้องมี ทีมงาน
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ผู้บริหารมีความสามารถในการจัดการบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความ
หลากหลาย มีบุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคณุภาพและสามารถปรบัตวัใหเ้หมาะสมกับ
การท างานตามการเปล่ียนแปลงและมีความยืดหยุ่นเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพในการ
ท างานขององคก์ร 

3. มีการประสานงานระยะยาว (Long term orientation) องคก์รสมควรท่ีจะตอ้ง
มีความสามารถในการประสานงานการดาเนินงานในระยะยาวกบัผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกับองคก์ร
เพื่อใหอ้งคก์รมีการติดตามประสานงานระหว่างกนัไดอ้ย่างต่อเน่ืองในระยะยาว 

4. มุ่งเนน้การปฏิบัติงานและเปิดเผย (Openness and action orientation) โดย
แนวทางการด าเนินงานขององคก์รเป็นการมุ่งเนน้การปฏิบัติงานและเปิดเผยการปฏิบติังานอย่าง
เป็นระบบสามารถตรวจสอบการปฏิบัติงานไดท้กุขัน้ตอน การจดัการองคก์รเป็นไปเพื่อการส่งเสริม
มุ่งเนน้การปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

5. การปรับปรุงและพัฒนาส่ิงใหม่ (Continuous improvement and renewal) 
องคก์รมีแนวทางยุทธศาสตรก์ารด าเนินงานท่ีมีลักษณะเฉพาะเพื่อการก าหนดทิศทางใหอ้งคก์รมี
ความแตกต่างเหนือคู่แข่งขัน องค์กรจัดโครงสร้างตามกระบวนการดาเนินงานต่างๆ อย่าง
เหมาะสม องค์กรปรบัปรุงและสรา้งสรรค์พัฒนาส่ิงใหม่ๆ เพื่อสรา้งความพิเศษเฉพาะและเกิด
ความแตกต่างในการพฒันาองคก์ร 
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ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. (2557)ได ้น าเสนอการบริหารจดัการ
องคก์รหรือส่วนราชการท่ีเป็นเลิศ หรือการเป็นองคก์iสมรรถนะสูง ส่งเสริมมีภาพลักษณท่ี์ดี ไดร้บั
ความนิยมชมชอบจากผูร้บับริการและผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย ใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนนุการพัฒนา
ขีดความสามารถของส่วนราชการ โดยการน าเสนอวิธีปฏิบัติท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ และเปิดโอกาส
ใหม้ีการส่ือสารและแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศของส่วนราชการหรือองคก์ร เพื่อเป็นแบบอย่าง
และน าไปประยุกต์ใช้ให้ประสบผลส าเร็จ โดยมีลักษณะส าคัญขององค์กรท่ีเป็นส่ิงส าคัญท่ีมี
อิทธิพลต่อวิธีการด าเนินงานและความทา้ทายส าคัญของ องคก์รท่ีด าเนินการอยู่ ซึ่งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบส าคญั 7 ดา้น ไดแ้ก่  

1. การน าองคก์ร ส่วนของการน าองคก์ร เป็นการตรวจประเมินว่าผูบ้ริหารของ 
ส่วนราชการหรือองค์กรให้การสั่งการหรือชีน้  าใหม้ีความยั่งยืน การปฏิบัติงานขององค์กรตรวจ
ประเมินระบบการก ากบัดแูลองคก์ร มีวิธีการท่ีองคก์รใชเ้พื่อบรรลุผลดา้นการปฏิบัติตามกฎหมาย 
มีจริยธรรมและความรบัผิดชอบต่อสงัคม รวมทัง้การส่งเสริมสนบัสนนุชมุชนท่ีส าคญัต่อองคก์ร  

2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ องค์กรด าเนินการจัดท าวัตถุประสงค์เชิง
ยทุธศาสตร ์และแผนปฏิบัติการขององคก์รอย่างชัดเจน น าแผนเชิงยุทธศาสตรไ์ปปฏิบัติงานของ
องคก์ร สามารถท าการปรบัเปลี่ยนแผนเชิงยทุธศาสตรเ์มื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนมี
วิธีการวดัผลความกา้วหนา้ของการด าเนินงานขององคก์รได ้

  3. การใหค้วามส าคญักับผูร้บับริการ องคก์รตอ้งใหค้วามส าคัญแก่ผูร้บับริการ 
ซึ่งถือว่าเป็นการตรวจประเมินว่าองคก์รไดใ้หค้วามส าคัญแก่ผูร้บับริการ เพื่อความส าเร็จของการ
ด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว รวมทัง้มีวิธีการในการคน้หาขอ้มูลสารสนเทศของผูร้บับริการ มี
การสรา้งความสมัพันธแ์ละการใชส้ารสนเทศของผูร้บับริการ เพื่อปรบัปรุง และคน้หาโอกาสในการ
สรา้งนวตักรรมขององคก์ร  

4. การวัด การวิเคราะห ์และการจัดการความรูใ้นองคก์รเกี่ยวขอ้งกับการเลือก
และรวบรวมข้อมูล รวมถึงการวิเคราะหแ์ละปรบัปรุงขอ้มูลสารสนเทศและความรูท่ี้มีอยู่ องคก์ร
ต้องมีการเรียนรูแ้ละบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ผลการ
วิเคราะหเ์พื่อน ามาทบทวนและปรบัปรุงการด าเนินงานขององคก์รใหดี้ยิ่งขึน้ 

5. การมุ่งเนน้บุคลากรในองคก์รเกี่ยวขอ้งกับการประเมินความตอ้งการและขีด
ความสามารถของบุคลากร เพื่อสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมผลการด าเนินงานท่ีดี องค์กรมี
วิธีการสรา้งความรกัและความผกูพนั รวมถึงการบริหารจดัการและพฒันาบุคลากร เพื่อใหพ้วกเขา
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แสดงศักยภาพอย่างเต็มท่ีในการสนบัสนุนพนัธกิจ ยทุธศาสตร ์และแผนปฏิบัติการขององคก์รได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. การจัดการกระบวนการในองค์กรเกี่ยวข้องกับการออกแบบและปรับปรุง
ผลผลิตและการบริการ รวมถึงกระบวนการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของระบบปฏิบัติการ 
องคก์รมุ่งมั่นท่ีจะส่งมอบคณุค่าใหก้บัผูร้บับริการและผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนขององคก์ร 

7. ผลลัพธ์การด าเนินการขององค์กรเกี่ยวขอ้งกับการประเมินและปรบัปรุงใน
ด้านต่าง ๆ อย่างครอบคลุม ทั้งด้านประสิทธิผล การบรรลุพันธกิจ การให้ความส าคัญกับ
ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การพัฒนาบุคลากร การน าองค์กรและการก ากับดูแล ส่วน
ราชการ งบประมาณและการเติบโต รวมถึงประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการห่วงโซ่
อปุทาน องคก์รเปรียบเทียบผลการด าเนินการกบัคู่แข่งท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนั และน าเสนอขอ้มูล
เกี่ยวกบัระดบัปัจจบุนัและแนวโนม้ของตวัชีว้ดัท่ีส าคญัในอนาคต 

 
3. แนวคิดเก่ียวกับโรงเรียนสมรรถนะสูง 

3.1 ความหมายของโรงเรียนสมรรถนะสูง 
เกี่ยวกับความหมายของโรงเรียนสมรรถนะสูงได้มีนักวิชาการและหน่วยงาน ต่าง ๆ 

ไดใ้หค้วามหมายเกี่ยวกบัองคก์รหรือสถาบนัการศึกษาสมรรรถนะสงูไวห้ลากหลาย ดงันี ้ 
Shannon and Bylsma (2006) ได้ให้ความหมายของ โรงเรียนสมรรถนะสูงไว้ว่า 

หมายถึง โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จมีภารกิจท่ีชัดเจนและมีการติดตามความก้าวหน้าของ
นักเรียนอย่างสม ่าเสมอ มีความเป็นผู้น าในดา้นการเรียนการสอน พรอ้มทั้งพัฒนาหอ้งเรียนโดย
มุ่งเน้นท่ีนักเรียนเป็นศูนย์กลาง โรงเรียนให้ความส าคัญกับคุณ ค่าทางวัฒนธรรม สร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและเป็นระเบียบ และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูป้กครอง ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคญัในการปรบัปรุงผลสมัฤทธิ์ของนกัเรียนและการประกนัความส าเร็จของพวกเขา 

National Center for Educational Achievement (2 0 1 1 )  ก ล่ า ว ว่ า โร ง เรี ย น
สมรรถนะสูง หมายถึง โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จในการเติบโตของนักเรียนและเตรียมความ
พรอ้มด้านอาชีพสู่มหาวิทยาลัยมีพืน้ฐานท่ีแข็งแกร่งในการปรับปรุงระบบของตนเอง โดยมีการ
ทบทวนการปฏิบัติหนา้ท่ีภายในอย่างรอบคอบ เพื่อสนับสนุนเป้าหมายในการเตรียมนักเรียนทุก
คนใหพ้รอ้มส าหรบัชีวิตนอกโรงเรียนมธัยม 
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Marc Tucker (2019) ใหค้วามหมายของ โรงเรียนสมรรถนะสงูไว ้ว่าเป็นโรงเรียนท่ีมี
ระบบพัฒนาศักยภาพของผูเ้รียน ครู อาจารย์ และผู้บริหาร จะมีการเตรียมการพัฒนาและการ
ประเมินท่ีเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนและชุมชน ทัง้ในระดับปฏิบติัและนโยบาย เพื่อใหม้ั่นใจ
ว่าผูเ้รียนไดร้บัการพฒันาอย่างเต็มท่ีตามศกัยภาพของตน 

Mohd Izham and Shuhaida Shamsudin (2017) ได้ให้ความหมายของโรงเรียน
สมรรถนะสูงไว้ ว่าเป็นโรงเรียนท่ีมีความเป็นเอกลักษณ์ท่ีไม่เหมือนใครในทุกด้านของการศึกษา 
โรงเรียนมีประเพณีของวัฒนธรรมท่ีสูง และยอดเยี่ยมไปดว้ยทุนมนุษย ์มีการพฒันาแบบองคร์วม 
และการแข่งขันท่ียั่งยืนในเวทีระหว่างประเทศ ยกระดับคุณภาพในระบบการผลิตนักเรียนท่ีมี
ศักยภาพสูงและยอดเยี่ยม มีการตัดสินใจในการประเมินของตนเองตามมาตรฐาน ของคุณภาพ
การศึกษา  

ศิริรตัน ์ชณุหคลา้ย และ ปฐมบุตร แกว้สมนึก (2562) ไดใ้หแ้นวคิดเกี่ยวกับโรงเรียน
สมรรถนะสูงว่า เป็นโรงเรียนท่ีมีเป้าหมายท่ีตอ้งการแบ่งปัน และมีความชัดเจน มีมาตรฐานท่ีสูง 
พรอ้มหลักสูตรการเรียนการสอน และการประเมินผลท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานของรัฐ มีการ
ติดตามผลการเรียนการสอนเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและมีความคาดหวังสูงส าหรับนักเรียนทุกคน 
นอกจากนีย้ังส่งเสริมความร่วมมือและการส่ือสารในระดับสูง พรอ้มสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้ต่อ
การเรียนรู ้โดยมีส่วนรว่มจากครอบครวัและชมุชนเป็นส่ิงส าคญั 

ธันวา วาทิตตพ์นัธ ์(2564) ไดใ้หค้วามหมาย ของโรงเรียนสมรรถนะสงูไวว้่า หมายถึง 
โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จในการจดัการเรียนการสอน มีการส่งเสริมนักเรียนใหเ้ติบโต โดยการ
เตรียมความพรอ้มสู่การศึกษาในระดับต่อไป โดยมีสภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุนการเรียนรู ้พรอ้ม
ดว้ยการก าหนดกลยทุธ ์และแผนการปฏิบติังาน ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์และพนัธกิจของโรงเรียน 
โดยโรงเรียนมีการเนน้การแข่งขันในระดับต่าง ๆ เนน้การพัฒนาแบบองคร์วม มุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ทางวิชาการ โดยมีการจัดการองค์ความรูภ้ายในสถานศึกษา นอกจากนี้ ยังมีการส่งเสริม 
สนับสนนุการมีส่วนรว่มจากครอบครวั โรงเรียน และชุมชน โดยสามารถรกัษาผลลพัธค์วามส าเร็จ
ของโรงเรียนไดอ้ย่างยั่งยืน  
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จากความหมายของโรงเรียนสมรรถนะสงูขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่าโรงเรียนสมรรถนะ
สูง คือ โรงเรียนท่ีมีการด าเนินงานอันก่อให้เกิดความส าเร็จในการพัฒนาให้โรงเรียนมีความเป็น
เอกลักษณ์ มีคุณภาพและมาตรฐานสูงในการบริหารจัดการ มีการมุ่งพัฒนาศักยภาพครูรวมถึง
นักเรียนอย่างต่อเน่ือง มีความคาดหวังสูงส าหรบัความส าเร็จ มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม จากครอบครวั และชุมชน มีสภาพแวดลอ้มในการจัดการเรียนการสอนท่ี
เอือ้อ  านวย 

3.2 องคป์ระกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูง 
องค์ประกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูงได้มีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ ได้ให้

ลกัษณะเกี่ยวกบัองคก์รหรือสถาบนัการศึกษาสมรรรถนะสงูไวห้ลากหลาย ดงันี ้
Kannapel, et al. (2005) ได้สรุปลักษณะทั่ วไปของโรงเรียนสมรรถนะสูงไว้ 7 

องคป์ระกอบ  
1. ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ รูปแบบความเป็นผู้น าในโรงเรียนมีความ

หลากหลาย แต่ทุกคนมีส่วนรว่มในการตัดสินใจร่วมกนั ซึ่งถือเป็นส่ิงส าคญั ไม่มีการน าแบบเผด็จ
การในโรงเรียน 

2. ความสมัพันธม์ีท่ีเอาใจใส่ มีบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเคารพและการเอา
ใจใส่ระหว่างผูใ้หญ่กบันกัเรียน รวมถึงความสมัพนัธร์ะหว่างนกัเรียนดว้ยกนั 

3. มุ่งเน้นการเรียนการสอน โรงเรียนต้องให้ความส าคัญกับการสอนและการ
เรียนรูข้องนกัเรียนอย่างจริงจงั 

4. ความคาดหวังสูง ผู้บริหารมีความคาดหวังสูงต่อบุคลากร ขณะเดียวกัน
บุคลากรก็มีความคาดหวังสูงต่อตนเองและนักเรียน เชื่อมั่นว่านักเรียนทุกคนสามารถประสบ
ความส าเร็จได ้

5. การประเมินนักเรียน โดยระบบการประเมินความกา้วหนา้ ของนกัเรียนอย่าง
สม ่าเสมอ พรอ้มปรบัเปลี่ยนการจดัการเรียนสอน ตามความตอ้งการของนกัเรียน 

6. จรรยาบรรณในการท างาน ของบุคลากรครู  คณาจารย์ และเจ้าหน้าท่ี ท่ี
ท างานอย่างหนักเพื่อสนองตอบความตอ้งการของนักเรียน วิเคราะหข์อ้มูลและวางแผนการสอน
อย่างเหมาะสม โดยไม่ท าใหเ้กิดความรูสึ้กเหน่ือยหน่าย 

7. การสรรหาครู และการมอบหมายงาน มีปัจจัยสนับสนุนและก าลังใจในการ
ท างานอย่างสูง ความส าเร็จของโรงเรียนขึน้อยู่กับความตัง้ใจและความรอบคอบในการท างาน 
รวมถึงการวางแผนและการตดัสินใจที่ใชเ้ทคโนโลยีและบทบาทของชมุชนทอ้งถิ่น 
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Shannon และ Bylsma (2006) ไดเ้สนอแนวคิด 9 ลกัษณะของโรงเรียนท่ีมีสมรรถนะ
สงู (Nine Characteristics of High-Performing Schools) ประกอบไปดว้ย  

1. รว่มแบ่งปันเป้าหมายท่ีชดัเจน  
2. มาตรฐานท่ีสงู และความคาดหวงัส าหรบันกัเรียนทกุคน  
3. ความเป็นผูน้  าของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ  
4. ความรว่มมือ และการส่ือสารกนั ในระดบัสงู  
5. สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนนุการเรียนรู ้ 
6. การติดตามผลการเรียนและการสอนอย่างต่อเน่ือง  
7. การพฒันาความเป็นมือวิชาชีพทางวิชาการ  
8. การมีส่วนรว่มในครอบครวัและชมุชน  
9. หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน และการประเมินผลท่ีสอดคล้องกับ

มาตรฐานของรฐั  
Texas Education Agency (2016) เป็นส านักงานการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ

การศึกษาของประชาชนในเท็กซสั ประเทศสหรฐัอเมริกา ไดศึ้กษาเร่ืองการพัฒนาโรงเรียนรฐัและ
เอกชนไปสู่โรงเรียนสมรรถนะสูงในเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา  โดยระบุองค์ประกอบของ
โรงเรียนสมรรถนะสงู มี 7 ประการ คือ  

1. ผลการเรียน (Academic Performance) คือผลสัมฤทธิ์ท่ีเกิดจากการเรียนรู้
ของนักเรียน โรงเรียนไดก้ าหนดกลยทุธ์การเรียนการสอนท่ีครอบคลุมและมีความคาดหวังท่ีสงูต่อ
ผลการเรียนของนักเรียน โดยมุ่งหวังให้ทุกคนมีผลสัมฤทธิ์ท่ีดี กลยุทธ์การเรียนการสอนท่ีใช้มี
พืน้ฐานจากหลักฐานและการประเมินความคาดหวังในการปฏิบัติงานของนักเรียน ซึ่งถูกส่งเสริม
ผ่านประสบการณต์รง เช่น การมีส่วนรว่มในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการเรียนรู ้นอกจากนีย้ัง
ช่วยใหเ้รียนรูไ้ดดี้ยิ่งขึน้ในสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้อ  านวย 

2. การใช้ข้อ มู ล เชิ งคุณ ภาพ  (Use of Quality Data to Drive Instruction) 
หมายถึง คือการน าขอ้มลูเชิงคณุภาพมาใชเ้พื่อพัฒนากระบวนการเรียนการสอนในโรงเรียน โดยมี
การก าหนดความคาดหวังชัดเจน: โรงเรียนต้องตั้งความคาดหวังเฉพาะส าหรบัครูและนักเรียน 
เพื่อใหเ้ข้าใจเป้าหมายการเรียนรูแ้ละวิธีใช้ขอ้มูลในการปรบัปรุงการสอน มีการใชข้้อมูลในการ
ตดัสินใจ: ขอ้มูลถูกใชใ้นการวางแผนการสอนในระดับหอ้งเรียนและในการพัฒนานโยบายหรือกล
ยุทธ์การสอนท่ีมีประสิทธิภาพในระดับโรงเรียน มีการใชแ้หล่งข้อมูลหลากหลาย โรงเรียนควรใช้
ขอ้มูลจากหลายแหล่ง เช่น ผลการเรียน การประเมิน และข้อคิดเห็นจากนักเรียนและผู้ปกครอง 
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เพื่อใหไ้ดภ้าพรวมท่ีชดัเจนเกี่ยวกบัประสิทธิภาพของนกัเรียนและการท างานของโรงเรียน มีการวัด
ประสิทธิภาพ: การใชข้อ้มูลช่วยใหโ้รงเรียนสามารถวดัและประเมินผลการเรียนรูข้องนักเรียนและ
ประสิทธิภาพการสอนของครูได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ด้วยวิ ธี นี ้ โรงเรียนสามารถสร้าง
สภาพแวดลอ้มการเรียนรูท่ี้ดีขึน้ และสนับสนุนการพัฒนาการศึกษาของครูและนักเรียนอย่างมี
ระบบและมีเป้าหมายชดัเจน 

3. ประสิทธิผลของการเป็นผู้น า (Leadership Effectiveness) ผู้บริหารของ
โรงเรียนมีวิสยัทศันเ์ฉพาะส าหรบัโรงเรียนของตน มีการส่ือสารกบับุคลากร นักเรียนและครอบครวั 
ผูบ้ริหารท่ีมีส่วนรว่มจะกระจายความรบัผิดชอบความเป็นผูน้  าในหมู่บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
ท าใหเ้กิดความรูสึ้กเป็นเจา้ของร่วมกนัในความส าเร็จของโรงเรียน ผูน้  าสรา้งการส่ือสารแบบเปิด
และสรา้งช่องทางท่ีหลากหลายกับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้แบ่งปันข้อเสนอแนะและความ
คิดเห็น และมีส่วนรว่มในการตดัสินใจของโรงเรียน  

4. เพิ่มเวลาเรียนรู ้(Increased Learning Time) โรงเรียนน ากลยุทธ์ท่ีแตกต่าง
กนัมาใชเ้พื่อเพิ่มเวลาการเรียนรูข้องนักเรียน ประการแรกโรงเรียนไดป้รบัเปล่ียนตารางเรียน โดย
ขยายเวลาเรียนหรือสรา้งสภาพแวดล้อมเพื่อการเรียนการสอนอย่างต่อเน่ือง ประการท่ีสอง
โรงเรียนไดเ้พิ่มเวลาในการเรียนรู ้โดยเปิดโอกาสในการเรียนรูเ้พิ่มเติมของนักเรียนนอกเวลาเรียน
ปกติ โดยจะมีการสอนพิเศษหลงัเลิกเรียนส าหรบันกัเรียนท่ีตอ้งการ 

5. กา รมี ส่ วน ร่วม ขอ งค รอบ ค รัว แล ะชุ ม ช น  (Family and Community 
Engagement) โรงเรียนใชช้่องทางในการส่ือสารกับครอบครวั เกี่ยวกับนกัเรียน เช่น โซเชียลมีเดีย 
อีเมล ขอ้ความและโทรศัพท ์รวมถึงการเยี่ยมบา้น การประชุมผูป้กครอง โรงเรียนไดส้รา้งและใช้
ประโยชนจ์ากความรว่มมือของชุมชน โดยใหส้มาชิกในชุมชนมีส่วนรว่มในกิจกรรมและการจดัการ
เรียนรูท่ี้อิงกบัชมุชน  

6. บรรยากาศของโรงเรียน (School Climate) คือสภาพแวดลอ้มท่ีโรงเรียนสรา้ง
ขึน้เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผูใ้หญ่และนักเรียน โดยมุ่งเนน้ท่ีความไวว้างใจและ
ความรบัผิดชอบในพฤติกรรมของทกุฝ่าย โรงเรียนพยายามสรา้งโอกาสใหน้ักเรียนมีปฏิสมัพนัธก์ับ
เจา้หนา้ท่ีและผูใ้หญ่ในชมุชน เพื่อส่งเสริมการสรา้งความสัมพันธ์ท่ีดี โรงเรียนยังไดก้ าหนดความ
คาดหวังดา้นพฤติกรรมท่ีชัดเจนและสูงส าหรบันักเรียน โดยเนน้การรบัรูแ้ละการใหร้างวัลส าหรบั
พฤติกรรมเชิงบวก ซึ่งช่วยกระตุน้ใหน้กัเรียนปฏิบติัตนในทางท่ีดี และสรา้งบรรยากาศการเรียนรูท่ี้
เป็นมิตรและสนบัสนนุ 
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7. คุณภาพของครู (Teacher Quality) คุณลักษณะของครูท่ีมีความมุ่งมั่น ตัง้ใจ
ในการสอน และเชื่อมั่นว่านักเรียนทุกคนมีศักยภาพในการเรียนรู ้โรงเรียนใหค้วามส าคัญกับการ
พฒันาวิชาชีพของครู โดยมุ่งเนน้การตอบสนองต่อความตอ้งการของครูทัง้ในระดับทีมและระดับ
บุคคล โยผู้บริหารและบุคลากรของโรงเรียนมีบทบาทในการเป็นผู้น า โดยให้ค าแนะน าและ
สนบัสนนุครูใหม่ในการเรียนรูว้ัฒนธรรมและแนวทางการปฏิบัติท่ีเป็นเอกลักษณข์องโรงเรียน ส่ิงนี้
ช่วยสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้ต่อการพฒันาทกัษะและคณุภาพการสอนของครู 

จรสัศรี ฮะฮวด (2561) พบว่า องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 19 
องคป์ระกอบย่อย ดงันี ้

1. การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้มี 7 องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ การบริหารจดัการ
สารสนเทศ การมีวิสัยทัศนร์่วมกัน การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล การเรียนรูร้่วมกันเป็น
ทีม การคิดอย่างเป็นระบบ การปรบัเปลี่ยน วฒันธรรมการบริหาร และการจดัการความรู ้

2. การบริหารคุณภาพทั่ วทั้งองค์กร มี  3 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่  การให้
ความส าคญักบัลกูคา้ การปรบัปรุงอย่างต่อเน่ือง และการมีส่วนรว่มของบุคลากร  

3. การวางแผนกลยุทธ์ มี 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การวิเคราะหส์ถานการณ ์
การก าหนดทิศทางขององคก์ร การก าหนดกลยทุธ ์การด าเนินกลยทุธ ์และการควบคมุกลยทุธแ์ละ  

4. ความรับผิดชอบต่อสังคม  มี 4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การสนับสนุน
ทรพัยากร การค านึงถึงสิทธิมนษุยชน การประกอบกิจการอย่างเป็นธรรม และการประกอบกิจการ
เพื่อพฒันาสงัคม  

Marc Tucker (2019) ใหล้กัษณะของโรงเรียนสมรรถนะสงู 9 ประการ ไวด้งันี ้
1. เตรียมความพรอ้ม โดยใหก้ารสนบัสนุนแก่นกัเรียนและครอบครวัก่อนเร่ิมการ

เรียนในโรงเรียน 
2. จัดสรรทรัพยากร ส าหรับนักเรียนท่ีมีความเส่ียงในด้านต่าง ๆ ให้มากกว่า

นกัเรียนทั่วไป 
3. พฒันาการจดัการหอ้งเรียน ใหส้อดคลอ้งกบัระบบการเรียนการสอน 
4. สรา้งแนวทางท่ีชัดเจน ส าหรับการพัฒนานักเรียนในระบบการศึกษา ให้

เป็นไปตามมาตรฐานสากล 
5. รบัรองคณุภาพ ในดา้นต่าง ๆ ส าหรบัอาจารยผ์ูม้ีความรูค้วามสามารถ 
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6. ออกแบบโรงเรียนใหม่ ใหเ้ป็นสถานท่ีท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู ้และพัฒนาอย่างมือ
อาชีพ พรอ้มการฝึกฝนสมรรถนะของนกัเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. สรา้งระบบท่ีมีประสิทธิภาพ ส าหรบัการฝึกอาชีพ เทคนิคการเรียนรู ้และการ
อบรม 

8. พัฒนาภาวะผูน้  า ท่ีมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการโรงเรียน เพื่อส่งเสริม
การเป็นผูน้  าในทกุระดบั 

9. จดัตัง้ระบบธรรมาภิบาล ท่ีมีอ  านาจและความชอบธรรมในการพฒันานโยบาย
ท่ีมีประสิทธิภาพ พรอ้มน าไปปฏิบติัในวงกวา้ง 

ธันวา วาทิตตพ์ันธ ์(2564) อธิบายถึงองคป์ระกอบของโรงเรียนท่ีมีสมรรถนะสูง
ว่าเป็นปัจจัยท่ีท าให้โรงเรียนสามารถท่ีจะพัฒนา และปรบัปรุงโรงเรียนใหม้ีประสิทธิภาพในการ 
ด าเนินงานตามสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  ท าให้
โรงเรียนประสบความส าเร็จในการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหผู้เ้รียนมีพืน้ฐานความรูอ้ย่างดี 
มีวิชาชีพท่ีเหมาะสมกับวัย มีความพรอ้มท่ีจะแข่งขันทั้งในระดับภูมิภาคและในระดับสากลได้มี
องคป์ระกอบของโรงเรียนสมรรถนะสงู ประกอบไปดว้ย 7 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความเป็นผูน้  า ทางวิชาการ  
2. การบริหารเชิง กลยทุธ ์ 
3. ครูมืออาชีพ   
4. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  
5. ความผกูพนัในงาน  
6. การเป็นแบบอย่างท่ีดี  
7. การมุ่งเนน้ ผูเ้รียนเป็นส าคญั  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวกับองค์ประกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูง               
ผูว้ิจัยพิจารณาใชอ้งค์ประกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูงของ Texas Education Agency (2016) 
เป็นส านักงานการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบการศึกษาของประชาชนในเท็กซัส ประเทศ
สหรฐัอเมริกา และเป็นแนวคิดท่ีถูกใชศึ้กษาในบริบทโรงเรียนรฐับาลและเอกชนของรฐัเท็กซัสใน
เร่ืองกรณีศึกษาโรงเรียนท่ีไดร้บัรางวัล 7 แห่งทั่วรฐั โดยอิงตามทฤษฎีการด าเนินการของ Texas 
Education Agency (2016) ประกอบไปด้วย องค์ประกอบความส าเร็จท่ีส าคัญ 7 ประการ                 
โดยศึกษาเรื่องการพัฒนาโรงเรียนรัฐและเอกชนไปสู่โรงเรียนสมรรถนะสูงในเท็กซัส ประเทศ
สหรัฐอเมริกา เป็นแนวคิดท่ีมีความเป็นสากล เชื่อถือได้ และมีองค์ประกอบท่ีสอดคล้องกับ               
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การขบัเคล่ือนของนโยบายการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครท่ีใหค้วามส าคัญกบัการส่งเสริม
ให้ผูเ้รียนมีเวลาเรียนรูเ้พิ่มขึน้ เปิดโรงเรียนวันหยุดเป็นพืน้ท่ีการเรียนรูส้ าหรบันักเรียนและชุมชน 
ซึ่งจะท าใหผู้ว้ิจัยสามารถอธิบายการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานครได้ และจากการศึกษาผลการวิจัยของ ธันวา วาทิตต์พันธ์ (2564) พบว่า
องคป์ระกอบของโรงเรียนสมรรถนะสูงดา้นระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร เป็นองคป์ระกอบท่ีมี
ความส าคญัสงูสดุ และมีระดบัความส าคญัของตวัแปรอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ผนวกกบันโยบายของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครท่ีมีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี  เพื่อยกระดับคุณภาพการ
บริหารสถานศึกษาให้เท่าทันต่อเทคโนโลยี ผูว้ิจัยบูรณาการองคป์ระกอบ และสรุปองคป์ระกอบ
ของโรงเรียนสมรรถนะสูงได้ 8 องคป์ระกอบดังนี ้1. ผลการเรียน 2. การใช้ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 3. 
ประสิทธิผลของการเป็นผู้น า 4. เพิ่มเวลาเรียนรู ้5. การมีส่วนร่วมของครอบครัว และชุมชน  6. 
บรรยากาศของโรงเรียน 7. คณุภาพของครู และ 8. ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  

 
4. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย ์

4.1 ทุนมนุษย ์
4.1.1 แนวคิดและความหมายของทุนมนุษย ์

ทุนมนุษย ์เป็นท่ีรูจ้ักครัง้แรกเมื่อปี พ.ศ.2512 โดย Leonard Nadler (ลีโอนารด์ 
แน็ดเลอร)์ ไดน้ าเสนอในการประชุม Miami Conference of the American Society of Training 
and Development : ASTD ในประเทศอเมริกา ทุนมนษุยเ์กิดเป็นกระแสครัง้แรกของประเทศไทย 
เมื่อประมาณปี พ.ศ.2535 เพื่อตอบสนองความต้องการพัฒนาประเทศในช่วงแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัท่ี 7 

ค าว่า “ทุนมนุษย”์ แปลมาจากภาษาอังกฤษ คือ Human  Capital แบบตรงตัว 
ไดถ้กูน ามาใชใ้นสองความหมาย ความหมายแรกมองมนษุยใ์นฐานะเจา้ของแรงงาน ต่อมา Gary 
Becker (แกรรี่  เบ็คเกอร)์ ไดศึ้กษาคน้ควา้และก าหนดขึน้มาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกว่าทฤษฎีทนุมนุษย์
โดยมุ่งเนน้การลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทักษะในการท างานของบุคลากรในองคก์ร (ฤทธิ
พล ไชยบุรี, 2562) 

ดนัย  เทียนพุฒ (2551) กล่าวว่าทุนมนุษยเ์ป็นมิติใหม่ท่ีเปล่ียนแนวคิดของการ
บริหารทรพัยากรบุคคล โดยดึงความสามารถของบุคคล (Human  Competence) ออกมาสรา้ง
มูลค่าเพิ่มของทุนปัญญา (Intellectual  Capital  Value) ทัง้นีเ้พราะความสามารถ ทักษะ ความ
ช านาญและประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีสั่งสมอยู่ในตัวเอง สามารถรวมกันจนเกิดเป็น
ศกัยภาพขององคก์ร เป็นทรพัยากรท่ีส าคญัและมีคณุค่าซึ่งจะท าใหอ้งคก์รไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขัน
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สามารถประดิษฐ์คิดค้นหรือปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีอยู่แล้วให้มีสมรรถนะท่ีสูงยิ่งขึน้ และใช้
ความสามารถในทุก ๆ ด้าน  อย่างเป็นประโยชน์ในการผลิตสินค้าและให้บริการต่าง ๆ แก่
ประเทศชาติของตน 

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) กล่าวว่าทุนมนุษย์เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าใหเ้กิดทุน
ทางปัญญาโดยอธิบายว่า ทนุทางปัญญาประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ 

1. ทุนมนุษย์ซึ่ง ได้แก่ ความรู ้ทักษะและความสามารถในการพัฒนาและ           
นวตักรรมของคนในองคก์ร 

2. ทุนทางสังคม ได้แก่ กระบวนการและโครงสรา้งเครือข่ายท่ีจะช่วยให้
บุคคลตอ้งการท่ีจะพฒันาทนุทางปัญญาโดยการแลกเปล่ียนสงัเคราะหค์วามรูผ่้านสมัพันธภาพทัง้
ในองคก์รและนอกองคก์ร  

3. ทนุองคก์ร ไดแ้ก่ ความรูข้องสถาบันท่ีองคก์รเป็นเจา้ของซึ่งอาจเก็บอยู่ใน
รูปแบบของฐานขอ้มลูคู่มือต่าง ๆรวมถึงนโยบายในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์และกระบวนการ
ในการจดัการบุคลากรดว้ย 

ปราชญา กล้าผจัญ และ พอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550) สรุปไว้ว่าทุนมนุษย ์
หมายถึง ส่วนของความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจท่ีแฝงอยู่ในตัวของมนุษย์ ในรูปของ 
ความรู ้ความสามารถ ประสบการณ ์ทกัษะ ฝีมือและสขุภาพอนามยั  

Crook, et al. (2011)ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าทุนมนุษย์หมายถึง ความรู ้
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ท างานของตัวบุคคลผ่านการศึกษา การฝึกอบรม และ
ประสบการณ ์

ประไพทิพย ์ลือพงษ์ (2555) ใหค้วามหมายทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ท่ีแต่ละคนไดส้ั่งสมในตัวเอง ซึ่งสามารถน ามา  
สรา้งคณุค่าใหก้บัองคก์รท าใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

สรุศกัด์ิ ชะมารมัย ์(2562) ใหค้วามหมายของทนุมนษุยว์่า หมายถึง คณุลกัษณะ
ต่าง ๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยู่ ในตัวมนุษย์ ซึ่ งได้แก่  ความรู้ ทักษะ ความช านาญ 
ความสามารถ และประสบการณ์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใชเ้พื่อเพิ่มผลิตภาพของงาน 
องคก์รและการพฒันาประเทศ 
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วิรลัพชัร นันทินบัณฑิต (2563) สรุปความหมายของทุนมนุษยว์่า หมายถึง ส่ิงท่ี
บุคคลแต่ละคนสะสมมาจากความรู ้ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ และประสบการณ์              
ผ่านการศึกษา การอบรม และการดแูลสขุภาพ ซึ่งสามารถสรา้งคณุค่าใหแ้ก่องคก์ร และเสริมสรา้ง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน ซึ่งการพัฒนาทักษะเหล่านีถ้ือเป็นการลงทุนระยะยาว ท่ีจะช่วยให้
องคก์รเจริญเติบโต และเพิ่มผลิตภาพ โดยการรวมรวมความรูแ้ละทักษะเพื่อเสริมสรา้งศักยภาพ
ในการท างานและบรรลเุป้าหมายขององคก์ร 

กาญจนา ครูพิพรม (2563) สรุปไว้ว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง 
คณุค่าของบุคคลหรือคณุค่าของทรพัยากรมนษุยท่ี์แฝงอยู่ในตวัของแต่ละบุคคลท่ีประกอบไปดว้ย 
ขีดความสามารถ ความรู ้ทักษะและประสบการณร์วมไปถึงความคิดสรา้งสรรค ์ทัง้ท่ีติดตัวมาแต่
ก าเนิดหรือท่ีเกิดจากการเรียนรูแ้ละการสะสมประสบการณ์ โดยทุนท่ีทุกคนมีนั้นไม่เท่ากันขึน้อยู่
กับประสบการณ์และการเรียนรูข้องแต่ละบุคคล องค์กรท่ีมีบุคลากรท่ีมีต้นทุนมนุษย์ท่ีมีขีด
ความสามารถสูงก็จะสามารถน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จไดต้ามวัตถุประสงคข์ององคก์ร
อย่างมีประสิทธิภาพ  

จอมภัค จันทะคัต และคณะ (2564) สรุปไว้ว่าทุนมนุษย์ (Human Capital) 
หมายถึง สินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ในรูปของตัวบุคคล โดยสามารถวัดทุนมนุษย์ได้จากความรู ้
ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน และคุณลักษณะอื่น ๆ ส่ิงเหล่านั้นมีผลต่อ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ร  

จากการศึกษาความหมายของทุนมนุษย์ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ทุนมนุษย์
หมายถึง ความรู ้ทักษะ ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ท่ีสั่งสมของแต่ละบุคคล 
โดยน ามาสรา้งคุณค่าให้กับองค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถพัฒนาขึน้ได้ด้วย
การศึกษา การอบรม การสะสมประสบการณ ์รวมถึงการดแูลสุขภาพ พลานามยั และสามารถน า
ส่ิงเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพ พฤติกรรมในการท างาน เพื่อให้บรรลุ
วตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

 
4.1.2 ความส าคัญของทุนมนุษย ์

ในยคุเศรษฐกิจฐานความรู ้ไม่ไดม้องคนเป็นเพียงทรพัยากร (Resource) เท่านั้น 
แต่ยังให้ความส าคัญว่าคนเป็นทุน (Capital) หรือท่ีเรียกกันว่าทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่ง
จดุมุ่งหมายท่ีส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษยก์็คือเป้าหมายสงูสุดส าหรบัองคก์ร และหากองคก์ร
จะต้องการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร ตัวขับเคล่ือนท่ีส าคัญไม่แพ้ปัจจัยด้านอื่นๆ เลยก็คือ
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ความสามารถของบุคลากรในองค์กรนั้นเป็นส าคัญ ดังนั้น การพัฒนาขีดความสามารถของทุน
มนุษยจ์ึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององคก์ร พนกังานทุกคนในองคก์รเป็นส่ิงส าคัญ
ในการผลักดันใหอ้งคก์รเดินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค ์ท่ีวางไว ้องคก์รเป็นไดท้ัง้ส่ิงท่ีไม่มี
และมีชีวิต พนักงานในองคก์รท าใหอ้งค์กรมีชีวิต สามารถเรียนรู ้เกิดทักษะ สรา้งนวัตกรรม เพิ่ม
ผลผลิต และพัฒนาคุณภาพสินค้าและบริการ สรา้งผลก าไรให้กับองค์กร กลายเป็นองค์กร
คุณภาพท่ีแข็งแกร่งสามารถยืนหยัดต้านกระแสโลกาภิวัตน์ไดอ้ย่างมั่นคง การสูญเสียพนักงาน
จากการลาออกท าใหอ้งคก์รมีค่าใชจ้่ายหรือมีตน้ทนุเพิ่มขึน้ (จีรศกัด์ิ โพกาวิน, 2552) ไดแ้ก่  

1) ตน้ทุนทางตรง ไดแ้ก่ การลงทุนเพื่อสรรหา คดัเลือกและพฒันาบุคคลากร
ใหม่ให้มีความรูค้วามสามารถขึน้มาทดแทนพนักงานเก่าท่ีลาออกไปเป็นการลงทุนท่ีสูงและใช้
เวลานาน 

2) ตน้ทุนทางออ้ม หากมีพนักงานลาออกอาจมีพนักงานคนอื่นลาออกตาม 
พนักงานใหม่ขาดทักษะไม่สามารถสนองความตอ้งการและความคาดหวังของลกูคา้ ท าใหค้วาม
พึงพอใจของลูกคา้ลดลง ส่งผลใหลู้กคา้ไม่กลบัมาใชบ้ริการอีก นอกจากนีห้ากพนักงานท่ีลาออก
เป็นผลจากความไม่ยุติธรรมของผูบ้ริหาร องคก์รก็จะเสียความภักดีของพนกังานไปอีกดว้ย ท าให้
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานลดลง ส่งผลให้องค์กรไม่สามารถแข่งขันกับ
องคก์รคู่แข่งได ้บางครัง้ลกูคา้อาจติดตามพนกังานท่ีลาออกไป ท าใหอ้งคก์รเสียลกูคา้เพิ่มมากขึน้ 

3) ตน้ทนุค่าเสียโอกาส นอกจากองคก์รจะเสียบุคลากรออกไปองคก์รยงัตอ้ง
เสียความรู ้ทักษะ ความสามารถ และภูมิปัญญาของพนักงานในการท่ีพัฒนาองค์กรให้ดีขึน้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเสียบุคลากรไปให้กับคู่แข่ง เพราะองค์กรคู่แข่งสามารถรับทราบ
ยทุธศาสตรแ์ละกลยุทธร์วมทัง้สามารถน าภมูิปัญญาดงักล่าวไปใชพ้ัฒนาการแข่งขันใหดี้ขึน้ และ
ยอ้นกลบัมาเล่นงานองคก์รเก่าของเราในอีกทางหน่ึงดว้ย 

เอลวิส โคตรชมภู และ จุฬาพรรณภรณ์ ธนะแพทย ์(2565) กล่าวว่าทุนมนุษย์
เป็นปัจจัยส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รมีความแข็งแกรง่และสามารถแข่งขนักับองคก์รท่ีเป็นคู่แข่งไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ การสูญเสียพนักงานไปยังองคก์รอื่นอาจส่งผลให้เสียตน้ทุนทัง้ทางตรง ทางออ้ม 
รวมไปถึงค่าเสียโอกาส ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งรกัษาพนักงานท่ีมีคณุค่าไว ้โดยไม่จ าเป็นตอ้งรกัษา
ทุกคน แต่ควรเน้นท่ีพนักงานท่ีมีความสามารถสูงและส าคัญต่อองคก์ร โดยประเมินจากผลการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการพัฒนาองคก์ร และความจ าเป็นของพนักงานต่อองคก์ร ซึ่งการ
รกัษาพนักงานเหล่านีจ้  าเป็นต้องอิงจากความเข้าใจในธรรมชาติและความต้องการของมนุษย ์
รวมถึงสาเหตุท่ีท าให้พนักงานเลือกอยู่หรือออกจากองค์กร ความภาคภูมิใจในองค์กร งานท่ีมี
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ความทา้ทายและมีความหมาย ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม และการสรา้งสมดลุระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตวั ผูบ้ริหารตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการและความคาดหวงัเหล่านีด้ว้ยยุทธศาสตรท่ี์เหนือ
ชัน้กว่าคู่แข่ง เพื่อท่ีจะชนะในสงครามแย่งชิงบุคลากรท่ีมีแนวโนม้จะเขม้ขน้ขึน้เร่ือย ๆ 

จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้่าทนุมนษุยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีสามารถ
น ามาสรา้งคุณค่าใหก้ับองคก์รได ้และเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้องคก์รมีความแข็งแกรง่ มีความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน โดยสามารถแข่งขันกับองค์กรท่ีเป็นคู่แข่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทุน
มนษุยจ์ึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององคก์รนัน้ 

4.2 ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย ์
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทนุมนษุยไ์วอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้

Gilley and Eggland (2002) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ว่า
หมายถึงการมุ่งท่ีจะปรบัปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจบุัน และในอนาคตของปัจเจกบุคคล เพื่อให้
เกิดการปรบัปรุงประสิทธิผลขององคก์ร โดยท่ีประสิทธิผลขององคก์รนัน้วดัไดจ้ากความสามารถใน
การแข่งขัน หรือความสามารถในการท าก าไรขององค์กร โดยกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์
ประกอบด้วยการพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) และการพฒันาองคก์ร (Organization Development) 

R. Wayne Mondy, et al. (2002) กล่าวว่าการพัฒนาทุนมนุษยเ์ป็นหน้าท่ีหลัก
ของการบริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วยการฝึกอบรม พัฒนาการวางแผนและพัฒนาอาชีพ การ
พฒันาองคก์ร และการประเมินผล โดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีออกแบบเพื่อเพิ่มพูนความรูแ้ละ
ทักษะตามความต้องการส าหรับงานปัจจุบัน ส่วนการพัฒนาเป็นการเรียนรูข้องพนักงานเพื่อ
น ามาใชใ้นอนาคตระยะยาว 

บุญทัน ดอกไธสง (2551) สรุปไวว้่าความหมายของการพัฒนาทนุมนุษยว์่าเป็น
การจัดประสบการณ์การเรียนรูใ้หแ้ก่พนักงานหรือบุคลากรในองคก์ร โดยตอ้งใชศ้าสตรแ์ละศิลป์
ในการด าเนินการเพื่อใหบุ้คลากรมีความรูค้วามสามารถท างานตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และ กนกกานต์ แกว้นุช (2555) ไดใ้หค้วามหมายของการ
พฒันาทนุมนษุยว์่า หมายถึง ศาสตรแ์ละศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมท่ีมุ่งเพิ่มความสามารถในการ
เรียนรูแ้ละประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคก์ร โดยใชรู้ปแบบและกระบวนการท่ี
เหมาะสม และปรบัตามสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์กร
ก าหนดไว ้นอกจากนี ้การพัฒนาทุนมนุษยใ์นอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและบริการถือเป็นเร่ือง
ส าคัญมาก เน่ืองจากการส่งต่อผลิตภัณฑ์และบริการจากกลุ่มกิจการเหล่านีจ้ะเกิดขึน้ผ่านทุน
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มนุษยใ์นองค์กรไปยังผู้รบับริการ ซึ่งจะมีผลต่อคุณภาพและความส าเร็จของบริการท่ีมอบใหแ้ก่  
ผูร้บับริการ ซึ่งขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรมการพฒันาทนุมนษุยม์ีขั้นตอนท่ีส าคญัดังจะเห็นไดจ้าก 
แผนภาพดงันี ้

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แผนภาพแสดงขัน้ตอนการพฒันาทนุมนษุย์ 

ท่ีมา : โชคชยั สเุวชวฒันกูล และกนกกานต ์แกว้นชุ (2555) 

1. การประเมินความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ (Assessing Human 
Capital Development Needs  พิจารณาแยกความตอ้งการในการพฒันาเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

1) กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการพัฒนาท่ีมุ่งเนน้การน า
ความรูไ้ปใชใ้นการปฏิบติังานทนัที  

2) กิจกรรมการศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมการพัฒนาเพื่อมุ่งเน้นการ 
เตรียมการส าหรบัอนาคต  

3) กิจกรรมการพัฒนา (Development) เป็นการมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนา
องคก์รในอนาคต 

2. การออกแบบและจัดกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ (Designing and 
Implementing Human Capital Development Programs) กระบวนการพัฒนาทุนมนุษยเ์ริ่มตน้
ขึน้เมื่อผูท่ี้มีส่วนเกี่ยวขอ้งไดก้ าหนดวัตถุประสงคท่ี์ชัดเจนส าหรบัการพัฒนา ทุนมนุษย ์ซึ่งจะเป็น
แนวทางในการด าเนินการส าหรบักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะจดัขึน้ หลงัจากนัน้จึงมีการออกแบบกิจกรรม
พฒันาทนุมนษุยอ์ย่างละเอียด โดยสามารถแบ่งกิจกรรมออกเป็นสองประเภทหลกั ไดแ้ก่ กิจกรรม
การเรียนรูท่ี้ไม่เกี่ยวข้องกับการท างานจริง (Off the Job Training) เช่น การจัดสัมมนา การใช้
กรณีศึกษา และกิจกรรมการเรียนรูจ้ากประสบการณ์การท างานจริง (On the Job Training) เช่น 
การสอนงานและระบบพี่เลีย้ง ในขั้นตอนการออกแบบกิจกรรม จะตอ้งพิจารณาถึงวัตถุประสงค์
หลักของการจดักิจกรรมในแต่ละครัง้ โดยตอ้งระบุหวัขอ้ย่อยท่ีเกี่ยวขอ้ง ก าหนดจ านวนผูเ้ขา้ร่วม 
และเลือกรูปแบบการจัดกิจกรรม รวมถึงองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น วิทยากร สถานท่ีจัดงาน และ

การประเมิน 
ความต้องการใน 

การพัฒนาทุนมนุษย ์

การออกแบบ 

 และจัดกิจกรรม  

การพัฒนาทุนมนุษย ์

การประเมินผล  

การจัดกิจกรรม  

การพัฒนาทุนมนุษย ์
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งบประมาณท่ีใช ้นอกจากนี ้การเลือกรูปแบบกิจกรรมควรค านึงถึงความคุม้ค่าของค่าใชจ้่ายและ
ประสิทธิผลท่ีคาดว่าจะไดร้บั รวมถึงเนือ้หาของกิจกรรม ความพึงพอใจของผูเ้ขา้ร่วม และหลกัการ
เรียนรูท่ี้เหมาะสม เพื่อใหก้ารพัฒนาทุนมนษุยเ์กิดประโยชนส์งูสุดและสอดคลอ้งกบัวัตถุประสงค์
ท่ีตัง้ไว ้

3. ก ารป ระ เมิ น ผลกา รพัฒ นาทุ นมนุษ ย์  ( Evaluating Human Capital 
Development Programs) การประเมินผลการจัดกิจกรรมเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้ผู้ด าเนิน
กิจกรรมด้านทุนมนุษยท์ราบถึงผลลัพธ์จากการลงทุนในกิจกรรมต่างๆ ว่าคุม้ค่าหรือไม่ โดยการ
ประเมินจะพิจารณาไม่เพียงแค่ความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมหลังจบกิจกรรม แต่ยังรวมถึงการ
ติดตามผูเ้ขา้รว่มว่าสามารถน าความรูท่ี้ไดร้บัไปปรบัใชใ้นการปฏิบติังานจริง ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

การพัฒนาทุนมนุษยถ์ือเป็นกุญแจส าคัญส าหรบัความส าเร็จของการบริหารองคก์ร
ในยคุปัจจุบัน องคก์รตอ้งใหค้วามส าคัญกบัทุนมนุษยต์ัง้แต่การคัดเลือก การธ ารงรกัษา และการ
พัฒนา เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณค่ากับองคก์รจริง ๆ ดังนั้น ควรมีการพัฒนาทุนมนุษยใ์นองคก์ร
อย่างจริงจงั โดยมีเป้าหมายท่ีชดัเจน ระบบ และกระบวนการท่ีต่อเน่ือง 

วิรลัพชัร นนัทินบณัฑิต (2563) สรุปความหมายของการพฒันาทนุมนุษยว์่า เป็นการ
ด าเนินในการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยการเสริมสรา้งความรู ้ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และ
พฤติกรรมการท างานของบุคลากร โดยใชรู้ปแบบและกระบวนการท่ีเหมาะสมและปรบัใหเ้ขา้กับ
สภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอก กิจกรรมในการพัฒนาทนุมนุษยป์ระกอบดว้ย 3 ส่วนหลัก 
ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) ซึ่ง
ทัง้หมดนีม้ีเป้าหมายเพื่อเสริมสรา้งสมรรถนะในการแข่งขันและการเติบโตขององคก์ร ส่งผลให้
บรรลเุป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

กาญจนา ครูพิพรม (2563) สรุปไว้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital 
Development) หมายถึงแนวทางหรือกระบวนการท่ีส่งผลให้การพัฒนาทุนมนุษย์เกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึน้กล่าวคือ เกิดการพัฒนาองค์ความรู ้ความสามารถ ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญ ทัศนคติ และประสบการณ์ใหก้ับบุคลากรท าใหส้ามารถดึงศักยภาพเหล่านีท่ี้แฝงอยู่
ภายในออกมาใชป้ระโยชนใ์หก้บัองคก์รไดอ้ย่างเต็มท่ี องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีการพัฒนาทุนมนษุย์
ใหม้ีขีดความสามารถสูงก็จะสามารถน าพาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จไดต้ามวตัถปุระสงคข์อง
องคก์รอย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ 
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จากการศึกษาความหมายของการพฒันาทนุมนษุยผ์ูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า หมายถึง
การด าเนินการของผู้บริการสถานศึกษาในการส่งเสริม  สนับสนุนให้ บุคลากรมีความรู ้
ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรม และประสบการณใ์นการท างานดว้ยรูปแบบและกระบวนการท่ี
เหมาะสม โดยมีเป้าหมายเพื่อยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสู้งขึน้ 
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลสงูสดุต่อองคก์ร น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

 
4.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย ์

แนวคิดของการพัฒนาทุนมนุษย์ หรือ Human Capital Development (HCD) ได้
เกิดขึน้มาตัง้แต่ปี ค.ศ.1969 โดย Leonard Nadler ไดก้ล่าวถึงการพัฒนาทุนมนุษยใ์นท่ีประชุม
สมาพันธก์ารฝึกอบรมและพัฒนาแห่งสหรฐัอเมริกา เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีส าคัญท่ีมีส่วนในการ
ขบัเคล่ือนคนในองคก์ร ใหม้ีการเรียนรูแ้ละการพฒันาอย่างต่อเน่ืองอย่างไม่หยดุยั้ง ต่อมาไดม้ีการ
ก าหนดความหมายของคาว่าการพัฒนาทุนมนุษย ์ว่า เป็นประสบการณ์ของการเรียนรูท่ี้เกิดขึน้
ภายในช่วงเวลาท่ีแน่นอน มีวัตถุประสงคเ์พื่อความเป็นไปได้ในการปรบัปรุงและส่งเสริมให้เกิด
ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน นอกจากนีก้็ไดม้ีนกัคิดชาวตะวนัตกอีกเป็นจ านวนมากไดใ้ห้
ความหมายในค าดังกล่าวไวอ้ีกมากมายเมื่อพิจารณาค าว่าการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยสรุปพบว่า มี
องคป์ระกอบของค าสองค าท่ีมารวมกันไดแ้ก่ การพัฒนา (Development) และทนุมนุษย ์(Human 
Capital) (Angela Baron และ Michale Armtrong, 2007) 

จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2522)  การพัฒนาทุนมนุษย์จะต้องตระหนักและให้
ความส าคัญ ได้แก่การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าท่ีของทุก ๆ หน่วยงาน ท่ีจะเชื่อมโยงให้เข้ากับ
แผนการท างานขององคก์ร ดังนัน้แผนการพัฒนาทุนมนษุยจ์  าเป็นตอ้งเขา้ไปเกี่ยวขอ้งกบัแผนงาน
ขององคก์รแนวคิดการพฒันาทนุมนษุยไ์ม่ใช่วิธีการเดียวในการเพิ่มความสามารถของคนในองคก์ร 
องคก์รควรจะใหค้วามส าคญัต่อแนวคิดอื่น ๆ ท่ีมีส่วนช่วยเพิ่มพนูความรู ้ความสามารถและทกัษะ
ของพนกังานไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคดัเลือกคนในองคก์รท่ีมีคณุภาพ การจูงใจรกัษาพนกังานดาว
เด่นเป็นต้น การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีส าคัญและมีส่วนเกี่ยวข้องกับทุก ๆ งานของหัวหน้างานและ
พนักงาน นอกจากนีอ้งค์กรควรให้ความส าคัญต่อการให้รางวัลหรือผลตอบแทนแก่พนักงานท่ีมี
การพฒันาตนเองและพฒันางานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดว้ยตอ้งก าหนดแผนการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ท่ีชัดเจน เป็นระบบ และเป็นทางการขึน้ โดยก าหนดว่าอะไรท่ีจะต้องท าบ้าง จะเริ่มน า
เครื่องมือการพฒันาทรพัยากรมนษุยม์าใชเ้มื่อไร และใครบา้งท่ีมีส่วนเกี่ยวขอ้งกบัผลลพัธท่ี์เกิดขึน้ 
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องคก์รควรออกแบบกิจกรรมดา้นการพฒันาทนุมนษุยใ์หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียในองคก์ร แต่ประเด็นหลกัท่ีควรจะตระหนัก คือ นโยบาย ภารกิจ กิจกรรม 
และเป้าหมาย จะตอ้งตอบส่ิงเหล่านีไ้ด ้ดงันี ้ 

1) วิสยัทศัน ์Vision และภารกิจ Mission ขององคก์รเป็นอย่างไร  
2) องคก์รมีการก าหนดเป้าหมาย และกลยทุธ ์ไวห้รือไม่ 
3) ใครคือลกูคา้ภายนอก และลกูคา้ภายในขององคก์รและหน่วยงาน  
4) ใครคือคู่แข่งคนส าคญัขององคก์ร แลว้คู่แข่งเหล่านัน้มีการเคล่ือนไหวอย่างไร  
5) มีทรพัยากรดา้นใดบา้งท่ีท าใหอ้งคก์รสามารถเอาชนะคู่แข่งขนัได ้ 
6) องคก์รใหค้วามส าคญัต่อการลงทนุดา้นทนุมนษุยม์ากนอ้ยอย่างไร 

ปราชญา กลา้ผจัญ และ พอตา บุตรสุทธิวงศ ์(2550) กล่าวว่าการพัฒนาทนุมนุษย ์
ในสังคมโลกหรือสังคมแห่งปัญญาถือว่า คน เป็นศูนยก์ลางแห่งการพัฒนาซึ่งในทรพัยากร 4M ท่ี
ประกอบดว้ย คน วตัถดิุบ เงินทอง และเครื่องจกัรนัน้ คนนบัว่าส าคญัท่ีสดุ เพราะว่าคนหรือมนษุย ์
เป็นทรพัยากรเพียงอย่างเดียวท่ีมีชีวิตจิตใจเติบโตได ้เมื่อเวลาผ่านไป อาจจะดอ้ยสมรรถภาพลง 
แต่ก็สามารถกลับมามีสมรรถภาพดีหรือมากกว่าเดิมได้ ในการท างานนั้น มนุษยส์ามารถกากับ
ดูแลอีก 3M ท่ีเหลือไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ในองคก์รจาตอ้งพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ให้ดี
ท่ีสุด เพื่อบรรลุถึงประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร ในทฤษฎีว่าด้วยทุนมนุษย์ (Human Capital 
Theory) มนุษย์ ถือเป็นทุนทางเศรษฐกิจประเภทหน่ึง สรา้งความเจริญรุ่งเรืองให้แก่ประเทศ 
คณุสมบัติในทุนมนุษย ์เป็นนามธรรม จับตอ้งไม่ได ้มองไม่เห็น ซือ้ขายแลกเปล่ียนไม่ได ้เป็นของ
เฉพาะตัว มีคุณค่าอยู่ในตัวบุคคลนั้นเอง ยกใหเ้ป็นสมบัติของผูใ้ด ก็ไม่ได ้ความแตกต่างของทุน
มนุษย์ ในตัวมนุษย์ เป็นทุนส่วนตัวของมนุษย์มาแต่แรกเกิด ซึ่งจะแตกต่างไปตามกรรมพันธุ ์
สติปัญญา ทุนส่วนตวัของมนุษยท่ี์ไดร้บัการสรา้งเพิ่มขึน้ ไดแ้ก่ สภาวะแวดลอ้มในครอบครวั การ
ได้รับการอบรมเลี้ยงดู  การศึกษา สุขภาพอนามัย  ดังนั้นทุนมนุษย์ หมายถึง ส่วนของ
ความสามารถในทางการผลิตทางเศรษฐกิจท่ีแฝงอยู่ ในตัวของมนุษย์ ในรูปของ ความรู ้
ความสามารถ ประสบการณ ์ทกัษะ ฝีมือและสขุภาพอนามยั  

บุญทัน ดอกไธสง (2551) กล่าวว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการจัดการเรียนรู้                
ของบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน             
ของปัจเจกบุคคลให้ดีขึน้ โดยกิจกรรมในการพัฒนาทุนมนุษย์ครอบคลุมด้วย 3 กิจกรรม คือ               
การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพฒันา (Development) ผูบ้ริหารจึงตอ้ง
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์โดยก าหนดเป็นนโยบาย และสรา้งกลยุทธ์การพัฒนา            
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ทุนมนุษยใ์หม้ีสมรรถนะความสามารถเป็นเสมือนการสรา้งมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่ทุนมนุษยข์ององคก์ร
โดยการเลือกทรพัยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าเพื่อน ามาสรา้งคุณค่าท่ีเหมาะสมกับความเชี่ยวชาญ            
การเลือกทรพัยากรมนุษยท่ี์หายากมาพัฒนา และการวางแผนระบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์
อย่างดี ตัง้แต่กระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รซึ่งมีผลท าใหอ้งคก์รไดร้บั
ประโยชนส์งูสดุจากทนุมนษุย ์

ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2555) ให้แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร               
ว่า การพัฒนาทุนมนุษยใ์นองคก์รเป็นการพัฒนาท่ีตอ้งมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย 
และวิสัยทัศนข์ององคก์ร รวมถึงการสรา้งสมรรถนะของบุคลากร การด าเนินการเช่นนีจ้ะช่วยให้
องค์กรได้รับการรูจ้ัก และน่าเชื่อถือในระดับสากล ส่งผลให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันท่ี
ชดัเจนมากยิ่งขึน้  

กันยารัตน์ จันทร์สว่าง (2562) ให้แนวคิดว่าการบริหาร “คน” ด้วยการพัฒนา                
ทุนมนุษย์ก าลังกลายเป็นกระแสและแนวโน้มท่ีได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก ในปัจจุบัน                
การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรให้เกิดความเข้มแข็ง  เป็นอีกหน่ึงภารกิจของผู้บริหารท่ีต้อง               
ใหค้วามส าคญั แนวทางการพฒันาทนุมนษุยข์ององคก์รนัน้ประกอบไปดว้ย 3 กลยทุธท่ี์ส าคญั คือ 

1) กลยุทธ์การจัดการทรพัยากร (Resourcing Strategies) คือการวางแผนและ 
จับคู่ทุนมนุษยท่ี์มีอยู่ใหต้รงตามความต้องการขององคก์รเพื่อให้การลงทุนไปกับบุคลากรเป็นไป  
อย่างคุม้ค่าและมีประสิทธิภาพสูงสดุ กลยทุธนี์จ้ะช่วยองคก์รก าหนดนโยบายว่าทนุมนุษยท่ี์องคก์ร
ตอ้งการควรมีคุณสมบัติอย่างไร และควรน าทุนมนุษยน์ั้นใชใ้หเ้กิดประโยชนอ์ย่างไร กลยุทธ์การ
จัดการทรัพยากรจึงมีความสัมพันธ์กับกระบวนการวางแผนก าลังคน มุ่งสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรใหม้ีคณุภาพตรงและเพียงพอต่อความตอ้งการภายในระยะเวลาท่ีก าหนด การสรรหาและ
คัดเลือกจะมุ่งเนน้การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงหรือมีความสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองได้
ตามทิศทางท่ีองค์กรต้องการ คุณสมบัติของบุคลากรจะถูกก าหนดพรอ้มกับแหล่งการสรรหา              
ท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น สถาบันการศึกษาท่ีมีสาขาวิชาท่ีไดร้บัการยอมรบั  นอกจากนีคุ้ณสมบัติท่ีมี
ความหลากหลายทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานจะได้รับ                 
ความสนใจมากขึน้  

2) กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร (HR Development Strategies) คือการก าหนด 
ความรูท้ักษะและคุณสมบัติของสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการวางแนวทาง
ในการพัฒนาความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรบัแต่ละบุคคล (Individual) ตลอดจนการส่งเสริมให ้
บุคลากรพรอ้มท่ีจะเรียนรูอ้ยู่เสมอ บุคลากรของแต่ละองค์กรคือผู้ลงทุนในทุนมนุษย์ ยิ่งลงทุน              
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ในทุนมนุษย์ เช่น การใช้ความรูค้วามสามารถท่ีมี ทุ่มเทตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ีมากเท่าไหร่                    
สรา้งผลงานไดดี้เยี่ยมมากเท่าไหร่ ย่อมไดร้บัผลตอบแทนมามากเท่านั้น เปรียบเสมือนการลงทุน
ใด ๆ แล้วย่อมคาดหวังก าไรตอบแทน ดังนั้นเมื่อองค์กรส่งเสริมแนวคิดดังกล่าวภายในองค์กร  
บุคลากรย่อมตระหนกัและใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาตนเองอย่างจริงจงั 

3) กลยทุธ์การใหร้างวลั (Rewarding Strategies) ทฤษฎีทุนมนุษยเ์สนอแนะให้
มีการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรตามความสามารถและตามผลงานท่ีได้ บุคลากรของ
องค์กรแต่ละคนมีมูลค่าเฉพาะในตลาดแรงงาน ซึ่งมูลค่านี้สามารถเพิ่มขึ ้นได้ตามความรู้ 
ความสามารถท่ีเพิ่มขึน้ ซึ่งไดม้าจากการฝึกอบรมพัฒนาและประสบการณ์ ดังนั้นองค์กรจึงควร
พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรและมูลค่าตลาดแรงงาน  
ปัจจุบัน เพื่อเป็นการรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กับองคก์ร นอกจากนั้นการใหร้างวัลในรูปแบบอื่น ๆ ท่ี
ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-Financial Reward) ก็เป็นส่ิงส าคัญท่ีองค์กรไม่ควรละเลย บุคลากรท่ีลงทุนใน
ความรูค้วามสามารถของตนนอกจากตอ้งการโอกาสและเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแลว้  ยัง
ต้องการให้องค์กรตระหนักถึงความส าคัญของตน องค์กรจึงควรมีกระบวนการบริหารผลงาน  
(Performance Management Processes) เพื่อใหท้ราบถึงผลงานและประสิทธิภาพของบุคลากร
แต่ละคน และน าผลท่ีไดไ้ปใชเ้พื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทางดา้นขวญั และก าลงัใจ 

จากแนวคิดข้างต้นจะเห็นได้ว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ก าลังเป็นกระแสและ
แนวโนม้ท่ีไดร้บัความสนใจเป็นอย่างมาก โดยในปัจจุบันการพัฒนาทุนมนุษยข์ององคก์รให้เกิด
ความเขม้แข็งนัน้ ตอ้งมีการพฒันาท่ีตอบสนองต่อกลยทุธ ์และเป้าหมายขององคก์ร โดยใชก้ลยทุธ์
ท่ีมีความส าคัญในการบริหาร เช่น กลยุทธ์การให้รางวัล กลยุทธ์การพัฒนาองค์กร กลยุทธ์การ
จัดการทรพัยากร เป็นตน้ ซึ่งเป็นอีกหน่ึงภารกิจของผูบ้ริหารท่ีต้องใหค้วามส าคัญ โดยผูบ้ริหาร
จะตอ้งท าความเขา้ใจกับเรื่องของทุนมนษุยใ์หเ้กิดความเขา้ใจอย่างชดัเจนจึงจะขบัเคล่ือนองคก์ร
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึน้ได ้

 
4.4 ความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย ์

บุญทนั ดอกไธสง (2551) การพัฒนาทุนมนษุยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงท่ีส าคญัท่ีมีส่วน
ในการขับเคล่ือนคนในองคก์ร ใหม้ีการเรียนรูแ้ละการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองอย่างไม่หยุดยั้ง ต่อมา
ไดม้ีการก าหนดความหมายของค าว่า การพัฒนาทนุมนุษยว์่า เป็นประสบการณข์องการเรียนรูท่ี้
เกิดขึน้ภายในช่วงเวลาท่ีแน่นอน มีวัตถุประสงคเ์พื่อความเป็นไปไดใ้นการปรบัปรุงและส่งเสริมให้
เกิดความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน นอกจากนีก้็ไดม้ีนกัคิดชาวตะวันตกอีกจานวนมากไดใ้ห้
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ความหมายในคาดงักล่าวไวอ้ีกมากมาย เมื่อพิจารณาค าว่าการพฒันาทนุมนุษยโ์ดยสรุป พบว่า มี
การองค์ประกอบของคาสองค าท่ีมารวมกันได้แก่ การพัฒนา (Development) และทุนมนุษย ์
(Human Capital) โดยสอดคล้องกับแนวคิดของเอเจนด้า บาโรนอท และไมเคิล อารม์สตรอง 
(Agenda Baronot & Michale Armstrong) เขียนหนงัสือ HCM ไดเ้สนอประเด็นของงบดุลคนงาน 
(Accounting for People Task Force) หมายถึง แนวทางเชิงกลยุทธใ์นการบริหารมนษุย ์โดยเนน้
ความส าคญัไปยงัความส าเร็จขององคก์ร ซึ่งการพฒันาทนุมนุษยเ์ป็นยทุธศาสตรร์ะดบัสงูและเนน้
การวิเคราะห์เป็นระบบ โดยมีการวัดการประเมินว่านโยบายมนุษย์และการปฏิบัติสรา้งคุณค่า
อย่างไร 

วรลกัษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559) ใหค้วามส าคญัของการพฒันาทนุมนษุย ์ไวด้งัต่อไปนี ้ 
1. ท าใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย องคก์รในปัจจบุนัมีการนาระบบหรือหลักการของ 

Balanced Scorecard มาใชซ้ึ่งจะต้องมีการจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์กร (Strategy Map) เพื่อ
สร้างความเข้าใจของบุคลากรในองค์กรให้ตรงกันถึงวิธีการในการดาเนินงานสู่ผลส าเร็จท่ี
ตัง้เป้าหมายไว ้ด้วยการก าหนดตัวชีว้ัดหลัก (Key Performance Indicators : KPIs) ในมุมมอง
ด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านท่ีเกี่ยวกับตัวเลขหรือการเงิน ด้านท่ีเกี่ยวกับลูกค้า ด้านท่ีเกี่ยวกับ
กระบวนการปฏิบัติภายในองคก์ร หรือดา้นท่ีเกี่ยวกับการเรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป้าหมาย
ต่างๆ ขององคก์รจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ลว้นแลว้แต่เกิดมาจากบุคลากรท่ีพรอ้มดว้ยความรู ้
ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณท่ี์สั่งสมในตัวบุคลากรนั้นๆ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยการใช้
ศกัยภาพหรือสมรรถนะท่ีมีอยู่อย่างเหมาะสม พรอ้มทัง้สามารถปฏิบติังานรว่มกบับุคลากรอื่นๆ ใน
องคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

2. สรา้งความได้เปรียบทางการแข่งขัน องคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะด้าน
ความรู ้ความสามารถ ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ย่อมท าใหอ้งคก์รนั้นมีความสามารถใน
การแข่งขนักบัคู่แข่งไดท้กุสถานการณ ์เน่ืองจากมีทนุมนษุยท่ี์มีคณุภาพในการรบัมือกบัการแข่งขัน
ท่ีรุนแรงในภาวะปัจจบุนั  

3. ท าให้องค์กรมีการพัฒนา อยู่รอด และประสบความส าเร็จ องค์กรท่ีมีทุน
มนุษย์ท่ีมีศักยภาพในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหารหรือพนักงานระดับปฏิบัติการ จะ
สามารถขับเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ดว้ยการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษยใ์นองคก์ร
ให้มากยิ่งขึน้ ส่งผลใหเ้กิดการพัฒนาในองค์กร สรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน ท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จและอยู่รอดไดใ้นทกุสถานการณ ์
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ดวงเดือน ศิริโท และ สมานจิต ภิรมยร์ื่น (2561) กล่าวว่าการพัฒนาทุนมนษุยเ์ป็นส่ิง
ท่ีมีความส าคญัในการสรา้งบุคลากรท่ีมีคณุภาพ เพื่อพัฒนาคณุภาพการศึกษาท่ียงัเป็นปัญหาใน
ปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นการท่ีนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต ่า ซึ่งมีผลมาจากการท่ีครูไม่มี
ศักยภาพเพียงพอในการจัดการเรียนการสอน ทั้งการเรียนของนักเรียนและการสอนของครูเกี่ยว
ของโดยตรงกับบทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งบริหารจดัการหลักสูตรและการ
สอนอย่างเอาใจใส่และสนใจพฤติกรรมการสอนของครูท่ีส าคัญท่ีสุดผูบ้ริหารจะต้องใชห้ลักธรร
มาภิบาลในการด าเนินงานโดยเฉพาะการพัฒนาทนุมนุษยเ์น่ืองจากทนุมนุษยเ์ป็นตัวขับเคล่ือนสู่
ประสิทธิผลของการจดัการศึกษา 

วิรลัพัชร นันทินบัณฑิต (2563) กล่าวว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ของหน่วยงานเป็น       
กลยุทธ์ส าคัญท่ีทุกหน่วยงานท่ีทุกองคก์รใหค้วามส าคัญในอันดับแรก ๆ และพยายามในการหา
แนวทางการบริหารจัดการทุนมนุษย์เพื่อให้ประโยชน์สูงสุด  โดยมุ่งหวังให้การลงทุนในบุคคล
เกิดผลสูงสุด การอบรมและการสรา้งการเรียนรูจ้ะมีประสิทธิภาพขึน้อยู่กับความสามารถของ
บุคคลในการน าความรูไ้ปใช้ประโยชนส์ูงสุดแก่องค์กร นอกจากนี ้การใชศ้ักยภาพของตนใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุยงัขึน้อยู่กบัปัจจยัหลายประการท่ีเกี่ยวขอ้ง 

ฤทธิพล ไชยบุรี (2562) สรุปไวว้่าทุนมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงท่ีส าคัญท่ีมีส่วนใน
การขับ เคล่ือนการพัฒนาองค์กร  เพราะความสามารถ ทักษะ ความช านาญ  รวมไปถึง
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ท่ีสั่งสมอยู่ในตัวเองนั้น สามารถน ามาเสริมสรา้ง และพัฒนา
ศักยภาพขององค์กร จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีนักคิดได้ท าการศึกษา ในปัจจุบันทุนมนุษย์เป็น
ทรพัยากรท่ีส าคัญและมีคุณค่าอันเป็นส่ิงท่ีจะท าใหอ้งคก์ร มีความไดเ้ปรียบท่ีเหนือกว่าคู่แข่งขัน 
และหากองค์กรนั้น ๆ มีทุนมนุษย์ท่ีมีความแข็งแกร่ง มีศักยภาพและทรงประสิทธิภาพการ
เสริมสรา้งพัฒนาทนุมนุษย ์ถือเป็นการลงทุนเช่นเดียวกนักับการลงทนุปกติ เพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทน
คืนมาทีหลงั แต่การลงทุนดา้นพัฒนาทุนมนุษยนี์ ้ส่ิงท่ีไดต้อบแทนกลบัมาไม่ไดอ้ยู่ในรูปตัวเงิน แต่
เป็นความสามารถของบุคลากรในองค์กรท่ีท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ ถือเป็นก าไรท่ี 
ต่อยอดให้องค์กรเกิดการพัฒนามากยิ่งขึน้ส่ิงต่าง ๆ เหล่านีเ้ป็นส่ิงท่ีองค์กรต้องตระหนักและให้
ความส าคญัต่อการสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหบุ้คลากร เป็นการสรา้งความเชื่อมั่นว่า พวกเขา
จะไดร้บัการพฒันาขึน้ และมีความกา้วหนา้ในชีวิต เพื่อใหพ้วกเขาดึงศกัยภาพภายในของแต่ละตัว
บุคคลซึ่งถือเป็นตน้ทุนมนุษยอ์อกมาใชใ้นการท างาน เสริมสรา้งความเจริญเติบโตน าไปสู่ผลลัพธ์
หรือเป้าหมายขององค์กรและเป็นการป้องกันมิให้ทุนมนุษย์เหล่านีน้ าความสามารถท่ีเป็นทุน
ภายในตวับุคคลไปใชป้ระโยชนก์บัองคก์รอื่นหรือองคก์รท่ีเป็นคู่แข่ง 
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จากความส าคัญของการพัฒนาทุนมนุษย์ข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าการพัฒนาทุน
มนุษยเ์ป็นกลยุทธ์ส าคัญท่ีทุกองคก์รใหค้วามส าคัญมาเป็นอันดับแรก ๆ เน่ืองจากทุนมนุษยเ์ป็น
กระบวนการหน่ึงท่ีมีส่วนส าคัญในการขับเคล่ือนการพัฒนาองค์กร ผ่านความสามารถ ทักษะ 
ความช านาญรวมถึงประสบการณข์องแต่ละบุคคลท่ีสั่งสมอยู่ในตนเอง สามารถน ามาเสริมสรา้ง 
และพัฒนาศักยภาพขององค์กร และด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.5 องคป์ระกอบของการพัฒนาทุนมนุษย ์
ศศิวิมล แสงสุวรรณ และคณะ (2556) ได้สรุปไว้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์

สมัยใหม่ ไดถู้กก าหนดใหเ้ป็นตัวแปรอิสระและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานท่ีเป็น
ตัวแปรตาม โดยบุคลากรท่ีมีการพัฒนาความรู ้ความสามารถ และทักษะอย่างต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอ จะสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มศักยภาพ โดยกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษยส์มยัใหม่ 
(Human Capital Development : HCD) มีดงันี ้

1. การเรียนรูข้องบุคคล (HCDI) หมายถึงการเรียนรูแ้ละการพัฒนาความรูห้รือ
ทกัษะในการปฏิบัติงาน โดยมีการสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ีเหมาะสมต่อการเรียนรูแ้ละการ
พฒันา ใหอ้ิสระในการคิดหรือการปฏิบติังาน เพื่อเอือ้ต่อการเพิ่มพนูความรูแ้ละทักษะท่ีมีอยู่ในตัว
บุคคล และส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีความแตกต่างออกไปจากเดิม  

2. การมุ่งการเรียนรูข้ององค์กร (HCDO) หมายถึงการพัฒนาให้องคก์รมีความ
เชี่ยวชาญในการสรา้ง การไดม้า การแลกเปล่ียน และการถ่ายโอนความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง 
รวมถึงการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมขององคก์รใหเ้ป็นไปตามความรูใ้หม่ ๆ ท่ีไดส้รา้งขึน้ พรอ้มทัง้ตอ้ง
มีการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ  

3. การสรา้งวิสัยทัศน ์(HCDV) หมายถึงการพัฒนาความสามารถในการเขา้ใจ
และควบคุมสภาวะแวดล้อม และการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตท่ีจะมีผลกระทบต่อองคก์ร
อย่างมีเหตุผล พรอ้มทั้งการก าหนดรูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ให้มีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กรเมื่อต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม ด้วยแนวทางและ
ขอบเขตในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน มีความเป็นไปได ้กระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติัตาม ส่งผลใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน 

4. การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์  (HCDE) หมายถึงการพัฒนาขีด
ความสามารถในการรูเ้ท่าทนัพฤติกรรมความรูสึ้กของตนเองและผูอ้ื่น มีการสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเตรียมพรอ้มต่อการเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ มองโลกในแง่ดีไม่ยอมแพ้กับ
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อุปสรรคหรือปัญหาท่ีต้องเผชิญ สามารถแยกแยะเหตุผลออกจากความรูสึ้กได้อย่างเหมาะสม 
พรอ้มทัง้ควบคมุพฤติกรรมต่างๆ ขณะปฏิบติังานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี 

5. ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์  (HCDS) หมายถึงความสามารถในการ
ด าเนินงาน ดว้ยการจดัสรรทรพัยากรท่ีมมีอยู่ภายในองคก์รใหเ้กิดประโยชนอ์ันสงูสดุ ท าใหอ้งคก์ร
สามารถผลิตสินค้าหรือบริการได้ดีกว่าคู่แข่งขัน พรอ้มทั้งมีการเลือกกลยุทธ์การด าเนินงานท่ี
เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ให้สอดคล้องกับเป้าหมายโดยรวมขององค์กร เพื่อสรา้งความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

Armstrong (2007) สร้างและก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ ท่ีสามารถ
เชื่อมโยงถึงแผนดา้นทนุมนษุยข์ององคก์รได ้ตามเทคนิคในการจดัท า SHCD ดงันี ้

1) ระบุใหช้ดัเจนถึงวตัถปุระสงคข์องการพฒันาทนุมนษุย ์
2) ประเมินสภาพหรือเงื่อนไขในการท างานในปัจจุบัน  พิจารณาจุดแข็ง 

(Strength) และจดุอ่อน (Weakness) ขององคก์รในเร่ืองทกัษะของพนกังาน 
3) ตรวจสอบปัจจัยภายนอก พิจารณาโอกาส และอุปสรรคท่ีมีผลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน  
4) เปรียบเทียบจุดแข็งและจุดอ่อนในด้านทักษะของพนักงานกับโอกาสและ

อปุสรรคในอนาคตท่ีจะเกิดขึน้ 
5) ก าหนดแผนกลยทุธ์องคก์รในระยะยาว ส าหรบังานดา้นการพฒันาทนุมนุษย์

ซึ่งแผนงานดงักล่าวจะตอ้งมีส่วนช่วยใน การเตรียมความพรอ้ม ของคน และองคก์รในอนาคต 
6) น าแผนการพัฒนาทุนมนุษย์มาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยผ่านเครื่องมือ              

การพฒันาองคก์ร และการพฒันาคนในองคก์รในรูปแบบต่าง ๆ 
วรลักษณ์ ลลิตศศิวิมล (2559) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ของ Armstrong 

(2007), อรจรีย ์ณ ตะกั่วทุ่ง (2550) และ ศศิวิมล แสงสวุรรณ และคณะ (2556) พบว่า ในส่วนของ
การวดัตวัแปรการพฒันาทนุมนษุย ์ประกอบดว้ย 5 ตวัแปร คือ 

1. การเรียนรูข้องบุคคล (Individual Learning) เป็นการวัดการเรียนรูแ้ละการ
พฒันาความรูห้รือทักษะในการปฏิบติังาน โดยมีการสรา้งบรรยากาศ ในการท างานท่ีเหมาะสมต่อ
การพัฒนา และการเรียนรู ้ โดยให้อิสระในการคิดหรือการปฏิบัติงาน เพื่อเอือ้ต่อการเพิ่มพูน
ความรูแ้ละทกัษะท่ีมีอยู่ในตวับุคคล และส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีความแตกต่างออกไปจากเดิม  

2. การมุ่งการเรียนรูข้ององค์กร (Organizational Learning Orientation) เป็น
การวดัการพัฒนาใหอ้งคก์รมีความเชี่ยวชาญในการสรา้ง การไดม้า การแลกเปล่ียน และการถ่าย
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โอนความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง รวมถึงการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมขององค์กรให้เป็นไปตาม
ความรูใ้หม่ ๆ ท่ีไดส้รา้งขึน้ พรอ้มทัง้ตอ้งมีการตรวจสอบ และมีการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ใน
องคก์รอย่างสม ่าเสมอ  

3. การสรา้งวิสัยทัศน ์(Vision Creation) เป็นการวัดการพัฒนาความสามารถใน
การเขา้ใจและควบคมุสภาวะแวดลอ้ม และการคาดการณเ์หตกุารณใ์นอนาคตท่ีจะมีผลกระทบต่อ
องคก์รอย่างมีเหตุผล พรอ้มทัง้การก าหนดรูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ใหม้ีความสอดคลอ้งกับ
เป้าหมายขององค์กรเมื่อต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลง ได้อย่างเหมาะสม ด้วยแนวทางและ
ขอบเขตในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน มีความเป็นไปได ้กระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติัตาม ส่งผลใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน 

4. การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ ์(Emotional Intelligence Development) 
เป็นการวัดการพัฒนาขีดความสามารถในการรูเ้ท่าทนัพฤติกรรมความรูสึ้กของตนเองและผูอ้ื่น มี
การสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมพรอ้มต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างสม ่าเสมอ มองโลก
ในแง่ดีไม่ยอมแพก้ับอุปสรรคหรือปัญหาท่ีตอ้งเผชิญ สามารถแยกแยะเหตุผลออกจากความรูสึ้ก
ไดอ้ย่างเหมาะสม พรอ้มทัง้ควบคมุพฤติกรรมต่างๆ ขณะปฏิบติังานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี 

5.  ขี ด ค ว าม ส าม า รถ เชิ ง ก ล ยุ ท ธ์  (Strategic Capability)  เป็ น ก า รวั ด
ความสามารถในการด าเนินงาน ดว้ยการจัดสรรทรพัยากรท่ีมีในองคก์รใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุด ท า
ให้องค์กรสามารถผลิตสินค้าหรือบริการได้ดีกว่าคู่แข่งขัน พร้อมทั้งมีการเลือกกลยุทธ์การ
ด าเนินงานท่ีเหมาะสมในแต่ละสถานการณใ์หส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายโดยรวมขององคก์ร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
นกัวิชาการทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ผูว้ิจยัพิจารณาใชอ้งคป์ระกอบการพฒันาทนุมนษุยข์อง
วรลักษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559)โดยศึกษาเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ ของ Armstrong (2007) โดย
การบูรณาการ และสรุปองคป์ระกอบของการพัฒนาทุนมนษุย ์ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงันี ้
1) การเรียนรูข้องบุคคล (Individual Learning) 2) การมุ่งการเรียนรูข้ององค์กร (Organizational 
Learning Orientation) 3) การสรา้งวิสัยทัศน์ (Vision Creation) 4) การพัฒนาความฉลาดทาง
อารมณ์  (Emotional Intelligence Development)  และ  5) ขี ดความสาม ารถ เชิ งกลยุท ธ์  
(Strategic Capability) โดยมีเนือ้หาเกี่ยวกบัแนวคิดของแต่ละองคป์ระกอบ ดงันี ้
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แนวคิดเก่ียวกับ การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) 
วรลักษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559) เสนอแนวคิดไวว้่า การเรียนรูข้องบุคคล เป็นการวัด

การเรียนรูแ้ละการพัฒนาความรูห้รือทักษะในการปฏิบัติงาน โดยมีการสรา้งบรรยากาศในการ
ท างานท่ีเหมาะสมต่อการเรียนรูแ้ละการพฒันา ใหอ้ิสระในการคิดหรือการปฏิบติังาน เพื่อเอือ้ต่อ
การเพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีความแตกต่าง
ออกไปจากเดิม  

นิธิตา สิริพงศ์ทักษิณ (2560) กล่าวว่าการพัฒนาการเรียนรูข้องบุคลล เป็นการ
พัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  ท่ีจะก่อให้เกิดผลของการ
ปฏิบัติงานท่ีดีขึน้ เป็นการพัฒนาเฉพาะบุคคลและสามารถเห็นผลได้ในระยะสั้นกิจกรรมการ
พฒันาปัจเจกบุคคลจะช่วยในเร่ืองจดุแข็ง จดุอ่อนในการท างาน และสรา้งศกัยภาพเพ่ิมทักษะเพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์กร การพัฒนาการเรียนรูข้องบุคลลจะเป็นกิจกรรมท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ กิจกรรมการเรียนรูซ้ึ่งประกอบด้วยการศึกษา การฝึก อบรม การพัฒนาท่ีได้รับการ
ออกแบบใหเ้สริมสรา้งความรูแ้ละเกิดทกัษะใหม่ 

จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่าการพฒันาการเรียนรูข้องบุคคล หมายถึง 
การพัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู ้ทักษะ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมอันก่อให้เกิดผลจากการ
ปฏิบัติงานท่ีดียิ่งขึน้ เป็นการพัฒนาเฉพาะบุคคลและสามารถเห็นผลได้ในระยะสัน้กิจกรรมการ
พัฒนาปัจเจกบุคคล สามารถสร้างศักยภาพ เพิ่มทักษะเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร โดยการ
พัฒนาการเรียนรูข้องบุคลลจะเป็นกิจกรรมท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ประกอบด้วย
การศึกษา การฝึก อบรม พรอ้มดว้ยการพัฒนาท่ีไดร้บัการออกแบบ เพื่อเพิ่มประสบการณใ์นดา้น
ความรู้ และทักษะท่ีมีอยู่ ในตัวบุคคล จนเกิดทักษะใหม่  และส่งผลให้การปฏิบั ติงานมี                    
ความแตกต่างออกไปจากเดิม  

แน วคิด เก่ีย ว กับ การมุ่ งการ เรียน รู้ขอ งอ งค์ก ร  (Organizational Learning 
Orientation)  

Hult and Ferrell (1997) กล่าวว่าการมุ่งเนน้การเรียนรูข้ององคก์ร (Organizational 
Learning Orientation) ประกอบดว้ย 1)การมุ่งเนน้การท างานเป็นทีม (Team Orientation) 2)การ
มุ่งเน้นการท างานอย่างเป็นระบบ  (System Orientation) 3)การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Learning 
Orientation) 4)การมุ่งเนน้การเก็บรกัษาความจ า (Memory Orientation) 

Ortenblad (2001) กล่าวว่าการเรียนรู้ขององค์กรเป็นกระบวนการ เป็นแนวคิด
เกี่ยวกับการพรรณนาในเชิงเหตุผล มีอยู่โดยธรรมชาติสามารถบรรลุได้ โดยกลุ่มเป้าหมายคือ
นกัการศึกษาและนกัวิชาการ 
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Burnes, et al. (2003) กล่าวว่าการเรียนรูข้ององคก์รเป็นค าท่ีอธิบายถึงการมีความ
พยายามขององค์กรท่ีจะกลายเป็นองคก์รแห่งการเรียนรูโ้ดยการสนับสนุนกิจกรรมการเรียนรูใ้น
ลกัษณะท่ีรูจ้กัคิด มีระบบ และรวมพลงั ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัทกุคนในองคก์ร  

Sun and Scott (2003) การเรียนรูข้ององคก์รเป็นกระบวนการเรียนรูท่ี้ใชใ้นองค์กร 
การเรียนรูข้ององคก์รอาจมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม หรืออาจมีประโยชน์ ในอนาคต  

วรลักษณ์ ลลิตศศิวิมล (2559) เสนอแนวคิดไว้ว่า การมุ่งการเรียนรู้ขององค์กร 
(Organizational Learning Orientation) เป็นการวดัการพัฒนาใหอ้งคก์รมีความเชี่ยวชาญในการ
สรา้ง การไดม้า การแลกเปล่ียน และการถ่ายโอนความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง รวมถึงการปรบั
พฤติกรรมขององคก์รใหเ้ป็นไปตามความรูใ้หม่ ๆ ท่ีไดส้รา้งขึน้ พรอ้มทัง้ตอ้งมีการตรวจสอบ และมี
การแกไ้ขขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ภายในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ  

ชยนรรจ ์ขาวปลอด และ ทิพยร์ตัน ์เลาหวิเชียร (2561) กล่าวว่าการมุ่งการเรียนของ
องคก์รแสดงถึงบุคลากรในองคก์รท่ีตระหนักถึงการพัฒนาไปสู่่การสรา้งองคค์วามรู ้ โดยองคก์ร
จะต้องมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายในเรื่องการเรียนรูอ้ย่างชัดเจน และส่งเสริมให้พนักงานทุกคน
พฒันาความรู ้ความสามารถของตนเอง ดว้ยปัจจยัความมุ่งมั่นในการเรียนรู ้ การยอมรบัฟังความ
คิดเห็น การแบ่งปันความรูภ้ายในองคก์ร และการมีวิสยัทศันร์ว่มกนั  

จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  การมุ่ งการเรียนรู้ขององค์กร 
(Organizational Learning Orientation) หมายถึง กระบวนการการเรียนรูท่ี้ใชใ้นองคก์ร อาจมีผล
ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร โดยการพัฒนาใหบุ้คลากรในองคก์รมีความ
เชี่ยวชาญในการสรา้ง การไดม้า การแลกเปล่ียน และการถ่ายโอนความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง 
รวมถึงการปรบัพฤติกรรมขององคก์รใหเ้ป็นไปตามความรูใ้หม่ ๆ ท่ีไดส้รา้งขึน้ พรอ้มทัง้ตอ้งมีการ
ตรวจสอบ และมีการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ภายในองคก์รอย่างสม ่าเสมอ  

 
แนวคิดเก่ียวกับการสร้างวิสัยทัศน ์(Vision Creation)  

Noonan (2003) กล่าวว่าวิสัยทัศน์เป็นแบบจ าลองทางความคิดของอนาคตท่ี              
พึงประสงค ์หรือแนวอดุมคติของสถานศึกษาท่ีเป็นไปได ้ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของความจริง น่าเชื่อถือ 
และสรา้งความดึงดดูใจ เป็นอนาคตท่ีดีกว่า ประสบความส าเร็จ หรือพึงพอใจมากกว่าปัจจบุนั  

Dubrin, et al. (2006) ได้กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศน์ไว้ว่า เป็นการเตรียม และ                    
การใชแ้หล่งขอ้มูลต่าง ๆ จากแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลายตามความจ าเป็น ในการรวบรวมเพื่อใหม้ี
ขอ้มลูข่าวสารมากท่ีสดุเท่าท่ีจะสามารถท าได ้โดยเสนอขั้นตอนท่ีน าไปสู่การสรา้งวิสัยทศัน์ ไดแ้ก่ 
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วิเคราะหส์ภาพแวดลอ้ม วิเคราะหอ์งคก์ร การก าหนดทักษะท่ีจ าเป็น ในการด าเนินงานใหส้ าเร็จ มี
การประเมินปัญหา และโอกาสท่ีเอือ้อ  านวย ประเมินและตดัสินใจเลือก เพื่อตดัสินใจอย่างถกูตอ้ง
ว่าปัจจบุนัโรงเรียน มีสภาพเป็นอย่างไร และตอ้งการใหเ้ป็นอย่างไรในอนาคต 

วรลักษณ์ ลลิตศศิวิมล (2559) เสนอแนวคิดไว้ว่าการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision 
Creation) เป็นการวัดการพัฒนาความสามารถในการเข้าใจและควบคุมสภาวะแวดล้อม และ               
การคาดการณเ์หตกุารณใ์นอนาคต ท่ีจะมีผลกระทบต่อองคก์รอย่างมีเหตผุล พรอ้มทัง้การก าหนด
รูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรเมื่อต้องเผชิญ ต่อ              
การเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม ดว้ยแนวทางและขอบเขตในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีความ
เป็นไปได ้กระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบัติตาม ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและเจริญเติบโตอย่าง
ยั่งยืน 

จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่าการสรา้งวิสัยทัศน์ หมายถึงการก าหนด
รูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ใหม้ีความสอดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์รเมื่อตอ้งเผชิญต่อการ
เปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม ดว้ยแนวทางและขอบเขตในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีความเป็นไป
ได ้กระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบัติตาม ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน 
เป็นการพัฒนาความสามารถในการเข้าใจและควบคุมสภาวะแวดล้อม และการคาดการณ์
เหตกุารณใ์นอนาคตท่ีจะมีผลกระทบต่อองคก์ร 

 
แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence 

Development) 
Armstrong (2007) กล่าวไวว้่า บุคลากรท่ีมีความฉลาดทางอารมณใ์นระดับสงูจะมี

ความพยายามในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ และสามารถท่ี
จะท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี เพื่อเป็นการตอบสนองต่อความส าเร็จขององคก์ร  

ศศิวิมล แสงสุวรรณ และคณะ (2556) เสนอแนวคิดไว้ว่า การใช้ความฉลาดทาง
อารมณ์ในการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสรา้งความส าเร็จของงานนั้น บุคลากรตอ้งรบัรู ้ตีความ และ
แสดงสภาวะอารมณอ์ย่างถกูตอ้ง สามารถใชส้ภาวะอารมณน์ัน้ ๆ ต่อตนเองและผูร้ว่มงานไดอ้ย่าง
เหมาะสม ตลอดจนตอ้งมีการเรียนรูท้ าความเขา้ใจกับอารมณแ์ละความรูสึ้กท่ีไดร้บัอยู่เสมอ เพื่อ
น ามาพฒันาทกัษะจนสามารถควบคมุอารมณ ์เสริมสรา้งพฤติกรรมในทางบวกได้ 
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วรลกัษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559) เสนอแนวคิดไวว้่าการพฒันาความฉลาดทางเป็นการ
วดัการพฒันาขีดความสามารถในการรูเ้ท่าทันพฤติกรรมความรูสึ้กของตนเองและผูอ้ื่น มีการสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อเตรียมความพรอ้มต่อการเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ มองโลกใน
แง่ดีไม่ยอมแพก้ับอุปสรรคหรือปัญหาท่ีตอ้งเผชิญ สามารถแยกแยะเหตผุลออกจากความรูสึ้กได้
อย่างเหมาะสม พรอ้มทัง้ควบคมุพฤติกรรมต่างๆ ขณะปฏิบติังานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี  

จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ ์
หมายถึงการพฒันาขีดความสามารถในการรูเ้ท่าทนัพฤติกรรมความรูสึ้กของตนเองและผูอ้ื่น มีการ
สรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ 
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีได้รับมอบหมายด้วยความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อเป็นการ
ตอบสนองต่อความส าเร็จขององคก์ร มองโลกในแง่ดีไม่ยอมแพก้ับอปุสรรคหรือปัญหาท่ีตอ้งเผชิญ 
สามารถแยกแยะเหตุผลออกจากความรูสึ้กได้อย่างเหมาะสม พรอ้มทัง้ควบคุมพฤติกรรมต่าง ๆ 
ขณะปฏิบติังานรว่มกบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี 

 
แนวคิดเก่ียวกับขีดความสามารถเชิงกลยุทธ ์ (Strategic Capability) 

Sartain (2001) เสนอแนวคิดไว้ว่า สมรรถภาพเชิงกลยุทธ์ (Strategic Capability) 
จะเกิดขึน้ไดต้อ้งอาศยัความสมัพนัธท่ี์ก่อใหเ้กิดการสรา้ง (Creation) การแลกเปล่ียน (Exchange)  
และการปลูกสรา้ง (Harvesting) องคค์วามรู ้ซึ่งจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานและองคก์รมีความสามารถ
ในการส่งมอบคุณค่าท่ีเหนือกว่าใหลู้กคา้ สมรรถภาพเชิงกลยุทธ์ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัไดแ้ก่ ทุน
มนุษย ์(Human Capital) คือเทคโนโลยี ความรู ้ทักษะ และสมรรถนะท่ีติดตัวคนในองค์กรและมี
ความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน เช่นทกัษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสรา้งสรรค ์สมรรถนะใน
การเป็นผูน้  า ทนุโครงสรา้ง (Structural Capital) คือโครงสรา้งและกระบวนการบริหารท่ีช่วยใหทุ้น
มนุษย์สามารถเพิ่มมูลค่าตลาดได้ เช่น ระบบข้อมูลข่าวสาร วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการ
ตดัสินใจ และทนุความสมัพนัธ ์(Relationship Capital) คือความสมัพันธร์ะหว่างสมาชิกในองคก์ร
และระหว่างสมาชิกกบับุคคลภายนอก ซึ่งเป็นพืน้ฐานของความร่วมมือและการท างานรว่มกนั เช่น 
ความไว้วางใจต่อกัน (Trust) ความผูกพันของลูกค้า (Loyalty) การร่วมผลิตสินค้า (Co-
Production) และการตกลงยินยอมใหด้ าเนินธุรกิจ (Licensing Agreement)  

Ukenna, et al. (2010) พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมและ
พัฒนาทักษะซึ่งถือเป็นการเพิ่มขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ให้กับบุคลากร ท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานดีขึน้ 
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ศศิวิมล แสงสุวรรณ และคณะ (2556) เสนอแนวคิดไวว้่า การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเพียบพรอ้มดว้ยขีดความสามารถเชิงกลยุทธย์่อมสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน และ
ผลลัพธ์ท่ีได้จากการด าเนินงานย่อมท าใหผู้้ท่ีเกี่ยวขอ้งต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร บุคลากรใน
องคก์ร เกิดความพึงพอใจสงูสดุ 

วรลกัษณ ์ลลิตศศิวิมล (2559) เสนอแนวคิดไวว้่า ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ์ เป็น
การวัดความสามารถในการด าเนินงาน ด้วยการจัดสรรทรพัยากรท่ีมีในองคก์รให้เกิดประโยชน์
สงูสดุ ท าใหอ้งคก์รสามารถผลิตสินคา้หรือบริการไดดี้กว่าคู่แข่งขนั พรอ้มทัง้มีการเลือกกลยทุธก์าร
ด าเนินงานท่ีเหมาะสมในแต่ละสถานการณใ์หส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายโดยรวมขององคก์ร 

จากแนวคิดขา้งต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถในการด าเนินงาน ความรู ้ทักษะ และสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ทักษะการจัดการเรียนการสอน การสร้างนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ สมรรถนะ                       
ในการเป็นผูน้  า สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้ท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานดี
ขึน้ 

 
5. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) 

5.1 ความหมายของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 
นิยาม ของ ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) ยังไม่มีการ

ระบุอย่างชัดเจน เมื่อศึกษางานเขียนของนักวิจัยทางการศึกษา  ไดใ้หค้วามหมายแตกต่างกันไป 
ดงันี ้

Elmore (2000) เป็นบุคคลแรกท่ีได้กล่าวถึงเร่ืองภาวะผู้น าแบบกระจายความเป็น
ผูน้  าได้ให้นิยามว่า งานของผู้บริหารในการเสริมสรา้งความรูแ้ละทักษะของบุคลากรในองค์ก ร 
สรา้งวฒันธรรมในการท างานรว่มกนัโดยน าทกัษะของแต่ละคนมาสรา้งผลประโยชนใ์หก้บัองคก์ร 

Spillane (2006) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ (distributed leadership)  
มีความหมายท่ีกวา้งกว่าค าว่า ภาวะผูน้  าแบบมีส่วนรว่ม (shared leadership) แต่เป็นวิวฒันาการ
ของแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีเปล่ียนการใหค้วามส าคัญต่อผูน้  าสูงสุดเพียงคนเดียวหรือกลุ่มเดียว ไปสู่
ภาวะผูน้  าท่ีกระจายไปยงับุคคลอื่นทั่วทัง้องคก์ร ในลักษณะท่ีมีความสัมพนัธต่์อกัน แบบโครงข่าย
ใยแมงมมุของภาวะผูน้  า (web of leadership) 

 



 64 
 

Heck and Hallinger (2009) ภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  า คือการแบ่งส่วน
ความร่วมมือจากทุก ๆ ฝ่าย การกระจายภาวะผูน้  าท่ีเห็นไดช้ัดในรูปแบบคณะกรรมการโรงเรียน 
เราควรมีการกระจายภาวะผู้น าในทุกส่วนของโรงเรียนเช่นการสร้างความร่วมมือระหว่าง
คณะกรรมการ ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย ท างานรว่มกนักบัผูบ้ริหารเพื่อพฒันาโรงเรียน 

Evan and Melisa (2010) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผู้น าเป็นการ
แบ่งความรบัผิดชอบ แบ่งงาน กระจายภาวะผูน้  าใหก้ับบุคลากรคนอื่น ๆ ในโรงเรียน ใหค้รูไดแ้บ่ง
ความรับผิดชอบจากผู้บริหารโรงเรียน ทุกคนได้ร่วมกันบริหารโรงเรียน โดยเริ่มจากการสรา้ง
วิสยัทศันร์ว่มกนั แลว้สรา้งทีมเพื่อบริหารโรงเรียนตามวิสยัทศันข์องโรงเรียน 

ศุภกานต ์ประเสริฐรตันะ (2555) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ 
(Distributed Leadership) ว่าหมายถึงการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานถึง             
การกระจายความเป็นผูน้  าไปสู่คนอื่น ๆ ในองคก์รโดยโดยผูบ้ริหารมีวิสัยทัศนร์ว่มกันและส่งเสริม
การท างานเป็นทีมภายใตว้ฒันธรรมที่มีเป้าหมายเดียวกนั การปฏิบติัภาวะผูน้  าจะถกูแบ่งปันใหก้ับ
สมาชิกคนอื่น ๆ เพื่อใหพ้วกเขาสามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง โดยสามารถวดัภาวะผูน้  าแบบ
กระจายนีจ้าก 3 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ การปฏิบัติภาวะผูน้  า วิสัยทัศนร์่วม และวฒันธรรมการ
ท างานเป็นทีม 

Helen Gunter, et al. (2013) ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจว่าเป็นกระบวนการ
สรา้งความรูจ้ากการบริหารโรงเรียนในรูปแบบการกระจายภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ใหท้กุคนมีส่วน
รว่มในการบริหาร สรา้งวัฒนธรรมในการท างานเป็นทีม ผูน้  าท่ีดีสามารถกระจายภาวะผูน้  าใหทุ้ก
คนไดส้รา้งกระบวนการเรียนรูไ้ด ้ท าใหทุ้กคนได้เกิดการเรียนรูเ้ป็นกระบวนการสรา้งความรูแ้บบ
ใหม่ พฒันา บริหารโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จ 

Harris (2013) เป็นการระดมผู้เชี่ยวชาญ จากความเป็นผู้น าของแต่ละคน ทุก
ระดบัชัน้ในโรงเรียน สรา้งโอกาสท่ีมากขึน้เพื่อการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจจะ
เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประสานงาน ความรบัรู ้ค่านิยมตลอดจนความเชื่อ ผ่านการส่ือสารท่ี
ต่อเน่ืองในองคก์ร สรา้งขีดความสามารถในการปรบัปรุงพฒันาใหดี้ยิ่งขึน้ 

Harris (2016) กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Distributed Leadership) 
เป็นแนวคิดภาวะผูน้  าท่ีใหค้วามส าคัญกับกระบวนการท่ีผู้น านั้นใหโ้อกาสในการใหบ้ทบาทและ
อ านาจสู่บุคคลอื่นในองคก์รในการมีส่วนร่วมในการบริหาร ทุกคนในโรงเรียนสามารถเป็นผูน้  าได ้
โดยไม่จ าเป็นตอ้งแสดงออกหรือถกูจ ากดัตามบทบาทหรือตามต าแหน่ง บุคคลท่ีมีความสามารถท่ี
แตกต่างกัน จะมีความเป็นผู้น าท่ีแตกต่างกัน และใชป้ระโยชน์จากการใหอ้  านาจและความเป็น
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ผู้น าของบุคคลนั้นบริหารสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จในทุก ๆ ด้าน และสรา้งองค์กรท่ี
เขม้แข็งและยั่งยืน การกระจายความเป็นผู้น าไปสู่ครูจะช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงบวกดา้น
การจดัการเรียนรู ้

ปาจรีรตัน ์อิงคะวะระ และ เพ็ญวรา ชปูระวติั (2561)ใหค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้  า
แบบกระจายความเป็นผู้น า หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีการกระจายความเป็นผูน้  า โดย
สามารถสรา้งความเป็นผูน้  า ใหเ้กิดขึน้ในองคก์รจากการมีเป้าหมาย วิสยัทศัน ์และพนัธกิจร่วมกัน 
โดยให้โอกาสบุคลากรครูเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร
โรงเรียน โดยผูบ้ริหารมีความสามารถในการประสานงานไดอ้ย่างดี มีความรบัผิดชอบ และมีความ
ตระหนกัในหนา้ท่ีของตน จนบริหารโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จได ้

จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (Distributed 
Leadership) สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมของ ผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงถึงการกระจายความเป็นผูน้  าไปสู่คนอื่น ๆ ในองคก์ร โดยการมีวิสยัทัศน์ในการ
ท างานร่วมกัน  มีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยมีเป้าหมายการท างานเหมือนกัน และมีการ
ปฏิบัติภาวะผู้น าโดยการกระจายความเป็นผู้น าสู่คนอื่น ๆ โดยตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรเป็นอนัดบัแรก และเป็นการสนบัสนนุใหบุ้คลากรสามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองได ้ 

5.2 แนวคิดภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ  
จากการศึกษางานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีพบว่ามีนักการศึกษา นักวิจัยหลายท่านให้

แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ (distributed leadership) ไวห้ลายท่าน 
แนวคิดของภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  า "(Distributed Leadership) เป็นท่ี

เชื่อกันว่าน ามาใชเ้ป็นครัง้แรกโดย Gibb (1954) นักจิตวิทยาชาวออสเตรเลียท่ีใหค้วามสนใจกับ
การเปล่ียนแปลงของกระบวนการอิทธิพลท่ีส่งผลต่อการท างานของกลุ่มท่ีแตกต่างกัน Gibb 
ชีใ้ห้เห็นว่าการเป็นผู้น าไม่ควรถูกมองว่าเป็นความผูกขาดของแต่ละบุคคล แต่เป็นการท างาน
ร่วมกันระหว่างบุคคล (Lucia, 2004) และ Leithwood, et al. (2007) อธิบายถึงภาวะผูน้  าแบบ
กระจายความเป็นผูน้  าว่า “เป็นแนวความคิดภาวะผูน้  าในขณะนี”้ ขณะท่ี Gronn (2002) กล่าวถึง
แนวคิดนีว้่า "เป็นแนวความคิดแบบใหม่" 

ภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  ามีความหมายท่ีหลากหลายและมีคุณลกัษณะ
ท่ีเหมือนกับภาวะผู้น าแบบ “ถ่ายโอนอ านาจความรับผิดชอบ” “กระจาย” “แบ่งปัน” “ทีม”และ  
“ประชาธิปไตย” จดุเร่ิมตน้ในการท าความเขา้ใจคือนกัวิจยั Leithwood และคณะ (2007) ยืนยนัว่า
ความเป็นผู้น าเป็นหน้าท่ีมากกว่าบทบาทความเป็นผู้น าไม่จ  าเป็นท่ีจะต้องถูกจ ากัดให้อยู่ใน
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บทบาทอย่างเป็นทางการหรือตามต าแหน่ง แต่สามารถท่ีจะเป็นหนา้ท่ีของทุก ๆ คน ทุกระดับใน
โรงเรียน ผูซ้ึ่งมีอิทธิพลกับความส าเร็จของโรงเรียน โดยท่ีความเป็นผู้น านั้นสามารถกระจายได้
หลากหลายวิธี 

Kayrooz and Fleming (2008) ก ล่ า ว ใ น UNESCO-APEID International 
Conference ท่ี จั ด ขึ ้น ในป ระ เทศ ไท ย ใน ปี  ค .ศ . 2008 ว่ า  Distributed Leadership เป็ น
ปรากฏการณ์ท่ีค่อนขา้งใหม่ในโรงเรียนของประเทศทางตะวันตก เป็นภาวะผู้น าท่ีขยายเป็นวง
กวา้งอย่างรวดเร็วไปในหลาย ๆ ประเทศมากเกินขอบเขตเฉพาะของบุคคล และหน่วยงานถึงระดับ
ท่ีขยายครอบคลมุขา้มโรงเรียน  

Gronn (2008) ไดใ้หค้ าอธิบาย Distributed Leadership สามารถจ าแนกเป็นข้อ ๆ 
ดงันี ้

1) Distributed Leadership มุ่งเน้นเรื่องคนท่ีจะท าให้เกิดการประสานความ
ร่วมมือต่อเป้าหมายท่ีมีร่วมกันและภาวะผูน้  าค่อย ๆ เกิดขึน้เองอย่างเป็นธรรมชาติ และส่งผ่าน
จากบุคคลหน่ึงไปอีกบุคคลหน่ึงหากสถานการณเ์ปลี่ยนแปลงไป 

2) Distributed Leadership ยอมรับความหลากหลายภายในชุมชนทาง
การศึกษาซึ่งเป็นส่ิงส าคัญ เพราะการใชมุ้มมองจากหลาย ๆ คนในโรงเรียนหรือเครือข่ายโรงเรียน
ช่วยสนับสนุนกระบวนการตัดสินใจ หากโรงเรียนมีมุมมองท่ีหลากหลายมากเท่าไร ก็จะช่วยให้
เขา้ใจสถานการณไ์ดดี้ยิ่งขึน้ ซึ่งส่งผลใหส้ามารถตอบสนองต่อสถานการณไ์ดอ้ย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ 

3) Distributed Leadership ยอมรับภาวะผู้น าหลายรูปแบบเป็นส่ิงส าคัญ ทั้ง
ท่ีมาจากต าแหน่งทางการและท่ีเกิดขึน้เองอย่างไม่เป็นทางการเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์
เฉพาะ ภาวะผูน้  านีม้ีพืน้ฐานอยู่บนความร่วมมือ ความไวว้างใจ และการแบ่งอ านาจในหนา้ท่ีตาม
ความเหมาะสม และความเชี่ยวชาญ มากกว่าท่ีจะพึ่งพาต าแหน่งงานเพียงอย่างเดียว 

4) Distributed Leadership ยอมรบัรูปแบบของประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมท่ี
ท าให้เกิดความพยายามร่วมกันของคนในโรงเรียนเป็นวงกว้าง และการมีอิสระในการคิดด้วย               
การแสดงความคิดเห็นต่อ ผูม้ีอ  านาจท่ีเห็นดว้ยหรือคดัคา้นต่อประเด็นต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ 

5) Distributed Leadership กระตุ้น ให้ค รูเป็นพี่ เลี ้ยงให้กับค รูท่านอื่น ท่ีมี
ประสบการณ์น้อย ส่งผลให้โรงเรียนเกิดการยกระดับความเชี่ยวชาญเน่ืองจากครูในโรงเรียนมี
อิสระ มีการหมุนเวียนความเชี่ยวชาญ ความคิด ซึ่งกันและกันในโรงเรียน เช่น การแบ่งภาระหนา้ท่ี
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โดยมี ความรบัผิดชอบรว่มกันส่งผลใหเ้กิดความรว่มมือกันในการตดัสินใจมากเพิ่มขึน้ ซึ่งเป็นการ
กระตุน้ใหเ้กิดสมัพนัธภาพแบบเปิดท่ีไม่มีท่ีสิน้สดุภายในโรงเรียน 

เป็นท่ีปฏิเสธไม่ไดว้่าผูอ้  านวยการโรงเรียนตอ้งเป็นผู้น าดา้นวิชาการ และในทุกมิติ
ของการบริหารจัดการโรงเรียน และเป็นความจริงท่ีว่าผู้อ  านวยการโรงเรียนเพียงคนเดียวไม่
สามารถดูแลงานทุก ๆ ด้านได้ทัง้หมด ดังนั้น Kayrooz และ Fleming (2008) จึงเชื่อว่าความท้า
ทายทางการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 จะไดร้บัการกล่าวขานถึงอย่างท่ีดีท่ีสุดหากโรงเรียนยอมรับ
วฒันธรรมการประสานพลังอ านาจระหว่างบุคคล ยอมรบัระบบการปฏิบัติงานรว่มกัน และท าให้
การแบ่งภาระหนา้ท่ีระหว่างกันในบริบทต่าง ๆ เป็นเรื่องปกติในโครงสรา้งของโรงเรียน ซึ่ง Gronn 
(2002) ไดอ้า้งถึงตวัแบบของ Distributed Leadership อยู่ 2 ตัวแบบ คือ แบบองคร์วม (Holistic) 
และแบบส่วนเพิ่ม (Additive) อธิบายได้ว่า ตัวแบบส่วนเพิ่มของ Distributed Leadership นั้น
เกี่ยวกับทกุคน คือ ทกุคนเป็นผูน้  าได ้แต่ไม่มีกรอบท่ีเป็นท่ียึดเหน่ียวส าหรบักิจกรรมของภาวะผูน้  า 
ในส่วนของตัวแบบท่ีเป็นองค์รวมนั้น มีโครงสรา้ง และเป้าหมายท่ีซึ่งภาวะผู้น าเป็นแบบพึ่งพา
อาศัยกัน Gronn (2008) ตัง้ขอ้สันนิษฐานว่าภาวะผูน้  าในบางสถานการณ์เป็นแบบลูกผสม หรือ 
Hybrid มากกว่าเป็นแบบแบ่งภาระหน้าท่ี หรือ Distributed ซึ่งค าว่า Hybrid นั้น หมายถึงการ
ผสมผสานการท างานทัง้แบบเด่ียว แบบคู่ แบบสามเสา้ และการจัดกลุ่มทีมผูน้  าท่ีเกิดขึน้แลว้ใน
หลาย ๆ โรงเรียน นอกเหนือจากนี้อาจเป็นไปได้ว่ามีบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อผู้อื่นมาก ๆ ท างาน
คู่ขนานไปกบัการท างานรว่มกนัแบบผสมผสานในโรงเรียน 

Raelin (2004) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ หมายถึง  บริบทหรือ
สถานการณ์ขององค์กรท่ีมีผูน้  าหลายคน (multiple leaders) ต่างหมุนเวียนกันเขา้มารบับทบาท
ความเป็นผูน้  า ในส่วนงานท่ีตนเองมีความสนใจเป็นพิเศษหรือมีความถนดัโดยเฉพาะ เป็นแนวคิด
ท่ีเหมาะสมกับการท างานเป็นทีม แบบทีมงานท่ีบริหารจัดการเบ็ดเสร็จในตนเอง หรือ Self-
Managed Team (SMT) 

Spillane (2006) ให้ความเห็นว่าภาวะผู้น าแบบกระจายหมายถึงการกระจาย
บทบาทและความรบัผิดชอบในการเป็นผูน้  าไปยงับุคคลต่างๆ ภายในองคก์ร ซึ่งมีความหมายกวา้ง
กว่าภาวะผูน้  ารว่ม (Shared Leadership) ท่ีมกัจะเนน้ไปท่ีการแบ่งปันภาวะผูน้  าระหว่างกลุ่มผูน้  า
ในองคก์ร โดยแนวคิดนีเ้ป็นวิวัฒนาการจากการมองว่าผูน้  าสงูสุดหรือกลุ่มผูน้  าท่ีมีอ  านาจเท่านัน้ท่ี
เป็นผูต้ัดสินใจและก าหนดทิศทางขององคก์ร มาเป็นการเห็นว่าภาวะผูน้  าสามารถกระจายไปยัง
บุคคลอื่นๆ ได ้โดยท่ีทุกคนในองคก์รมีส่วนรว่มในการน าเสนอความคิดเห็นและขอ้เสนอแนวทาง
ต่างๆ ซึ่ งสร้างความสัมพันธ์ ท่ี เป็นลักษณะโครงข่ายใยแมงมุมของภาวะผู้น า  (Web of 
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Leadership) ท่ีทุกคนมีบทบาทส าคัญในกระบวนการตัดสินใจและการพัฒนาองค์กร โดยการ
ท างานร่วมกันจะมีประสิทธิภาพมากขึน้ เน่ืองจากแต่ละบุคคลสามารถน าเสนอความคิดและ
ความสามารถเฉพาะดา้นของตนไปใชใ้นการสรา้งสรรคแ์ละแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ ส่งผลให้
เกิดนวตักรรมและการพัฒนาท่ีดีขึน้ในองคก์ร โดยรวมแลว้ ภาวะผูน้  าแบบกระจายจึงเป็นแนวทาง
ท่ีช่วยให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงและสรา้งบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมความคิด
สรา้งสรรคแ์ละการเรียนรูร้ว่มกนั 

สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ (2560) กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ  มักเกิดจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีใชว้ิธีกระจายภาวะผู้น า และการกระจายงาน ออกไปยังบุคคลท่ีตนเอง
ไวว้างใจและมีความเชื่อมั่นในความรูค้วามสามารถท่ีเหมาะกับบุคคลนั้น ๆ ใหร้บัผิดชอบแทนตน  
ไม่ว่าจะเป็นขนาดสถานศึกษาใดก็ตาม และท าใหเ้กิดผูน้  าในดา้นต่าง ๆ เกิดขึน้ตามมา โดยผูน้  า
ย่อยเหล่านีจ้ะสรา้งทีมงานแบบจัดการตนเอง (self-managed teams) ของตนขึน้มารองรบั ส่วน
ผูบ้ริหารสถานศึกษาก็จะท าหน้าท่ีประสานงานเชื่อมโยงทีมงานเหล่านีเ้ข้าดว้ยกันอีกทอดหน่ึง
ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ ไปสู่รองผู้อ  านวยการสถานศึกษา 
หัวหน้างาน ตลอดจนครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน เพื่อท่ีทุกคนในสถานศึกษามี
โอกาสในการแสดงความเป็น ผูน้  าของตนเองตามศกัยภาพ และร่วมกนัพัฒนาคณุภาพผูเ้รียน ซึ่ง
เป็นหวัใจส าคญัของการจดัการศึกษา 

คมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ (2565) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ เป็นการ
ผนึกพลังทีมงานในแต่ละด้านให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ เคารพในศักด์ิศรีและ ให้เกียรติ
สมาชิกในทีมงานไม่ดูถูกผูอ้ื่น ท าใหบุ้คลากรในสถานศึกษา มีส่วนร่วมและตัดสินใจในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ มีความเชื่อมั่นในตัวเอง มีเหตุมีผล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  อดทนต่อการ
วิพากษ์วิจารณ์ ใจกวา้ง รบัฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นใชข้้อมูล ความรู้ และปัญญาในการท างาน 
การก าหนดบทบาทของสมาชิกในทีม ในลักษณะท่ีก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีต่อกันในทีม ใหทุ้กคน
เขา้ใจลักษณะของทีม และบทบาทของทีม ในการท างาน จัดระบบการส่ือสารระหว่างสมาชิกทุก
คนในทีมเพื่อให้การประสานกันในการท างาน เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จัดใหม้ีการสนับสนุน 
การท างานระหว่างสมาชิกร่วมกัน สรา้งความเขา้ใจกบัสมาชิกถึงขบวนการของกลุ่ม พฤติกรรมใน
กลุ่ม การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ภายในกลุ่ม จัดให้มีการแกไ้ขปัญหาร่วมกันเป็นทีม ใช้ความ
ขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ให้เป็นประโยชน์ในการท างานเป็นทีมสรา้งความร่วมมือและลดการแข่งขันใน
สมาชิกของทีมเพิ่มสมรรถภาพในการท างานร่วมกับกลุ่มอื่น ๆ สรา้งความรูสึ้กว่า ไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ของทีม และมีความสมัพนัธ ์ผกูพนัซึ่งกนัและกนั 
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จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ (distributed 
leadership) มุ่งเนน้ท่ีการสรา้งความร่วมมือและการประสานงานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดย
ภาวะผูน้  าจะเกิดขึน้อย่างเป็นธรรมชาติและค่อย ๆ ส่งผ่านจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึง ใน
สถานการณท่ี์เปล่ียนแปลง การใชม้มุมองจากหลาย ๆ คนจะช่วยในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา 
บนพืน้ฐานของความร่วมมือ ความไวว้างใจ และการแบ่งอ านาจตามความเชี่ยวชาญและความ
เหมาะสม ทั้งนี ้ภายใต้รูปแบบประชาธิปไตยท่ีมีส่วนร่วม ซึ่งกระตุ้นให้เกิดการมอบหมายการ
ตดัสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
5.3 องคป์ระกอบของภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 

Elmore (2000) ได้อธิบายถึงนโยบายว่าเป็นความรับผิดชอบของผู้น าในการ
ตัง้เป้าหมายของการปฏิบัติงาน มาตรฐานและการติดตามความก้าวหน้าไปสู่เป้าหมาย นิยาม
ความเป็นมืออาชีพ หมายถึงความรบัผิดชอบของผูน้  าในการพฒันามาตรฐานการปฏิบติัการสอน
ใหม่ ๆ ออกแบบการพฒันาบุคลากรและโครงสรา้งการท างานในรูปแบบใหม่ ระบบหมายถึง ความ
รับผิดชอบของผู้น าในการปรับปรุงกลยุทธ์ในการพัฒนาการเรียนการสอน จัดสรรทรัพยากร
โรงเรียนเป็นหนา้ท่ีของผูน้  าในการสรรหาและประเมินครู สรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดขึน้ และการปฏิบัติ 
คือการประเมินการพัฒนาวิชาชีพ  จากผลงานนักเรียนและการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 
Elmore จัดวางว่าหน้าท่ีของภาวะผู้น านั้นไม่ส าคัญเท่ากับหน้าท่ีท่ีกระจายไปยังบุคลากร ผู้ท่ีมี
ความเชี่ยวชาญ กรอบแนวคิดของการกระจายขึน้อยู่กับการสนันิษฐานว่า ภาวะผูน้  าจะตอ้งมีการ
กระจายเพื่อส่งเสริมการพัฒนาโรงเรียน การกระจายนีส้ามารถท าไดโ้ดยกระจายงานไปยังผูท่ี้มี
ความเชี่ยวชาญในการแก้ไขปัญหา พัฒนาโรงเรียน นอกจากนี ้Elmore ยังแสดงให้เห็นว่าการ
พึ่งพาซึ่งกนัและกนั ความรบัผิดชอบรว่มกันและศูนยก์ลางของการปฏิบติัการสอน ก าหนดใหเ้ป็น
หนา้ท่ีของภาวะผูน้  าในการปฏิรูปโรงเรียน 
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ภาพประกอบ 4 ภาพทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  าของ Elmore (2000) 

Elmore (2000) ในทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของ Elmore มีจุดมุ่งหมาย
หลักในการปรบัปรุงการศึกษาและสมรรถนะของโรงเรียน โดย Elmore อธิบายว่า ความเป็นผูน้  า
คือการใหค้ าแนะน าและทิศทางแก่ผูต้ามท่ีมีความรูแ้ละความเชี่ยวชาญในองคก์ร ซึ่งหมายความ
ว่าผูน้  าไม่ใช่เพียงแค่ผูท่ี้สั่งการ แต่ยงัเป็นผูท่ี้ช่วยส่งเสริมและสนบัสนนุใหส้มาชิกในองคก์รสามารถ
ใชค้วามสามารถของตนไดอ้ย่างเต็มท่ี 

นอกจากนี ้Elmore ยังเนน้ถึงความส าคัญของการเชื่อมโยงระหว่างการปฏิบัติการ
สอนและการเรียนรูข้องผูเ้รียน ซึ่งหมายความว่าผูน้  าควรตระหนักถึงวิธีการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ
และผลกระทบต่อการเรียนรูข้องนกัเรียน ในแง่นี ้การวดัและประเมินผลการเรียนรูก้็มีความส าคัญ 
เพราะจะช่วยใหเ้ขา้ใจถึงผลลัพธท่ี์เกิดขึน้จากการสอน และสามารถน าขอ้มูลเหล่านัน้มาปรบัปรุง
การปฏิบติัการสอนได ้

ดว้ยการมองเห็นความเชื่อมโยงนี ้ผูน้  าในโรงเรียนสามารถสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีเอือ้
ต่อการเรียนรูแ้ละพัฒนาการของผูเ้รียนไดดี้ขึน้ และส่งผลให้การศึกษาในโรงเรียนมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ โดยรวมแลว้ ทฤษฎีนีส้นับสนุนแนวคิดว่าภาวะผูน้  าท่ีกระจายอ านาจจะ
น าไปสู่การพฒันาอย่างยั่งยืนในวงการการศึกษา 
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องคป์ระกอบท่ีส าคัญของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจตามแนวคิดของ Elmore 
ประกอบดว้ย  

1) วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ร่วมกัน (shared mission, vision and 
goals)  

2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม (teamwork culture)  
3) การตดัสินใจรว่มกนั (decision-making)  
4) ก า ร ป ร ะ เมิ น แ ล ะ พั ฒ น า วิ ช า ชี พ  ( evaluating and professional 

development)  
5) การปฏิบติัภาวะผูน้  า (leadership practice) 

Gordon (2005) ได้ศึกษาเกี่ยวภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจโดยศึกษาในเรื่อง
ผลกระทบของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจมีผลต่อผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน โดยในการศึกษามี
องคป์ระกอบอยู่ 5 ประการคือ  

1) พนัธกิจ  วิสยัทศัน ์และเป้าหมายรว่มกนั 
2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
3) การตดัสินใจรว่มกนั  
4) การประเมินและการพฒันาอย่างมืออาชีพ  
5) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  

 
MacBeath (2005) ได้น าเสนอเกี่ยวกับภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจโดยไดศึ้กษา

ใน 11 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียนมัธยมศึกษา 4 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 2 โรงเรียน 
โรงเรียนประถมศึกษา 3 โรงเรียน และ โรงเรียนอนบุาล 2 โรงเรียน โดยใชรู้ปแบบการวิจัยแบบเชิง
คณุภาพและเชิงปริมาณ โดยการสมัภาษณแ์ละการใชแ้บบสอบถาม และแบบสงัเกตว่าภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจของแต่ละโรงเรียนนัน้เป็นอย่างไรและมีการเริ่มใชอ้ย่างไร โดยมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัคือ  

1) การจดัองคก์รของโรงเรียน  
2) วิสยัทศันร์ว่ม  
3) ภาวะผูน้  าครู  
4) ภาวะผูน้  าผูบ้ริหาร  
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Leithwood, et al. (2007) ไดศึ้กษารูปแบบของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจซึ่งเป็น
ภาวะผู้น าท่ีได้แสดงออกถึงความมีประสิทธิผลโดยไดศึ้กษาในลักษณะท่ีเป็นการจัดการแบบไม่
เป็นทางการและการ มีองคป์ระกอบ ดงันี ้ 

1) การจดัองคก์รของโรงเรียน  
2) วิสยัทศันร์ว่ม  
3) ภาวะผูน้  าผูบ้ริหาร  

Smith (2007) ได้ท าการศึกษาเกี่ ยวกับความ เข้าใจ ในข้อตกลงของค รูกับ
องคป์ระกอบทัง้ 4 ของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจในโรงเรียนรฐัจอรเ์จีย โดยวิจยันีใ้ชว้ิธีการเชิง
ปริมาณและเครื่องมือส ารวจท่ีเรียกว่า Distributed Leadership Readiness Scale ซึ่งพฒันาโดย 
Elmore และปรบัปรุงโดย Gordon งานวิจยัไดด้ าเนินการกบัครูจ านวน 295 คน ท่ีมีวฒุิปริญญาตรี
หรือสูงกว่าใน 8 โรงเรียนภายใน 1 อ าเภอ ผลการศึกษานี้ช่วยให้เห็นถึงความส าคัญของ
องคป์ระกอบเหล่านีใ้นการส่งเสริมภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจในโรงเรียน โดยองคป์ระกอบท่ี
ศึกษา ไดแ้ก่ 

1) พนัธกิจ วิสยัทศัน ์และเป้าหมายของโรงเรียนรว่มกนั  
2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
3) ความรบัผิดชอบรว่มกนั  
4) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  

Christy (2008) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจซึ่งได้ศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยการเปรียบเทียบและใชแ้บบส ารวจและองคป์ระกอบของ Gordon (2005) ซึ่งมี
องคป์ระกอบอยู่ 5 ตวั คือ 

1) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  
2) วิสยัทศัน ์พนัธกิจ และเป้าประสงคร์ว่มกนั  
3) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
4) การตดัสินใจรว่มกนั  
5) การประเมินและการพฒันาความช านาญ  

Davis (2009) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจและการ
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยในการศึกษาครัง้นี ้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามโดย
มีกลุ่มเป้าหมายเป็นโรงเรียนประถมศึกษาจ านวน 34 โรงเรียน ซึ่งแบบสอบถามมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัอยู่ 7 ประเด็นดงันี ้
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1) การจดัองคก์รของโรงเรียน  
2) วิสยัทศันร์ว่ม  
3) โปรแกรมการสอน  
4) ภาวะผูน้  าครู  
5) ภาวะผูน้  าผูบ้ริหาร  
6) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
7) การแนะน าหลกัสตูรและการประเมินผล  

Terrell (2010) ไดศึ้กษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบ
กระจายอ านาจในโรงเรียนประถมศึกษาในเมืองและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน โดยมีองคป์ระกอบ
ดงันี ้

1) พนัธกิจ วิสยัทศัน ์และเป้าหมายรว่มกนั  
2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
3) ความรบัผิดชอบรว่มกนั  
4) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  

Grant (2011) ไดท้ าการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบ
กระจายอ านาจและประสิทธิผลของภาวะผูน้  าในรฐันอรท์แคโรไลนา โดยผลการวิจัยพบว่าความ
รบัผิดชอบของผูบ้ริหารเพ่ิมขึน้ในดา้นคณุภาพและความซับซอ้น พรอ้มกบัการปรบัปรุงผลสมัฤทธิ์

ของนักเรียน องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจไดร้บัการเนน้ย า้ในงานวิจัยนีอ้ย่าง
ชดัเจน คือ  

1) การจดัการองคก์ร  
2) วิสยัทศันร์ว่ม  
3) การพฒันาบุคลากร  
4) การจดัการหลกัสตูร  

Harris (2016) กล่าวถึงภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผู้น า ไว้ว่าภาวะผู้น าเป็น
เร่ืองท่ีเกี่ยวขอ้งกับการเรียนรูร้่วมกัน สรา้งส่ิงท่ีเรียนรูต้ลอดจนองคค์วามรูร้่วมกัน ผู้น าท่ีมีภาวะ
ผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  าจะเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการประสานงาน การรบัรู ้ค่านิยม
ความเชื่อในข้อมูลและขอ้มูลจากบุคลากรภายในองค์กรผ่านการส่ือสารท่ีต่อเน่ืองผู้บริหารท่ีมี
ภาวะผู้น าแบบกระจายความเป็นผู้น ายังให้ความส าคัญกับการสรา้งแนวความคิดร่วมกันของ
บุคลากรในองคก์ร ให้ความส าคัญในการให้ผลสะท้อนกลับในขอ้มูลสารสนเทศท่ีทันสมัยต่าง ๆ 
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รวมถึงทัศนคติและความเชื่อท่ีบุคลากรมีร่วมกัน เพื่อน าผลการพัฒนางานให้ดีขึน้ สรา้งสรรค์
กิจกรรมท่ีต่อยอดองคค์วามรู ้หรือพืน้ฐานความเขา้ใจเดิม ภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  านี ้
เป็นการรวมตัวของวัฒนธรรมองค์กรไม่ได้มีการแบ่งแยกชัดเจนว่าใครเป็น “ผู้น า” “ผูต้าม” และ
ไม่ไดมุ้่งไปท่ีความสามารถของคนเพียงคนเดียว 

Riddle II (2015) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพรอ้มเป็นผูน้  าแบบกระจาย
ของผู้บริหารของเวสต์เวอรจ์ิเนียและการรับรู ้ของพวกเขาท่ีได้รับเลือกจากคณะกรรมการใน
โรงเรียน โดยมีองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจดงันี ้

1) พนัธกิจ วิสยัทศัน ์เป้าหมายรว่มกนั 
2) วฒันธรรมการท างานเป็นทีม  
3) การปฏิบติัภาวะผูน้  า  
4) ความรบัผิดชอบรว่มกนั  

ศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ (2555) ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสรา้งภาวะผู้น าแบบ
กระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานโดยมีองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบกระจาย
อ านาจคือ 

องค์ประกอบท่ี 1 การปฏิบัติภาวะผู้น า เป็นการปฏิบัติภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นฐานเป็นการแสดงออกถึงความสามารถในการน าทีม โดยเน้นการใช้วิธีการท่ี
หลากหลายและกระบวนการท่ีทา้ทาย เพื่อใหอ้  านาจแก่บุคลากรในการด าเนินการ และส่งเสริมให้
เกิดก าลงัใจในการปฏิบติัภาวะผูน้  า องคป์ระกอบนีป้ระกอบดว้ย 

1. การมีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้  าท่ีหลากหลาย 
2. การสนับสนนุบุคลากรในการด าเนินการภาวะผูน้  าผ่านกระบวนการท่ีทา้

ทาย 
3. การสรา้งกระบวนการท่ีทา้ทายเพื่อใหอ้  านาจแก่ผูอ้ื่น 
4. การมอบอ านาจให้บุคลากรสามารถปฏิบั ติภาวะผู้น าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
5. การส่งเสริมก าลังใจใหบุ้คลากรสามารถด าเนินการภาวะผูน้  าเพื่อบรรลุ

เป้าหมายท่ีตัง้ไว ้
การปฏิบัติภาวะผูน้  าในลกัษณะนีไ้ม่เพียงแต่ช่วยพฒันาบุคลากร แต่ยงัเป็นการ

สรา้งวฒันธรรมการท างานท่ีเขม้แข็งและมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จขององคก์รอีกดว้ย 
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องคป์ระกอบท่ี 2 วิสัยทัศนร์่วม เป็นการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื ้นฐานท่ีให้ความส าคัญกับการมองภาพอนาคตร่วมกันขององค์กร โดยมุ่งเน้นการก าหนด
เป้าหมายร่วมและความมุ่งมั่ นในการท าให้เป้าหมายเหล่านั้นเกิดขึ ้นจริง องค์ประกอบนี้
ประกอบดว้ย: 

1. การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ีทุกคนมีส่วน
รว่มในการตัง้ขึน้ 

2. การสรา้งเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีทกุคนมีส่วนรว่ม 
3. การสรา้งองคค์วามรูท่ี้สอดคลอ้งกบัวิสยัทศันแ์ละมุ่งมั่นท่ีจะน าไปปฏิบติั 
4. ความมุ่งมั่นในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว  ้
5. การใหอ้ิสระในการปฏิบติังานแก่บุคลากร เพื่อส่งเสริมการมีส่วนรว่มและ

การสรา้งสรรค ์
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันนีไ้ม่เพียงแต่ช่วยสรา้งความเข้มแข็งให้กับองค์กร แต่ยัง

เป็นแรงผลกัดนัใหท้กุคนท างานดว้ยความมุ่งมั่นและมีเป้าหมายเดียวกนั 
องคป์ระกอบท่ี 3 วฒันธรรมการท างานเป็นทีม เป็นการสะทอ้นถึงการแสดงออก

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานท่ีมุ่งเนน้ความรบัผิดชอบ การร่วมมือในการปฏิบัติงาน และ
การเปิดรบัฟังความคิดเห็นของทีมงาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อดึงศักยภาพจากสมาชิกในกลุ่ม
ออกมาใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้องคป์ระกอบ
นีป้ระกอบดว้ย: 

1. ความรบัผิดชอบในการปฏิบติังานรว่มกนั 
2. การรว่มมือในการด าเนินงานอย่างใกลช้ิด 
3. การปรบัเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบติังานตามความเหมาะสม 
4. การเปิดรบัฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากทีมงาน 
5. การประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างบุคลากรในองคก์ร 

การสรา้งวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมนี้จะช่วยเสริมสรา้งความเข้มแข็งและ
ความรว่มมือภายในองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดผลลพัธท่ี์ดีและประสิทธิภาพในการท างานท่ีสงูขึน้ 

พัชราพร ศิริพันธ์บุญ และ กนกอร สมปราชญ์ (2560) องค์ประกอบของภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจ ไดแ้ก่ 1) การจัดโปรแกรมการสอน 2) การเป็นผูน้  าของครู 3) การตัดสินใจ
รว่มกนั 4) การจดัองคก์รในสถานศึกษา 5) มีวิสยัทศันร์ว่ม  
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คมคาย น้อยสิทธิ์ และคณะ (2565) สรุปได้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบ
กระจายอ านาจประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 15 ตวับ่งชี ้ดงันี ้ 

1) การปฏิบติัภาวะผูน้  า มี 4 ตวับ่งชี ้ไดแ้ก่ 1. การมอบอ านาจการปฏิบติัเป็นลาย
ลกัษณอ์ักษรตามระเบียบราชการ 2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในสถานะผูน้  า 3. การส่งเสริม
ใหก้ าลงัใจ 4. การสนบัสนนุการปฏิบติั 

2) การมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มี 4 ตัวบ่งชี  ้ได้แก่ 1. การมีส่วนร่วมคิด
และปฏิบัติทุกขั้นตอน 2. การส่ือสารท่ีชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 3. ความคิดเชิงสรา้งสรรค ์                 
4. ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 

3) การมีวิสัยทัศน์ร่วม มี 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1. การมีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 2. การ
ส่ือสารสรา้งความเขา้ใจชดัเจนตรงกนั 3. การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

4) การสรา้งแรงจูงใจ มี 4 ตัวบ่งชี ้ ได้แก่  1. การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม                
2. การยกย่องและชมเชย 3. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 4. บรรยากาศการท างานท่ีดี 

จากการทบทวนองคป์ระกอบภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของนักวิชาการทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยน ามาสรา้งเป็นตารางสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบ
กระจายอ านาจ ดงัตาราง 4 
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จากการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจผู้วิจัยพิจารณา
องคป์ระกอบท่ีมีความถี่ตัง้แต่ 9 ขึน้ไป ได ้3 องคป์ระกอบดังนี ้1) วิสัยทัศนร์ว่มกัน 2) วฒันธรรม
การท างานเป็นทีม  และ 3) การปฏิบัติภาวะผู้น า  โดยมีเนื ้อหาเกี่ ยวกับแนวคิดของแต่ละ
องคป์ระกอบ ดงันี ้

แนวคิดเก่ียวกับวิสัยทัศนร่์วมกัน  
Cochran (2008) ได้ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์เป็นภาพลักษณ์ของอนาคตท่ีถูก

สรา้งขึน้โดยองคก์ร เป็นการบรรยายถึงความหวังและคาดหวังท่ีสมาชิกในองคก์รร่วมกันมองเห็น
ในอนาคตท่ีเป็นจริง การมีวิสัยทศันร์ว่มท าใหท้กุคนมีเป้าหมายเดียวกนั ซึ่งเป็นการกระท าท่ีเกิดขึน้
ในแต่ละวัน ภาวะผูน้  าในการเปล่ียนแปลงชีใ้หเ้ห็นว่าหากผูน้  าสามารถน าการเปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้ง ผูต้ามจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงนัน้ได ้วิสยัทัศนจ์ึงมีบทบาทส าคัญ แต่ไม่
สามารถควบคุมหรือก าหนดได้โดยเฉพาะบุคคล เพราะสมาชิกสามารถเลือกท่ีจะยอมรบัหรือ
ปฏิเสธการเปล่ียนแปลงตามความเชื่อและก าหนดการของตนเองได ้

Moss and Grunkemeyer (2010) ได้กล่าวถึงวิสัยทัศน์ร่วมคือการสรา้งแนวทาง
รว่มกันส าหรบัชมุชนท่ียั่งยืน โดยในปัจจบุัน ชมุชนตอ้งเผชิญกบัความสบัสนและการเปล่ียนแปลง
ท่ีรวดเร็ว รวมถึงปัญหาท่ีเกิดจากความแตกต่างในดา้นประชากร เศรษฐกิจ และสงัคม ซึ่งมีความ
ปรารถนาในการพัฒนาท่ีขัดแย้งกัน งานวิจัยนีม้ีเป้าหมายเพื่อน าเสนอวิธีการและกลยุทธ์ในการ
พฒันาวิสยัทศันร์ว่มท่ีสามารถผนวกผลลพัธใ์นมมุมองของอนาคตใหเ้ป็นเอกฉันท์ 

Grant (2011) ถือว่าการก าหนดวิสยัทศันใ์นองคก์ร เป็นเข็มทิศในการก าหนดทิศทาง
ของโรงเรียนในการปฏิบติัและพฒันา โดยมีความคาดหวงัว่าจะไดร้บัผลการด าเนินงานของสมาชิก
ในองคก์ร ภาวะผูน้  า การเรียนการสอนจากการมีวิสยัทศันร์ว่มกนั 

ศุภกานต์ ประเสริฐรตันะ (2555) ใหค้วามหมายว่า วิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใหค้วามส าคัญกับการสรา้งภาพอนาคตร่วมกัน
ขององค์กร โดยประกอบด้วยการก าหนดเป้าหมายร่วมกันและมุ่งมั่นท่ีจะท าให้เกิดขึน้ โดยมี
องค์ประกอบหลัก 5 ประการ ได้แก่ 1) การก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน 2) การ
ตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วม 3) การสร้างองค์ความรู้ในวิสัยทัศน์ 4) ความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบติังานใหส้มัฤทธิ์ผล 5) การใหอ้ิสระในการปฏิบติังานแก่บุคลากร 

คมคาย น้อยสิทธิ์ และคณะ (2565) สรุปไว้ว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม มี 3 ตัวบ่งชี ้              
ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมทุกขั้นตอน 2) การส่ือสารสรา้งความเข้าใจชัดเจนตรงกัน 3) การสรา้ง                
แรงบนัดาลใจ 
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จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า วิสยัทศันร์ว่มกนั หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสามารถท าใหบุ้คลากรในโรงเรียนใหค้วามส าคัญกับการก าหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกัน มองเห็นภาพในอนาคตของเป้าหมายขององค์กรท่ีต้องการจะให้เป็นได้อย่างชัดเจน                   
มีความมุ่งมั่นในการปฏิบติังานใหส้มัฤทธิ์ผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดรว่มกนัไว ้

แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
Hackman (2002) ใหค้วามหมายการท างานเป็นทีมว่า หมายถึง อธิบายการท างาน

เป็นทีมว่าเป็นกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือกันเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยมีคุณลักษณะส าคัญ 4 
ประการ ไดแ้ก่ ภารกิจของทีม ขอบเขตการท างานท่ีชัดเจน การมอบหมายอ านาจในการบริหาร
จดัการกระบวนการท างาน และการมีสมาชิกท่ีเหมาะสมในช่วงเวลาท่ีก าหนด นอกจากนี ้ยงัแบ่ง
รูปแบบทีมออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือทีมงานท่ีบริหารจดัการตนเอง (Self-manage work teams)  
ทีมจะท างานอย่างต่อเน่ืองและพัฒนากระบวนการท างานของตนเอง  และทีมงานโครงการ 
(Project teams)  ทีมท่ีจดัตัง้ขึน้เพื่อท างานเฉพาะกิจ โดยเมื่อโครงการเสร็จสิน้ ทีมจะสลายตวั โย
ความส าเร็จของทีมขึน้อยู่กับความสามารถพิเศษ ความรู ้ประสบการณ์ และการท างานในเชิง
เทคนิคท่ีจ าเป็น ผูน้  าทีมต้องตัง้เป้าหมายชัดเจนและวัดผลการด าเนินงานร่วมกัน สมาชิกทุกคน
ตอ้งมีความมุ่งมั่นและรบัผิดชอบต่อเป้าหมายของทีมอย่างเต็มท่ี 

ศุภกานต์ ประเสริฐรตันะ (2555) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
หมายถึงการแสดงความรบัผิดชอบของผูบ้ริหารในการรว่มมือปฏิบัติงาน โดยการยอมรบัและฟัง
ความคิดเห็นของทีมงาน รวมถึงการประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อดึงศักยภาพของแต่ละ
บุคคลในกลุ่มออกมาใชใ้นการด าเนินกิจกรรม จนสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้ 

พิชชาภา เกาะเตน้ (2563) ความส าคัญของการท างานเป็นทีม มีบทบาทอย่างมาก
ต่อสมาชิก และความส าเร็จขององคก์ร เน่ืองจากบุคคลมีความรู ้ความสามารถแตกต่างกัน ดังนั้น 
การคิดหรือการตัดสินใจเพียงล าพังย่อมท าใหม้ีโอกาสเกิดการผิดพลาดสูง การท างานเป็นทีมจึง
ช่วยเปิดโอกาสให้สมาชิกได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยดึงศักยภาพของแต่ละ
บุคคลมาใชใ้นการปฏิบัติงาน สรา้งสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงเป็นการพัฒนาบุคลากร
ใหม้ีสมัพันธ์อนัดีต่อกนั สรา้งความสามคัคี มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ซึ่งกนัและกนั ยอมรบัในความ
แตกต่าง เพื่อลดความขัดแยง้ในองคก์ร และส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้
การท างานบรรลตุามเป้าหมายท่ีก าหนดไวร้ว่มกนัอย่างมีคณุภาพ การท างานเป็นทีมนัน้ช่วยสรา้ง
ขวญัและก าลังใจในการท างาน ท าใหส้มาชิกทุกคนรูสึ้กว่าตนเองมีส่วนร่วมในการรบัผิดชอบต่อ
ผลงานของทีมร่วมกัน และรูสึ้กว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จึงมีความพยายามในการปฏิบัติงาน
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มากขึน้ ท าใหส้มาชิกมีความรบัผิดชอบ และพรอ้มท่ีจะช่วยเหลือเกือ้กูลสมาชิกคนอื่น ๆ ในทีม ท า
ใหเ้กิดสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน เป็นพลังใหเ้กิดความพอใจในงาน ส่งผลใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์
งานอย่างเต็มศกัยภาพ และบรรลตุามเป้าหมายของงานท่ีก าหนดไว ้

คมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ (2565) สรุปไดว้่า การมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม มี 
4 ตัวบ่งชี ้ ได้แก่ 1) การมี ส่วนร่วมคิดและปฏิบัติทุกขั้นตอน 2) การส่ือสารท่ีชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 3) ความคิดเชิงสรา้งสรรค ์4) ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั 

จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมการท างานเป็นทีมคือ
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงถึงความรบัผิดชอบในการร่วมมือปฏิบัติงาน มีการ
ประสานงาน มีการส่ือสารท่ีชัดเจนและมีประสิทธิภาพ ยอมรบัฟังคามคิดเห็นของผูอ้ื่น มีความ
ไวว้างใจซึ่งกันและกัน สรา้งความสามัคคี มีการแลกเปล่ียนเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน ยอมรบัในความ
แตกต่าง เพื่อลดความขัดแยง้ในองคก์ร สามารถดึงศักยภาพท่ีมีจากบุคคลแต่ละคนภายในทีม
ออกมาใชใ้นการปฏิบติังาน สรา้งสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพใหง้านบรรลเุป้าหมาย  

 
แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติภาวะผู้น า 

Christy (2008) ได้ให้ความหมายว่า การปฏิบัติภาวะผู้น ามีบทบาทส าคัญในการ
ส่งเสริมการกระจายภาวะผูน้  า ซึ่งประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลัก ไดแ้ก่ การอ านวยความสะดวก 
(enabling) การสนับสนุน (supporting) การประสานงาน (coordinating) และการให้แนวทาง 
(guiding) แก่ผู้น าคนอื่นๆ นอกจากนีย้ังช่วยสรา้งบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและส่งเสริมการท างาน
รว่มกนัในทีม 

Heck and Hallinger (2009) ไดก้ล่าวไวว้่า การปฏิบัติภาวะผูน้  าอาจไม่ถือเป็นเร่ือง
ส าคัญท่ีสดุ แต่เป็นส่ิงจ าเป็นหากตอ้งการใหผู้บ้ริหารโรงเรียนมีความกา้วหนา้ ในมุมมองของการ
กระจายภาวะผูน้  า การปฏิบัติจะมีบทบาทในการก าหนดลักษณะของปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูน้  า ผู้
ตาม และบริบทท่ีเกี่ยวขอ้ง 

Dimke (2011) ไดศึ้กษาความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารและ
ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนในโรงเรียนมธัยมศึกษาในรฐัอิลินอยส ์พบว่าภาวะผูน้  ามีอิทธิพลต่อระดับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งครูและผูบ้ริหารสามารถระบุไดว้่า
ภาวะผูน้  ามีอ  านาจในการส่งผลต่อความส าเร็จทางการเรียนอย่างชดัเจน 
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ศุภกานต์  ประเสริฐรัตนะ (2555) ให้ความหมายว่าการปฏิบั ติภาวะผู้น า 
(Leadership practice) คือการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการน าทีม ซึ่งมีลักษณะการ
ท างานท่ีทา้ทายและมอบอ านาจใหแ้ก่ผูอ้ื่น โดยมีรูปแบบการปฏิบัติท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่ 1) การ
สนับสนุนบุคลากรในองค์กรในการปฏิบัติภาวะผู้น า 2) การสรา้งกระบวนการท่ีท้าทายเพื่อให้
อ  านาจแก่ผูอ้ื่น 3) การส่งเสริมก าลงัใจใหก้บับุคลากรในการบรรลเุป้าหมายขององคก์ร 

คมคาย น้อยสิทธิ์ และคณะ (2565) สรุปไว้ว่า การปฏิบัติภาวะผู้น า มี 4 ตัวบ่งชี ้
ไดแ้ก่ 1. การมอบอ านาจการปฏิบติัเป็นลายลกัษณอ์กัษรตามระเบียบราชการ 2. การมีส่วนรว่มใน
การตดัสินใจในสถานะผูน้  า 3. การส่งเสริมใหก้ าลงัใจ 4. การสนบัสนนุการปฏิบติั 

จากแนวคิดขา้งตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปไดว้่า การปฏิบัติภาวะผูน้  าคือ การแสดงออก
ของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยมีรูปแบบวิธีการ มีกระบวนการลงมือท ามากกว่าค าพูด มีการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศน ์และแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้อื่นไดอ้ย่างมีคุณค่า ใหอ้  านาจผูอ้ื่นในการ
กระท า และคอยใหก้ าลงัใจบุคลากร สรา้งความรูสึ้กในบรรยากาศท่ีเป็นมิตรในการท างาน 

 
6. ปัจจัยทีส่่งผลต่อการเป็นคก์รสมรรถนะสงู 

6.1 ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยท์ี่มีความสัมพันธกั์บการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
Felício, et al. (2014) พบว่าโมเดลสมการโครงสรา้งเชิงสาเหตุสอดคล้องกับขอ้มูล

เชิงประจกัษ์ และผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลเชิงสาเหตพุบว่า ตวัแปรทนุมนษุยด์า้นความสามารถทาง
ปัญญา (Cognitive ability) ของผู้จัดการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์ร  

Nieves and Quintana (2018) พบว่า การปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การอบรมและพฒันามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อทนุมนษุยข์องพนกังาน  

Chatterji and Kiran (2017) ศึกษาตัวแปรทุนมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลการ
ด าเนินงานในมหาวิทยาลัยในภาคเหนือของประเทศอินเดีย พบว่าตัวแปรทุนมนุษย์ใน
มหาวิทยาลัยในอินเดียมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลการด าเนินงาน ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสรา้งเชิงสาเหต ุสรุปว่า โมเดลสมการสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจักษ์ และตวัแปรทุนมนษุยม์ี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลยัโดยตัวแปรทนุมนุษยด์า้นความรูใ้น
การวิจยัเป็นปัจจยัความส าเร็จท่ีมีผลต่อการท าใหม้หาวิทยาลยัมีชื่อเสียงในระดบัโลก 
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Mohd Izham and Shuhaida Shamsudin (2017) ไดส้รุปไวว้่าโรงเรียนสมรรถนะสูง
เป็นโรงเรียนท่ีมีความเป็นเอกลักษณ์ท่ีไม่เหมือนใครในทุกดา้นของการศึกษา ยอดเยี่ยมด้วยทุน
มนุษย์ มีประเพณีของวัฒนธรรมท่ีสูง มีการพัฒนาแบบองคร์วม และการแข่งขันท่ียั่งยืนในเวที
ระหว่างประเทศ ยกระดับคุณภาพในการผลิตนักเรียน มีการตัดสินใจในการประเมินของตนเอง
ตามมาตรฐานคณุภาพการศึกษา 

โชคชยั สเุวชวฒันกูล และ กนกกานต ์แกว้นชุ (2555) สรุปไวว้่าการพฒันาทนุมนษุย์
เป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารองคก์รสมยัใหม่ ทนุมนษุยเ์ป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ตอ้งใหค้วามสนใจตัง้แต่การสรรหาคัดเลือก ธ ารงรกัษาและพัฒนา เพื่อใหไ้ดทุ้นมนุษยท่ี์มีคณุค่า
แก่องคก์รอย่างแทจ้ริง ดงันัน้จึงควรพัฒนาทุนมนษุยใ์นองคก์รอย่างจริงจงั มีเป้าหมาย เป็นระบบ
เป็นกระบวนการอย่างต่อเน่ือง 

ประไพทิพย์ ลือพงษ์  (2555) ได้สรุปไว้ว่าทุนมนุษย์ หมายถึงความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ท่ีแต่ละคนไดส้ั่งสมในตัวเอง ซึ่งสามารถน ามา
สรา้งคณุค่าใหก้บัองคก์รท าใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558) พบว่าการบริหารจัดการทุนมนุษย์ตามความ
ตอ้งการพัฒนาความรูค้วามสามารถของครูหรือบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพสงูสดุจะส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 

ดวงเดือน ศิริโท และ สมานจิต ภิรมย์รื่น (2561) เสนอแนวคิดไวว้่าการพัฒนาทุน
มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญในการสรา้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อพฒันาคณุภาพการศึกษาท่ียัง
เป็นปัญหาในปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นการท่ีนกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต ่า ซึ่งมีผลมาจากการท่ี
ครูไม่มีศักยภาพเพียงพอในการจดัการเรียนการสอน ทัง้การเรียนของนักเรียนและการสอนของครู
เกี่ยวของโดยตรงกบับทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งบริหารจดัการหลกัสตูรและ
การสอนอย่างเอาใจใส่และสนใจพฤติกรรมการสอนของครูท่ีส าคญัท่ีสดุผูบ้ริหารจะตอ้งใชห้ลกัธรร
มาภิบาลในการด าเนินงานโดยเฉพาะการพัฒนาทนุมนุษยเ์น่ืองจากทนุมนุษยเ์ป็นตัวขับเคล่ือนสู่
ประสิทธิผลของการจดัการศึกษา  

จอมภคั จนัทะคตั และคณะ (2564) เสนอแนวคิดจากผลการทดสอบสมมติฐานของ
ผลการวิจยัไวว้่า ปัจจยัผลการด าเนินงานระดบัคณะวิชาของสถาบันอดุมศึกษาเอกชนในประเทศ
ไทยได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยทุนมนุษย์ ประกอบด้วย ความรู ้ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณท์ างาน และบุคลิกภาพของอาจารย ์
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นพพล  อัคฮาด (2560) เสนอแนวคิดไว้ว่าแนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ (Human  
Capital  Management) ท่ีเกิดขึน้ในกระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรท าใหเ้ห็นว่า  
“คน” เป็น “ทนุ” ท่ีมีค่าต่อการพฒันาองคก์ร ดังนัน้องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จหรือเป็นองคก์รท่ี
มีสมรรถนะสูงในการบริหารจัดการจะต้องสนับสนุนให้เกิดกระบวนการพัฒนาการจัดการทุน
มนษุย ์ดว้ยเหตุนีแ้นวคิดการจัดการทนุมนษุยจ์ึงมีความส าคญัต่อการพฒันาระบบการบริหารงาน
บุคคลใหเ้ป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงและประสบความส าเร็จในการบริหารองคก์รตามเป้าหมาย
ของการจดัตัง้องคก์รขึน้ 

ณัฐฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ศึกษาปัจจยัและการพัฒนาทรพัยากรมนษุยท่ี์
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่งประเทศไทย  พบว่าการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุย ์มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง และระดบัความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามในภาพรวมอยู่ในปานกลาง และพบว่าประเด็นท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยสูง
ท่ีสุด คือ การพัฒนารายบุคคล โดยเฉพาะการก าหนดแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan) ทัง้จากตัวพนกังานและหัวหนา้งาน โดยการยางแห่งประเทศไทยมีกิจกรรมท่ี
เกี่ยวขอ้งกบัการเรียนรูข้องพนกังานในองคก์ร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาและพฒันา  

กาญจนา ครูพิพรม (2563) สรุปไวว้่า องคก์รท่ีมีบุคลากรท่ีมีการพฒันาทุนมนษุยใ์ห้
มีขีดความสามารถสูงก็จะสามารถน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงคข์อง
องคก์รอย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้งขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่าว่าปัจจัย
การพัฒนาทุนมนุษยม์ีความสัมพันธ์กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงโดยผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมี
การด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากรครูในการส่งเสริมการพัฒนาความรู ้ความสามารถ ทักษะ 
และประสบการณ์ในการท างาน จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานภายในโรงเรียนให้
เกิดผลส าเร็จ บรรลตุามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้ท าใหโ้รงเรียนเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงูได้ 

 
6.2 ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจที่มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง 
ณัชญานุช สุดชาดี และคณะ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสรา้ง

ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารและพฤติกรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อองคก์รสมรรถนะสูง:การวิเคราะหอ์ิทธิพล
ผ่านตัวแปรคั่นกลาง พบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อองคก์รสมรรถนะสูงมากท่ีสุดคือ   ภาวะ
ผูน้  าแบบกระจาย เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม พบว่าองคก์รสมรรถนะสงูไดร้บัอิทธิพลจาก ภาวะ
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ผูน้  าแบบกระจายมากท่ีสุด และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลรวมต่อองคก์รสมรรถนะสูงมากท่ีสุดคือภาวะ
ผูน้  าแบบกระจาย 

พชัราพร ศิริพันธ์บุญ และ กนกอร สมปราชญ์ (2560) ไดท้ าการวิจยัเรื่องภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้  าแบบกระจายอ านาจกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลและเป็นตัวท านาย
ต่อการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงูของสถานศึกษาคือ การจดัโปรแกรมการสอน การเป็นผูน้  าของครู 
การตดัสินใจรว่มกัน การจัดองคก์รในสถานศึกษา และ มีวิสยัทศันร์่วม รว่มกันท านายคิดเป็นรอ้ย
ละ 72.10 ส่งผลใหเ้ป็นโรงเรียนสมรรถนะสงูของสถานศึกษา 

บัณฑิตา สิทธิพงศากุล (2564) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับองค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม 
ผลการวิจัย พบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  โดยผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการด าเนินกระบวนการสรา้งองคก์รท่ีมีสมรรถนะสงู โดยมุ่งเนน้การสรา้งความพึง
พอใจใหแ้ก่ผูร้บับริการเป็นหลัก สถานศึกษานีม้ีการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ท าใหก้ลายเป็นองคก์ร
การเรียนรูท่ี้มีการพัฒนาบุคลากรผ่านการฝึกอบรม การจัดประชุมสัมมนา และการวิจัยเผยแพร ่
พรอ้มทัง้การสรา้งและพัฒนานวตักรรม ผูบ้ริหารสถานศึกษาสรา้งบรรยากาศท่ีดีและส่ือสารอย่าง
เปิดเผยกับบุคลากร เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อ
แกไ้ขปัญหาในสถานศึกษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี ้บุคลากรทกุคนยงัมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบและประเมินคุณภาพงานอย่างใกล้ชิด มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจและการ
ท างานเป็นทีมเป็นแนวทางท่ีส าคัญในสถานศึกษา ขอ้มูลสารสนเทศเกี่ยวกับนักเรียนมีความเป็น
ปัจจบุัน และสถานศึกษามีช่องทางการประชาสมัพนัธ์กิจกรรมใหช้มุชนทราบอย่างต่อเน่ือง พรอ้ม
ทัง้มีการมีส่วนรว่มกับผูป้กครองและชมุชนอย่างสม ่าเสมอ น าไปสู่การพัฒนาท่ีเขม้แข็งและยั่งยืน
ในวงการการศึกษา 
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 คมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ (2565) พบว่า องค์ประกอบดา้นการมีวัฒนธรรมการ
ท างานเป็นทีม ตัวบ่งชี ้การเปิดรบัฟังความคิดเห็นใหม่  ๆ แสดงถึงความส าคัญท่ีสูงต่อภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารท่ีพฒันาขึน้ในวิจยันี ้เป็นเพราะการเปิดรบัฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ 
และความคิดสรา้งสรรคเ์ชิงบวก การยอมรบัความแตกต่างจะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้งขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจมีความสัมพันธ์กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมี
ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ จะสามารถด าเนินงานในโรงเรียนให้เกิดผลส าเร็จ บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว้ ท าให้โรงเรียนมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนเป็น
โรงเรียนสมรรถนะสงูได ้

 
7. งานวจิัยที่เก่ียวข้อง  

7.1 งานวิจัยในประเทศ 
จตุพร งามสงวน (2560) ศึกษารูปแบบการพัฒนาองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียน

มธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน มีวัตถุประสงค์
การวิจัยเพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบขององคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษ สังกัดสานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน  2) สรา้งรูปแบบการพัฒนาองค์กร
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  3) ประเมินรูปแบบการพัฒนาองค์กร
สมรรถนะสงูของโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ผลการวิจัยพบว่า องคป์ระกอบการพัฒนา
ขององคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มี 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การ
มองภาพอนาคต (Future vision) 2) การก าหนดกลยทุธ์ปฏิบัติงาน(Strategy determine) 3) การ
จดักระบวนการและทรพัยากร (Procedure design) 4) การสนบัสนุนบุคลากรและทีมงาน (Team 
support) 5) การใส่ใจสวัสดิการนักเรียน (Student attend) 6) การดูแลผูร้บับริการและผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder care) 7) การจัดการองค์ความรู ้(Knowledge polish) 8) การมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศวิชาการ(Academic excellent) 9) การสืบสานผลลพัธค์วามส าเร็จ (Resultant sustain)  

สรรเพชญ โทวิชา (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง  การพัฒนากลยุทธ์การบริหาร
สถานศึกษาสมรรถนะสูง สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ                    
1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการบริหารสถานศึกษา สมรรถนะสูง สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 2) พฒันากลยทุธก์ารบริหารสถานศึกษา สมรรถนะสูง สงักดัส านกังานเขต
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พืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า 1. สภาพปัจจบุันและปัญหาของสถานศึกษา สงักัด
ส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  1.1) สภาพปัจจุบันของสถานศึกษา พบว่า ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร มีการท างานเป็นทีม เป็นองคก์รแห่งการเรียนรูย้ึดหลกัธรรมาภิบาล เป็นองคก์ร
คณุภาพ ดา้นทรพัยากรสินทรพัยด์ าเนินการโปร่งใส ตรวจสอบได ้ไดร้บัการสนับสนุนงบประมาณ
จากชุมชน ดา้นบุคลากร มีการพัฒนาความรู  ้ความสามารถ ทักษะการท างานใหบุ้คลากรอย่าง
ต่อเน่ือง และมีการสรา้งขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านวัสดุอุปกรณ์ ส่ือเทคโนโลยี มี
ความทันสมัยและเพียงพอต่อความต้องการด้านการบริหารจัดการ มีขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ี
ชดัเจนและเป็นไปตามแผนปฏิบติัการประจ าปี ดา้นนโยบาย มีการก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ และ
เป้าหมายด าเนินงานชัดเจนและสอดคลอ้งกับหน่วยงานตน้สังกัด ดา้นผลผลิตและการใหบ้ริการ 
นักเรียนมีผลการทดสอบระดับชาติสูงกว่าระดับประเทศมีระบบการประกันคุณภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพ 1.2) สภาพปัญหาของสถานศึกษา พบว่าดา้นวฒันธรรมองคก์ร ขาดการด าเนินงาน
ท่ีต่อเน่ืองและยั่งยืน ขาดการท างานท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จขาดความคิดเชิงสรา้งสรรคข์ององคก์ร 
ด้านทรัพยากรสินทรัพย์งบประมาณไม่เพียงพอ ด้านบุคลากร จ านวนบุคลากรในบางสาขา                   
ไม่เพียงพอ และครูมีภาระงานนอกเหนือจากงานสอน ด้านวัสดุอุปกรณ์ห้องปฏิบัติการและ  
อปุกรณบ์างอย่างไม่เพียงพอ ดา้นการบริหารจัดการ การมอบหมายงานไม่ตรงสายงาน และขาด
การก ากับการนิเทศติดตามผลงาน ประเมินผล ดา้นนโยบาย ไม่สามารถด าเนินงานตามนโยบาย
ได้ครบทุกด้าน ดา้นผลผลิตและการใหบ้ริการนักเรียนขาดความสนใจในการใชแ้หล่งเรียนรูแ้ละ
ขาดระบบการบริหารจัดการสารสนเทศ 2. กลยุทธ์การบริหารสถานศึกษาสมรรถนะสูง สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา มี 7 กลยุทธ์ ได้แก่ 1) กลยุทธ์การพัฒนาหลักสูตร                        
การจัดการเรียนการสอนและการประเมินผล 2) กลยุทธ์การพัฒนาการวิจัยของสถานศึกษาสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 3) กลยุทธ์การบริหารงานงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ 4) กลยุทธ์การ
วางแผนทรพัยากรใหม้ีประสิทธิภาพ สามารถรองรบักับสถานการณท่ี์เปล่ียนแปลง 5) กลยทุธ์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืน 6) กลยุทธ์การพัฒนากิจการนักเรียนและ                
7) กลยทุธก์ารส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างโรงเรียนและชมุชน  

จรสัศรี ฮะฮวด (2561) ไดท้ าการวิจยัเรื่อง การพฒันาตวับ่งชีอ้งคก์รสมรรถนะสงูของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
องคป์ระกอบองคก์รสมรรถนะสงูของสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
2) พัฒนาตัวบ่งชี ้องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า  1) องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัด
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ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 องคป์ระกอบหลัก 19 องคป์ระกอบ
ย่อย ดังนี้ 1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี 7 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การบริหารจัดการ
สารสนเทศ การมีวิสัยทัศนร์่วมกัน การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล การเรียนรูร้่วมกันเป็น
ทีม การคิดอย่างเป็นระบบ การปรับเปล่ียน  วัฒนธรรมการบริหาร และการจัดการความรู  ้               
2) การบริหารคุณภาพทั่วทัง้องค์กร มี 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การให้ความส าคัญกับลูกค้า      
การปรับปรุงอย่างต่อ เน่ือง และการมี ส่วนร่วมของบุคลากร 3) การวางแผนกลยุทธ์ มี                          
5 องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ การวิเคราะหส์ถานการณ ์การก าหนดทิศทางขององคก์ร การก าหนดกล
ยุทธ์  การด าเนินกลยุทธ์  และการควบคุมกลยุทธ์และ 4) ความรับ ผิดชอบต่อสังคมมี                            
4 องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ การสนบัสนนุทรพัยากร การค านึงถึงสิทธิมนษุยชน การประกอบกิจการ 
อย่างเป็นธรรม และการประกอบกิจการเพื่อพัฒนาสังคม  2) ตัวบ่งชี ้องค์กรสมรรถนะสูงของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ประกอบไปด้วย 4 องคป์ระกอบ
หลัก 19 องคป์ระกอบย่อย และ 49 ตวับ่งชี ้ไดแ้ก่ 1) หลักการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้มี 18 ตัว
บ่งชี ้2) การบริหารคุณภาพทั่วทัง้องค์กร มี 10 ตัวบ่งชี ้3) การวางแผนกลยุทธ์มิ 12 ตัวบ่งชีแ้ละ                  
4) ความรบัผิดชอบต่อสงัคม มี 9 ตวับ่งชี ้ 

วินุลาศ เจริญชัย (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
องคก์รสมรรถนะสงูเพื่อพัฒนาคณุภาพการศึกษาในสถานศึกษา สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด 
ผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบและตวัชีว้ดั ของการบริหารจดัการองคก์รสมรรถนะสงูประกอบดว้ย 
7 องคป์ระกอบและ 77 ตัวชีว้ัด ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  า 16 ตัวชีว้ัด การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ 10 
ตวัชีว้ดั การจัดการความรู ้10 ตัวชีว้ดั การจัดการกระบวนการ 17 ตัวชีว้ัด การพัฒนาบุคลากร: 7 
ตวัชีว้ดั การใหค้วามส าคัญกบัผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย 9 ตวัชีว้ดั การมุ่งเนน้ผลการปฏิบติังาน 8 ตวัชีว้ัด 
โดยผลการประเมินอยู่ในระดบัมาก และสภาพปัจจบุัน ของการบริหารจัดการองคก์รสมรรถนะสูง
เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยู่ในระดับมาก ขณะท่ี สภาพท่ีพึงประสงค์ มีคะแนนอยู่ในระดับ
มากท่ีสดุ ซึ่งการวิจยันีช้ีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญัของการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพในการพฒันา
คณุภาพการศึกษาในสถานศึกษา. 

ธันวา วาทิตต์พันธ์ (2564) ท าการวิจัยเรื่ององค์ประกอบของโรงเรียนมัธยมศึกษา
สมรรถนะสงูมีวัตถปุระสงคเ์พื่อทราบองคป์ระกอบท่ีส าคญัและผลการยืนยันองคป์ระกอบเหล่านั้น 
กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พืน้ฐาน จ านวน 96 โรงเรียน โดยมีผูใ้หข้อ้มูลจากแต่ละโรงเรียน 3 คน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ ครู และ
ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา รวมทัง้สิน้ 288 คน โดยเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย
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แบบสัมภาษณก์ึ่งโครงสรา้ง แบบสอบถามความคิดเห็น และแบบยืนยันองคป์ระกอบ โดยใชส้ถิติ
ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ และการวิเคราะห์เนือ้หา ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของโรงเรียน
มธัยมศึกษาสมรรถนะสงูประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความเป็นผูน้  าทางวิชาการ 2) การ
บริหารเชิงกลยุทธ์ 3) ครูมืออาชีพ 4) ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 5) ความผูกพันในงาน 6) 
การเป็นแบบอย่างท่ีดี และ 7) การมุ่งเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั นอกจากนี ้ผลการยืนยันองคป์ระกอบ
มีความถกูตอ้ง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้และความเป็นประโยชน์ 

บัณฑิตา สิทธิพงศากุล (2564) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผูบ้ริหารและ
องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสงคราม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร องค์กรสมรรถนะสูง และ
ความสัมพันธร์ะหว่างทัง้สองดา้น ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
โดยเฉพาะในดา้นการเสริมสรา้งก าลังใจและการสรา้งแรงบันดาลใจในวิสัยทัศนร์่วมกัน ซึ่งอยู่ใน
ระดบัมาก ขณะท่ีดา้นการมอบอ านาจ การเป็นแบบอย่าง และการทา้ทายกระบวนการ อยู่ในระดบั
มากเช่นกนั องคก์รสมรรถนะสงู มีคะแนนอยู่ในระดบัมากท่ีสดุเช่นกนั โดยเรียงตามล าดบัจากมาก
ไปนอ้ย ไดแ้ก่ การส่ือสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากร การใหค้วามส าคัญต่อผูร้บับริการ ระบบ
โครงสรา้งและกระบวนการสนบัสนนุวิสยัทศัน ์และการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง ขณะท่ีดา้นการแบ่งปัน
อ านาจและการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารกับองค์กรสมรรถนะสูง มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ใน
ระดับสูง โดยมีลักษณะสัมพันธ์ท่ีคลอ้ยตามกัน การวิจัยนีช้ีใ้หเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถส่งเสริมการพฒันาองคก์รใหม้ีสมรรถนะสงูได.้ 

 มยุลี ปันทะโชติ และ ปริยาภรณ ์ตัง้คุณานันต ์(2564) ไดท้ าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 2) ศึกษา
ระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รสมรรถนะสูง 3) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์ร
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กลุ่มตัวอย่างคือ 
โรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 จ านวน 24 แห่ง ผู้ใหข้้อมูลไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารและครู จ านวน 400 คน ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่าง แบบหลายขั้นตอนโดยใชว้ิธีสุ่มแบบชั้น
ภมูิ แบบกลุ่ม และการสุ่มอย่างง่าย ผลการวิจยัพบว่า 1) ความเป็นองคก์รสมรรถนะสงู โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเป็นองคก์รสมรรถนะสงูโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 3) ปัจจยัท่ี
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ส่งผลต่อความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01 ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ด้านการบริหารองค์กรสมัยใหม่ และด้านการน าองค์กร สามารถร่วมกัน
พยากรณไ์ดร้อ้ยละ 68.90 

วารุณี ภมูิศรีแกว้ และ ธนวิทย ์บุตรอดุม (2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี โดยการวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐัต่อการเป็น
องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี 2) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรท่ีมี
สมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี 3) แนวทางในการพัฒนาเทศบาลนครอุดรธานีให้เป็น
องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง  โดยการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเทศบาลนคร
อดุรธานี จ านวน 294 คน เครื่องมือวิจัย ใชแ้บบสอบถามสถิติและการวิเคราะหข์อ้มูล คือ ค่ารอ้ย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน และการ
วิเคราะหถ์ดถอยพหคุนูแบบขั้นตอน ผลวิจยัพบว่า 1. ปัจจยัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐมีความสัมพันธ์ระดับสูงทางบวกต่อการเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงของเทศบาลนคร
อุดรธานี ได้แก่ ปัจจัยด้านผลลัพธ์การด าเนินการ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  ด้านการ
วางแผนเชิงยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ ์ดา้นการวดั การวิเคราะห ์และการจดัการความรู ้ดา้นการน า
องค์กร ดา้นการจัดกระบวนการ และด้านการใหค้วามส าคัญกับผู้รบับริการและผูม้ีส่วนได้เสีย                 
2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี ไดแ้ก่ ด้านการ
วางแผนเชิงยุทธศาสตร ์ดา้นการมุ่งเนน้ทรพัยากรบุคคล ดา้นผลลัพธ์การด าเนินการ ตามล าดับ 
โดยปัจจัยทัง้ 3 ร่วมกัน พยากรณก์ารพัฒนาให้เป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงเทศบาลนครอุดรธานี 
ไดร้อ้ยละ 75.74 

รินทรล์ภสั ศักด์ิชัยวฒันา (2565) ศึกษาวิจยัเรื่อง การพฒันาโมเดลความสมัพันธเ์ชิง
สาเหตุท่ี ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าดิจิทัล 
สมรรถนะบุคลากร วฒันธรรมองคก์ร กลยุทธ์ขององคก์ร และองคก์รสมรรถนะสูง 2) เพื่อพัฒนา
และตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
3) เพื่อพัฒนาแนวทางการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื ้นฐาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผู้อ  านวยการ                     
รองผู้อ  า นวยการ และครูท่ีท าหน้าท่ีผู้ช่วยผู้อ  านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน จ านวน 873 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่                       
สถิติพืน้ฐาน การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหส์มการโครงสรา้ง ผลการวิจัย
พบว่า 1. ระดับภาวะผู้น าดิจิทัลด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ การท าความเข้าใจเทคโนโลยี                 
2. โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐานจะเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงได้ โรงเรียนต้องมีผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าดิจิทัล โรงเรียนต้องมีครูและบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะสูง และโรงเรียนต้องมีกลยุทธ์ขององค์กรซึ่ งเป็นแนวทางหรือวิธีการท างานท่ีดี                      
จากการศึกษาดงักล่าว สะทอ้นใหเ้ห็นว่าปัจจยัภาวะผูน้  าดิจิทัลส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะ
สงูท่ีสดุ และยังส่งผลทางออ้มต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะ สงูโดยส่งผ่านตวัแปรสมรรถนะบุคลากร 
วฒันธรรมองคก์ร และกลยทุธอ์งคก์ร 

ศศิวิมล แสงสุวรรณ และคณะ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง ผลกระทบของกลยุทธ์                   
การพัฒนาทุนมนุษยส์มยัใหม่ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทยจ านวน 123 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  t-test F-test 
(ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์ สหสัมพันธ์พหุคูณและการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษยส์มัยใหม่ไดถู้ก ก าหนดใหเ้ป็นตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพ การด าเนินงาน ผลการวิจัย พบว่ากลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์
สมัยใหม่ ด้านการพัฒนา  ความฉลาดทางอารมณ์ และด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบ  เชิงบวกกับประสิทธิภาพการด าเนินงาน ดังนั้น ผู้บริหารฝ่าย
ทรพัยากรมนษุยธ์ุรกิจโรงแรมสามารถน าผลลพัธท่ี์ไดจ้ากการวิจยั ไปใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพการด าเนินงานท่ีดีขึน้ 

วิรลัพัชร นนัทินบัณฑิต (2563) ไดท้ าการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทุนมนษุยข์องโรงเรียน
สงักดัเทศบาล พบว่า 1. แนวทางการพัฒนาทุนมนุษยข์องโรงเรียนสังกัดเทศบาล ประกอบดว้ย 7 
องคป์ระกอบ คือ การพฒันาความรู ้การพฒันาทกัษะ การสรา้งค่านิยม การส่งเสริมความมุ่งมั่นใน
การท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ การส่งเสริมวัฒนธรรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ การใหก้ารปรึกษา การ
ประเมินผลการพัฒนา ประกอบดว้ยตัวแปรท่ีส าคัญ เช่น โรงเรียนก าหนดค่านิยมพืน้ฐานร่วมกัน
เร่ืองความเชื่อมั่นและความไวว้างใจต่อกันโรงเรียน ผูบ้ริหารขับเคล่ือนการเรียนรูข้ององคก์รดว้ย
การจัดการความรู ้ ผูบ้ริหารใชเ้ทคโนโลยี เช่น Software หรือโปรแกรมส าเร็จรูปในการบริหารงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสรา้ง
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ค่านิยมและเป็นแบบอย่างท่ีดีในการพัฒนาตนเอง 2. ผลการยืนยันแนวทางการพัฒนาทุนมนษุย์
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล พบว่ามีความถูกต้อง  ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และเป็น
ประโยชน ์

ดวงเดือน ศิริโท และ สมานจิต ภิรมย์รื่น (2561)ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาทุน
มนษุยต์ามหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลโรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อ
ศึกษาสภาพการณก์ารปฏิบติั วิเคราะหค์วามสมัพนัธ ์และศึกษาแนวทางการพฒันาทุนมนษุยต์าม
หลักธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลโรงเรียนเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย
พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลโรงเรียนเอกชนในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ หลักธรรมาภิ
บาล รองลงมาได้แก่ ประสิทธิผลโรงเรียน และการพัฒนาทุนมนุษย์  และพบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างการพัฒนาทุนมนษุย ์หลักธรรมาภิบาล และประสิทธิผลโรงเรียนเอกชน มีความสมัพนัธไ์ป
ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ส าหรบัแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์
ตามหลกัธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลโรงเรียนเอกชน ประกอบดว้ย 1) การพัฒนาองคก์ร 2) 
การพฒันาบุคคล และ 3) การพฒันาวิชาชีพ 

ฤทธิพล ไชยบุรี (2562) เขียนบทความเรื่อง พัฒนาทุนมนุษย์ในยุคไทยแลนด ์4.0 
พบว่า องคป์ระกอบทนุมนุษย์ ประกอบไปดว้ย ทนุทางปัญญา ทนุทางสงัคม ทนุทางอารมณ ์โดย
ท่ีองคก์รตอ้งก าหนดนโยบาย หรือวิธีการเสริมสรา้งทางดา้นความรู ้ประสบการณ์ ความช านาญ 
และการพัฒนาทกัษะต่าง ๆ แก่บุคลากร รวมถึงการใชก้ลยุทธ์ต่าง ๆ ในการดึงความสามารถของ
บุคคลท่ีสั่งสมอยู่ในตนเอง มาใช้เพื่อใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุด จนเกิดเป็นศักยภาพขององคก์ร โดย
ทุนมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นส่ิงท่ีสรา้งความได้เปรียบให้แก่องค์กรนั้น ๆ ในด้านของ
ความสามารถในการแข่งขัน และส่งผลให้สามารถก าหนดนโยบายหรือทิศทางในการพัฒนา
องคก์รใหไ้ปสู่ความส าเร็จไดม้ากยิ่งขึน้ 

ณัฐฐศรัณฐ์ มังคละนาเคศวร (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยและการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกรณีศึกษา : การยางแห่งประเทศไทย 
ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของการยางแห่งประเทศไทย
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะยาว ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือดา้นคณุภาพของพนกังาน ปัจจยัต่าง ๆ และการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ีความสมัพนัธ์
เชิงบวกต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติและปัจจยัต่าง ๆ และการพฒันา 
ทรพัยากรมนุษยม์ีอิทธิพลทางบวกต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของการยางแห่งประเทศไทย 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางลบต่อการเป็น
องคก์รสมรรถนะสงูของการยางแห่งประเทศไทย 

อรพินท ์บุญสิ (2563) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความพรอ้มการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพรอ้มการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  2) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความพรอ้มการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช 
พบว่า การเรียนรู ้การส่ือสาร และความพรอ้มการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อความพรอ้ม
การเป็นองคก์รสมรรถนะสงู กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณอ์ยู่ท่ีรอ้ยละ 0.34 

พชัราพร ศิริพันธ์บุญ และ กนกอร สมปราชญ์ (2560) ไดท้ าการวิจยัเรื่องภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 มีวตัถปุระสงค ์ 1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้  าแบบกระจาย
อ านาจและระดบัการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสงูในสถานศึกษา 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง และ 3) เพื่อศึกษาภาวะผูน้  าแบบ
กระจายอ านาจท่ีเป็นตัวท านายการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า  
ผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” โดย
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การจัดโปรแกรมการสอน ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การปฏิบัติภาวะผู้น า ส่วน
ระดับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” โดยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
สภาพแวดลอ้มสนบัสนนุการเรียนรู ้ส่วนค่าเฉล่ียต ่าสดุ คือ การติดตามความกา้วหนา้ของการเรียน
การสอน ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงในสถานศึกษา 
ไดแ้ก่ วิสัยทัศน์ร่วม การเป็นผูน้  าของครู การตัดสินใจร่วมกัน การจัดโปรแกรมการสอน การจัด
องคก์รในสถานศึกษา และไดค่้าสมัประสิทธส์หสมัพนัธพ์หคุณูเท่ากบั 0.849 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธก์ารท านายหรือการพยากรณร์ว่มกนั รอ้ยละ 72.10 

คมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ (2565) ไดท้ าการวิจัยเร่ืองการพัฒนาองคป์ระกอบตัว
บ่งชีแ้ละแบบประเมินภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี บทความวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนา
องคป์ระกอบและตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาจงัหวัดนนทบุรี 2) ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้
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ในทางปฏิบติัขององคป์ระกอบและตัวบ่งชีภ้าวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ 3) พัฒนาแบบประเมิน
ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ 4) ทดลองใช้แบบประเมินภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจเพื่อ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของแบบประเมินภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ และศึกษาระดับ
ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาผลการวิจยัพบว่า 1) องคป์ระกอบและตัว
บ่งชีภ้าวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจังหวดันนทบุรีประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 15 ตัวบ่งชี ้ไดแ้ก่ ดา้นการปฏิบัติภาวะ
ผูน้  า มี 4 ตวับ่งชี ้ดา้นการมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม มี 4 ตวับ่งชี ้ดา้นการมีวิสยัทัศนร์ว่ม มี 3 
ตัวบ่งชี ้ และด้านการสร้างแรงจูงใจ มี 4 ตัวบ่งชี ้ 2) องค์ประกอบและตัวบ่งชี ้ทุกตัวมีความ
เหมาะสมและมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

 
7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Mohd Izham and Shuhaida Shamsudin (2017) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การจัดการ
ความสามารถและการพัฒนาความสามารถในการเป็นผูน้  าของครูในโรงเรียนท่ีมีสมรรถนะสูงใน
มาเลเซีย งานวิจัยนีศึ้กษาจากโรงเรียนดีเด่น 400 แห่งในมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่า การจัดการ
ความสามารถ มีบทบาทส าคญัในการพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  าของครู โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในโรงเรียนท่ีมีผลการด าเนินงานดี ปัจจัยการจัดการความสามารถ ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การวางแผน 
การสรรหา การพฒันา และการประเมินผลครู ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาความเป็นผูน้  าของครู 
ผลการวิจัย สนับสนุนว่าการให้ความส าคัญกับการจัดการความสามารถจะช่วยให้โรงเรียน
สามารถพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการศึกษาครั้งนี ้ชีใ้ห้เห็นว่าการจัดการ
ความสามารถเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันาผูน้  าในโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงเรียนท่ีมีผล
การด าเนินงานดีเยี่ยม การน าผลการวิจัยนีไ้ปประยุกตใ์ชจ้ะช่วยใหโ้รงเรียนต่างๆ สามารถพัฒนา
คณุภาพของผูน้  าในโรงเรียนไดม้ากขึน้ 

Yaroslav Kuzminov (2019) ศึกษาเรื่อง ทักษะทั่ วไปและทักษะเฉพาะท่ีเป็น
ส่วนประกอบของทุนมนุษย:์ ความทา้ทายใหม่ส าหรบัทฤษฎีและการปฏิบัติดา้นการศึกษา พบว่า 
ทฤษฎีทุนมนุษย์ ในช่วงไม่กี่ทศวรรษท่ีผ่านมา เป็นพืน้ฐานส าหรับนโยบายการศึกษาในหลาย
ประเทศท่ีพัฒนาแล้ว ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับผลการวิจัยและพัฒนาการท่ี
เกี่ยวขอ้งกับทฤษฎีนีว้่า เริ่มมีการเสริมสรา้งความเขา้ใจอย่างต่อเน่ืองว่าทุนมนุษย์มีส่วนช่วยใน
การพัฒนาคุณลักษณะเฉพาะบุคคลและการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของสังคมกวา้งขึน้ตัง้แต่
ทศวรรษ 1970 
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Hasmirati, et al. (2020) ท าการศึกษาเร่ืองโรงเรียนท่ีมีผลการปฏิบติังานสงูและดอ้ย
ประสิทธิภาพในมากัซซาร ์ประเทศอินโดนีเซีย พบว่ากรมสามัญศึกษาจังหวัดสุลาเวสีใต้ ได้
รายงานว่าผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาในมากัซซารอ์ยู่ในระดับไม่น่าพอใจ แต่ก็มี
บางโรงเรียนท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกันของโรงเรียน ท าใหผู้ว้ิจัย
ด าเนินการกรณี ศึกษา หลายสถานท่ีเพื่อระบุว่ารูปแบบความเป็นผู้น าของผู้บริหารว่ามี
ความสัมพันธ์ใด ๆ กับ โรงเรียนท่ีมีผลการเรียนดีและผลการเรียนต ่าในมากัสซาร ์ใช้การวิจัยเชิง
คณุภาพ โดยการสมัภาษณแ์บบกึ่งโครงสรา้ง การสังเกต และการวิเคราะหเ์อกสารถกูน ามาใชใ้น 
การรวบรวมข้อมูล มีกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารโรงเรียน 4 คน และครู 12 คนของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนต้นท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและด้อยประสิทธิภาพสองแห่งในเมืองมากัซซาร ์
การศึกษาครัง้นีพ้บว่า ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและด้อยประสิทธิภาพมีการใช้
รูปแบบการเป็นผูน้  าท่ีแตกต่างกนั ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพสงูใหค้วามส าคญักบัการเรียน
การสอน การควบคุมระเบียบวินัยของนักเรียน ท าใหค้รูเข้าใจวิสัยทัศนข์องโรงเรียน และด าเนิน
โครงการพฒันาครูใหม้ีประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่น มีแรงจูงใจในการสอนมากขึน้ และติดตามการ
เรียนรูแ้ละพฤติกรรมของนกัเรียน ดว้ยแนวทางการจดัการและความเป็นผูน้  าแบบนี ้วัฒนธรรมการ
สอนและ การเรียนรูเ้พื่อความเป็นเลิศจะเกิดขึน้ในสภาพแวดลอ้มของโรงเรียน และดว้ยเหตนีุจ้ึงจะ
เป็นประโยชน์ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดังนั้นเพื่อโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพสูง ผู้บริหารควรก ากับ 
ติดตาม ดูแลการสอนของครูอย่างสม ่าเสมอ สังเกตการเรียนรูข้องนักเรียน พัฒนาประสิทธิภาพ
ของครู สรา้งขอ้ตกลง แรงจงูใจ และวฒันธรรมที่เอือ้ต่อการเรียนการสอน 

Tammie Padgett Ash (2021) ได้ท าการวิจัยเรื่องการระบุลักษณะเฉพาะของ
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพสงูท่ีมีความมั่งคั่งต ่าท่ีประสบความส าเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาในรฐั
นอรท์แคโรไลนา มีวตัถปุระสงคเ์พื่อตรวจสอบว่าลักษณะของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีระบุใน
การศึกษาวิจยัของรฐัวอชิงตนั โดย Shannon และ Bylsma (2006) ยงัแพรห่ลายในเขตการศึกษา
ในชนบทท่ีมีความมั่งคั่งต ่าท่ีประสบความส าเร็จทางตะวันตกของนอรธ์แคโรไลนา ดังนี ้1. ผลการ
ศึกษาวิจัยของ Shannon และ Bylsma (2006) ถือเป็นจริงส าหรบัโรงเรียนประถมศึกษาท่ีได้รับ
การระบุว่าเป็นโรงเรียนท่ีมีความมั่งคั่งต ่าท่ีประสบความส าเร็จในเขตโรงเรียนในชนบทของนอรธ์
แคโรไลนา โดยมีลักษณะอย่างนอ้ย 5 ใน 9 ประการหรือไม่ 2. คุณลักษณะใดใน 9 ประการของ
โรงเรียนประถมศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพสูงมีแนวโนม้ท่ีจะพบในโรงเรียนท่ีไดร้บัการระบุว่าประสบ
ความส าเร็จในเขตโรงเรียนในชนบทของนอรธ์แคโรไลนาท่ีร  ่ารวยต ่า 3. คุณลักษณะใดใน 9 
ประการของโรงเรียนท่ีมีผลการเรียนดีมีโอกาสนอ้ยท่ีจะพบในโรงเรียนท่ีได้รบัการระบุว่าประสบ
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ความส าเร็จในเขตการศึกษาในชนบทของนอรธ์แคโรไลนาท่ีมีความมั่งคั่งต ่า  ผลการวิจัยพบว่า 
นอ้ยกว่าครึง่หน่ึงของกลุ่มตวัอย่างโรงเรียนท่ีสนใจท่ีมีคณุลกัษณะ 5 ประการจากคณุลกัษณะทัง้ 9 
ประการนี ้องคป์ระกอบท่ีพบมากท่ีสุดคือ องคป์ระกอบท่ี 1 การรว่มแบ่งปันเป้าหมายท่ีชดัเจน (a 
clear and shared focus) พบมากท่ีสดุ ตามดว้ยองคป์ระกอบท่ี 5 หลกัสูตรการเรียนการสอนและ
การประเมินผลสอดคล้องกับมาตรฐานของรัฐ  (Curriculum, instruction, and assessments 
aligned with state standards) และองค์ประกอบท่ี 8 สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการเรียนรู ้(a 
supportive learning environment) 4 องคป์ระกอบท่ีไม่ได้เป็นตัวแทนท่ีดีของกลุ่มตัวอย่าง คือ 
องคป์ระกอบท่ี 2 มาตรฐานท่ีสูงและความคาดหวังส าหรบันักเรียนทุกคน (high standards and 
expectations for all students)  องค์ประกอบท่ี 6 การติดตามผลการเรียนและการสอนอย่าง
ต่อเน่ือง (frequent monitoring of learning and teaching) องค์ประกอบท่ี 7 เน้นการพัฒนา
ความเป็นมือวิชาชีพทางวิชาการ (focused professional development) โดยไม่พบองคป์ระกอบ
ท่ี 9 การมีส่วนร่วมในครอบครัวและชุมชน สรุปได้ว่าคุณลักษณะ 9 ลักษณะของโรงเรียนท่ีมี
สมรรถนะสูงยังสอดคลอ้งกับงานวิจัยในปัจจบุัน แต่เขตการศึกษาสามารถท าไดดี้กว่าตวับ่งชีท้าง
เศรษฐกิจและสงัคมของตน และจะถือว่าประสบความส าเร็จโดยไม่ตอ้งระบุคณุลกัษณะ 5 ขอ้จาก
ทัง้หมด 9 ขอ้ใหช้ดัเจน โดยอาศยัความคิดเห็นของครูประจ าชัน้ 

Ritchie and Woods (2007) ศึกษาโรงเรียนท่ีใช้ Distributed Leadership อย่าง
ประสบผลส าเร็จ  และพบว่าปัจจัยท่ีน าโรงเรียนเหล่านั้นไปสู่  Distributed Leadership คือ 
ความรูสึ้กของครู และบุคลากรในโรงเรียนท่ีไดร้บัความไว้วางใจ และรูสึ้กว่าตนมีคุณค่า ครูและ
บุคลากรรูสึ้กว่าตนไดร้บัการสนบัสนนุรองรบัความเส่ียง โครงสรา้ง และวฒันธรรมของโรงเรียนเป็น
แบบร่วมด้วย  ช่วยกันครูและบุคลากรรูสึ้กว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ ครูและ
บุคลากรรูสึ้กว่าไดร้บัแรงจูงใจและเพิ่มความรูสึ้กทา้ทาย อีกทัง้ทกุคนในโรงเรียนมองตวัเองว่า เป็น
ผูเ้รียนรู ้ (Learners) 

Helen Gunter, Dave Hall and Joanna Bragg (2013) ได้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย 
กระบวนการสรา้งความรูก้ับภาวะผูน้  าแบบกระจายภาวะผูน้  าว่าเป็นกระบวนการสรา้งความรูจ้าก
การบริหารโรงเรียนในรูปแบบการกระจายภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ใหท้กุคนมีส่วนรว่มในการบริหาร
สร้างวัฒนธรรมในการท างานเป็นทีม ผู้น าท่ีดีสามารถกระจายภาวะผู้น าให้ทุกคนได้สรา้ง
กระบวนการเรียนรูไ้ด ้จากการกระจายภาวะผูน้  า ท าใหทุ้กคนไดเ้กิดการเรียนรูเ้ป็นกระบวนการ
สรา้งความรูแ้บบใหม่ พฒันา บริหารโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จ 
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DeMatthews (2014) ศึกษาเรื่อง ความร่วมมือในการท างานของผู้บริหารและครู 
จากการส ารวจภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  าในชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ พบว่า
ชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาโรงเรียนแต่ต้องได้รบัความ
ร่วมมือจากผู้บริหารและครูในโรงเรียนในการท างานร่วมกัน โดยท าการศึกษาวิจัยในโรงเรียน
ประถมศึกษาจ านวน 6 โรงเรียน ชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพในแต่ละโรงเรียนมีความแตกต่าง
กนัตามบริบทของโรงเรียน โดยการใชภ้าวะผูน้  าตามแนวคิด ภาวะผูน้  าแบบกระจายความเป็นผูน้  า 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความเชื่อมั่นในภาวะผูน้  าของครู ใหก้ารสนับสนุนและสรา้งโอกาสใหค้รูในโรงเรียน
ได้แสดงถึงภาวะผู้น าของตนเอง จากการแลกเปล่ียนความคิดเห็นต่าง ๆ ความคิดสรา้งสรรค ์
ประสบการณก์ารแกปั้ญหาในการพฒันาโรงเรียน เกิดเป็นชุมชนแห่งการเรียนรูข้องครูในโรงเรียน 
ซึ่งครูทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ผูบ้ริหารเป็นปัจจัยส าคัญในการใชภ้าวะผูน้  าแบบกระจาย
ความเป็นผูน้  าในการเสริมสรา้งชมุชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพใหเ้กิดขึน้ในโรงเรียน 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศพบว่า การเป็นโรงเรียน
สมรรถนะสูงมีองคป์ระกอบท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจัยส าคัญท่ีเขา้มาช่วยส่งเสริมและพฒันาโรงเรียน
ให้เป็นองคก์รสมรรถนะสูง นอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงมี
หลายปัจจัย แต่ปัจจัยท่ีส าคัญและส่งผลต่อการเป็นองค์สมรรถนะสูงของโรงเรียนมากท่ีสุดคือ 
ปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ และปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย ์



 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวจิัย 

ในการศึกษาปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ-ของผู้บริหารสถานศึกษาและปัจจัย
การพัฒนาทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร
ผูว้ิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร
จ านวน 12,654 คน (ส านกัการศึกษา ,2566) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่ มตัวอย่างท่ี ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้  ได้แก่  ข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร ท่ีเปิดสอนในระดบัชัน้มธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงมัธยมศึกษาปีท่ี 6 รวมทัง้สิน้ 248 คน 
โดยก าหนดตามตารางเครจซี่ และมอรแ์กน (Krejcie &  Morgan, 1970, p. 608) ซึ่งไดม้าจากการ
สุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage Random Sampling) ดงัขัน้ตอนต่อไปนี ้

ขั้นตอนท่ี 1 สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งโรงเรียน
ในสงักดักรุงเทพมหานครออกเป็น 6 กลุ่ม ตามช่วงชั้นท่ีเปิดสอน ไดแ้ก่ อนุบาล - ป.6, ป.1 - ป.6, 
ป.1 - ม.3, อนุบาล - ม.3, อนุบาล - ม.6 และ ม.1 - ม.6 รวมทัง้สิน้ 437 โรงเรียน โดยใชช้่วงชั้นท่ี
เปิดสอนเป็นชัน้ (Strata) และโรงเรียนเป็นหน่วยของการสุ่ม (Sampling Unit) จากนัน้ใชก้ารเลือก
ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกโรงเรียนท่ีเปิดสอนในระดบัชั้นมธัยมศึกษา
ปีท่ี 1 – 6 ไดโ้รงเรียนท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 9 โรงเรียน  

ขั้นตอนท่ี 2 น าจ านวนข้าราชการครูจากโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างทัง้ 9 โรงเรียน มี
จ  านวนข้าราชการครูทั้งหมด 663 คน ไปเปิดตารางสุ่มกลุ่มตัวอย่างของ  เครซี่และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan, 1970, p. 608) ซึ่งจะไดจ้  านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 248 คน จากนั้นท าการ
สุ่มอย่างง่ายตามสดัส่วน (Proportion Size) ไดก้ลุ่มตวัอย่างดงัตาราง 
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ตาราง 5 แสดงสดัส่วนกลุ่มตวัอย่าง 

ระดับชั้น 
ท่ีเปิดสอน 

โรงเรียน จ านวนประชากร 
(คน) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

อ.1- ม.6 วิชูทิศ 75 28 
 แก่นทองอปุถมัภ ์ 33 12 
 นาหลวง 156 58 

ม.1-6 มธัยมนาคนาวาอปุถมัภ ์ 44 16 
 มธัยมประชานิเวศน ์ 88 33 
 มธัยมบา้นบางกะปิ 82 31 
 มธัยมสวุิทยเ์สรียอ์นสุรณ 72 27 
 มธัยมวดัสทุธาราม 60 23 
 มธัยมปรุณาวาส 53 20 

รวม 9 โรงเรียน 663 248 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสรา้ง
ขึน้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกับเรื่องท่ีท าการศึกษา แบ่งเป็น 4 ตอน 
ไดแ้ก่  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) โดยสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งและวิทยฐานะ และ 
ประสบการณใ์นการท างานในสถานศึกษาปัจจบุนั 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ของโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานครลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบัคือ ระดบัปฏิบติัมากท่ีสดุ มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสดุ 

5 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
4 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัมาก  
3 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัปานกลาง  
2 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ  
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ตอนที่  3  แบบสอบถาม ปั จจัยการพัฒ นาทุนมนุษ ย์ของ โรงเรียน ในสั งกัด
กรุงเทพมหานครลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับคือ ระดับ
ปฏิบติัมากท่ีสดุ มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสดุ 

5 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
4 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัมาก  
3 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัปานกลาง  
2 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ  

ตอนที่  4  แบบสอบถามการเป็ นองค์กรสมรรถนะสู งของ โรงเรียน ในสั งกัด
กรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับคือ 

ระดบัปฏิบติัมากท่ีสดุ มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสดุ 
5 หมายถึง การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
4 หมายถึง การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนอยู่ในระดบัมาก  
3 หมายถึง การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนอยู่ในระดบัปานกลาง  
2 หมายถึง การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนอยู่ในระดบันอ้ย 
1 หมายถึง การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ  

การแปรผลการวิเคราะหข์อ้มูลโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียเทียบกบัเกณฑต่์อไปนี ้
(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, น. 121) 

4.50 – 5.00 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการในระดบัมากท่ีสดุ  
3.50 – 4.49 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการในระดบัมาก  
2.50 – 3.49 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการในระดบัปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.49 หมายถึง มีระดบัปฏิบติัการในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยสรา้งขึน้ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดบั โดยมีรายละเอียดของวิธีการสรา้งและท าคณุภาพเครื่องมือ ดงันี ้
1. ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น าแบบ

กระจายอ านาจและปัจจัยการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียน
ในสงักดักรุงเทพมหานคร 

2. ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ตามท่ีก าหนดในกรอบและแนวความคิดใน
การวิจัยเกี่ยวกับโรงเรียนสมรรถนะสูง การพัฒนาทุนมนุษย ์และภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

3. ก าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะจากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวขอ้ง ซึ่งผูว้ิจยัไดน้ ามาเขียน
นิยามตามลกัษณะท่ีตอ้งการวดั 

4. ร่างแบบสอบถามโดยท า การเขียนขอ้ความใหม้ีความครอบคลุมตามโครงสรา้ง
ของนิยามศพัทเ์ฉพาะ 

5. น าร่างแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาและปรับปรุง
แบบสอบถามใหม้ีความสมบูรณม์ากยิ่งขึน้ 

6. น าแบบสอบถามท่ีอาจารยท่ี์ปรกึษาตรวจสอบปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่งแลว้น าไป
ใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่านตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยใชเ้กณฑ์
ความคิดเห็นสอดคล้องต้องกัน (Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยก าหนด
เกณฑใ์นการคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตัง้แต่ 0.50 – 1.00  

7. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและเสนออาจารย์ท่ี
ปรกึษาพิจารณาอีกครัง้ 

8. น าแบบสอบถามท่ีไดป้รบัปรุงแกไ้ขจนมีความสมบูรณ์และมีความเหมาะสมไป
ทดลอง (Try out) กบัขา้ราชการครูซึ่งไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน 

9. น าแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจใหค้ะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถามโดยน ามา
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบับโดยหาค่าสัมประสิทธิ์ (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค Cronbach ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจาย
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .968 แบบสอบถามปัจจยัการพฒันาทุน
มนุษย ์มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .988 แบบสอบถามการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
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สังกัดกรุงเทพมหานคร มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .987 และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง
ฉบบัเท่ากบั .974 

10. เป็นฉบบัสมบูรณน์ าไปเก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยัไดด้ าเนินการดงันี ้
1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒส่งไปยัง

ผูอ้  านวยการโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อติดต่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลและขอความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามของขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนนัน้ 

2. ผู้วิจัยน าส่งแบบสอบถามทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์(Google Form) ไปยัง 
โรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง และขอความอนุเคราะหใ์หต้อบแบบสอบถามพรอ้มส่งแบบสอบถาม 
กลบัคืนทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์(Google Form)  

3. ผู้วิจัยติดตามการตอบแบบสอบถาม โดยเข้าไปตรวจสอบข้อมูลในแบบฟอรม์ 
อิเล็กทรอนิกส ์และประสานงานกบัผูท่ี้รบัผิดชอบของแต่ละโรงเรียนทางโทรศพัท ์

4. ผูว้ิจัยตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลู และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะหข์อ้มูลทาง 
สถิติต่อไป 
การจัดกระท าข้อมลูและการวิเคราะหข์้อมลู 

ผูว้ิจัยด าเนินการจดัวิเคราะหข์อ้มลูวิจัยดว้ยเครื่องคอมพิวเตอรโ์ดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ค านวณค่าสถิติพืน้ฐาน และสถิติอา้งอิงเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัขัน้ตอนต่อไปนี ้

1. น าแบบสอบถามท่ีได้รบัคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามทัง้ในตอนท่ี 1 ตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4  

2. วิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามตัวแปรท่ีศึกษาโดยใช้การ  
ค านวณการแจกแจงความถี่และค่ารอ้ยละ  

3. วิเคราะหร์ะดับของปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ปัจจัยการพฒันาทนุมนษุย ์และการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร 
โดยหาค่าเฉล่ียและ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

4. วิเคราะห์สหสัมพันธ์ของปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร และ
วิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Multiple Correlation Coefficient) ของ
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เพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation) พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ท่ี
ค านวณเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2553) ดงันี ้

สงูกว่า .90 มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั สงูมาก 
.71 – 90 มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั สงู 
.30 - .70 มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั ปานกลาง 
ต ่ากว่า .30 มีความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั ต ่า 
0  ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

5. วิเคราะห์สหสัมพันธ์ของปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบวิธีการน าตัวแปรเข้า
ทัง้หมด (Multiple Regression Analysis- Enter Method)  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

1. สถิติที่ใช้หาคุณภาพของเคร่ืองมือ  
1.1 การหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยหาดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of 

Item-Objective Congruence : IOC) IOC ≥ 0.5  
1.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ของครอนบาค(Cronbach) ก าหนดค่ามากกว่าหรือเท่ากบั  0.7  
2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล  

2.1 สถิติพรรณนา  
2.1.1 ค่าเฉล่ีย (Mean)  
2.1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage)  
2.1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2.2 สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน  
2.2.1 สถิ ติวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 1 และ 2 
2.2.2 วิเคราะหส์มการถดถอยพหคุูณแบบวิธีการน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Multiple 

Regression Analysis- Enter Method) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 3  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนใน
สงักดักรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัน าเสนอ ดงันี ้
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมลู 

ในการวิเคราะหข์อ้มลูและแปลความหมายของการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ
ตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณท่ี์ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้

 x̅ แทน  ค่าเฉล่ีย 
 SD. แทน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 R แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
 R2 แทน  ค่าสมัประสิทธิ์การท านาย 
 n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
 b แทน ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัแปรพยากรณใ์นรูปแบบคะแนนดิบ 
 beta แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 
 a แทน  ค่าคงท่ี (Intercept) 
 r แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
 SEb แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย 
 L1 แทน  วิสยัทศันร์ว่มกนั 

 L2 แทน  การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม 

 L3 แทน  การปฏิบติัภาวะผูน้  า 

 D1 แทน  การเรียนรูข้องบุคคล 

 D2 แทน  การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร 

 D3 แทน  การสรา้งวิสยัทศัน ์

 D4 แทน การพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์

 D5 แทน  ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์

 DV แทน การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมลู 
การวิเคราะหข์อ้มูลเร่ือง ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

และปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ โรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไป  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ปัจจยัการพัฒนาทนุมนษุย ์และการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียน
ในสงักดักรุงเทพมหานคร 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษากบัปัจจัยการพัฒนาทุนมนษุย์ ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
สงักดักรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิเคราะหข์้อมลู 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไป 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 248 คน ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิ

การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งและวิทยฐานะ และประสบการณ์ในการท างานในสถานศึกษา โดย
น าเสนอในรูปแบบของความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) ดงัตาราง 6 

ตาราง 6 ขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 

ประเภทข้อมลู จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 68 27.40 
หญิง 180 72.60 

 
รวม 

 
248 

 
100.00 
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ประเภทข้อมลู จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุ 
ต ่ากว่า 30 ปี 72 29.00 
30 - 39 ปี 82 33.10 
40 - 49 ปี 65 26.20 
50 ปีขึน้ไป 29 11.70 

รวม 248 100.00 
วุฒิการศึกษาสูงสดุ 
ปริญญาตรี 157 63.30 
ปริญญาโท 90 36.30 
ปริญญาเอก 1 0.40 

รวม 248 100.00 
ต าแหน่งและวิทยฐานะ   
ครูผูช้่วย 41 16.50 
ครู 94 37.90 
ครู (ช านาญการ) 76 30.60 
ครู (ช านาญการพิเศษ) 37 14.90 

รวม 248 100.00 
ประสบการณใ์นการท างานในสถานศึกษา 
ต ่ากว่า 5 ปี 82 33.10 
5 - 10 ปี 70 28.20 
11 - 15 ปี 41 16.50 
มากกว่า 15 ปี 55 22.20 

รวม 248 100.00 
 
  จากตาราง 6 ขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 
180 คน คิดเป็นรอ้ยละ 72.60 เป็นเพศชาย จ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.40 ส่วนใหญ่มีอายุ
อยู่ระหว่าง 30 - 39 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.10 รองลงมา มีอายตุ ่ากว่า 30 ปี จ านวน 
72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.00 และ อายุระหว่าง 40 - 49 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.20 
ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63.30 
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รองลงมา มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 และมี
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.40 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งและวิทยฐานะอยู่ในระดับครู จ านวน 94 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.90 รองลงมา คือ ครู 
(ช านาญการ) จ านวน 76 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.60 และ ครูผูช้่วย จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
16.50  ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในสถานศึกษาต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 82 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.10 รองลงมา อยู่ระหว่าง 5 - 10 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.20 
และมากกว่า 15 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.20 ตามล าดบั  
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะหค่์าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตวัแปรท่ีท าการศึกษา คือ 
1) ปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ 1.1) วิสยัทัศนร์ว่มกนั 1.2) 
การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม และ 1.3) การปฏิบัติภาวะผูน้  า 2) ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย ์
ไดแ้ก่ 2.1) การเรียนรูข้องบุคคล 2.2) การมุ่งการเรียนรูข้ององค์กร 2.3) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2.4) 
การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ ์และ 2.5) ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์และ 3) การเป็นองคก์ร
สมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 3.1) ผลการเรียน 3.2) การใชข้อ้มลูเชิง
คณุภาพ 3.3) ประสิทธิผลของการเป็นผูน้  า 3.4) เพิ่มเวลาเรียนรู ้3.5) การมีส่วนรว่มของครอบครวั
และชุมชน 3.6) บรรยากาศของโรงเรียน 3.7) คณุภาพของครู และ 3.8) ระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหาร จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 248 คน ดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของตวัแปรท่ีท าการศึกษา 

ตัวแปร x̅ SD. ระดับ 

1. ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 4.12 0.69 มาก 
1.1 วิสยัทศันร์ว่มกนั 4.22 0.67 มาก 

1.2 การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม 4.08 0.76 มาก 

1.3 การปฏิบตัิภาวะผูน้ า 4.04 0.81 มาก 
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ตัวแปร x̅ SD. ระดับ 

2. ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย ์ 4.27 0.68 มาก 

2.1 การเรียนรูข้องบุคคล 4.43 0.65 มาก 

2.2 การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร 4.25 0.72 มาก 

2.3 การสรา้งวิสยัทศัน ์ 4.23 0.73 มาก 

2.4 การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ 4.17 0.79 มาก 

2.5 ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ์ 4.26 0.67 มาก 

3. การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร 4.30 0.60 มาก 

3.1 ผลการเรียน 4.34 0.65 มาก 

3.2 การใชข้อ้มลูเชิงคณุภาพ 4.33 0.66 มาก 

3.3 ประสิทธิผลของการเป็นผูน้ า 4.16 0.78 มาก 

3.4 เพ่ิมเวลาเรียนรู ้ 4.21 0.70 มาก 

3.5 การมีส่วนรว่มของครอบครวัและชุมชน 4.38 0.66 มาก 

3.6 บรรยากาศของโรงเรียน 4.26 0.66 มาก 

3.7 คณุภาพของครู 4.40 0.63 มาก 

3.8 ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร 4.31 0.59 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า ระดบัของตวัแปรท่ีท าการศึกษาทัง้ 3 ตวัแปร อยู่ในระดบัมาก  

1) ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (x̅ = 4.12, SD. = 0.69) เมื่อจ าแนกรายดา้น ไดแ้ก่ 1.1) วิสัยทัศนร์่วมกัน อยู่ในระดับ 
มาก (x̅ = 4.22, SD. = 0.67) 1.2) การมี วัฒ นธรรมการท างานเป็นทีม  อยู่ ในระดับมาก                  
(x̅ = 4.08, SD. = 0.76) และ 1.3) การปฏิบติัภาวะผูน้  า อยู่ในระดบัมาก (x̅  = 4.04, SD. = 0.81)  

2) ปัจจยัการพัฒนาทุนมนษุย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.27, SD. = 0.68) 
เมื่อจ าแนกรายด้าน ได้แก่ 2.1) การเรียนรูข้องบุคคล อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.43, SD. = 0.65) 
2.2) การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.25, SD. = 0.72) 2.3) การสรา้งวิสยัทศัน ์
อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.23, SD. = 0.73) 2.4) การพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์อยู่ในระดบัมาก 
(x̅ = 4.17, SD. = 0.79) และ 2.5) ขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.26,      
SD. = 0.67)  
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 3) การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.30, SD. = 0.60) เมื่อจ าแนกรายดา้น ไดแ้ก่ 3.1) ผลการเรียน อยู่ในระดับ
มาก (x̅ = 4.34, SD. = 0.65) 3.2) การใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพ  อยู่ ในระดับมาก (x̅ = 4.33,          
SD. = 0.66) 3.3) ประสิทธิผลของการเป็นผู้น า  อยู่ ในระดับมาก (x̅ = 4.16, SD. = 0.78)           
3.4) เพิ่มเวลาเรียนรู ้อยู่ในระดับมาก (x̅  = 4.21, SD. = 0.70) 3.5) การมีส่วนร่วมของครอบครวั
และชมุชน อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.38, SD. = 0.66) 3.6) บรรยากาศของโรงเรียน อยู่ในระดบัมาก 
(x̅ = 4.26, SD. = 0.66) 3.7) คุณภาพของครู อยู่ ในระดับมาก (x̅ = 4.40, SD. = 0.63) และ                          
3.8) ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร อยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.31, SD. = 0.59) 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ และการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson product moment 
correlation) ดงัตาราง 8 

ตาราง 8 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์พียรส์นั (r) ของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย ์กบัการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 

ตัว
แปร 

L1 L2 L3 D1 D2 D3 D4 D5 DV 

L1 1.00         
L2 0.705*** 1.00        
L3 0.643*** 0.877*** 1.00       
D1 0.632*** 0.768*** 0.771*** 1.00      
D2 0.629*** 0.801*** 0.835*** 0.875*** 1.00     
D3 0.647*** 0.835*** 0.856*** 0.832*** 0.897*** 1.00    
D4 0.658*** 0.844*** 0.844*** 0.816*** 0.858*** 0.915*** 1.00   
D5 0.651*** 0.828*** 0.829*** 0.848*** 0.876*** 0.922*** 0.904*** 1.00  
DV 0.653*** 0.811*** 0.807*** 0.866*** 0.867*** 0.855*** 0.866*** 0.922*** 1.00 

หมายเหต ุ* หมายถึง p-value < .05, ** หมายถึง p-value < .01, *** หมายถึง p-value < .001 
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จากตาราง 8 พบว่า เมื่อวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ (r) ระหว่างปัจจัยภาวะ
ผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าแนกรายดา้น และ ปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย์
จ าแนกรายดา้น กับ การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นตัว
แปรเกณฑ ์พบว่า ตวัแปรพยากรณท์ัง้หมด มีความสัมพันธก์ับตวัแปรเกณฑ ์โดยปัจจยัภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นท่ีมีความสมัพนัธก์บัการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานคร มากท่ีสดุ คือ การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม (r = .811, 
p-value < .001) รองลงมา คือ ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า  (r = .807, p-value < .001) และ                      
ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน  (r = .653, p-value < .001) ส่วนตัวแปรปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย ์                   
ดา้นท่ีมีความสัมพันธ์กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร มาก
ท่ีสดุ คือ  ดา้นขีดความสามารถเชิงกลยทุธ์ (r = .922, p-value < .001) รองลงมา คือ ดา้นการมุ่ง
การเรียนรูข้ององค์กร (r = .867, p-value < .001) และด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ ์           
(r = .866,  p-value < .001) ในภาพรวม พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)            
อยู่ระหว่าง .629 ถึง .922 โดยทกุตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษา กับปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย ์ที่ส่งผลต่อตัวแปรการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  

ผูว้ิจัยไดก้ารวิเคราะหส์มการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ท่ีส่งผลต่อการ
เป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจาย
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 3 ดา้น และปัจจัยการพฒันาทนุมนษุย ์5 ดา้น เป็นตวัแปรปัจจัย
เชิงสาเหต ุใชว้ิธีการวิเคราะหใ์นรูปแบบของ Enter ปรากฏผลการวิเคราะห ์ดงัตาราง 9 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหส์มการถดถอยพหคุณูปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของ
โรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรที่ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง b SEb beta t p-value 
ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

a (Intercept) 1.35 0.16 -   8.33*** .000 
1. วิสยัทศันร์ว่มกนั 0.12 0.05 0.14   2.45* .015 
2. การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม 0.29 0.07 0.36    3.93*** .000 
3. การปฏิบตัิภาวะผูน้ า 0.30 0.06 0.39    4.69*** .000 

R = .841, R2 = .707, F = 142, p-value = .000 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, *** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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ตัวแปรที่ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง b SEb beta t p-value 
ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย ์      

a (Intercept) 0.53 0.11 -   4.72*** .000 
1.การเรียนรูข้องบุคคล 0.22 0.05 0.23   4.09*** .000 
2. การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร 0.14 0.05 0.16 2.39* .018 
3. การสรา้งวิสยัทศัน ์ -0.19 0.07 -0.23 -2.77** .006 
4. การพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์ 0.12 0.05 0.16 2.31* .022 
5. ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ์ 0.58 0.06 0.64   8.42*** .000 

R = .940, R2 = .884, F = 264, p-value = .000 

 
 

จากตาราง 9 พบว่า ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 70.70               
(R2 = .707) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (F = 142, p-value < .001) โดย ปัจจยัภาวะ
ผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร เรียงตามล าดับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (beta) ดงันี ้

1) ดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้  า มีค่า beta = .39 (p-value < .001)  
2) ดา้นการมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม มีค่า beta = .36 (p-value < .001)  
3) ดา้นวิสยัทศันร์ว่มกนั มีค่า beta = .14 (p-value < .05)  

ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 88.40 (R2 = .884) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .001              
(F = 264, p-value < .001) โดย ปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานคร เรียงตามล าดบัค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัแปรพยากรณ์
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (beta) ดงันี ้

1) ดา้นขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์มีค่า beta = .64 (p-value < .001)  
2) ดา้นการเรียนรูข้องบุคคล มีค่า beta = .23 (p-value < .001)  
3) ดา้นการสรา้งวิสยัทศัน ์มีค่า beta = -.23 (p-value < .01)  
4) ดา้นการมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร มีค่า beta = .16 (p-value < .05)  
5) ดา้นการพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์มีค่า beta = .16 (p-value < .05)  

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05,  ** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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ทั้งนี ้ ตัวแปรท่ีส่งผลในทิศทางบวกต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน                
ในสังกัดกรุงเทพมหานครในทางบวก เมื่อตัวแปรพยากรณ์เพิ่มขึน้จะท าใหต้ัวแปรเกณฑ์เพิ่มขึน้
ตามไปด้วย  ส่วนตัวแป รท่ี ส่ งผลทางลบต่อ การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน                       
ในสังกดักรุงเทพมหานครในทางบวก เมื่อตัวแปรพยากรณ์เพิ่มขึน้จะส่งผลใหต้ัวแปรเกณฑล์ดลง 
เช่น เมื่อระดับการสรา้งวิสัยทัศน์เพิ่มขึน้ จะส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน             
ในสงักดักรุงเทพมหานครลดลง 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะหส์มการถดถอยพหคุูณปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของ
โรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรที่ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง b SEb beta t p-value 

a (Intercept) 0.75 0.18 - 4.10*** .000 
1. ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจ 0.14 0.06 0.13 2.12* .035 
2. ปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย ์ 0.69 0.06 0.72 11.30*** .000 

R = .839, R2 = .704, F = 227, p-value = .000 

 
 

จากตาราง 10 พบว่า ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา
และปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร รอ้ยละ 70.40 (R2 = .704) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 (F = 227, p-
value < .001) โดยปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ มีค่า beta = .72 (p-value < .001) และปัจจัย
ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ มีค่า beta = .13 (p-value < .05)  
 
 
 
 
 
 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, *** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

ในการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผล
ต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร  มีจุดมุ่งหมายของการ
วิจยั 1) เพื่อศึกษาระดบัของภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ระดับของการ
พฒันาทนุมนษุย ์และระดบัของการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ
การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยก์ับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
4) เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจัยการพัฒนา
ทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูในโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร ท่ีเปิดสอนใน
ระดับชัน้มธัยมศึกษาปีท่ี 1 ถึงมธัยมศึกษาปีท่ี 6 รวมทัง้สิน้ 248 คน โดยก าหนดตามตารางเครจซี่ 
และมอรแ์กน (Krejcie และ Morgan, 1970) โดยสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Random Sampling) เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 
ตอน ดังนี ้ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ของโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานครลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจัยการพัฒนาทุนมนษุยข์องโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานคร
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และตอนท่ี 4 แบบสอบถาม
การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามซึ่งมีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบับโดยหาค่า
สัมประสิทธิ์ (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค Cronbach ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทัง้ฉบับเท่ากับ .974 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่ารอ้ยละ ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 1 และ 2 และสมการถดถอยพหุคูณแบบ
วิธีการน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Multiple Regression Analysis- Enter Method) เพื่ อทดสอบ
สมมติฐาน ขอ้ท่ี 3  
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สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิจัย เร่ือง ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาและ

ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ี ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ โรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร สรุปผลได ้ดงันี ้

1. ระดับปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับ มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทกุดา้นอยู่ในระดบัมากเช่นกัน โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสงูสดุ คือ การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม รองลงมา คือ  วิสัยทศันร์ว่มกัน และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสดุ คือ การปฏิบติัภาวะผูน้  า  

2. ระดับปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย ์โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การเรียนรูข้อง
บุคคล รองลงมา คือ ขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์ถดัมา คือ การมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร การสรา้ง
วิสยัทศัน ์และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสดุ คือ การพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์

3. ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบั มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทกุดา้นอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ คุณภาพของครู รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมของครอบครวัและชุมชน 
ถดัมา คือ ผลการเรียน การใชข้อ้มลูเชิงคุณภาพ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร บรรยากาศของ
โรงเรียน เพิ่มเวลาเรียนรู ้ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสดุ คือ ประสิทธิผลของการเป็นผูน้  า 

4. ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสมัพนัธก์ับ
การเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนในสังกดักรุงเทพมหานคร และปัจจยัการพฒันาทุนมนษุย์
มีความสัมพันธ์กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 
พบว่า ตัวแปรทัง้หมดมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ระหว่าง .629 ถึง .922 โดยทุกตัวแปรมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

5. ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาและปัจจัยการ
พัฒนาทุนมนุษย์  ส่ งผลต่อตัวแป รการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร รอ้ยละ 70.40 (R2 = .704) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยปัจจัย
การพัฒนาทุนมนุษย์สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจาย
อ านาจสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครได้
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะหข์อ้มูลและสรุปผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยไดน้ าประเด็นส าคัญท่ีคน้พบจากการศึกษามาอภิปราย
โดยรวมและรายดา้น ดงันี ้

 
1. ระดับปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด

กรุงเทพมหานคร  
จากผลการวิจัยพบว่าระดับปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกดา้นอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกัน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสงูสดุ คือ ดา้นการมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม รองลงมา 
คือ  ดา้นวิสัยทัศนร์่วมกัน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการปฏิบัติภาวะผูน้  า ทัง้นีอ้าจ
เป็นเพราะพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ในมาตรา 43 ไดร้ะบุว่า 
ให้วิชาชีพ ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นวิชาชีพควบคุมตามพระราชบัญญัติ โดยการเป็น  วิชาชีพ
ควบคมุนัน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีคุณลักษณะหรือตอ้งประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพอย่างเครง่ครดั (ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2546) ท าใหผู้บ้ริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจ เพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีและสามารถบริหาร
สถานศึกษาใหป้ระสบผลส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี สอดคลอ้งกับ ปาจรีรตัน ์อิงคะวะระ และ เพ็ญวรา 
ชปูระวัติ (2561) กล่าวว่าภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจมุ่งเนน้เรื่องภาวะผูน้  าท่ีจะท าใหเ้กิดการ
ประสานความร่วมมือต่อเป้าหมายท่ีมีร่วมกัน ส่งผ่านจากบุคคลหน่ึงไปอีกบุคคลหน่ึง หาก
สถานการณ์เปล่ียนแปลงไปอีกทัง้ใชมุ้มมองจากหลาย ๆ คนเพื่อช่วยในการตัดสินใจบนพืน้ฐาน
ของความรว่มมือ ความไวว้างใจ และการแบ่งอ านาจในภาระหนา้ท่ีตามความเชี่ยวชาญและความ
เหมาะสมเพื่อประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคลอ้งกับผลการวิจัยของคมคาย นอ้ยสิทธิ์ และคณะ 
(2565) ไดท้ าการวิจยัเรื่องการพฒันาองคป์ระกอบตวับ่งชีแ้ละแบบประเมินภาวะผูน้  าแบบกระจาย
อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี
พบว่าดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้  าและดา้นการมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม อยู่ในระดบัมากเช่นกนั 
และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ พชัราพร ศิริพนัธบ์ุญ และ กนกอร สมปราชญ ์(2560) ไดท้ าการ
วิจัยเรื่องภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า   ผู้บริหาร
สถานศึกษามีภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั 
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2. ระดับปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย ์ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จากผลการวิจัยพบว่าระดับปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทกุดา้นอยู่ใน
ระดับมากเช่นกัน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการเรียนรูข้องบุคคล รองลงมาคือ ดา้นขีด
ความสามารถเชิงกลยทุธ์ ตามดว้ย ดา้นการมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร  ดา้นการสรา้งวิสยัทศัน ์และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ครูรบัรู ้
ไดว้่าผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูส้นบัสนนุใหค้รูเขา้รว่มการอบรมเพื่อพฒันาและเพิ่มพนูความรูข้อง
ตนเอง น าความรูม้าใชเ้สริมสรา้งทักษะในการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนใหค้รูพัฒนา สรา้ง
นวัตกรรม และผลิตส่ือการเรียนการสอนท่ีเป็นประโยชน์ต่อนักเรียน สนับสนุนใหค้รูแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ ท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบัติงานไดอ้ย่างทันท่วงที เช่น ปัญหาในชั้นเรียน ปัญหาจากการ
ติดต่อประสานงาน ยอมรับในข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึน้และน าไปปรับปรุงแก้ไข  สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของดวงเดือน ศิริโท และ สมานจิต ภิรมยร์ื่น (2561) ไดท้ าการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทุน
มนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลโรงเรียนเอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบว่าการพฒันาทุนมนษุยต์ามหลักธรรมาภิบาลท่ีส่งเสริมประสิทธิผลโรงเรียนเอกชน
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั 

 
3. ระดับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จากผลการวิจัยพบว่าระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทกุดา้นอยู่ใน
ระดับมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นคณุภาพของครู รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วน
รว่มของครอบครวัและชุมชน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสดุ คือ ประสิทธิผลของการเป็นผูน้  า ทัง้นี ้
อาจเป็นเพราะ กรุงเทพมหานครจัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รูปแบบพิ เศษ ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบ บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 (ราชกิจจานุเบกษา, 2528) 
ประกอบกับพระราชบัญญั ติก าหนดแผน  และขั้นตอนการกระจายอ านาจองค์กรปกครอง                       
ส่วนท้องถิ่น  พ .ศ. 2542 บัญญั ติในมาตรา 18 ให้กรุงเทพมหานคร  มีอ านาจและหน้า ท่ี                       
ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชนข์องประชาชนในทอ้งถิ่นของตนเองตามมาตรา 16 
และมาตรา 17 การจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานตอ้งจัดรูปแบบการบริหารการศึกษาท่ีเหมาะสม และ
หลักสูตรต้องเป็นไปตามความสนใจของผู้เรียนได้อย่างอิสระ ตามพระราชบัญญัติการศึกษา  
แห่งชาติ พ.ศ. 2542  มีกระบวนการจัดการศึกษาท่ีมีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู
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คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครูคณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา
อย่างต่อเน่ือง และส านักการศึกษาซึ่งเป็นหน่วยราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร มีบทบาทหลัก
ในการขับเคล่ือนและส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื ้นฐานอย่างมีคุณภาพและเป็นรูปธรรม                
โดยมีอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับงานด้านการศึกษา ทั้งการก าหนดนโยบาย การจัดท าแผนพัฒนา
การศึกษาขั้นพื ้นฐาน มีการส่งเสริมวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา การส่งเสริมการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมาใช้ในการบริหารการจัดการเรียนรู้เป็นศูนย์กลาง                 
การพัฒนาเครือข่ายสารสนเทศด้านการศึกษา  การส่งเสริมให้โรงเรียนมีระบบประกันคุณภาพ
ภายใน เพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอย่างต่อเน่ือง (ส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร, 2563) และสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพืน้ฐานกรุงเทพมหานคร 
ฉบบัท่ี 3 (พ.ศ. 2564 – 2569) ท่ีมีแนวทางในการขบัเคล่ือนและก าหนดประเด็นการพฒันาเฉพาะ
ทางท่ีสอดรบัต่อนโยบายของกรุงเทพมหานครพัฒนาสมรรถนะองค์กรและบุคลากรท่ีเกี่ยวข้อง                  
ใหม้ีประสิทธิภาพดว้ยกลไกการพฒันาองคก์รสมรรถนะสงู 

 
4. ความสัมพันธข์องปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จากผลการวิจัย ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจาย

อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาจ าแนกรายด้าน กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง ซึ่งเป็นตัวแปร
เกณฑ ์พบว่า ตัวแปรพยากรณท์ัง้หมด มีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรเกณฑ ์โดยปัจจัยภาวะผูน้  าแบบ
กระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นท่ีมีความสมัพนัธก์บัการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูมาก
ท่ีสดุ คือ การมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม (r = .811, p-value < .001) รองลงมา คือ การปฏิบัติ
ภาวะผู้น า (r = .807, p-value < .001) และด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน (r = .653, p-value < .001)          
ทั้งนีอ้ธิบายได้ว่า ถ้าผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผน จัดล าดับความส าคัญของการท างาน 
ประสานงานกับบุคลากรในการท างานได ้บริหารจัดการให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ แนวโนม้ท่ีจะเกิดขึน้ก็คือสมรรถนะท่ีสงูของโรงเรียน 
สอดคล้องกับพัชราพร ศิริพันธ์บุญ  และ กนกอร สมปราชญ์  (2560)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง                    
ภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจท่ีส่งผลต่อโรงเรียนสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื ้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูง มีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 
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5. ความสัมพันธข์องปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์กับการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)  ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทุน
มนุษย์จ าแนกรายด้าน กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ซึ่งเป็นตัวแปรเกณฑ์ พบว่าตัวแปร
พยากรณ์ทั้งหมด มีความสัมพันธ์กับตัวแปรเกณฑ์  โดยปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านท่ีมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมากท่ีสุด คือ ด้านขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์                     
(r = .922, p-value < .001) รอ งลงมา  คือ  ด้านการมุ่ งการเรียน รู้ขององค์กร  (r = .867,                        
p-value < .001) และด้านการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์  (r = .866, p-value < .001)                   
ในภาพรวม พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ระหว่าง .629 ถึง .922                   
โดยทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคลอ้งกับวิรลัพัชร นนัทินบัณฑิต 
(2563) กล่าวว่าทุนมนุษย์ คือ ความรู ้ทักษะ ความสามารถ ความช านาญ และ ประสบการณ ์                    
ท่ีคนแต่ละคนได้สั่งสมในตัวเอง สามารถน ามาสรา้งคุณค่า ให้กับองค์กรมีความได้เปรียบ                        
ในการแข่งขนั พฒันาขึน้ดว้ยการศึกษา การอบรม การสะสมประสบการณ ์รวมถึงการดูแลสขุภาพ 
พลานามัย ซึ่งการพัฒนาความรูแ้ละทักษะของบุคคลถือว่าเป็นการลงทุนท่ีมีผลในระยะยาว                   
ในการท่ีจะท าให้องค์กรเจริญเติบโต และสอดคล้องกับ Chatterji และ Kiran (2017) ท่ีศึกษา                
ตัวแปรทุนมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลการด าเนินงานในมหาวิทยาลัยในภาคเหนือ                    
ของประเทศอินเดีย พบว่าตัวแปรทุนมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในอินเดียมีอิทธิพลต่อการเพิ่ม                        
ผลการด าเนินงาน โดยตัวแปรทุนมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลยัโดยตวัแปรทนุมนษุยด์า้นความรูใ้นการวิจัยเป็นปัจจยัความส าเร็จท่ีมีผลต่อการท าให้
มหาวิทยาลยัมีชื่อเสียงในระดบัโลก 

 
6. ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ

เป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร รอ้ยละ 70.70 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .001 โดยปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการ
ปฏิบั ติภาวะผู้น าสามารถพยากรณ์ การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ดา้นการมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม 
สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และด้านวิสัยทัศน์ร่วมกันสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กร
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สมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 
สอดคล้องกับณัชญานุช สุดชาดี และคณะ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่องโมเดลสมการโครงสรา้ง
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารและพฤติกรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อองคก์รสมรรถนะสูง:การวิเคราะหอ์ิทธิพล
ผ่านตวัแปรคั่นกลาง พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อองคก์รสมรรถนะสงูมากท่ีสดุคือ ภาวะผูน้  า
แบบกระจาย เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม พบว่าองคก์รสมรรถนะสูงไดร้บัอิทธิพลจากภาวะผูน้  า
แบบกระจายมากท่ีสุด และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลรวมต่อองค์กรสมรรถนะสูงมากท่ีสุดคือภาวะผูน้  า
แบบกระจาย 

ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า เป็นด้านท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัอย่างท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีรูปแบบวิธีการ มีกระบวนการลงมือท ามากกว่าค าพูด บริหารงานโดยใชรู้ปแบบ
ภาวะผู้น าท่ีหลากหลายและสอดคล้องกับสถานการณ์  เปล่ียนแปลงวิสัยทัศน์ และแบ่งปัน
วิสยัทัศนก์บัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีคณุค่า ใหอ้  านาจผูอ้ื่นในการกระท า และคอยใหก้ าลังใจบุคลากร สรา้ง
ความรูสึ้กในบรรยากาศท่ีเป็นมิตรในการท างาน 

ดา้นการมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม เป็นดา้นท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะ
สงูของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวางแผน 
จัดล าดับความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคลากร สามารถส่ือสาร และประสานงานกับ
บุคลากรในการท างานไดอ้ย่างชดัเจนและมีประสิทธิภาพ สามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรแต่ละ
คนมาใชใ้นการปฏิบติังาน หรือสรา้งสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพใหง้านบรรลเุป้าหมาย สนบัสนุน
ใหบุ้คลากรมีการช่วยเหลือ และแบ่งปันขอ้มูลในการท างานรว่มกนั ยอมรบัฟังความคิดเห็นของครู 
และยอมรับในความเห็นต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของคมคาย น้อยสิทธิ์ และคณะ (2565) 
ผลการวิจยัพบว่าองคป์ระกอบดา้นการมีวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม ตวับ่งชี ้การเปิดรบัฟังความ
คิดเห็นใหม่ ๆ แสดงถึงความส าคัญท่ีสงูต่อภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร ช่วยใหก้าร
ด าเนินงานขององคก์รเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ดา้นวิสยัทัศนร์ว่มกัน เป็นดา้นท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานถึง
การใหค้วามส าคัญกับการมองภาพอนาคตร่วมกันขององคก์ร การก าหนดเป้าหมายขององคก์ร
รว่มกัน ใหค้วามส าคัญกบัการมองภาพอนาคตร่วมกัน มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใหส้มัฤทธิ์

ผลซึ่งจะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ  สอดคล้องกับพัชราพร ศิริพันธ์บุญ  และกนกอร สม
ปราชญ์  (2560) พบว่า ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจกับการเป็นโรงเรียนสมรรถนะสูงมี
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ความสมัพนัธก์นั ถา้องคก์รมีการก าหนดวิสัยทัศนช์ัดเจน พรอ้มทัง้มีการบริหารจดัการใหบุ้คลากร
ไดร้ว่มตดัสินใจเพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียน
ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 88.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยปัจจัยการ
พฒันาทุนมนษุยด์า้นขีดความสามารถเชิงกลยทุธ ์และดา้นการเรียนรูข้องบุคคลสามารถพยากรณ์
การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครไดอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี
ระดับ .001 ดา้นการสรา้งวิสัยทศัน ์สามารถพยากรณ์การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนใน
สงักัดกรุงเทพมหานครไดอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดา้นการมุ่งการเรียนรูข้ององคก์ร 
และดา้นการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ สามารถพยากรณ์การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ .05  โดยด้านขีด
ความสามารถเชิงกลยุทธ์ เป็นด้านท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม สนับสนุนให้ครูมี
ความสามารถในการด าเนินงาน มคีวามรู ้ทักษะ และสมรรถนะท่ีมีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ทักษะการจัดการเรียนการสอน การสรา้งนวัตกรรม ความคิดสรา้งสรรค ์สมรรถนะในการ
เป็นผู้น า สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าได ้ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานดีขึน้ 
ดา้นการเรียนรูข้องบุคคล เป็นด้านท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม สนบัสนุนใหค้รูไดพ้ัฒนา
ความรู ้ทกัษะ ผ่านการฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาท่ีไดร้บัการออกแบบเพื่อเพิ่มพนูความรูแ้ละ
ทกัษะท่ีมีอยู่ในตวับุคคล เกิดทกัษะใหม่ และปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี
ขึน้ ดา้นการสรา้งวิสัยทัศน ์ เป็นดา้นท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทัง้นีอ้าจเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม สนับสนุนใหค้รูสามารถก าหนด
รูปแบบการด าเนินงานใหม่ ๆ ใหม้ีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของโรงเรียนเมื่อตอ้งเผชิญกบัการ
เปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม  มีการพัฒนาความสามารถในการเข้าใจและควบคุมสภาวะ
แวดล้อม และการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตท่ีจะมีผลกระทบต่อโรงเรียน ด้านการมุ่งการ
เรียนรู้ขององค์กร เป็นด้านท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร ทัง้นีอ้าจเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม สนบัสนนุใหค้รูไดป้ฏิบัติงานเพื่อ
พฒันาใหโ้รงเรียนมีความเชี่ยวชาญในการสรา้ง การไดม้า การแลกเปลี่ยน และการถ่ายโอนความรู้
อย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง รวมถึงการปรบัเปล่ียนพฤติกรรมของโรงเรียนใหเ้ป็นไปตามความรูใ้หม่ ๆ 
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ท่ีได้สร้างขึ ้น พรอ้มทั้งมีการตรวจสอบและแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ ้นภายในโรงเรียนอย่าง
สม ่าเสมอ ดา้นการพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์ เป็นดา้นท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม 
สนับสนุนใหค้รูพัฒนาขีดความสามารถในการรูเ้ท่าทนัพฤติกรรมความรูสึ้กของตนเองและผูอ้ื่น มี
การสรา้งแรงจงูใจใหก้บัครูในการปฏิบัติงานเพื่อเตรียมพรอ้มและรบัมือต่อการเปล่ียนแปลงอย่าง
สม ่าเสมอ สนับสนุนใหค้รูมีความพยายามในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ท่ีได้รบัมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อตอบสนองต่อความส าเร็จของโรงเรียน สอดคล้องกับสอดคลอ้งกับกาญจนา 
ครูพิพรม (2563) กล่าวไวว้่า การพัฒนาทุนมนษุย ์(Human Capital Development) เป็นแนวทาง
หรือกระบวนการท่ีส่งผลให้การพัฒนาทุนมนุษย์เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึน้ โดยการ
พัฒนาองค์ความรู ้ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ทัศนคติ และประสบการณ์ให้กับ
บุคลากรท าใหส้ามารถดึงศกัยภาพเหล่านีท่ี้แฝงอยู่ภายในออกมาใชป้ระโยชนใ์หก้บัองคก์รไดอ้ย่าง
เต็มท่ี องค์กรท่ีมีบุคลากรท่ีมีการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีขีดความสามารถสูงก็จะสามารถน าพา
องคก์รให้ประสบความส าเร็จไดต้ามวัตถุประสงคข์ององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับ 
เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558) พบว่าการบริหารจัดการทุนมนุษย์ตามความต้องการในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของครูหรือบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพสงูสดุจะส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 
ข้อเสนอแนะ 

จากการสรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจาย
อ านาจและปัจจยัการพัฒนาทนุมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสงักัด
กรุงเทพมหานคร  มีขอ้เสอนแนะ ดงันี ้

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.1 จากผลการวิจยัพบว่าระดบัปัจจยัภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทกุดา้นอยู่ในระดับ
มากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสดุ คือ การปฏิบติัภาวะผูน้  า ดงันัน้ผูบ้ริหารสถานศึกษาควร
ใหค้วามส าคัญในกระบวนการลงมือท ามากกว่าค าพูด แบ่งปันวิสัยทัศนก์ับผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีคุณค่า 
ใหอ้  านาจผูอ้ื่นในการกระท า และคอยใหก้ าลังใจบุคลากร สรา้งความรูสึ้กในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร
ในการท างานใหม้ากขึน้ 

1.2  จากผลการวิจยัพบว่าระดบัปัจจยัการพฒันาทุนมนษุยข์องโรงเรียนในสงักัด
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทกุดา้นอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกัน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันาความฉลาดทางอารมณ ์ดงันั้น
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ผูบ้ริหารสถานศึกษาการส่งเสริม สนบัสนนุใหค้รูพฒันาขีดความสามารถในการรูเ้ท่าทนัพฤติกรรม
ความรูสึ้กของตนเองและผูอ้ื่น มีการสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบติังานเพื่อเตรียมพรอ้มและรบัมือต่อ
การเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ มีความพยายามในการปฏิบติังานต่าง ๆ ท่ีไดร้บัมอบหมายอย่าง
เต็มความสามารถเพ่ือตอบสนองต่อความส าเร็จของโรงเรียน 

1.3  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภาวะผูน้  าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยองค์ประกอบทุกด้านร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์กร
สมรรถนะสงูของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 70.70 ดงันัน้จึงควรส่งเสริมภาวะผูน้  า
แบบกระจายอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อน าไปใชใ้นการบริหารจัดการ ยกระดับโรงเรียน
ใหเ้ป็นองคก์รสมรรถนะสงู  

1.4  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษยส่์งผลต่อการเป็นองคก์ร
สมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดย
องค์ประกอบทุกด้านร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 88.40 โดยดา้นขีดความสามารถเชิงกลยทุธม์ีค่าค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย
ของตัวแปรพยากรณ์มากท่ีสุด ดังนั้นจึงผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีการส่งเสริม สนับสนุนใหค้รูมี
ความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน เพื่อยกระดับโรงเรียนให้
เป็นองคก์รสมรรถนะสงู 

2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังต่อไป 
2.1 ควรท าวิจยัเชิงคณุภาพท่ีเกี่ยวกับการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนใน

สงักดักรุงเทพมหานคร เพื่อพฒันาโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานครใหเ้ป็นโรงเรียนสมรรถนะสงู 
2.2 ควรท าการศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษาและปัจจยัการพฒันาทนุมนษุย์ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสงูของโรงเรียนใน
เขตพืน้ท่ีการศึกษาอื่น ๆ  
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญผู้ตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญผูต้รวจสอบเครื่องมือ 
รองศาสตราจารย ์ดร.มณฑิรา  จารุเพ็ง อาจารยป์ระจ าภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยา 

     คณะศึกษาศาสตร ์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒน ์

ดร.นฤมล  ศิระวงษ ์   รองคณบดีฝ่ายพฒันาและส่ือสารองคก์ร 

     คณะศึกษาศาสตร ์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒน ์

ดร.ลฎาภา  นาคคบูวั   ศึกษานิเทศกช์ านาญการพิเศษ 

     สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 

นายวชิรวิทย ์ ศิริสิงห ์   ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดัโพธิ์แกว้ (กระวลราษฎรว์ิทยา) 

     สงักดักรุงเทพมหานคร 

ดร.อคัรเดช  จ านงคธ์รรม   ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ 

     โรงเรียนนาหลวง สงักดักรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจยั 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหค์วามเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามเพื่อการวิจยั (IOC) 
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ผลการวิเคราะหค์วามเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามเพื่อการวิจยั (IOC) 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญและขอความร่วมมือเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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