
15 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การพัฒนาพฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผล

ต่อประสิทธิผลโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ โดย

อาศัยแนวคิด ทฤษฏีและผลการวิจัย ดังนี้ 

ตอนที่ 1แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

ตอนที่ 2องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

ตอนที่ 3แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ 

ตอนที่ 4กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตอนที่ 5แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาพฤติกรรมบ่งช้ี 
 

ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

การน าเสนอสาระที่เกี่ยวกับแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ ผู้วจิัยได้น าเสนอเป็น 2 ส่วนประกอบดังนี้ 

1.1แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

1.2ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

 

1.1แนวคดิ ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ผูน้ า (Leader) คอืบุคคลซึ่งเป็นกลไกส าคัญยิ่งในการที่จะน าพาองค์การ                 

ประสบความส าเร็จหรอืความล้มเหลว เป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลอื

บุคคลต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ชว่ยใหก้ลุ่มบรรลุ

เป้าหมาย ผูน้ าอาจเป็นผู้บริหารหรอืไม่ใช่ผูบ้ริหารก็ได้ ซึ่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารนี้จะเป็น

องค์ประกอบส าคัญต่อความส าเร็จลุล่วงของงานต่างๆ ความรูค้วามสามารถและทักษะ

ของผู้บริหารต่อการสร้างภาวะผูน้ าที่ดนีั้นเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารทุกคน 
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ความเป็นผู้น าหรือภาวะผูน้ า (Leadership) ได้แก่ คุณลักษณะของผู้น าหรอืพฤติกรรมของ

ผูน้ า รวมถึงทักษะในกระบวนการบริหารจัดการเพื่อน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ (สุภา

วดี นพรุจจินดา, 2553,หน้า 21) 

1.1.1ความหมายของภาวะผู้น า 

   ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการน า (The American Heritage 

Dictionary, 1985) จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจ 

และมีการศกึษาเป็นเวลานานแลว้เพื่อใหรู้้วา่อะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้น้ ามี

ความสามารถในการน า หรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ การศึกษานั้นได้ศึกษาตั้งแต่

คุณลักษณะ (Traits) ของผู้น า อ านาจ (Power) ของผูน้ า พฤติกรรม (behavior) ของผูน้ า

แบบต่างๆ ในปัจจุบันนีก้็ยังมีการศกึษาภาวะผูน้ าอยู่ตลอดเวลา และพยายามค้นหาภาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพในแต่ละองค์การ ในสถานการณ์ต่างๆ กัน โดย Yukl(2002) ได้

กล่าวถึงสาเหตุที่ความหมายของภาวะผู้น ามีหลากหลายแตกต่างกันว่า อาจเนื่องมาจาก

ขอบเขตเนื้อหาและความสนใจภาวะผูน้ าในการศกึษาของนักวิจัยแตกต่างกัน ในที่นี ้จะ

น าเสนอทัศนะของนักวิชาการที่ได้นิยามไว้หลากหลาย ดังนี้ 

Bennis and Nanus (1985, p.21) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า คอื การมี

อิทธิพลต่อการน าในทิศทาง เส้นทางการกระท าและความคิด Hogan and Others (1994, 

p.493) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า คอื การชักชวนบุคคลอื่นใหป้ล่อยวางความสนใจส่วนตัว 

และให้ปฏิบัติตามเป้าหมายส่วนรวมที่จ าเป็นส าหรับสวัสดิภาพของกลุ่ม  สอดคล้องกับ 

Block (1993, p.98) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า คอื การชักชวนผูอ้ื่นให้ละทิง้ความสนใจของ

ตนและหันมายอมรับเป้าหมายของกลุ่ม Bass (1997, p.27) ให้ความหมายภาวะผูน้ า คอื 

กระบวนการในการมอีิทธิพลต่อกิจกรรมกลุ่มเหนอืความคาดหมาย ต่อมา Daft (1999, 

p.478) นิยามความหมายของภาวะผู้น า คอื ความสามารถของผูน้ าในการใชอ้ิทธิพลโน้ม

น้าวผูอ้ื่นเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ดังนัน้ เมื่อกล่าวถึงภาวะผูน้ าจงึประกอบด้วย 

องค์ประกอบ 3 ประการ คือ ผู้น ากับผูต้าม การโน้มน้าวหรอืการใช้อิทธิพล และการบรรลุ

เป้าหมาย Yukl (2002, p.2) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการโดยการอาศัยการ

ใช้อทิธิพลและการใช้อ านาจหนา้ที่โดยบุคคลเหนอืผู้อื่น เพื่อการชีแ้นะหรอืน าทางเพื่อวาง

โครงสรา้งงานหรอืเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมและความสัมพันธ์ต่างๆ ในกลุ่มหรอื

องค์การ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ์(2540, หนา้ 10) ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า คือ การใช้

อิทธิพลของบุคคลหรอืต าแหนง่ให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่
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ก าหนดไว้ ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2542, หนา้ 382) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการในการใชอ้ิทธิพลของผู้น าต่อการท ากิจกรรมของแต่ละบุคคลในความพยายาม

ที่จะให้สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายในสถานการณ์ใดสถานการณห์นึ่ง กนกอร สมปราชญ์ 

(2546, หนา้ 2546) ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าหรอืพฤติกรรม

ระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มของบุคคลหนึ่งที่มตี่อบุคคลหนึ่งในระบบสังคม โดยที่ผู้ถูกกระท า

เต็มใจยอมรับอิทธิพลนั้น กัลยรัตน์ เมอืงสง (2550, หน้า 22) ได้สรุป ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถในการชักจูง หรอืโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดให้อย่างกระตอืรอืร้น  และเป็นการผูกมัด หรอืหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันแล้วกระตุน้ให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย นอกจากนั้น เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, 

หนา้ 43-44) ได้สรุป ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า 

พยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน กระตุ้น ช้ีน า ผลักดัน ใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่ม บุคคล

อื่น มคีวามเต็มใจ และกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของ

กลุ่ม หรอืองค์การและ ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หนา้ 47)กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น

ความสามารถในการขับเคลื่อนสร้างอิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อท าให้เป้าประสงค์ของปัจเจก

บุคคลหรือของกลุ่มบรรลุผลส าเร็จ ภาวะผู้น ากลายเป็นสิ่งหลายอย่างส าหรับหลายคน 

เป็นคุณสมบัติที่ดีของผูน้ าเป็นสิ่งที่เกิดจากส่วนลึกภายในของบุคคลซึ่งเกิดจากพรสวรรค์ 

(Natural) ผสมกับการมพีรแสวง (Acquire) หรือการฝกึ เนื่องจากภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมที่

สามารถฝึกและสอนได้ ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะน ามาซึ่งความส าเร็จในองค์กร 

จากการศกึษาความหมายของ ภาวะผูน้ า สรุปได้วา่ ภาวะผู้น า 

(Leadership) เป็นกระบวนการที่บุคคลพยายามใช้อทิธิพลที่มเีหนอืกลุ่ม โน้มน า ผลักดัน ให้

บุคคลอื่นหรอืกลุ่มมีความเต็มใจและกระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามตอ้งการ อันจะ

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือองค์การ 

1.1.2แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

โดยทั่วไปทฤษฏีภาวะผู้น าทั้งในระยะเริ่มแรกและปัจจุบันจะมุ่งที่

เป้าหมายอย่างเดียวกันคือ การระบุองค์ประกอบหรอืปัจจัยที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ ซึ่ง

การศกึษาความเป็นผู้น าหรือภาวะผูน้ าที่ส าคัญที่ถูกน าเสนอ คือ ทฤษฏีเชิงคุณลักษณะ 

ทฤษฏีเชงิพฤติกรรม ทฤษฏีเชงิสถานการณ์ และผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (สุภาวดี  

นพรุจจนิดา, 2553,หน้า 25)  
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1.1.2.1 ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ(Trait Theories) ทฤษฏีนีม้ีขื่ออีกอย่าง 

คือ ทฤษฏีบุรุษผู้ยิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) หมายถึง ผูน้ าเป็นผู้ที่เกิดมาเพื่อเป็นผู้น า 

โดยเช่ือวา่คนมีลักษณะที่เป็นของเขาเองตามธรรมชาติ เชน่ สตปิัญญา (Intelligence) ความ

ซื่อตรง (Honesty) การชอบสมาคม (Sociability) ความน่าเชื่อถือศรัทธา (Charisma) 

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความมั่นคง (Integrity) 

ความเช่ือมั่นในตนเอง(Self Confidences) ความยุติธรรม (Fairness) ความจงรักภักดี 

(Loyalty) และความไว้ใจได้ (Dependability) ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะท าให้เป็นผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ

แตน่ักวิชาการสว่นใหญ่ไม่ยอมรับทฤษฏีคุณลักษณะ เพราะเห็นว่าถ้าไม่ได้เกิดมาเป็นผู้น าก็

สามารถจะเป็นผูน้ าได้ (เพ็ญศรี ชุนใช้, 2540,หน้า 42) 

1.1.2.2 ทฤษฏีเชิงพฤติกรรม(Behavior Theories)ในระหว่างปี พ.ศ. 

2493 ความไม่พอใจกับวิธีการศกึษาความเป็นผู้น าเชิงคุณลักษณะได้ท าให้นักพฤติกรรม

ศาสตร์มุ่งความสนใจของพวกเขาไปสู่พฤติกรรมของผู้น าที่เกิดขึ้นจริงรากฐานของวิธี

การศกึษาเชิง ‘‘สไตล์ความเป็นผู้น า’’คือความเชื่อว่าผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพจะใช้รูปแบบ

บางอย่างเพื่อที่จะน าบุคคล และกลุ่มบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการภายใต้ขอ้บกพร่อง

บางอย่างของการศกึษาเชิงคุณลักษณะนักวิจัยได้หันเหไปพิจารณาพฤติกรรมหรือการ

กระท าที่แบ่งแยกระหว่างผู้น าที่มปีระสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพเหมือนกับทฤษฎีเชิง

คุณลักษณะทฤษฎีพฤติกรรมเหล่านี้จะถูกมองว่าเป็นการประยุกต์ ใช้ได้โดยทั่วไปโดยไม่

ค านงึถึงสถานการณ์ที่ผู้น าได้เผชิญอยู่ 

ทฤษฎีและการวิจัยมีการใช้หลายกรอบแนวความคิดการศกึษาครั้ง

แรกได้ถูกด าเนนิการโดยมหาวิทยาลัยไอโอวา ในปี พ.ศ. 2481 ของ Lewin, Lippitt and 

White ได้ศึกษาทดลองภาวะผูน้ า 3 แบบ คอื (1) แบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นลักษณะ

ของการควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม และตัดสินใจโดยผูน้ า (2) แบบประชาธิปไตย 

(Democratic) เป็นแบบที่เนน้การมสี่วนรว่มของกลุ่ม และกฎเกณฑท์ี่ส าคัญ (3) แบบตาม

สบาย (Laissez-faire) ผูน้ าที่มสี่วนเกี่ยวข้องน้อยมากในทุกกิจกรรมผลการวิจัย พบว่า

ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยได้ผลในกระบวนการกลุ่มดีกว่าแบบอื่นๆต่อมามหาลัยมิชิแกน

ได้ด าเนินการศกึษาผูน้ าของกลุ่มงานที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสทิธิภาพเพื่อที่จะ

พิจารณาว่าผูน้ าได้กระท าอะไรบ้างที่แตกต่างกันระหว่างกลุ่มงานสองกลุ่มบนพื้นฐานของ

การสัมภาษณ์และแบบสอบถามผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่ากลุ่มงานที่มีผลการด าเนินงาน

สูง (เปรียบเทียบกับกลุ่มงานที่มีผลการด าเนินงานต่ า)หัวหน้างานจะมุ่งใชก้ารควบคุมที่ไม่
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เข้มงวด และตอบสนองตอ่ปัญหาดว้ยการช่วยเหลือแต่ค าอธิบายเหล่านีไ้ม่สามารถอธิบาย

ตามสภาพการณ์ได้ทุกเวลาเพราะเป็นไปได้วา่ผู้น าบางคนก็เน้นทั้งคนและงานผลการวิจัยที่

แพร่หลายต่อมา ได้แก่การศกึษาของมหาวิทยาลัยแหง่โอไฮโอ นักวิจัยมหาวิทยาลัยแห่งรัฐ

โอไฮโอ ได้พบว่าพฤติกรรมของผูน้ าสามารถอธิบายในแงข่องมิติสองมิติ คือ การมุ่งคนและ

การมุง่งานการมุง่คน (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งการสร้างความ

ไว้วางใจรว่มกันการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง การเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใต้

บังคับบัญชาและการให้ความส าคัญกับความรู้สึกของพวกเขา ส่วนการมุ่งงาน (Initiating 

Structure) นั้น หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าที่มุง่ระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจงของ

สมาชิกองค์กรให้ชัดเจนการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การประสานกิจกรรมของ

พนักงานการมุง่ความส าคัญของก าหนดการผูน้ าอาจจะมีสไตล์ผูน้ าอย่างใดอย่างหนึ่ง

ภายในสี่แบบคือการมุ่งงานสูง/การมุ่งงานต่ าการมุ่งงานสูง/การมุ่งคนสูงการมุ่งงานต่ า/การ

มุ่งคนต่ า หรือการมุ่งงานต่ า/การมุ่งคนสูงและผลการวิจัยพบว่าสไตล์ผู้น าที่มุง่งานสูง/มุ่ง

คนสูงจะมีผลการด าเนินงานและความพอใจสูงกว่าสไตล์ผู้น าแบบอื่นแตก่ระนั้นการวิจัย

อย่างอื่นได้พบว่าผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพอาจจะมุ่งคนสูง/มุ่งงานต่ าหรอืมุ่งคนต่ า/มุง่งานสูง

ขึน้อยู่กับสถานการณด์ังนัน้ข้อสรุปที่ส าคัญของทฤษฎีเชิงพฤติกรรมคือ สไตล์ความเป็น

ผูน้ ายิ่งมุ่งคนสูงเท่าไหรจ่ะท าให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชายิ่งพอใจขึ้นเท่านั้น(สมยศ นาวีการ, 

2540) 

1.1.2.3 ทฤษฏีเชิงสถานการณ์(Situational Theories)การศกึษาภาวะ

ผูน้ าเชิงสถานการณไ์ด้เริ่มสนใจกันตั้งแตป่ีทศวรรษ ที่ 1960-1980 เป็นการศกึษาภาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ‘‘วิธีที่ดทีี่สุด’’ (Best Way) เหมาะสมกับความตอ้งการของสถานการณ์

ต่างๆมีการศกึษากันหลายแนวทาง โดยการน าเอาพฤติกรรมผูน้ าดั้งเดิม 3 แบบ หรอืมิติ

พฤติกรรมผู้น า 2 มิติ จาการศกึษาตามทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าดังกล่าวมาศกึษาสถานการณ์

เฉพาะที่ก าหนดในแตล่ะทฤษฎี ได้แก่ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler 

(Fiedler’s Contingency Theory) ทฤษฎีความเป็นผู้ตามสถานการณข์อง Hersey and 

Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational Theory) ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมายของ

House (House’s Path-goal Theory) ทฤษฎีปทัสถานการตัดสินใจของVroom and 

Yetton(Vroom and Yetton’s Normative Decision Theory) เป็นต้นการศกึษาทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าเชิงสถานการณด์ังกล่าวก าหนดสถานการณใ์นแต่ละทฤษฎีแตกต่างกันส่วนแบบผูน้ าที่

มีประสิทธิผลจะใช้ผูน้ าแตกต่างกันตามสถานการณ์ของแต่ละทฤษฎีน้ันๆ ดังเช่นทฤษฎี
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ภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์ของ Fiedler ให้ความส าคัญของสถานการณ์การควบคุม 

(Situational Control) 3 สถานการณ ์คอื(1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูต้าม (2) 

โครงสรา้งงาน (3) อ านาจตามต าแหน่ง 

1.1.2.4 ทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Theory)

เนื่องจากความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพเป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญต่อความส าเร็จของ

องค์การ ดังนัน้ความเป็นผู้น าจะเป็นจุดรวมของการวิจัย และการสร้างทฤษฎีขึ้นมาอย่างไม่

ขาดสายนักวิจัยจะด าเนินการศกึษาอย่างตอ่เนื่องเพื่อปรับปรุงและขยายทฤษฎีความเป็น

ผูน้ าเชิงคุณลักษณะ พฤติกรรมและสถานการณ์ออกไปอีกนอกจากนีน้ักวิจัยก าลัง

พิจารณาอย่างใกล้ชิดกับบทบาทของความเป็นผูน้ าทางการบริหารภายในสภาพแวดล้อมที่

ซับซ้อนและการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นทุกขณะดังนั้นจงึมีทฤษฎีความเป็นผู้น าใหมป่รากฏ

ขึน้มาอย่างตอ่เนื่อง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนทัศนใ์หม่ (New Paradigm) 

ของภาวะผูน้ า แนวคิดดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นการเปลี่ยน

สภาพกระบวนทัศน ์(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน ์(Visionary) และ 

มีการกระจายอ านาจหรือเสริมสรา้งพลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral 

Agents) และกระตุ้นผูต้ามใหม้ีความเป็นผูน้ าซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนีก้ าลังเป็นที่ต้องการ

อย่างยิ่งในโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนัน้ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใน

ปัจจุบันจงึเน้นไปที่ผู้น าที่มคีุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ผูต้ามสามารถพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหนง่เพื่อการควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของ 

ผูต้าม ในขณะทีผู่น้ าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์การ โดยการควบคุม 

การท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง, 2553, 

หนา้ 14-19)  

 

1.2ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership Theory) เป็นทฤษฎีที่อยู่

ในกระบวนทัศนข์องทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีนักทฤษฏีและนักวิชาการได้ให้

ความหมายของ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ดังนี้ Finkelstein &Hambrick (1996, p.7) ให้

ความหมายของ ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าหรือกลุ่มผู้น าระดับสูงที่มี

ความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การ
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บรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบงานทั้งองค์การ รังสรรค์ ประเสรฐิศรี 

(2544, หนา้ 206) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการในการก าหนด

ทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ 

ขึน้มา เพื่อใหอ้งค์การอยู่รอดต่อไปได้ และ เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2549, หน้า 44)  กล่าว

ว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบของผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มตน้จากการเป็นผูน้ าที่มี

วิสัยทัศน ์หมายถึง ผูน้ าที่มองการณไ์กลในอนาคตถึงสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึน้ในระยะยาว

ข้างหน้า และวางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ผูน้ าเชิงกลยุทธ์มี

ความสนใจตอ่สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์ นฤมล สุภา

ทอง (2550, หน้า 19) ได้สรุปภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบของผู้น าที่มองการณ์

ไกลในการสรา้งและพัฒนาองค์การ ตามแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่เป้าหมาย เชวงศักดิ์ พฤกษ

เทเวศ (2553, หนา้ 55) ได้สรุปภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ว่า เป็นกระบวนการของอทิธิผลที่

ผูน้ ามีต่อบุคคลอื่น ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการเพื่อบรรลุและรักษาไว้ซึ่ง

วัตถุประสงค์ขององค์การ การวางแผนหรอืการสร้างทางเลือก การน าไปสู่การปฏิบัติ และ

การควบคุมหรอืการประเมินตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 64) ได้สรุปภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าทีม่ีความคิดความเข้าใจในระดับสูง สามารถจูงใจให้

ผูอ้ื่นปฏิบัติตาม ใหค้วามรว่มมอืด้วยความเต็มใจในการก าหนดทิศทางขององค์การอย่างมี

กลยุทธ์ และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติได้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ  

จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารที่มกีระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ และสร้างสรรค์ เพื่อโน้ม

น้าวและพร้อมที่จะส่งเสริม สนับสนุนให้บุคคลอื่นสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การที่ก าหนดไว้ 

 

1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ และน าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานตามแนวคิดของผูเ้ชี่ยวชาญ 

ประกอบด้วย องคป์ระกอบที่ 1 การมกีิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ได้แก่        
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มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห ์โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบต่างๆ 

ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ องค์ประกอบที่ 2 มีความสามารถรวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนดกล

ยุทธ์ได้ ได้แก่ มกีารรายงานผลแผนงานและโครงการเพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนางาน

และก าหนดแผนปฏิบัติการ องค์ประกอบที่ 3 มีความสามารถในการพยากรณ์และก าหนด

อนาคตได้ ได้แก่ มคีวามสามารถเชิงรุกโดยกระท าการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่

ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะวิเคราะหส์ถานการณ์ก่อนและรอให้ปัญหาคลี่คลายไปเอง 

องค์ประกอบที่ 4 การมคีวามคิดเชงิปฏิวัติ ได้แก่ ให้ชุมชนเข้ามามีสว่นรว่มในการก าหนด

นโยบายของสถานศกึษา องค์ประกอบที่ 5 มีการก าหนดวิสัยทัศน ์ได้แก่ ก าหนดวิสัยทัศน์

ที่สรา้งจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน คดินอกกรอบ และกว้างไกล  

นฤมล สุภาทอง (2550) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครพนม เขต 

2 มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์การ

ท างานแตกต่างกันและลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกันเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารและประสิทธิผลโรงเรียน เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารและประสิทธิผลโรงเรียน เพื่อหาอ านาจพยากรณ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน และเพื่อหาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

เพื่อยกระดับประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครพนม เขต 2 

ผลการวิจัย พบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าและประสิทธิผลโรงเรียน 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน และผูบ้ริหารโรงเรียนที่มปีระสบการณ์การ

ท างานแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และประสิทธิผลโรงเรยีนไม่

แตกต่างกัน ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในโรงเรียนที่มลีักษณะการเปิดสอนแตกต่างกันมีความ

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์และประสิทธิผลโรงเรยีนแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์แบบสร้างสรรค์ให้มีสว่นร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับประสิทธิผลโรงเรยีนโดยรวม อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์แบบผูส้ร้างสรรคใ์ห้มีส่วนร่วมและแบบผูร้ักษาสถานภาพเดิม มอี านาจพยากรณ์

ประสิทธิผลโรงเรยีน โดยแบบผูส้ร้างสรรค์ให้มีสว่นร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ 20.90 เมื่อ

ร่วมกันทั้งสองแบบสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 23.70 

เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) ได้ศกึษา เรื่อง การพัฒนาพฤติกรรมบ่งชี้

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ มี
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วัตถุประสงค์เพื่อสร้างและพัฒนาพฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา กระทรวงศึกษาธิการและเพื่อทดสอบความสอดคล้องของ

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา กระทรวงศึกษาธิการที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารการศกึษาส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ องค์ประกอบด้านการก าหนดทิศทาง

ขององค์การ องค์ประกอบหลักด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และองค์ประกอบหลักด้าน

การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบหลักจะต้องปฏิบัติผ่านตัวแปรที่เป็น

องค์ประกอบย่อยทั้งหมด 12 องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

จ านวน 116พฤติกรรมบ่งชี้ ประกอบด้วย พฤติกรรมบ่งชีด้้านการก าหนดทิศทางของ

องค์การ 71 พฤติกรรมบ่งช้ีพฤติกรรมบ่งช้ีด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 35พฤติกรรมบ่งช้ี 

และพฤติกรรมบ่งช้ีด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 10พฤติกรรมบ่งชีพ้ฤติกรรมบ่งช้ี

รวมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ประกอบด้วย 

พฤติกรรมบ่งช้ีที่เป็นองค์ประกอบหลักรวม 3 องค์ประกอบเรียงล าดับตามน้ าหนักจากมาก

ไปน้อยได้ ดังนี้ องค์ประกอบด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ องคป์ระกอบหลักด้าน

การก าหนดทิศทางขององค์การ และองค์ประกอบด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผลการ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของรูปแบบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา โดยใช้ค่า ไค-สแควร์ ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนและค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้วทดสอบสมมตฐิานการวิจัย ผลการทดสอบ พบว่า 

รูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554) ได้ศกึษา เรื่อง การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาคุณลักษณะภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ และเพื่อพัฒนาหลักสูตรภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนในจังหวัดภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ เรื่องการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัด

ภาคใต้ จากประเด็นความคิดเห็น 64 ประเด็น ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องต้องกัน 62 

ประเด็น และมีความเห็นไม่สอดคล้องตอ้งกัน 2 ประเด็น การพัฒนาหลักสูตรชุดฝึกอบรม 

โดยผู้เช่ียวชาญ พบว่า หลักสูตรชุดฝกึอบรมมคีวามเหมาะสมโดยรวมในระดับมาก การ

พัฒนาหลักสูตรภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน ภาพรวมพบว่า ผู้เข้ารับ
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การอบรม มคีวามรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงขึน้ทุกครั้งที่มกีารอบรม

และภายหลังการอบรมครั้งที่ 3 เรียบร้อยแลว้ ด้านการน าความรูค้วามเข้าใจไปใช้

ปฏิบัติงานที่โรงเรยีน พบว่า ผูบ้ริหารปฏิบัติโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายการที่ปฏิบัติ

มากที่สุดล าดับแรก คอื ผูบ้ริหารมีความรู้ วัฒนธรรมองค์กรอย่างเป็นระบบ รายการที่

ปฏิบัติต่ าสุด คือ องค์กรมีวัฒนธรรมเด่น  

ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโปรแกรม

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ส าหรับพัฒนาผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานโปรแกมที่

ประกอบด้วย โครงการ แต่ละโครงการประกอบด้วยวัตถุประสงค์ ผลงานที่คาดหวัง 

กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช ้โดยมีเอกสารประกอบโครงการ ผลการด าเนินงานท าใหไ้ด้

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ที่

ประกอบด้วย 3 โครงการ คือ 1) โครงการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 2) โครงการ

พัฒนาสถานศกึษาสู่ความเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูง 3) โครงการสร้างเครือข่ายภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เมื่อน าไปทดลองใช้ พบว่า 1) ผลการประเมินหลังการทดลองภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานทุกประเภทสูงขึน้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .012) ปฏิกิรยิาของกลุ่มตัวอย่างต่อโครงการอยู่ในระดับมาก ความรูข้องผูร้่วม

โปรแกรมอยู่ในระดับมาก การน าความรูท้ี่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้ในการบริหารงาน

นโยบายและแผน อยู่ในระดับมาก การพัฒนาแผนกลยุทธ์ แผนพัฒนาโรงเรียน Balance 

Score Card เป็นนวัตกรรม 3) การเปลี่ยนแปลงทางงานนโยบายและแผนอยู่ในระดับมาก 

ความเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงของสถานศกึษาอยู่ในระดับมากที่สุด และ 4) ครูมี

ความพึงพอใจต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก  

Johnson and Scholes (2003) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนา พบว่า ผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์เป็นผู้ที่มเีอกลักษณ์เฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธ์และเป็นผู้ที่มองเห็นการ

เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยข้อมูลในการออกแบบองค์กรผ่านกลยุทธ์ในการวิเคราะห์และการ

วางแผนกลยุทธ์ นอกจากนี้แล้วจะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ที่จัดหามานั้นเป็นรูปแบบที่ตัง้อยู่บน

พืน้ฐานของประสบการณ์ส่วนบุคคล และการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเป็นผลกระทบมา

จากความเป็นมาขององค์กรและวัฒนธรรมองค์กรในอดีต ดังนัน้บทบาทด้านความคิดที่

เพิ่มเติมอย่างเด่นชัดของผู้น าเชงิกลยุทธ์ คือ การมวีิสัยทัศน ์ภารกิจและจุดประสงค์ที่
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ชัดเจน อันน าไปสู่การก าหนดส่วนอื่นๆ ในองค์กรที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง เพราะ

ความมเีอกลักษณ์เฉพาะตัวนีน้ าไปสู่ความส าเร็จของกลยุทธ์องค์การ 

Preedy, Glatter and Wise (2003) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์และ

การบริหารการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผูน้ าทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พร้อมทั้งสามารถน าองค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ โดยการ

สร้างความสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอกด้วยค่านิยม วัตถุประสงค์และสิ่งที่ได้รับความ

สนใจเป็นพิเศษของคนในองค์กร ซึ่งเป็นการวางเงื่อนไขกลยุทธ์ในการมองไปข้างหน้าทั้งใน

ระยะกลางและระยะยาว เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร ต าแหนง่ขององค์การ โดยใช้ความ

เข้าใจเชิงกลยุทธ์บนเหตุผลหลัก 3 ประการ คอื 1) ศกึษาสภาพแวดล้อมภายนอกที่มี

อิทธิพลต่อองค์กร 2) การวางแผนกลยุทธ์ ซึ่งอาศัยการมสี่วนรว่มของบุคลากรภายใน

องค์กร 3) การสร้างความส าเร็จขององค์กรทางการศกึษาที่ตอ้งประกอบด้วยความคิด

เชงิกลยุทธ์ของผู้น า 

 

ตอนที่ 2 องค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 

การน าเสนอสาระที่เกี่ยวกับพฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ผู้วจิัยได้

น าเสนอเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

2.1 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

2.2 องค์ประกอบย่อยภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

2.3พฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

จากการศกึษาเอกสาร แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

ได้แนวคิดและข้อเสนอเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

2.1 องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ได้มผีูศ้กึษาและค้นคว้า 

ดังตอ่ไปนี ้

Dess and Miller (1993, pp.320-321) ได้ศกึษาพบว่า กิจกรรมส าหรับ

ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์มี 3 ประการ คอื 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ(Setting a  

Direction) เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ที่งา่ยแก่การเข้าใจ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่มคีวามหมายต่อธุรกิจ  

เทคโนโลยีหรอืวัฒนธรรมองค์การ 2) การออกแบบองค์การ (Designing the Organization)  

เป็นกิจกรรมที่เน้นการประเมินองค์การที่จ าเป็นต่อการก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ และสามารถน า

กลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างประสบความส าเร็จ และ 3) การปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์การ  

(Instilling a Culture) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับความเป็นเลิศและคุณธรรมขององค์การ  

บุคลากรทั่วทั้งองค์การต้องได้รับการสนับสนุนให้มวีิสัยทัศนร์่วมกันรวมทั้งเข้าใจถึงกลยุทธ์

ต่างๆ  เพื่อที่จะสามารถท างานรว่มกันได้ด้วยความสามารถสูงสุดและพฤติกรรมที่มี

คุณธรรมอย่างเต็มที่ 

Du Brin (1998, p.335 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสรฐิศร,ี 2544, หน้า 207-

209) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ มี 5 องค์ประกอบ คอื   

1. ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจในระดับสูง (High-levelCognitive Activity) 

การคิดเชิงกลยุทธ์ต้องอาศัยทักษะด้านความรู้สกึนึกคิด และความเข้าใจในระดับที่สูง เช่น 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของ

สิ่งต่างๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุผล และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่างๆเพื่อ

น าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลตา่งๆ และเข้าใจผลที่

ตามมาขององค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้มนี้ เรียกว่า วิธีการคิดเชิงระบบ (Systems 

Thinking) 

การคิดเชิงระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝ่ายต่างๆ ได้

ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ตอ้งค านึงถึงสิ่งต่อไปนี ้1)ต้อง

ค านงึถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและมีความอิสระต่อกัน 2) การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวม

เกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับด้านความเข้าใจ 3) การแยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่มี

หลายระดับ โดยแตล่ะระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวงาน และทักษะส าหรับ

งานนั้นๆ ซึ่งบางคนอาจข้ามกระโดดไปมาระหว่างชัน้ที่สูงกว่าและต่ ากว่าได้ 4) ผูจ้ัดการ ที่

มีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผู้ที่มทีักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหา (Intellectual 
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Ability) มากขึ้นเท่านัน้ 5) นักคิดเชงิระบบต้องมีความสามารถด้าน 

การจนิตนาการเพื่อรับมือกับปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพ 

ในแต่ละองค์การจะประสบความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้มีผูน้ า 

ที่มคีวามสามารถในด้านความคิด ความเข้าใจ (CognitiveAbilities) และเรื่องของ 

การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving) ก็มีความส าคัญอีกเชน่กัน 

เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยในการก าหนดทางเลือกปฏิบัติ เพื่อก าหนดทิศทางขององค์การที่จะ

ด าเนนิไป และการตั้งค าถามแบบสร้างเงื่อนไข (what If) ก็เป็นเรื่องที่ตอ้งอาศัยด้าน 

“การจินตนภาพ” 

2. ความสามารถในการน าปัจจัยเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering 

Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เปรียบได้กับผูท้ี่มสีมาธิสูงในการ

ท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแล้วผู้น าก็จะปรึกษาหารอื

กับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวข้องหลายๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการ

ท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆข้อควรระวังคืออย่าพยายามใชค้ตินยิมแบบ

เพิ่มขึน้ทีละนอ้ย (Incrementally) หมายถึง แนวทางการตัดสินใจที่ใช้พื้นฐานของ

สถานการณท์ี่แล้วๆ มาเป็นหลัก กล่าวคอื ถ้าปีที่ผา่นมาเคยท าอย่างไรก็มักจะใช้สิ่งนัน้เป็น

จุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรอืลดในปีต่อไปท าให้ขาดการพิจารณาข้อมูล ณ เวลาปัจจุบันซึ่ง

แตกต่างจากอดีตไป 

3. การมคีวามคาดหวังและการสรา้งโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating 

and Creating a Future) ซึง่ต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคตจากค ากล่าวที่วา่ “การ

มองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความ

ล้มเหลว” ดังนัน้ จึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย า

เกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้าตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะ ที่จ าเป็น

ส าหรับองค์การในอนาคต 

4. วิธีคิดเชงิปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสร้างสรรค์

อนาคตใหม่ (Re-inventing the Future) Hamel กล่าวไว้ว่า “กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่

สามารถท้าทายสถานการณ์หรอืสภาพที่เป็นอยู่ได้ ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนีว้่ากลยุทธ์”  

หลายองค์การที่ไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกค้าได้เหนอืกว่าคู่แข่งขัน 
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แนวคิดเชงิปฏิวัติจึงเป็นเรื่องของการจัดแนวความคิดใหมเ่กี่ยวกับสินค้า 

บริการตลาด และแม้แต่ภาคอุสาหกรรมโดยรวม ซึ่งสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

อย่างมากมายที่จะเป็นประโยชนต์่อองค์การมากกว่าการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย  

5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 

สภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็นในอนาคต หรอืเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้างๆ เป็น

ความตอ้งการในอนาคต โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ และวิสัยทัศนซ์ึ่งเป็นรูปแบบของ

ข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง และเป็นต าแหน่งของทิศทางที่จะไป องค์ประกอบของวิสัยทัศน ์

ประกอบด้วย 1) การก าหนดวิสัยทัศน ์(Vision Formulation) เป็นการก าหนดสิ่งที่องค์การ

ต้องการในอนาคตในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 2) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

(Implementation) เป็นการปฏิบัติตามภารกิจที่ก าหนดไว้ เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ซึ่งต้อง

อาศัยความสามารถและความเต็มใจจากผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 3) นวัตกรรมที่เป็นจริงได้ 

วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้นัน้จะต้องมลีักษณะใหม่ และเป็นจริงได้ ซึ่งต้องอาศัยผูน้ าที่มี

ความสามารถพิเศษ 4) แบบกว้างๆ ลักษณะวิสัยทัศน์อาจจะเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะ

กว้างขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง5) แบบ

เจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นลักษณะเจาะจงในรายละเอียดของ

เรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ 6) การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวิสัยทัศนจ์ะมีลักษณะที่ตอ้งเผชิญ

ความเสี่ยงเพราะสิ่งที่ต้องการในอนาคตนั้นไม่ใช่สิ่งที่จะท าได้โดยงา่ย ซึ่งใครจะท าก็ได้

ลักษณะนีถ้ึงว่าวิสัยทัศน์จะต้องมคีวามเสี่ยงเกิดขึ้น 7) การมุง่ก าไร วสิัยทัศนเ์มื่อท าส าเร็จ

จะส่งผลตอ่การสร้างก าไรเพิ่มขึ้น 

Nahavandi and Malekzadeh (1993 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548, 

หนา้ 419-420) ได้ท าการวิจัย พบว่า คุณลักษณะเด่นส าคัญ 2 ด้าน ของภาวะผูน้ าเชงิกล

ยุทธ์ คือ   

1. ดา้นแสวงหาความท้าทาย (Degree of Challenges Seeking) คือ ผูน้ า

มีความเต็มใจที่จะเสี่ยงมากน้อยเพียงใด ผู้น าจะมุ่งต่อกลยุทธ์สู่อนาคตหรอืมุ่งกับการ

ด าเนนิงานประจ าปัจจุบันมากน้อยต่างกันเพียงไร เป็นต้น ผูน้ าที่มุง่แสวงหาความท้าทาย

สูงกว่าจะก าหนดกลยุทธ์ที่มลีักษณะของความเสี่ยงสูง และจะพยายามรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ๆ ในขณะที่ผูน้ าซึ่งมีระดับของการแสวงหาความท้าทายต่ าจะไม่ชอบและปฏิเสธต่อ

ความเสี่ยงทั้งหลายด้วยการยึดติดอยู่กับแนวคิดและวิธีเดิมๆที่พิสูจน์วา่เคยได้ผลดีมาแล้ว 
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2. ด้านความตอ้งการที่จะมีอ านาจในการควบคุม (Need of Control)ผูน้ า

ต้องการมีอ านาจในการควบคุมสูงจะจัดรูปแบบขององค์การที่เป็นการรวมศูนย์อ านาจ มี

การกระจายงานกระจายอ านาจค่อนข้างน้อยและมุ่งเน้นที่กระบวนการต่ า จะเน้น

วัฒนธรรมแบบตึงตัว เน้นการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมอืนกันและการใหล้อกเลียนแบบการ

ปฏิบัติเป็นหลัก ในขณะที่ผู้น าที่มรีะดับความตอ้งการมีอ านาจในการควบคุมต่ าจะเน้นการ

กระจายอ านาจในองค์การ จะกระจายอ านาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจแก่บุคคล

ต่างๆ ที่ร่วมงาน ผู้น าแบบนี้จะมุ่งเน้นวัฒนธรรมแบบปรับตัว พยายามกระตุ้นการมีส่วน

ร่วมและการแสดงออกโดยเปิดเผยของผู้ตาม มุง่เน้นการใชว้ิธีบูรณาการความคิดที่

หลากหลายของบุคคลต่างๆ มากกว่าความคิดที่เป็นแบบเดียวที่เหมอืนๆ กัน จะสร้าง

วัฒนธรรมที่กระตุ้นการมสี่วนร่วมของพนักงานและวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนต่อ

การรับฟังความคิดของผูอ้ื่นที่เกิดขึน้ในองค์การ 

Maghroori and Rolland (1997, อ้างถึงใน ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนลิ, 2555, 

หนา้ 64) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1)กระบวนการก าหนด

ทิศทางและแรงบันดาลใจเพื่อสร้างและน าไปปฏิบัติเกี่ยวกับ วสิัยทัศน ์พันธกิจ และกลยุทธ์ 

เพื่อบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ 2) ความรับผดิชอบที่สรา้ง

ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอกเพื่อน าไปสู่แนวทางการเลอืกเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์

ภาระหน้าที่กลยุทธ์ และการปฏิบัติ ดังภาพประกอบ 2 

 

 

วิสัยทัศน ์

ภาะหนา้ที่/ภารกิจ/พันธกิจ 

กลยุทธ ์

การออกแบบแนวทางและการปฏิบัติตาม 

 

ภาพประกอบ2ขอบเขตของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (Maghroori and Rolland, 1997  

    อ้างถึงใน ตวัญจล์ักษณ์ พวงนิล, 2555, หน้า 65) 
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Schemerhorn, Hunt & Osborn (2000, p. 335) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางขององค์การ หรือกลยุทธ์ของ

องค์การ เป็นขั้นการก าหนดทิศทางขององค์การในสภาพแวดล้อมทางการแข่งขัน และ 2) 

การปฏิบัติการเพื่อให้เกิดการแขง่ขันได้อย่างประสบความส าเร็จ 3)มีการควบคุมกลยุทธ์ 

(controlling) เป็นการติดตามผลการท างาน และแก้ไขปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็น 

Gill (2006) กล่าว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การ

ก าหนดกลยุทธ์ 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ สามารถก าหนดเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน 

เพื่อน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่างๆ  

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ทีไ่ด้จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะประกอบด้วยองค์ประกอบ5 ด้าน 

ได้แก่ 1) ผู้น าที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง 2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง 

ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 3) การมคีวามคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 4) วธิีคิด

เชงิปฏิวัต ิและ 5) การก าหนดวิสัยทัศน์ 

สมยศ นาวีการ (2544, หน้า 584) ได้เสนอแนวคิดว่า ความเป็นผู้น าเชิงกล

ยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพ ควรมีลักษณะ 6 ประการ คือ 1) การก าหนดทิศทางกลยุทธ์ 2) การ

ใช้ประโยชน์ความสามารถแกน 3) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ4) การ

สร้างระบบการควบคุมที่มปีระสิทธิภาพ 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 6) การรักษา

จรยิธรรมทางธุรกิจ  

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศ์ักดิ์ (2547) กล่าวว่า องค์ประกอบของการเป็นผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย การก าหนดทิศทางขององค์การโดยใช้กระบวนการคิดขัน้สูงเพื่อ 

1) วเิคราะห์สถานการณ์ 2) ก าหนดกลยุทธ์ และ 3) น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2549, หน้า 35-42) ได้กล่าวถึงผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่า 

เป็นผู้ที่มคีวามเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ที่ส าคัญ3 ประการ คือ 1) การสร้างกลยุทธ์ 2) การน า

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ 3) การควบคุมกลยุทธ์ 

กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, หนา้ 6) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิกล

ยุทธ์ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การมีกิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ได้แก่ 

มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห ์โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบต่างๆ 

ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 2) มคีวามสามารถในการรวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ ได้แก่ 
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มีการรายงานผลแผนงานและโครงการเพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนางานและก าหนด

แผนปฏิบัติการ 3) มคีวามสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคตได้ ได้แก่                      

มีความสามารถเชิงรุกโดยกระท าการแก้ปัญหาอย่างเร่งดว่น ในขณะที่ผู้บริหารส่วนใหญ่ 

จะวิเคราะหส์ถานการณ์ก่อนและรอใหป้ัญหาคลี่คลายไปเอง 4) การมีความคิดเชิงปฏิบัติ

ได้แก่ ให้ชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายของสถานศกึษา 5) มกีารก าหนด

วิสัยทัศน ์ได้แก่ ก าหนดวิสัยทัศนท์ี่สรา้งจากแรงบันดาลใจ มีความทะเยอทะยาน             

คิดนอกกรอบ และกว้างไกล  

พระมหาไกรวรรณปุณขันธ์ (2552) ได้ศึกษาผูน้ าเชงิกุลยุทธ์ของผู้บริหาร

ส านักเรียนพระปริยัตธิรรม พบว่า องค์ประกอบผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักเรียน

พระปริยัติธรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) ภาวะผูน้ า 

3) วสิัยทัศน4์) คุณธรรมจริยธรรม 5) การบริหารองค์การ 

เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 5) ได้ศึกษาการพัฒนาพฤติกรรมบ่งช้ี

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากระทรวงศกึษาธิการ พบว่า 

องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับกระบวนการก าหนดทิศทาง

องค์การ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์  

ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554, หน้า 73-74)ได้ศึกษาการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรยีนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ พบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) ผู้น าที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง ซึ่งเป็นการคิดในเชิง

ระบบ 2) ผู้น าที่มีความสามารถในการก าหนดปัจจัยน าเข้ามาก าหนดกลยุทธ์ 3) ผูน้ าที่มี

ความคาดหวัง และคาดหมายอนาคตหรอืมองภาพอนาคตได้อย่างมประสิทธิภาพ 4) ผู้น า

ที่มคีวามคิดเชิงปฏิวัต ิเป็นการคิดในทางก้าวหน้า สร้างสรรค์ เปลี่ยนแปลงระบบไปสู่สิ่งที่

ดีกว่า 5) ผู้น าที่สามารถก าหนดวิสัยทัศนห์รือสภาพขององค์การในอนาคตได้6) ผู้น าที่ให้

น้ าหนักกับงานด้านวัฒนธรรมองค์การ คุณธรรม-จรยิธรรม และพฤติกรรมองค์การ 7) 

ผูน้ าที่สามารถสร้างความมีประสิทธิผลและความมีดุลยภาพขององค์การ 

ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หนา้ 83) ได้ศึกษาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) ความคิดความเข้าใจในระดับสูง 2) การก าหนดทิศทางของ

องค์การ 3) การก าหนดกลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
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จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อการสังเคราะห์ก าหนด

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิด ทฤษฏีของนักวิชาการ ทั้ง 16 คน ผู้วจิัย

เห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมีความหมายคล้ายคลึงกัน แตเ่รียกชื่อต่างกัน ดังนัน้ เพื่อให้การ

น าองค์ประกอบมาแสดงในตารางสังเคราะหม์ีความเหมาะสม ผูว้ิจัยจงึก าหนดชื่อ

องค์ประกอบที่เป็นกลาง ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุม

องค์ประกอบอื่นที่ใช้ช่ือแตกต่างกันดังนี้ 

1.การก าหนดทิศทางขององค์การ มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี ้                    

1)การก าหนดทิศทางขององค์การ 2) การก าหนดวิสัยทัศน ์3) วสิัยทัศน์ 

2.กระบวนการคิดในระดับสูง มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้              

1)มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง2)กระบวนการคิดในขั้นสูง 

3. ความสามารถในการคิดเชิงปฏิรูป มีองค์ประกอบที่มีความหมายเหมอืนกัน 

ดังนี้ 1) วธิีคิดเชิงปฏิบัติ 2) เน้นการปฏิรูป 

4. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน 

ดังนี้ 1) ความตอ้งการที่จะมีอ านาจในการควบคุม 2) การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

และ 3) สร้างระบบการควบคุม 

5. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้ 1) การ

ปฏิบัติ และ 2) น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

6. การก าหนดกลยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี ้1) การ

วางแผนกลยุทธ์ 2) สรา้งกลยุทธ์ 3) ก าหนดกลยุทธ์ 4) ความสามารถในการน าปัจจัยต่างๆ 

เข้ามาก าหนดกลยุทธ์ และ 5) ก าหนดทิศทางกลยุทธ์ 

7. สร้างวัฒนธรรมองค์การ มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้        

1) การปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์การ 2) การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ 

8. การมคีุณธรรมและจริยธรรม มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้ 

1) การรักษาจรยิธรรมทางธุรกิจ 2) คุณธรรมจริยธรรม 

9. การมวีิสัยทัศน์ มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้ 1) การมคีวาม

คาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 2) มคีวามสามารถในการพยากรณ์และ

ก าหนดอนาคตได้ 

ด้วยเหตุขา้งต้น สามารถสรุปการสังเคราะหต์ัวแปรเพื่อหาองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ รายละเอียดดังตาราง1
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ตาราง1 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 
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การก าหนดทิศทางขององค์การ √ √  √ √  √    √ √ √ √ √ 10 67 

การออกแบบองคก์าร √               1 7 

การปลูกฝังวัฒนธรรมขององคก์าร/การสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ 

√       √      √  3 20 

กระบวนการคิดในระดับสูง  √     √  √    √ √ √ 6 40 

ความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์  √    √ √ √  √ √  √ √ √ 9 60 

การมคีวามคาดหวงัและการสร้างโอกาส

ส าหรับอนาคต/มคีวามสามารถในการ

พยากรณ์และก าหนดอนาคตได/้การมวีจิัย

ทัศน์ 

 √     √      √ √  4 27 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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การคิดเชงิปฏรูิป  √     √      √ √  4 27 

การแสวงหาความทา้ทาย   √             1 7 

การควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์   √  √   √  √  √    5 33 

ความรับผิดชอบท่ีสร้างความสัมพันธ์กับ

สิ่งแวดลอ้มภายนอก 

   √            1 7 

การน ากลยุทธ์ไปสูก่ารปฏบัิต ิ     √ √    √  √   √ 5 33 

การใช้ประโยชนค์วามสามารถแกน        √        1 7 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์        √        1 7 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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การรักษาจรยิธรรมทางธุรกิจ/คุณธรรม 

จรยิธรรม 

       √   √     2 13 

ภาวะผู้น า           √     1 7 

การบริหารองคก์าร           √     1 7 

ความสามารถในการสร้างความมปีระสิทธิผลและ

ความมีดุลยภาพขององค์การ 

             √  1 7 

รวม 3 5 2 2 3 2 5 6 1 3 5 3 5 7 4 56  
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จากตารางที่ 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ พบว่า จาก 17 

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้เลือกองค์ประกอบที่มนีักวิชาการมีความคิดเห็นตรงกัน 

ร้อยละ30 ขึน้ไปมาก าหนดเป็นองค์ประกอบหลัก ได้องค์ประกอบหลักจ านวน5

องค์ประกอบ ได้แก่ 

องค์ประกอบที่ 1การก าหนดทิศทางขององค์การ 

องค์ประกอบที่ 2กระบวนการคิดในระดับสูง 

องค์ประกอบที่ 3 การก าหนดกลยุทธ์ 

องค์ประกอบที่ 4 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ

องค์ประกอบที่ 5 การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นแผนภูมิแสดงโมเดลการวัดภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

 

 

 

การควบคุมและประเมิน 

ผลกลยุทธ์ 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

การก าหนดทิศทางของ

องคก์าร 
 

กระบวนการคิดในระดับสูง 
 

การน ากลยุทธ์ไปสู ่            

การปฏบัิติ 
 

การก าหนดกลยุทธ์ 
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ในล าดับต่อไป ผู้วจิัยศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสังเคราะห์หา

องค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบหลัก เมื่อได้องค์ประกอบย่อยของแตล่ะ

องค์ประกอบหลักแล้ว ผูว้ิจัยจะศึกษาทฤษฏีและงานวิจัยเพื่อสังเคราะหห์านิยามเชิง

ปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีของแตล่ะองค์ประกอบย่อยของแตล่ะองค์ประกอบหลัก

ต่อไป 
 

2.2 องค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ซึ่งม ี5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดทิศทางขององค์การ 2) ด้านกระบวนการคิด                 

ในระดับสูง 3) ด้านการก าหนดกลยุทธ์ 4) ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 5) ด้านการ

ควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ในแตล่ะองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.2.1 องค์ประกอบหลักการก าหนดทิศทางองค์การ 

ในการศกึษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับองค์ประกอบการก าหนด

ทิศทางองค์การดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

Dess and Miller (1993, p.320) กล่าวว่า การก าหนดทิศทางของ

องค์การ (Setting a Direction) เพื่อสรา้งวิสัยทัศน์ที่งา่ยแก่การเข้าใจ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่มี

ความหมายต่อธุรกิจ เทคโนโลยีหรอืวัฒนธรรมองค์ คือ เป็นการมวีิสัยทัศนท์างกล

ยุทธ์Maghroori and Rolland (1997, อ้างถึงใน ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล, 2555, หน้า 64) 

กล่าวว่า กระบวนการก าหนดทิศทางและแรงบันดาลใจเพื่อสรา้งและน าไปปฏิบัติเกี่ยวกับ 

วิสัยทัศน ์พันธกิจ และกลยุทธ์ เพื่อบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ รังสรรค ์

ประเสริฐศร ี(ม.ป.ป., หนา้ 5) มคีวามเห็นสอดคล้องกับDu Brin (1998, p.335 อ้างถึงใน 

รังสรรค ์ประเสริฐศร,ี 2544, หน้า 207-209)กล่าวว่า การก าหนดวิสัยทัศน ์(Creating a 

Vision) วสิัยทัศน ์(Vision) หมายถึง สภาพขององค์การที่ตอ้งการจะเป็นในอนาคต หรอืเป็น

เป้าหมายที่มลีักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็นความต้องการในอนาคต โดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการ

เอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใชค้ าถาม โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การก าหนด

วิสัยทัศน ์เป็นการก าหนดสิ่งที่องคก์ารตอ้งการในอนาคตในลักษณะกว้างขวางในระยะยาว 

2) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ เป็นการปฏิบัติตามภารกิจ ที่ก าหนดเอาไว้ ซึ่งต้องอาศัย

ความสามารถ และความเต็มใจจากผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 3) นวัตกรรมที่เป็นจริงได้ 

วิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้นัน้จะต้องมลีักษณะใหม่ และเป็นจริงได้ ซึ่งต้องอาศัยผูน้ าที่มี

ความสามารถพิเศษ 4) แบบกว้างๆ ลักษณะวิสัยทัศน์อาจเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะ
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กว้างขวางเกี่ยวกับความตอ้งการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  

5) แบบเจาะลึกลงรายละเอียด ลักษณะวิสัยทัศนอ์าจจะเป็นลักษณะเจาะจงในรายละเอียด

ของเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ 6) การเผชิญความเสี่ยง ลักษณะวิสัยทัศนจ์ะมีลักษณะที่ต้อง

เผชิญความเสี่ยงเพราะสิ่งที่ต้องการในอนาคตนั้นไม่ใชส่ิ่งที่จะท าได้โดยง่ายดาย ซึ่งใครจะ

ท าก็ได้ลักษณะนีจ้งึถือว่าวิสัยทัศนจ์ะต้องมคีวามเสี่ยงเกิดขึ้น7) การมุ่งก าไร วิสัยทัศนน์ี้

เมื่อท าส าเร็จจะส่งผลต่อการสร้างก าไรเพิ่มขึ้น  

พักตรผ์จง วัฒนสินธ์ และพสุ เตชะรินทร์ (2542, หน้า 13-17) กล่าวว่า 

การก าหนดทิศทางองค์กร (direction stetting) ได้ก าหนดทิศทางขององค์กรจะเป็นการบ่งช้ี

ว่า องค์การจะมุ่งไปทิศทางใด หรอืสาเหตุของการด ารงอยู่ขององค์การ หรอืประเภทของ

ธุรกิจที่องค์การด าเนินการอยู่ นอกจากนี้การก าหนดทิศทางขององค์การมสี่วนช่วยในการ

แปลงวิสัยทัศนห์รอืภารกิจขององค์การใหเ้ป็นวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานที่มีลักษณะที่

ชัดเจนขึน้จนิตนา บุญบงการ (2544, หน้า 19) กล่าวว่า การก าหนดทิศทางองค์กร 

ผูบ้ริหารจะน าข้อมูลต่างๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะหโ์อกาสและข้อจ ากัดมาท าการ

ประมวลผล เพื่อใชก้ าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ขององค์กร โดยที่การก าหนดทิศทางของ

องค์การสามารถกระท าได้ในลักษณะของการก าหนดภารกิจและตั้งเป้าหมายขององค์กร

กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, หนา้ 11) ได้ศกึษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ได้ขอ้สรุปว่าการก าหนดวิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) ก าหนด

วิสัยทัศนข์องหน่วยงานให้ชัดเจน 2) มกีารตรวจสอบความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน ์3) มกีาร

ทบทวนวิสัยทัศนแ์ละปฏิบัติตามล าดับขั้นตอนตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 92-93) 

ได้ศึกษาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ได้

สรุปการก าหนดทิศทางองค์การ (Strategic Direction Setting) หมายถึง การวิเคราะห์

สถานการณ์ภายในและภายนอกองค์การ เพื่อน าผลการวิเคราะหไ์ปก าหนดทิศทางของ

องค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม ประกอบไปด้วย 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 2) 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก  

จากการศกึษา การก าหนดทิศทางขององค์การ (DirectionSetting)                

สรุปได้วา่ การก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง การก าหนดต าแหน่งในอนาคตของ

องค์การว่าจะมุ่งไปในทิศทางใด โดยการก าหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ก าหนดเป้าหมาย

องค์การ และพันธกิจที่เหมาะสมกับองค์การสามารถสรุปการสังเคราะหด์ังตาราง2 

ตาราง2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการก าหนดทิศทางองค์การ  
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องคก์าร 

De
ss

 a
nd

 M
ille

r (
19

93
) 

M
ag

hr
oo

ri 
an

d 
Ro

lla
nd

 (1
99

7)
 

Du
 B

rin
 (1

99
8)

 

รัง
สร

รค
์ ป

ระ
เส
ริฐ

ศรี
 (ม

.ป
.ป
) 

พัก
ตร์

ผจ
ง 
วัฒ

นส
นิธ์

 แ
ละ

พส
ุ เด

ชะ
รนิ

ทร์
 (2

54
2)

 

จิน
ตน

า 
บุญ

บง
กา

ร 
(2

54
4)

 

กัล
ยรั

ตน์
 เม

อืง
สง

 (2
55

0)
 

ตว
ัญ
จ์ลั

กษ
ณ
 ์พ

วง
นลิ

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

การก าหนดวสิัยทัศน์องค์การ √ √ √ √ √  √  6 75 

การก าหนดพันธกิจ  √   √ √   3 37 

การก าหนดกลยุทธ์  √       1 12 

การก าหนดเป้าหมาย   √ √  √   3 37 

การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มท้ัง

ภายในและภายนอกองคก์าร 

     √  √ 2 25 

รวม 1 3 2 2 2 3 1 1 15  

 

จากตารางที่ 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการก าหนดทิศทาง

องค์การ พบว่า จาก 5 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้เลือกองค์ประกอบที่มนีักวิชาการมคีวาม

คิดเห็นตรงกันร้อยละ 30 ขึ้นไปมาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การก าหนดทิศทางองค์การ แตเ่นื่องจาก องค์ประกอบการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การ มีความส าคัญต่อการก าหนดทิศทางองค์การจึงได้เลือกคัด

สรรไว้เป็นองค์ประกอบย่อยด้วย ดังนั้นจึงได้องค์ประกอบย่อย จ านวน 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 2) การก าหนดวิสัยทัศน์

องค์การ3) การก าหนดเป้าหมายองค์การ และ 4) การก าหนดพันธกิจ ซึ่งเขียนเป็นโมเดล

การวัดองค์ประกอบการก าหนดทิศทางองค์การ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้ 
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2.2.1.1 องค์ประกอบย่อยการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอก  

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เชน่  จินตนา บุญบงการ (2544), ตวัญจล์ักษณ์ 

พวงนิล (2555) โดยได้กล่าวถึงการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกจะ

ประกอบด้วย วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อค้นหาโอกาสและอุปสรรค์ วเิคราะห์

สภาพแวดล้อมภายในเพื่อค้นหาจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การ และน าข้อมูลที่ได้ไปใช้

ประกอบในการก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององคก์าร 

2.2.1.2 องค์ประกอบย่อยการก าหนดวิสัยทัศนอ์งค์การ 

นักการศกึษาให้แนวคิดสนับสนุนองค์ประกอบการก าหนดวิสัยทัศน์

องค์การ เช่น Dess and Miller (1993), Maghroori and Rolland (1997), Du Brin (1998), 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (ม.ป.ป.), พักตร์ผจง วัฒนสินธ์ และพสุ เดชะรินทร์ (2542) และกัลย

รัตน ์เมอืงสง (2555) โดยได้กล่าวถึงการก าหนดวิสัยทัศนอ์งค์การเป็นการก าหนดทิศทาง

ขององค์การว่าในอนาคตที่ต้องการจะเป็น ซึ่งประกอบไปด้วย ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน

งา่ยแก่การเข้าใจ แบบกว้างๆ สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ บ่งบอกถึงความ

ต้องการในอนาคต มลีักษณะใหม่และสามารถปฏิบัติได้ อาจมลีักษณะเจาะจงในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งที่ต้องการจะให้บรรลุ และมีความท้าทายตอ่ความส าเร็จ 

2.2.1.3 องค์ประกอบย่อยการก าหนดเป้าหมายองค์การ 

นักการศกึษาให้แนวคิดสนับสนุนองค์ประกอบการก าหนดเป้าหมาย

องค์การ ได้แก่ Du Brin (1998), รังสรรค ์ประเสริฐศรี (ม.ป.ป.), จนิตนา บุญบงการ 

(2544) โดยได้กล่าวถึงการก าหนดเป้าหมายองค์การ ประกอบไปด้วย เป้าหมายองค์การที่

ก าหนดมลีักษณะกว้างๆ เป็นความตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในอนาคต และข้อมูลที่ได้จากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การน ามาประกอบเพื่อก าหนดเป้าหมายองค์การ 
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2.2.1.4 องค์ประกอบย่อยการก าหนดพันธกิจ   

นักการศกึษาให้แนวคิดสนับสนุนองค์ประกอบการก าหนดพันธกิจ 

ได้แก่ Maghroori and Rolland (1997), พักตร์ผจง วัฒนสินธ์ และพสุ เดชะรินทร์ (2542) 

และ จนิตนา บุญบงการ (2544) โดยได้กล่าวถึงการก าหนดพันธกิจองค์การ ประกอบไป

ด้วย ก าหนดพันธกิจองค์การสอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน ์พันธกิจองค์การ

สอดคล้องกับกลยุทธ์ และพันธกิจองคก์ารต้องมีความชัดเจนสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงดัง

ภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวัดองค์ประกอบการก าหนดทิศทางองค์การ 

 

ล าดับต่อไปผูว้ิจัยได้ด าเนินการสังเคราะห์งานวิจัยเพื่อให้ได้พฤติกรรมบ่งชี้

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ในองค์ประกอบย่อย การก าหนดทิศทางองค์การดังตาราง3 
 

 

 

 

 

 

 

การก าหนดเป้าหมายองค์การ 

การก าหนดวิสัยทัศนอ์งค์การ การก าหนดทิศทาง

องคก์าร 

การก าหนดพันธกิจองค์การ 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอก 
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ตาราง 3พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ด้านการก าหนดทิศทางองค์การ 
 

 

   แหลง่ข้อมูล 
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1. การก าหนดวสิัยทัศน์องค์การ          

1) ก าหนดวสิัยทัศน์ชัดเจนง่ายแก่การเข้าใจ √      √  √ 

2) ก าหนดวสิัยทัศน์แบบกว้างๆ สอดคลอ้งกับ 

      เป้าหมายขององค์การ 

 √ √ √     √ 

3) วิสัยทัศน์บ่งบอกความตอ้งการในอนาคต   √ √ √    √ 

4) วิสัยทัศน์มีลักษณะใหมแ่ละสามารถปฏบัิตไิด ้   √ √     √ 

5) วิสัยทัศน์อาจมลีักษณะเจาะจงในเร่ืองใดเร่ือง 

      หนึ่ง 

  √ √     √ 

6) วิสัยทัศน์มีลักษณะทา้ทายความส าเร็จ   √ √ √    √ 

2. การก าหนดเป้าหมายองคก์าร          

1) เป้าหมายองคก์ารท่ีก าหนดมีลักษณะกวา้งๆ   √ √     √ 

2) เป็นความต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต   √ √     √ 

3) น าข้อมูลท่ีได้จาการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม 

     ขององค์การมาประกอบเพื่อก าหนดเป้าหมาย 

     องคก์าร 

     √   √ 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

 

                      แหล่งขอ้มูล 
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3. การก าหนดพนัธกิจองค์การ          

1) ก าหนดพันธกิจองค์การสอดคล้องกับเป้าหมาย 

     และวิสัยทัศน์ 

 √   √ √   √ 

2) พันธกิจองค์การสอดคล้องกบักลยุทธ์องค์การ  √       √ 

3) พันธกิจองค์การมีความชัดเจนสามารถน าไป 

     ปฏบัิตไิด้จริง 

    √    √ 

4. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายในและ 

    ภายนอกองค์การ 

         

1) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกเพื่อคน้หา 

     โอกาสและอุปสรรค 

     √  √ √ 

2) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในเพื่อคน้หา 

      จุดออ่นและจุดแข็งขององค์การ 

     √  √ √ 

3) ข้อมูลท่ีได้น าไปใชป้ระกอบการก าหนดวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ เป้าหมาย และกลยุทธ์ขององคก์าร 

     √  √ √ 

 

จากตารางที่3 การสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งชี้องค์ประกอบย่อยการก าหนด

ทิศทางองค์การ ผูว้ิจัยเลือกทุกพฤติกรรมที่นักการศกึษาและนักวิจัยใหค้วามคิดเห็นในแต่

ละองค์ประกอบย่อยการก าหนดทิศทางองค์การ  
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2.2.2 องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการคิดในระดับสูง 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษากระบวนการคิดในระดับสูงจากเอกสาร

และผลงานวิจัย รายละเอียดต่อไปนี ้ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (ม.ป.ป., หนา้ 5) มีความคิดเห็นสอดคล้องกับ

DuBrin (1998, อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศร,ี 2544, หนา้209) จากการศกึษา

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ พบว่า ผู้น าที่มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง (High-

level Cognitive Activity) การคิดเชงิกลยุทธ์นั้นตอ้งอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึน้ใน

ระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการ

รับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุผล และมีความสามารถในการสรุป

ข้อมูลตา่งๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่างๆ และ

ผลที่เข้าใจตามมา องค์การที่มปีฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อมนี้ เรียกว่า การคิดเชิงระบบ 

(System Thinking)กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, หน้า 11) ได้ศกึษาวิจัย รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ได้ขอ้สรุปว่า การมกีิจกรรมที่ใช้

ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ประกอบด้วย 1) การมีความสามารถในการคิดเชิง

วิเคราะห์ 2) มคีวามสามารถคิดสังเคราะหก์ารท างานได้ 3) มคีวามสามารถคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ในการท างานได้ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หนา้ 86) ได้สรุปความคิดความ

เข้าใจในระดับสูง หมายถึง ความคิดความเข้าใจที่ใชใ้นการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของ

ปัจจัยต่างๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุมผีล และสามารถสรุปข้อมูลต่างๆ เพื่อน าไปก าหนด

แผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลผลข้อมูลต่างๆ และเข้าใจผลที่ตามมาส าหรับ

องค์การที่มีปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย 1) การคิดเชิงระบบ (System 

Thinking) 2) การคิดเชิงมโนทัศน ์(Conceptual Thinking) และ 3) การคิดเชิงสร้างสรรค์ 

(Creative Thinking)  

จากการศกึษา กระบวนการคิดในระดับสูง สรุปได้ว่า กระบวนการคิดใน

ระดับสูง หมายถึง ความคิดความเข้าใจอย่างมีเหตุมีผล สามารถประมวลผลและสรุป

ข้อมูลตา่งๆ เพื่อน าไปวางแผนการปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถสรุป

การสังเคราะห์ดังตาราง4 
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ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านกระบวนการคิดในระดับสูง 

 

 

                       นักวิชาการ 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ด้านกระบวนการคิดในระดับสูง 

Du
 B

rin
 (1

99
8)

 

รัง
สร

รค
 ์ป

ระ
เส
ริฐ

ศร
ี (ม

.ป
.ป
) 

กัล
ยร

ัตน
์ เม

ือง
สง

 (2
55

0)
 

ตว
ัญ
จ์ล

ักษ
ณ
์ พ

วง
นิล

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ √ √  √ 3 60 

ความสามารถในการตัดสินใจ √ √   2 40 

ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์   √  1 20 

ความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห์   √  1 20 

ความสามารถในการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์   √ √ 2 40 

ความสามารถในการคิดเชิงระบบ    √ 1 20 

รวม 2 2 3 3 10  

 

จากตารางที่ 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านกระบวนการคิดใน

ระดับสูง พบว่า จาก 6 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้เลือกองค์ประกอบที่มนีักวิชาการมคีวาม

คิดเห็นตรงกันร้อยละ 30ขึ้นไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

กระบวนการคิดในระดับสูง ได้องค์ประกอบย่อย จ านวน 3องค์ประกอบได้แก่  1) 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน ์2) ความสามารถในการตัดสินใจ และ3) 

ความสามารถในการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ซึ่งเขียนเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบ

กระบวนการคิดในระดับสูงรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.2.2.1 องค์ประกอบย่อยความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน ์ 

นักการศกึษาให้แนวคิดสนับสนุนองค์ประกอบย่อยความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 

เชน่ Du Brin (1998), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (ม.ป.ป.) และ ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) 

โดยได้กล่าวถึงความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เป็นการคิดอย่าง

เป็นระบบ เพื่อวเิคราะห ์เช่ือมโยง และรับรู้แนวโน้มของสิ่งตา่งๆ จ านวนมากได้อย่างมี

เหตุผลโดยอาศัยประสบการณ์เดิมและบูรณาการเข้าด้วยกันได้ ซึ่งประกอบไปด้วย               
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1) มคีวามสามารถในการคิดโดยการซึมซับและรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ ได้อย่างมีเหตุผล

2) มคีวามสามารถคิดวิเคราะหโ์ดยจ าแนกองค์ประกอบต่างๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ 

3) มคีวามสามารถเชื่อมโยงความรูจ้ากประสบการณ์เดิมบูรณาการเข้าด้วยกันได้น ามาใช้

ในการหาค าตอบ 

2.2.2.2 องค์ประกอบย่อยความสามารถในการสรุปและตัดสินใจ 

การศกึษาให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยความสามารถในการ

ตัดสินใจ เช่นรังสรรค์ ประเสริฐศร ี(ม.ป.ป.), กัลยรัตน ์เมืองสง (2550) และ ตวัญจล์ักษณ์ 

พวงนิล (2555) โดยได้กล่าวถึงความสามารถในการสรุปและตัดสินใจของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

เป็นการประมวลสรุปข้อมูลและน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการตัดสินใจในการวางแผนการปฏิบัติ 

ซึ่งประกอบไปด้วย 1) มคีวามสามารถในการสรุปข้อมูลต่างๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติ

การ 2) มคีวามสามารถประมวลข้อมูลต่างๆ และผลที่จะตามมา และ 3) มกีารคิดทบทวน

ก่อนการตัดสินใจและมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.2.2.3 องคป์ระกอบย่อยความสามารถในการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  

การศกึษาให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยความสามารถในการ

คิดริเริ่มสร้างสรรค์ เช่น Du Brin (1998), รังสรรค์ ประเสริฐศร ี(ม.ป.ป.), กัลยรัตน์ เมอืง

สง (2550) และ ตวัญจล์ักษณ์ พวงนิล (2555)โดยได้กล่าวว่า ความสามารถในการคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ของผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ การรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน โดยไม่ซ้ ากับ

ความคิดของคนอื่น สามารถน ามาใช้ปฏิบัติได้จรงิ และมีไหวพริบในการแก้ปัญหาได้อย่าง

สร้างสรรค์ ประกอบไปด้วย 1) มีความสามารถในการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ในการปฏิบัติงาน 2) 

มีไหวพริบในการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์และก าหนดทิศทางขององค์การได้3) มกีาร

วางแผนพัฒนาตนเองและการท างานที่มีเป้าหมายอย่างเป็นระบบ4) มคีวามรู้ความเข้าใจ

และวิเคราะห์ระบบต่าง ๆ น าไปสู่การปฏิบัติในองค์การได้ และ 5) สามารถวิเคราะห์

สถานการณ์น าไปสู่การปฏิบัติเพื่อสร้างสรรค์และพัฒนาหนว่ยงาน 

จาการสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ผูว้ิจัยจัดท าเป็น

โมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยด้านกระบวนการคิดในระดับสูง ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 โมเดลการวัดองค์ประกอบกระบวนการคิดในระดับสูง 

 

ในล าดับต่อไปผูว้ิจัยขอน าเสนอการสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งชีข้อง

องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการคิดในระดับสูง รายละเอียดดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านกระบวนการคิดในระดับสูง 
 

 

                                          แหลง่ข้อมูล 

 

 

 

องคป์ระกอบย่อย/พฤตกิรรมบ่งชี้ 
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1. ความสามารถในการคิดเชงิมโนทัศน์      

1) มีความสามารถในการคิดโดยการซึมซับและรับรู้แนวโน้ม 

     ของสิ่งตา่ง ๆ จ านวนมากได้อยา่งมีเหตุผล 

√ √  √ √ 

2) มีความสามารถคิดเชงิวเิคราะห์โดยสามารถจ าแนก  

      องคป์ระกอบต่าง ๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได ้

√ √  √ √ 

3) มีความสามารถสร้างและเชือ่มโยงความรู้จากประสบการณ์ 

      เดิมและใหมเ่ข้าดว้ยกันได ้

√ √  √ √ 

ความสามารถในการคิด                 

ริเริ่มสร้างสรรค์ 

กระบวนการคิดใน

ระดับสูง 

ความสามารถในการคิด                         

เชงิมโนทัศน์ 

ความสามารถในการตัดสินใจ 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

 

                                          แหลง่ข้อมูล 

 

 

 

องคป์ระกอบย่อย/พฤตกิรรมบ่งชี้ 
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2. ความสามารถในการสรปุ      

1) มีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนด 

     แผนปฏิบัตกิาร 

 √ √ √ √ 

2) มคีวามสามารถประมวลขอ้มูลตา่ง ๆ และผลท่ีจะตามมา  √ √ √ √ 

3) มีการคิดทบทวนกอ่นการตัดสินใจ และมีการติดตาม 

      ประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
 √ √ √ √ 

3. ความสามารถในการคิดรเิริ่มสร้างสรรค ์      

1) มีความสามารถในการคิดริเร่ิมสิ่งใหมใ่นการปฏบัิตงิาน   √ √ √ 

2) มไีหวพริบในการแกปั้ญหาไดอ้ย่างสร้างสรรค์และก าหนด 

      ทิศทางขององค์การได ้
√ √ √  √ 

3) มีการวางแผนพัฒนาตนเอง และการท างานที่มเีป้าหมายอย่าง 

     เป็นระบบ 
√ √ √  √ 

4) มีความรู้ความเข้าใจเชงิระบบและวิเคราะห์ระบบตา่ง ๆ น าไปสู่ 

      การปฏบัิตใินองค์การได ้
√ √ √  √ 

5) สามารถวิเคราะห์สถานการณแ์ละน าไปสู่การปฏบัิตเิพื่อ 

      สร้างสรรค์และพัฒนาหนว่ยงาน 
√ √ √  √ 

 

จากตารางที่ 5 การสังเคราะหพ์ฤติกรรมบ่งชีอ้งค์ประกอบด้านกระบวนการ

คิดในระดับสูง ผูว้ิจัยเลือกพฤติกรรมบ่งชี ้โดยใช้เกณฑเ์ลือกทั้งหมดที่นักการศกึษาหรอื

นักวิจัยใหค้วามคิดเห็นในแต่ละองค์ประกอบด้านกระบวนการคิดในระดับสูง  
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2.2.3 องค์ประกอบหลักการก าหนดกลยุทธ์ 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาการก าหนดกลยุทธ์ จากเอกสารและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยได้สังเคราะหส์รุป รายละเอียดต่อไปนี้ 

พัชรา มั่งชม (2540, หน้า 38) ได้สรุปการก าหนดกลยุทธ์ ว่าเป็นการ

ก าหนดวัตถุประสงค์ ภาระหนา้ที่ เป้าหมายหรอืแนวทางการด าเนินการและท าการ

ตัดสินใจ (Strategy Decision) โดยมีการวิเคราะห์สถานการณท์ั้งภายในและภายนอก

องค์การตลอดจนปัจจัยอื่นๆ ก าหนดกลยุทธ์ออกมาใช้ หรอืเรียกว่า การก าหนดรูปแบบกล

ยุทธ์ (Strategy Formulation)ทศพร ศิรสิัมพันธ์ (2543, หนา้ 2) และ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 

(2548, หนา้ 407-408) ได้สรุปการจัดวางกลยุทธ์ สอดคล้องกัน คอื  

การก าหนดกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 1) การพิจารณาวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ  

2) การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 3) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกและ 

ขีดสมรรถนะภายใน และ 4) การวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์จินดา จันดี และคณะ (2544, 

หนา้ 73-76) ได้ท าการศกึษาวิจัย บทบาทการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อพัฒนาการจัด

การศกึษาระดับบัณฑติ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ พบว่า การสร้างกลยุทธ์ ในโลกธุรกิจมีหลาย

ระดับที่องค์การจ าเป็นต้องพิจารณาเลือกใช้ สามารถแบ่งระดับกลยุทธ์ ได้ 3 ระดับ คอื 

ระดับองค์การ ระดับธุรกิจ และระดับหน้าที่องค์การ จินตนา บุญบงการ และณัฎฐพันธ์ 

เขจรนันทน์ (2548, หน้า 19-20)กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การน าทิศทาง

องค์การที่ก าหนดไว้อย่างกว้าง ๆมาพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคตของ

องค์การ โดยมักจะก าหนดกลยุทธ์ตามระดับขั้นภายในองค์การตั้งแต่กลยุทธ์องค์การ  

กลยุทธ์ธุรกิจ และกลยุทธ์ตามหน้าที่  

ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554, หน้า 46) ได้ศกึษาวิจัย การพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ ได้ข้อสรุปว่า การก าหนดกลยุทธ์

หรอืการวางแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก 2) การ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน 3) การก าหนดวิสัยทัศน์ 4) พันธกิจ 5) เป้าประสงค์ 6) 

การก าหนดกลยุทธ์ และ 7) การก าหนดตัวชีว้ัดตวัญจล์ักษณ์ พวงนิล (2555, หน้า 97)ได้

สรุป การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การน าข้อมูลและความรู้ต่างๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะห์

สถานการณข์ององค์การมาจัดท ากลยุทธ์แต่ละระดับและรูปแบบต่างๆ รวมทั้งการประเมิน

และคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การมากที่สุด ประกอบด้วย 1) การน า

ปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ และ 2) ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ์ทุกระดับ  
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จากการศกึษา การก าหนดกลยุทธ์ สรุปได้ว่า การก าหนดกลยุทธ์ 

หมายถึง ความสามารถในการน าปัจจัยต่างๆ เข้ามาก าหนดกลยุทธ์ พัฒนากลยุทธ์            

โดยก าหนดตัวช้ีวัดแล้ววิเคราะหเ์ลือกกลยุทธ์ที่ดทีี่สุด เหมาะสมกับภารกิจขององค์การ

สามารถสรุปการสังเคราะห์ดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการก าหนดกลยุทธ์ 
 

 

                       นักวิชาการ 

 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ด้านการก าหนดกลยุทธ์ พัช
รา

 ม
ั่งช

ม 
(2

54
) 

ทศ
พร

 ศิ
รสิ

ัมพ
ันธ

์ (2
54

3)
 

สุเ
ทพ

 พ
งศ

ศ์ร
วีัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

ณ
ัฐว

ุฒ
ิ ภ

าร
พบ

 (2
55

4)
 

ตว
ัญ
จ์ล

ักษ
ณ
์ พ

วง
นิล

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอก 

√ √ √ √  4 80 

การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละภารกิจองค์การ √ √ √ √  4 80 

การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย √ √ √ √  4 80 

การวิเคราะหแ์ละเลือกกลยุทธ์  √ √   2 40 

การก าหนดตัวชี้วัด    √  1 20 

การน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์ √   √ √ 3 60 

การพัฒนากลยุทธ์     √ 1 20 

รวม 4 4 4 5 2 21  

 

 

 

จากตารางที่ 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการก าหนดกลยุทธ์ 

พบว่า จาก 7 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้เลือกองค์ประกอบที่มนีักวิชาการมคีวามคิดเห็น

ตรงกันรอ้ยละ 30ขึน้ไปมาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการ
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ก าหนดกลยุทธ์ ได้องค์ประกอบย่อย จ านวน 5องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในและภายนอก2) การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละภารกิจ

องค์การ 3) การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 4) การวิเคราะหแ์ละเลือกกลยุทธ์ และ 

5) การน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์เนื่องจากองค์ประกอบ ที่ 1) การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 2) การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละภารกิจองค์การ 3) การ

ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เป็นองค์ประกอบย่อยที่อยู่ในองค์ประกอบหลักด้านการ

ก าหนดทิศทางองค์การ ดังนั้น องค์ประกอบย่อยด้านการก าหนดกลยุทธ์ที่ใชใ้นการวิจัย

ครั้งนีจ้งึมี 2 องค์ประกอบ คือ1) การวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์ และ2) การน าปัจจัยมา

ก าหนดกลยุทธ์ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.2.3.1 องค์ประกอบย่อยการวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์ 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการวิเคราะห์

และเลือกกลยุทธ์ ได้แก่ ทศพร ศริิสัมพันธ์ (2543), สุเทพ พงศศ์รีวัฒน ์(2548) และ 

ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) โดยได้กล่าวไว้ว่า การวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์ เป็น

ความสามารถในการตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและ

องค์การ มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติและเป็นประโยชน์ตอ่องค์การอย่างแท้จริง ประกอบ

ไปด้วย 1) น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การมาก าหนดและเลือก

กลยุทธ์ 2) เลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและเหมาะสมกับองค์การมาก

ที่สุด และ 3) มกีารตรวจสอบความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ก่อนตัดสนิใจเลือกกลยุทธ์เพื่อไป

ปฏิบัติ 

2.2.3.2 องค์ประกอบย่อยการน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์  

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการน าปัจจัยมา

ก าหนดกลยุทธ์ ได้แก่ พัชรา มั่งชม (2540) และณัฐวุฒิ ภารพบ (2554) โดยได้กล่าวว่า 

ความสามารถในการน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์ โดยการพิจารณาจากระบบข้อมูล

สารสนเทศ และการบูรณาการเทคนิควิธีการต่างๆ มาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ ประกอบไป

ด้วย 1) มคีวามสามารถในการน าปัจจัยอื่นเข้ามาก าหนดกลยุทธ์ 2) น าข้อมูลที่ได้จากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การมาพิจารณาประกอบการก าหนดกลยุทธ์ 3) มี

ความสามารถในการบริหารจัดการขอ้มูลเป็นระบบสารสนเทศ และบริหารงานภายใต้

ฐานขอ้มูล และ 4) บูรณาการเทคนิควิธีการต่างๆ มาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์  
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จาการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านการก าหนดกลยุทธ์ ผูว้ิจัยได้

สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเขียนเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบการก าหนดกลยุทธ์

ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวัดองค์ประกอบการก าหนดกลยุทธ์ 

 

ล าดับต่อไปผูว้ิจัยขอน าเสนอการสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ

หลักการก าหนดกลยุทธ์ ดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการก าหนดกลยุทธ์ 
 

 

                                           แหล่งขอ้มูล 

 

 

 

องคป์ระกอบย่อย/พฤตกิรรมบ่งชี้ 

พัช
รา

 ม
ั่งช

ม 
(2

54
) 

ทศ
พร

 ศ
ิริส

ัมพ
ันธ์

 (2
54

3)
 

สุเ
ทพ

 พ
งศ์

ศรี
วัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

ณ
ัฐว

ุฒ
ิ ภ

าร
พบ

 (2
55

4)
 

ตว
ัญ
จ์ลั

กษ
ณ
 ์พ

วง
นลิ

 (2
55

5)
 

พฤ
ตกิ

รร
มบ่

งชี้
ที่มุ่

งศึ
กษ

า 

1. การวเิคราะห์และเลือกกลยุทธ์       

1) น าข้อมูลท่ีได้จาการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององค์การ 

      มาก าหนดและเลอืกกลยุทธ์ 

 √ √  √ √ 

2) เลอืกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและ 

      เหมาะสมกับองค์การมากท่ีสุด 

 √ √  √ √ 

 

 

การวิเคราะหแ์ละเลือกกลยุทธ์ 

การก าหนดกลยุทธ์ 

การน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์ 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 

 

 

                                           แหล่งขอ้มูล 

 

 

 

องคป์ระกอบย่อย/พฤตกิรรมบ่งชี้ 

พัช
รา

 ม
ั่งช

ม 
(2

54
8)

 

ทศ
พร

 ศ
ิริส

ัมพ
ันธ์

 (2
54

3)
 

สุเ
ทพ

 พ
งศ์

ศรี
วัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

ณ
ัฐว

ุฒ
ิ ภ

าร
พบ

 (2
55

4)
 

ตว
ัญ
จ์ลั

กษ
ณ
 ์พ

วง
นลิ

 (2
55

5)
 

พฤ
ตกิ

รร
มบ่

งชี้
ที่มุ่

งศึ
กษ

า 

3) มกีารตรวจสอบความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ก่อนตัดสนิใจ 

      เลอืกกลยุทธ์เพื่อนไปปฏบัิติ 

 √ √  √ √ 

2. การน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์       

1) มีความสามารถในการน าปัจจัยอื่น ๆ เข้ามาก าหนด 

     กลยุทธ์ 

√   √  √ 

2) น าข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของ 

      องคก์ารมาพจิารณาประกอบการก าหนดกลยุทธ์ 

√   √  √ 

3) มีความสามารถในการบริหารจัดการข้อมูลเป็นระบบ 

      สารสนเทศและบริหารงานภายใตฐ้านขอ้มูล 

√   √  √ 

4) บูรณาการเทคนิควธีิการต่าง ๆ มาก าหนดเป็นแผน 

     ปฏบัิตกิาร 

√   √  √ 

 

 ตารางที่ 7 การสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งช้ีองค์ประกอบด้านการก าหนด

กลยุทธ์ ผู้วจิัยเลือกพฤติกรรมบ่งช้ีทั้งหมดที่นักการศกึษาและนักวิจัยใหค้วามคิดเห็นในแต่

ละองค์ประกอบด้านการก าหนดกลยุทธ์ 
 

2.2.4องค์ประกอบหลักการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติจาก

เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยได้สังเคราะหร์ายละเอียดต่อไปนี้ 

Thompson and Strickland (2003, pp.335-450) กล่าวว่า การน ากล

ยุทธ์ไปปฏิบัติ ประกอบด้วย 1) การสร้างสมรรถนะความสามารถองค์กร และความเข้มแข็ง

เพื่อความส าเร็จในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 2) การจัดสรรทรัพยากรใหพ้อเพียงในการ

ด าเนนิกิจกรรมตามกลยุทธ์ 3) สรา้งกลยุทธ์สนับสนุนนโยบาย 4) การสร้างวิธีการปฏิบัติที่
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ดีที่สุด และส่งเสริมให้มกีารปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง 5) การตดิตั้งระบบข้อมูลข่าวสาร การ

สื่อสาร ระบบการปฏิบัติซึ่งท าให้เจ้าหน้าที่สามารถที่จะด าเนนิการตามกลยุทธ์ของเขา

ทั้งหลายตามความเชี่ยวชาญ 6)การให้รางวัล และสิ่งจูงใจเพื่อบรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมาย 7) สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมองค์กรตอ้งเหมาะสมสอดคล้องกับกลยุทธ์ 8) การ

ใชภ้าวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เพื่อน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ Graham Hubbrd(2004, pp. 239-315) 

กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติที่มปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) ความสามารถองค์การ 

2) ระบบที่มปีระสิทธิภาพ 3) โครงสร้าง 4) ภาวะผูน้ า 5) ความเหมาะสมของคน 6) กล

ยุทธ์ 7) วัฒนธรรม 8) สภาพแวดล้อม 9) การบริหารการเปลี่ยนแปลงRichard Luecke and 

David J. Collis (2005, pp.111-126) กล่าวว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จ าเป็นต้องได้รับการ

สนับสนุนในประเด็นดังนี ้1) บุคลากรและสิ่งจูงใจ 2) กิจกรรมสนับสนุน 3) โครงสร้าง

องค์การ 4) วัฒนธรมและภาวะผูน้ า Pearce and Robinson (2005, pp. 289-383) กล่าว

ว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ 4 ประการ คือ 1) วัตถุประสงค์ระยะสั้น 

2) กลวิธีระดับหนา้ที่ 3) นโยบาย และ 4) รูปแบบของระบบรางวัลตอบแทนที่ให้จากการ

ปฏิบัติงานและผลงานที่ปรารถนารางวัล   

ทศพร ศริิสัมพันธ์ (2543, หนา้ 2) และสุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548,หนา้ 

407-408) ได้สรุปการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติที่สอดคล้องกัน ดังนี้ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

(Strategy Implementation)ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมายการด าเนินงาน2) การ

วางแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) 3) การสนับสนุนกลยุทธ์โครงสรา้ง วัฒนธรรม บุคลากร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ กระบวนการนอกจากนี้ แบบจ าลอง 7s ของ McKinsey (จนิตนา บุญ

บงการ และณัฎฐพันธ์เขจรนันทน์, 2548, หน้า 178-181) ประกอบไปด้วย 1) กลยุทธ์ 

(Strategy) หมายถึงแนวทางการด าเนินงานขององค์กรที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดล้อม 2) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง ส่วนประกอบที่แสดงความสัมพันธ์

ของต าแหน่งงาน อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ขอบเขตการควบคุม การกระจายอ านาจ

ในการตัดสินใจภายในองค์กร 3) ระบบ (System) หมายถึง ระเบียบวิธีการ กระบวนการ 

และขั้นตอนการด าเนินงาน โดยที่ระบบจะแสดงประสิทธิภาพในการด าเนินงานและ

ประสานงานภายในองค์กร ซึ่งจะเกี่ยวข้องและเป็นไปในทิศทางที่เกือ้หนุนกับกลยุทธ์และ

โครงสรา้งขององค์กร 4) รูปแบบ (Style) หมายถึง ลักษณะการบริหารงานของผู้บริหาร 

เชน่ การติดตอ่สื่อสาร การตัดสินใจ และการเป็นผูน้ า 5) บุคลากร (Staff) หมายถึง การ

ด าเนนิงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการจัดบุคคลใหเ้หมาะสมกับงานและการสร้าง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 6) ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถหรอืความช านาญ

เฉพาะองค์กร 7) ค่านิยมรว่ม (Shared Value) หมายถึง เป้าหมายสูงสุดที่เป็นปรัชญาหรือ

ความเช่ือพื้นฐานของสมาชิกในองค์กร 

รวีวรรณ กลิน่หอม (2550, หนา้ 18) ได้ศกึษาวิจัยการพัฒนารูปแบบ

การวัดและเครื่องมือวัดภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ของผู้อ านวยการโรงเรียนเอกชนสายสามัญ 

ได้สรุปการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ดังนี้ ผูท้ี่น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจะต้องเข้าใจกรอบความคิดใน

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติที่ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง การ

ติดตอ่สื่อสาร ระบบการจูงใจ และโครงสร้างองค์กร เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 

5-6)ให้ความหมายของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง การตัดสินใจและการลงมือ

ด าเนนิการปฏิบัติของผูบ้ริหารซึ่งเป็นก าหนดการด าเนินงานระยะยาวขององค์การ การ

จัดการเชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการที่เป็นพื้นฐานขององค์การหรอืหนา้ที่ของ

การบริหารจัดการ ได้แก่ 1) การวางแผน 2) การจัดองค์การ 3) การน าไปปฏิบัติ และ 4) 

การควบคุมและการปฏิบัติการ ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554, หน้า 46) ได้ศกึษาวิจัย การพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ ได้ข้อสรุปการปฏิบัติ

ตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation)หรอืการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เป็นการเปลี่ยนแปลง

กลยุทธ์ ซึ่งเป็นทางเลือกของหน่วยงานในระยะยาว มาสู่ขั้นตอนการปฏิบัติโดยละเอียดซึ่งมี

ความส าคัญต่อการบรรลุผลของกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ นอกจากนั้นยังหมายถึง การแปลง

ภารกิจของหน่วยงานเป็นการกระท า โดยจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องเกี่ยวพันกันให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ทั้งนีห้มายความรวมถึง การผสมผสานกิจกรรมและ

ทางเลือกในการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ ซึ่งถือเป็นกระบวนการที่กลยุทธ์และนโยบาย

ได้น าไปสู่การปฏิบัติ โดยการพัฒนาแผนงาน งบประมาณ และระเบียบวิธีการท างาน 

ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555, หนา้ 108) ได้สรุปการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy 

Implementation) หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึน้ไปประยุกต์ในการด าเนินงาน

อย่างเป็นรูปธรรม ผา่นการวางแผนอย่างเป็นระบบซึ่งประกอบด้วย 1) การวางแผนกลยุทธ์ 

(Strategic Planning) และ 2) การวางแผนปฏิบัติการ (Operational Planning) 

จากการศกึษา การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ สรุปได้วา่ การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ หมายถึง การน ากลยุทธ์ที่ได้ก าหนดขึน้ไปด าเนนิการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การที่ได้ก าหนดไว้ ภายใต้ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม สามารถก าหนดกลยุทธ์ที่สนับสนุน

นโยบายขององค์การ มีระบบการให้รางวัลเพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรา้ง
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วัฒนธรรมและโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม การจัดบุคลากรใหเ้หมาะสมกับงาน วางแผน

ปฏิบัติและก าหนดกระบวนการและระบบการปฏิบัติงาน สามารถสรุปการสังเคราะหด์ัง

ตาราง 8 
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ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

 

 

                                             นักวิชาการ 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

การสรา้งสมรรถนะองค์การ √ √          2 18 

การจัดองค์การที่เหมาะสม √ √ √  √ √ √ √ √ √  9 82 

- การจัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างเพียงพอ 

- การจัดโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม 

 - การจัดบุคลากรเหมาะสมกับงาน 

 - การสร้างวัฒนธรรมที่เหมาะสม 

 - การสร้างระบบปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ 

√ 

 

 

√ 
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ตารางที่ 8(ต่อ) 

 

 

                                             นักวิชาการ 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

การสรา้งกลยุทธ์สนับสนุน √ √ √  √ √ √     6 55 

การตัง้ระบบข้อมูลข่าวสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ √    √ √      3 27 

การสรา้งระบบการใหร้างวัล √  √ √    √    4 36 

ภาวะผูน้ า √ √ √     √    4 36 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง  √      √    2 18 

การก าหนดวัตถุประสงค์ระยะสั้น    √        1 9 

การก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่    √        1 9 
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ตารางที่ 8 (ต่อ) 

 

 

                                             นักวิชาการ 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

การก าหนดนโยบาย    √        1 9 

การก าหนดเป้าหมายด าเนินการ     √ √      2 18 

การวางแผนปฏิบัติงาน     √ √   √ √ √ 5 45 

การก าหนดรูปแบบ       √     1 9 

การสรา้งทักษะในการปฏิบัติงาน       √     1 9 

การตดิต่อสื่อสาร        √    1 9 

การจัดองค์การ         √   1 9 
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ตารางที่ 8 (ต่อ) 

 

 

                                             นักวิชาการ 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
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การน าไปปฏิบัติ         √   1 9 

การควบคุม         √   1 9 

การวางแผนกลยุทธ์           √ 1 9 

รวม 8 8 6 4 8 8 7 6 3 3 2 63  

60 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



61 

จากตารางที่ 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ พบว่า จาก 25องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้เลือกองค์ประกอบที่ที่มนีักวิชาการมคีวาม

คิดเห็นตรงกันร้อยละ 30ขึ้นไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ได้องค์ประกอบย่อย จ านวน5องค์ประกอบ ได้แก่1) การสร้างกล

ยุทธ์สนับสนุน 2) การสร้างระบบการให้รางวัล3) ภาวะผูน้ า4) การจัดองค์การที่เหมาะสม

และ 5) การวางแผนปฏิบัติการ  

2.2.4.1 องค์ประกอบย่อยการสร้างกลยุทธ์สนับสนุน 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการสร้างกลยุทธ์

สนับสนุน ได้แก่ Thompson and Strickland (2003), Graham Hubbrd (2004), Richard 

Luecke and David J.Colls (2005), ทศพร ศริสัมพันธ์ (2548), สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548) 

และ แนวคิดของ Mckinsey(อ้างถึงใน จนิตนา บุญบงการ และณัฐพันธ์ เขจรนันท์, 2548) 

ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างกลยุทธ์สนับสนุนของผูบ้ริหารเป็นความสามารถในการวางแผนการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบเพื่อสนับสนุนนโยบาย และตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของ

สังคม และเป้าหมายกลยุทธ์ขององคก์าร ประกอบไปด้วย 1) สรา้งกลยุทธ์เพื่อสนับสนุน

นโยบาย 2) มกีารวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 3) สรา้งแนวทางการด าเนินงานที่

ตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของสังคม สถานการณป์ัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ของ

องค์การ 

2.2.4.2 องค์ประกอบย่อยการสร้างระบบการให้รางวัล 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการสร้างระบบ

การให้รางวัล ได้แก่ Thompson and Strickland (2003),Richard Luecke and David J.Colls 

(2005),Pearce and Robinson (2005) และรวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การ

สร้างระบบการให้รางวัลของผู้บริหารเป็นความสามารถจัดระบบการให้ผลตอบแทน

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร เพื่อเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณา

จากผลการปฏิบัติงาน มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้และมีความยุตธิรรม 

ประกอบไปด้วย 1) มกีารให้รางวัลแก่บุคลากรเพื่อเป็นสิ่งจูงใจใหป้ฏิบัติงานจนส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ก าหนด 2) รูปแบบการให้รางวัลพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 3) ระบบการ

ให้รางวัลมคีวามชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ และ 4) สร้างแรงบันตาลใจให้ผู้อื่นยอมรับ

และปฏิบัติงานรว่มกันเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ 
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2.2.4.3 องค์ประกอบย่อยการใชภ้าวะผูน้ า 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการใชภ้าวะผูน้ า 

ได้แก่ Thompson and Strickland (2003), Graham Hubbrd (2004), Richard Luecke and 

David J.Colls (2005) และรวีวรรณ กลิ่นหอม (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การใชภ้าวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหาร เป็นความสามารถในการสร้างความเชื่อม่ันและโน้มนา้วใหก้ับบุคลากรปฏิบัติงาน

ตามที่มุ่งหวังไว้ และสามารถรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น ไม่อคตติ่อผูใ้ต้บังคับบัญชา มอง

โลกในแง่ด ีมวีิจัยในตนเอง ซื่อสัตย์ มีความยุติธรรมและค านึงถึงประโยชน์สว่นรวม

มากกว่าส่วนตน ประกอบไปด้วย 1) สรา้งความเชื่อมั่นและโน้มน้าวใหก้ับผูอ้ื่นปฏิบัติงาน

ตามที่มุ่งหวังไว้ 2) รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่อคติมองโลกในแงด่ี และ 3) มวีินัยใน

ตนเอง ซื่อสัตย์ ยุติธรรม ค านึงประโยชน์สว่นรวมและรับผดิชอบต่อสังคม 

2.2.4.4 องค์ประกอบย่อยการจัดองค์การที่เหมาะสม 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการจัดองค์การ

ที่เหมาะสม ได้แก่ Thompson and Strickland (2003), Graham Hubbrd (2004), Richard 

Luecke and David J.Colls (2005), ทศพร ศริสัมพันธ์ (2548), สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548), 

Mckinsey(อ้างถึงใน จนิตนา บุญบงการ และณัฐพันธ์ เขจรนันท์, 2548), รววีรรณกลิ่น

หอม (2550), ชเวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) และ ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554) ได้กล่าวไว้ว่า 

การจัดองค์การที่เหมาะสมของผู้บริหาร คือ ความสามารถในการก าหนดโครงสร้าง 

แผนผังการปฏิบัติงานที่ชัดเจน จัดบุคลากรใหเ้หมาะสมกับงานและความสามารถ สร้าง

ระบบปฏิบัติงานที่เป็นระบบ ตลอดจนสร้างวัฒนธรรมองค์การให้เหมาะสม ประกอบไป

ด้วย 1) มกีารจัดสรรทรัพยากรที่มอียู่อย่างเพียงพอ 2) การจัดโครงสรา้งองค์การชัดเจน 3) 

การจัดบุคลากรเหมาะสมกับงานและความสามารถ 4) สร้างวัฒนธรรมองค์การที่

เหมาะสม และ 5) สรา้งระบบปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ 

2.2.4.5 องค์ประกอบย่อยการวางแผนปฏิบัติงาน 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการวางแผน

ปฏิบัติงาน ได้แก่ ทศพร ศริสัมพันธ์ (2548), สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548), ชเวงศักดิ์ พฤกษ

เทเวศ (2553), ณัฐวุฒิ ภารพบ (2554) และ ตวัญจล์ักษณ์ พวงนิล (2555) ได้กล่าวไว้ว่า 

การวางแผนการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารจะต้องมคีวามสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน

ได้อย่างเป็นระบบ มกีารทบทวนและพัฒนาแผนงานอยู่เป็นประจ า แผนงานที่ก าหนด

สนับสนุนต่อแผนกลยุทธ์องค์การ ประกอบไปด้วย 1) มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่าง
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เป็นระบบ 2) มกีารทบทวนและพัฒนาแผนงานอยู่เป็นประจ า และ 3) แผนงานที่ก าหนด

สนับสนุนต่อแผนกลยุทธ์องค์การ  

จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ ผูว้ิจัยได้

สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเขียนเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติดังภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7โมเดลการวัดองค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

 

ล าดับต่อไปผูว้ิจัยขอน าเสนอการสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งชี้ขององค์ประกอบ

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ดังตาราง 9 

 

 

 

การสรา้งระบบการใหร้างวัล 

การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ 
การใชภ้าวะผูน้ า 

การจัดองค์การที่เหมาะสม 

การสรา้งกลยุทธ์สนับสนุน 
 

การวางแผนปฏิบัติการ 
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ตารางที่ 9 พฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ องค์ประกอบหลักด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

 

 

                                                แหลง่ข้อมูล 
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1. การสร้างกลยุทธ์สนับสนุน             

1) สรา้งกลยุทธ์เพื่อสนับสนุนนโยบาย √ √ √         √ 

2) มกีารวางแผนการปฏบัิตงิานอย่างเป็นระบบ     √ √      √ 

3) สรา้งแนวทางการด าเนนิงานท่ีตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของ 

      สังคม สถานการณ์ปัจจุบันและเป้าหมายกลยุทธ์ขององคก์าร 

      √     √ 

2. การสร้างระบบการให้รางวลั             

1) มกีารให้รางวัลแก่บุคลากรเพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ปฏบัิตงิาจนส าเร็จตาม 

     เป้าหมายท่ีก าหนด 

√  √ √    √    √ 

2) รูปแบบการให้รางวัลพจิารณาจากผลการปฏบัิตงิาน √  √ √    √    √ 

ตารางที่ 9  (ต่อ) 
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                                                แหลง่ข้อมูล 
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3) ระบบการให้รางวัลมคีวามชัดเจนสามารถตรวจสอบได ้ √  √ √    √    √ 

4) สร้างแรงบันดาลใจใหผู้้อ่ืนยอมรับและปฏบัิตงิานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้า 

      หมายองคก์าร 

   √        √ 

3. การใช้ภาวะผู้น า             

1) สรา้งแรงจูงใจให้กับผู้อ่ืนปฏบัิตงิานตามท่ีมุ่งหวังไว ้ √ √ √     √    √ 

2) รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ไมอ่คต ิมองโลกในแงด่ ี √ √ √     √    √ 

3) มีวนิัยในตนเอง ซื่อสัตย์ ยุติธรรม ค านงึประโยชนส์่วนรวมและ 

      รับผิดชอบตอ่สังคม 

√ √ √     √    √ 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 

 

 

                                                แหลง่ข้อมูล 
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4. การจัดองค์การทีเ่หมาะสม             

1) มีการจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างเพยีงพอ √        √ √  √ 

2) การจัดโครงสร้างองค์การชัดเจน  √ √  √ √ √ √ √   √ 

3) การจัดบุคลากรเหมาะสมกับงานและความสามารถ  √ √  √ √ √  √   √ 

4) สรา้งวัฒนธรรมองค์การท่ีเหมาะสมกับ √ √ √  √ √ √ √ √   √ 

5) สรา้งระบบปฏบัิตงิานท่ีมีประสิทธิภาพ √ √   √ √   √ √  √ 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 

 

 

                                                แหลง่ข้อมูล 
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5. การวางแผนการปฏบัิตงิาน             

1) มกีารวางแผนการปฏบัิตงิานอย่างเป็นระบบ     √ √   √   √ 

2) มีการทบทวนและพัฒนาแผนงานอยูเ่ป็นประจ า          √  √ 

3) แผนงานท่ีก าหนดสนับสนุนตอ่แผนกลยุทธ์องค์การ           √ √ 

 

ตารางที่ 9 การสังเคราะหพ์ฤติกรรมบ่งชีอ้งค์ประกอบการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ผูว้ิจัยเลือกพฤติกรรมบ่งช้ีทุกข้อที่นักการศกึษาและ

นักวิจัยได้ให้ความคิดเห็นไว้ในแต่ละองค์ประกอบย่อยของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ
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2.2.5 องค์ประกอบการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์จาก

เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยได้สังเคราะหส์รุป ดังรายละเอียดต่อไปนี ้ 

พัชรา มั่งชม (2540, หน้า 38) กล่าวว่า การประเมินและการควบคุมกล

ยุทธ์ ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจเรื่องผลลัพธ์ของนโยบาย หรอืสิ่งที่เกิดขึน้อาจจะ

บรรลุผลส าเร็จหรือไม่ก็ตาม ขัน้ตอน คอื การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์ ซึ่งเป็น

การตรวจสอบดูว่ามีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดขึ้นหลังจากที่มกีารปฏิบัติตามกลยุทธ์แล้ว 

ซึ่งการประเมนิผลและการควบคุมกลยุทธ์อาจมีวัตถุประสงค์ของแต่ละธุรกิจที่ตา่งกัน

ออกไปทศพร ศิรสิัมพันธ์ (2543, หนา้ 2) และ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548, หน้า 407-408) 

ได้สรุปองค์ประกอบการควบคุมและประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (strategic cortege and 

evaluation) สอดคล้องกัน ดังนี้ การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย1) การ

ตรวจสอบผลการด าเนินงาน 2) การติดตามสถานการณ์และเงื่อนไขต่างๆ ชนินทร์ ชุนห

พันธรักษ์ (2544, หนา้ 4) กล่าวว่า การประเมินผลการควบคุมกลยุทธ์ เป็นการตดิตาม

ประสิทธิผลและควบคุมเพื่อดูว่ากลยุทธ์ที่จะน าไปปฏิบัติเป็นไปตามแบบที่ได้ก าหนดไว้

หรอืไม่ เพื่อที่จะได้ท าการปรับปรุงและม่ันใจว่าการปฏิบัติตามหน้าที่ต่างๆ เป็นไปอย่าง

สมบูรณ์ จินดา จันด ีและคณะ (2544, หน้า 73-76) ได้ท าการศึกษาวิจัย บทบาทการ

จัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อพัฒนาการจัดการศกึษาระดับบัณฑติ มหาวิทยาลัยแมโ่จ้ พบว่า การ

ควบคุมและประเมินผล (controlling and evaluation) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการ

จัดการเชิงกลยุทธ์ คือ เมื่อองค์กรได้น ากลยุทธ์ไปใช้ปฏิบัติแล้ว จะต้องก าหนดวิธีการ

ควบคุม ตดิตามผลการปฏิบัติงาน ตรวจสอบ ตลอดจนประเมินผลเพื่อตรวจสอบว่ากล

ยุทธ์ที่น าไปใช้นัน้บรรลุผลส าเร็จได้มากน้อยเพียงไร ประสบปัญหาหรอือุปสรรคใดบ้าง  

วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546, หน้า 20) กล่าวว่า การควบคุม

เชงิกลยุทธ์ โดยวิธีการตดิตามผลการปฏิบัติงานและวิธีการประเมนิผลกระบวนการและ

ประเมินผลส าเร็จขององค์กร ประกอบไปด้วย 1) การติดตามผลการปฏิบัติงาน และ2) การ

ประเมินผลสุพานสีฤษฤฎ์วานิช (2547, หน้า 20) กล่าวว่า การติดตามและประเมินผลกล

ยุทธ์ (strategy evaluation and control) จะเป็นการตรวจสอบและตดิตามผลการด าเนินงาน

ตามที่ระบุไว้ในแผนกลยุทธ์ ปัญหาอุปสรรคต่างๆ ที่เผชิญอยู่เพื่อจะได้ด าเนินการแก้ไขให้
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จนิตนา บุญบงการ และณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, หนา้ 19-20) 

กล่าวว่า การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ หมายถึง การตดิตามและตรวจสอบ 

(Monitoring) วเิคราะหป์ัญหา ก าหนดแนวทาง ปรับปรุง และพัฒนาให้กลยุทธ์ที่ก าลัง

ด าเนนิอยู่เกิดความสอดคล้องกับสถานการณ์จรงิ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 5-

6) กล่าวว่า การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ได้มี

การวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์กล

ยุทธ์ขององคก์าร โดยครอบคลุมองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น

จรงิ 2) การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และ 3) การแก้ไขหรอื

ปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

จากการศึกษา การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ สรุปได้วา่ การ

ควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวัดการปฏิบัติงานที่ได้มกีารวางแผน

ไว้ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์กลยุทธ์ของ

องค์การ โดยครอบคลุมการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงาน ก าหนดแนวทางการ

ควบคุม การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์

สามารถสรุปการสังเคราะห์ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

 

 

                       นักวิชาการ 

 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ด้านการควบคุมและ                 

ประเมินผลกลยุทธ์ พัช
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 ศิ
รสิ

ัมพ
ันธ

์ (2
54

3)
 

ชน
ินท

ร์ 
ชุน

หพ
ันธ

รัก
ษ์ 

(2
54

4)
 

จนิ
ดา

 จ
ันด

ี แ
ละ

คณ
ะ 
(2

54
4)

 
วัฒ

นา
 ว
งศ์

เก
ียร

ติร
ัตน

์ แ
ละ

คณ
ะ 

(2
54

6)
 

สุพ
าน

สีฤ
ษฤ

ฎ์ว
านิ

ช 
(2

54
7)

 
จนิ

ตน
า 
บุญ

บง
กา

ร 
แล

ะณ
ัฎฐ

พัน
ธ์ 

เข
จร

นัน
ทน

์ (2
54

8)
 

สุเ
ทพ

 พ
งศ

ศ์ร
วีัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

เช
วง

ศัก
ดิ์ 
พฤ

กษ
เท

เว
ศ 
(2

55
3)

 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

การตรวจสอบผลการ

ด าเนนิงาน 

√ √ √ √ √ √ √ √  8 80 

การตดิตามผลการด าเนินงาน  √      √  2 20 

การควบคุมการด าเนินงานตาม

กลยุทธ ์

  √ √      2 20 

การวัดและประเมินผลการ

ด าเนนิงานกลยุทธ์ 

   √ √    √ 3 30 

การวิเคราะหป์ัญหา       √   1 10 

การก าหนดแนวทาง       √   1 10 

การปรับปรุงและพัฒนา      √ √  √ 3 30 

การเปรียบเทียบผลการ

ปฏิบัติงาน 

        √ 1 10 

รวม 1 2 2 3 2 2 4 2 3 21  

 

จากตาราง 10 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านการควบคุมและ

ประเมินผลกลยุทธ์ พบว่า จาก 8 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้เลือกองค์ประกอบที่มีนักวิชาการ

มีความคิดเห็นตรงกันร้อยละ 30ขึน้ไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบ

หลักด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ได้องค์ประกอบย่อยจ านวน 3องค์ประกอบ 
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ได้แก่1) การตรวจสอบผลการด าเนินงาน 2) การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และ  

3) การปรับปรุงและพัฒนารายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

2.2.5.1 องค์ประกอบย่อยการตรวจสอบผลการด าเนินงาน 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการตรวจสอบ

ผลการด าเนินงาน ได้แก่ พัชรา มั่งชม (2540), ทศพร ศริิสัมพันธ์ (2543). ชนินทร์  

ชุนหพันธรักษ์ (2544), จินดา จันดี และคณะ (2544), วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 

(2546), สุพานี สฤษฏ์วานิช (2547), จินตนา บุญบงการ และณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2548), 

และสุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2553) ได้กล่าวไว้ว่า การตรวจสอบผลการด าเนินงานเป็น

กระบวนการสร้างระบบการตดิตามผลการด าเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายและกลยุทธ์ที่

ก าหนดหรือไม่ ประกอบไปด้วย 1) ตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเพื่อน า

ข้อมูลที่ได้ไปใช้ส าหรับการพิจารณาปรับปรุงกลยุทธ์ 2) ตดิตามประเมินผลและควบคุมผล

การด าเนินงานตามกลยุทธ์ว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่ 3) ก าหนดแนวทาง

ปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ที่ก าลังด าเนนิการอยู่ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

2.2.5.2 องค์ประกอบย่อยการวัดและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการวัดและ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ จนิดา จันดี และคณะ (2544), วัฒนา วงศเ์กียรตริัตน์ 

และคณะ (2546) และเชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) กล่าวไว้ว่า การวัดและประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการตัดสินหรอืประเมินผลการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ 

เปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ โดยอาศัยเครื่องมอืในการเก็บข้อมูลที่มคีวามเหมาะสม

และครอบคลุมกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 1) มกีารประเมินผลเพื่อตรวจสอบการด าเนินงาน

ตามกลยุทธ์ 2) มกีารวัดผลการปฏิบัติงานเชิงประจักษ์ 3) น าข้อมูลที่ได้ไปเปรียบเทยีบผล

การปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และ 4) แก้ไขและปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดที่เกิดขึน้ 

2.2.5.3 การปรับปรุงและพัฒนา  

นักการศกึษาที่ให้แนวคิดสนับสนุนองคป์ระกอบย่อยการปรับปรุงและ

พัฒนา ได้แก่ สุพานี สฤษฏ์วานชิ (2547), จินตนา บุญบงการ และณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ 

(2548) และ เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553) กล่าวไว้ว่า การปรับปรุงและพัฒนาเป็นการ

ทบทวนผลการด าเนนิงานจากการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานตาม

กลยุทธ์มาวิเคราะห์หาสาเหตุของความส าเร็จและความล้มเหลวที่เกิดขึ้น เพื่อก าหนดกล

ยุทธ์ใหมท่ี่สอดคล้องและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ประกอบไปด้วย 1) น าผล
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การตรวจสอบติดตามมาทบทวน 2) ทบทวนและปรับปรุงพัฒนากลยุทธ์อยู่เป็นประจ า และ 

3) ปรับปรุงและแก้ไขสิ่งที่ผิดพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่ก าหนด 

จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านการควบคุมและประเมินผลกล

ยุทธ์ ผู้วจิัยได้สังเคราะหจ์ากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเขียนเป็นโมเดลการวัด

องค์ประกอบการควบคุมและประเมินผล ดังภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 โมเดลการวัดองค์ประกอบการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

 

ล าดับต่อไปผูว้ิจัยของน าเสนอการสังเคราะห์พฤติกรรมบ่งช้ีของ

องค์ประกอบการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ดังตาราง 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การตรวจสอบผลการด าเนินงาน 

การควบคุมและ

ประเมินผล การวัดและประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

การปรับปรุงและพัฒนา 
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ตาราง 11 พฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

 

 

                       แหลง่ข้อมูล 

 

 

 

องคป์ระกอบย่อย/ 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 
พัช

รา
 ม

ั่งช
ม 

(2
54

0)
 

ทศ
พร

 ศ
ิริส

ัมพ
ันธ์

 (2
54

3)
 

ชนิ
นท

ร์ 
ชุน

หพ
ันธ

รัก
ษ ์

(2
54

4)
 

จิน
ดา

 จ
ันด

 ีแ
ละ

คณ
ะ 
(2

54
4)

 

วัฒ
นา

 ว
งศ์

เก
ียร

ตริั
ตน์

 แ
ละ

คณ
ะ 

(2
54

6)
 

สุพ
าน

สีฤ
ษฤ

ฎว์
าน

ชิ 
(2

54
7)

 
จิน

ตน
า 
บุญ

บง
กา

ร 
แล

ะณ
ัฎฐ

พนั
ธ์ 

เข
จร

นัน
ทน

 ์(2
54

8)
 

สุเ
ทพ

 พ
งศ์

ศรี
วัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

เช
วง

ศัก
ดิ์ 
พฤ

กษ
เท
เว
ศ 
(2

55
3)

 

พฤ
ตกิ

รร
มบ่

งชี้
ที่ศึ

กษ
า 

1. การตรวจสอบผลการด่ าเนนิ 

    งาน 

          

1) ตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงของ 

     สภาพแวดลอ้มเพื่อน าข้อมูลท่ีได้ 

     ไปใชส้ าหรับการพจิารณา 

     ปรับปรุงกลยุทธ์ต่อไป 

√ √  √ √ √ √ √  √ 

2) ติดตามประเมินผลและควบคุม 

     ผลการด าเนนิงานตามกลยทุธ์ว่า   

     เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

     หรือไม 

  √ √      √ 

3) ก าหนดแนวทางปรับปรุง 

      และพัฒนากลยุทธ์ท่ีก าลัง 

      ด าเนนิการอยูใ่ห้สอดคล้องกับ 

     สถานการณ์ปัจจุบัน 

     √ √   √ 

2. การวดัและประเมนิผลการ 

    ปฏิบัติงาน 

          

1) มีการประเมินผลเพื่อตรวจสอบ 

     การด าเนนิงานตามกลยุทธ์ 

   √ √    √ √ 

2) มีการวัดผลการปฏบัิตงิานเชงิ 

    ประจกัษ์ 

   √ √    √ √ 

3) น าข้อมูลท่ีไดไ้ปเปรียบเทียบผล 

    การปฏบัิตงิานกับมาตรฐานท่ี 

     ก าหนด 

   √ √    √ √ 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

 

                       แหลง่ข้อมูล 

 

 

 

องคป์ระกอบย่อย/ 

พฤตกิรรมบ่งช้ี 
พัช

รา
 ม

ั่งช
ม 

(2
54

0)
 

ทศ
พร

 ศ
ิริส

ัมพ
ันธ์

 (2
54

3)
 

ชนิ
นท

ร์ 
ชุน

หพ
ันธ

รัก
ษ ์

(2
54

4)
 

จิน
ดา

 จ
ันด

 ีแ
ละ

คณ
ะ 
(2

54
4)

 

วัฒ
นา

 ว
งศ์

เก
ียร

ตริั
ตน์

 แ
ละ

คณ
ะ 

(2
54

6)
 

สุพ
าน

สีฤ
ษฤ

ฎว์
าน

ชิ 
(2

54
7)

 
จิน

ตน
า 
บุญ

บง
กา

ร 
แล

ะณ
ัฎฐ

พนั
ธ์ 

เข
จร

นัน
ทน

 ์(2
54

8)
 

สุเ
ทพ

 พ
งศ์

ศรี
วัฒ

น์ 
(2

54
8)

 

เช
วง

ศัก
ดิ์ 
พฤ

กษ
เท
เว
ศ 
(2

55
3)

 

พฤ
ตกิ

รร
มบ่

งชี้
ที่ศึ

กษ
า 

4) แก้ไขและปรับปรุงสิ่งท่ีผิดพลาด 

      ท่ีเกิดขึ้น 

   √ √    √ √ 

3. การปรับปรงุและพฒันา           

1) น าผลจากการตรวจสอบตดิตาม 

     มาทบทวนหากพบปัญหาอปุ 

     สรรค์ในการด าเนนิงาน 

     √ √  √ √ 

2) ทบทวนและปรับปรุงพัฒนากล 

      ยุทธ์อยูเ่ป็นประจ า 

     √ √   √ 

  3) ปรับปรุงและแก้ไขสิ่งท่ีผิดพลาด 

      หรือเบ่ียงเบนไปจากมาฐาน     

      ก าหนด 

     √ √  √ √ 

 

ตาราง 11 การสังเคราะหพ์ฤติกรรมบ่งชีอ้งค์ประกอบด้านการควบคุมและ

ประเมินผลกลยุทธ์ ผูว้ิจัยเลือกพฤติกรรมบ่งช้ีทุกข้อที่นักการศกึษาและนักวิจัยได้แสดง

ความคิดเห็นในแตล่ะองค์ประกอบย่อยของการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 

 

2.3 พฤติกรรมบ่งช้ีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฏี แนวคิดและงานวิจัย ผู้วิจัยได้จัดกลุ่ม

พฤติกรรมและคุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ได้ 5 กลุ่มใหญ่เรยีกว่า องค์ประกอบ

หลัก จัดกลุ่มย่อยภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เรียกว่า องค์ประกอบย่อย และได้รวบรวมข้อมูล

จากเอกสาร ทฤษฏี แนวคิดและงานวิจัย ที่เป็นพฤติกรรมและคุณลักษณะภาวะผูน้ า 
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เชงิกลยุทธ์ที่สามารถสังเกตได้มาร่างเป็นตัวแปรสังเกตได้ และเรียกว่าเป็น พฤติกรรมบ่งช้ี

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ดังแสดงในตาราง 12 
 

ตาราง 12 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีในองค์ประกอบหลัก 

              การก าหนดทิศทางขององค์การ 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. การวิเคราะห์ 

   สภาพแวดล้อม 

   ทั้งภายในและ 

   ภายนอก 

การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมของทั้ง

ภายในและภายนอก

องค์การ เพื่อค้นหา

อุปสรรค โอกาส และ

จุดอ่อน จุดแข็งของ

องค์การ เพื่อการก าหนด

ทิศทางองค์การสอดคล้อง

กับกลยุทธ์ พันธกิจของ

องค์การ 

1) วเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อ 

   ค้นหาโอกาสและอุปสรรค 

2) วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายในเพื่อ 

    ค้นหาจุดอ่อนและจุดแข็งของ 

    องค์การ 

3) ขอ้มูลที่ได้น าไปใช้ประกอบการ 

    ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย  

    และกลยุทธ์ขององค์การ 

 

2. การก าหนด 

   วิสัยทัศน์ 

   องค์การ 

การสรา้งภาพความส าเร็จ

ในอนาคตขององค์การที่

ต้องการจะเป็น มีลักษณะ

กว้างๆ บ่งบอกเป้าหมาย

ขององค์การ มีความท้า

ทายและสามารถปฏิบัติได้

จรงิ 
 

1) ก าหนดวิสัยทัศน์ชัดเจนง่ายแก่การ 

   เข้าใจ 

2) ก าหนดวิสัยทัศนแ์บบกว้างๆ  

    สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

3) บ่งบอกความตอ้งการในอนาคต 

4) มีลักษณะใหม่และสามารถปฏิบัติได้ 

5) อาจมลีักษณะเจาะจงในเรื่องใด 

    เรื่องหนึ่ง 

6) มลีักษณะท้าทายความส าเร็จ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

3. การก าหนด 

    เป้าหมาย 

    องค์การ 

การก าหนดความส าเร็จใน

อนาคตขององค์การ โดย

อาศัยข้อมูลจากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ขององค์การ ความส าเร็จที่

เกิดขึ้นสามารถวัดได้ทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ 

1) เป้าหมายองค์การที่ก าหนดมีลักษณะ 

    กว้างๆ 

2) เป็นความต้องการให้เกิดขึ้นใน 

    อนาคต 

3) น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ 

    สภาพแวดล้อมขององค์การ 

    มาประกอบเพื่อก าหนดเป้าหมาย 

    องค์การ 

4. การก าหนด 

พันธกิจ 

    องค์การ 

การก าหนดขอบเขต และ

บทบาทหนา้ที่ขององค์การ

ที่จะต้องด าเนินการเพื่อให้

บรรลุวิสัยทัศน ์และ

เป้าหมายขององค์การ  
 

1) การก าหนดพันธกิจองคก์าร 

   สอดคล้องกับเป้าหมายและวสิัยทัศน์ 

2) พันธกิจองค์การสอดคล้องกับ 

   กลยุทธ์องค์การ 

3) พันธกิจองค์การมคีวามชัดเจน 

   สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

 

ตาราง 13  องค์ประกอบย่อย นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีในองค์ประกอบหลัก 

 ด้านกระบวนการคิดในระดับสูง 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. ความสามารถ 

   ในการคิด 

   เชิงมโนทัศน์ 

การคิดอย่างเป็นระบบ 

เพื่อ วิเคราะห์ เช่ือมโยง 

และรับรู้แนวโน้มของสิ่ง

ต่างๆจ านวนมากได้อย่างมี

เหตุผลโดยอาศัย

ประสบการณเ์ดิมและ  

1) มคีวามสามารถในการคิดโดยการ 

   ซึมซับและรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ 

   ได้อย่างมีเหตุผล 

2) มคีวามสามารถคิดวิเคราะหโ์ดย 

    จ าแนกองค์ประกอบต่าง ๆ 

    ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

 บูรณาการเข้าด้วยกันได้  3) มีความสามารถเชื่อมโยงความรู้ 

   จากประสบการณ์เดิมบูรณาการ               

    เข้าด้วยกันได้น ามาใช้ในการหา 

    ค าตอบ  

2. ความสามารถ 

   ในการสรุป 

การประมวลสรุปข้อมูล

และน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ใน

การตัดสินใจในการวาง

แผนการปฏิบัติงาน 

1) มคีวามสามารถในการสรุปข้อมูล 

   ต่างๆเพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ 

2) มคีวามสามารถประมวลข้อมูลตา่งๆ 

    และผลที่จะตามมา 

3) มกีารคิดทบทวนก่อนการตัดสินใจ 

   และมีการตดิตามประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

3. ความสามารถ 

   ในการคิดริเริ่ม 

   สร้างสรรค์ 

ริเริ่มสิ่งใหม่ๆ  ในการ

ปฏิบัติงาน โดยไม่ซ้ ากับ

ความคิดของคนอื่น

สามารถน ามาใช้ปฏิบัติได้

จรงิ และมีไหวพริบในการ

แก้ปัญหาได้อย่าง

สร้างสรรค์  

1) มีความสามารถในการคิดริเริ่ม 

   สิ่งใหม่ในการปฏิบัติงาน 

2) มีไหวพริบในการแก้ปัญหาได้อย่าง 

    สร้างสรรค์และก าหนดทิศทางของ 

   องค์การได้ 

3) มีการวางแผนพัฒนาตนเองและ 

    การท างานที่มีเป้าหมายอย่างเป็น 

    ระบบ 

4) มคีวามรู้ความเข้าใจและ 

   วิเคราะห์ระบบต่าง ๆ น าไปสู่การ 

   ปฏิบัติในองค์การได้ 

5) สามารถวิเคราะหส์ถานการณแ์ละ 

    น าไปสู่การปฏิบัติเพื่อสร้างสรรค์ 

   และพัฒนาหน่วยงาน 
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ตาราง 14  องค์ประกอบย่อย นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีในองค์ประกอบ 

 หลักด้านการก าหนดกลยุทธ์ 

 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. การวิเคราะห์ 

   และเลือก 

   กลยุทธ์ 

ความสามารถใน                    

การตัดสินใจเลือกแนวทาง

ปฏิบัติที่เหมาะสมกับ

สถานการณป์ัจจุบันและ

องค์การ มีความเป็นไปได้

ในการปฏิบัติและเป็น

ประโยชน์ตอ่องค์การอย่าง

แท้จรงิ 

1) น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ 

    สภาพแวดล้อมขององค์การ  

    มาก าหนดและเลือกกลยุทธ์ 

2) เลือกกลยุทธ์ทีเ่หมาะสมกับ 

    สถานการณ์ปัจจุบันและเหมาะสม 

    กับองค์การมากที่สุด 

3) มกีารตรวจสอบความเป็นไปได้ของ 

    กลยุทธ์ก่อนตัดสนิใจเลือกกลยุทธ์ 

    เพื่อไปปฏิบัติ 

2. การน าปัจจัย 

   มาก าหนด 

   กลยุทธ์ 

ความสามารถในการ

ก าหนดกลยุทธ์ โดย

พิจารณาจากระบบข้อมูล

สารสนเทศ และการบรูณา

การเทคนิควิธีการตา่ง ๆ 

มาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ์ 

1) มคีวามสามารถในการน าปัจจัยอื่น ๆ  

   เข้ามาก าหนดกลยุทธ์ 

2) น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ 

    สภาพแวดล้อมขององค์การ 

    มาพิจารณาประกอบการก าหนด 

    กลยุทธ์ 

3) มคีวามสามารถในการบริหารจัดการ 

    ข้อมูลเป็นระบบ สารสนเทศและ 

    บริหารงานภายใต้ฐานข้อมูล 

4) บูรณาการเทคนิควิธีการต่าง ๆ  

    มาก าหนดเป็นแผนกลยุทธ ์
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ตาราง 15  องค์ประกอบย่อย นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีในองค์ประกอบหลัก 

              ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. การสร้าง 

   กลยุทธ์ 

   สนับสนุน 

ความสามารถในการวาง

แผนการปฏิบัติงานอย่าง

เป็นระบบเพื่อสนับสนุน

นโยบาย และตอบสนองตอ่

การเปลี่ยนแปลงของสังคม

และเป้าหมายกลยุทธ์ของ

องค์การ 

1) สรา้งกลยุทธ์เพื่อสนับสนุนนโยบาย 

2) มกีารวางแผนการปฏิบัติงานอย่าง 

    เป็นระบบ 

3) สรา้งแนวทางการด าเนินงานที่ 

    ตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของ 

    สังคม สถานการณ์ปัจจุบันและ 

    เป้าหมายกลยุทธ์ขององค์การ 

2. การสรา้ง 

   ระบบการให้ 

    รางวัล 

ความสามารถจัดระบบการ

ให้ผลตอบแทนความส าเร็จ

ในการปฏิบัติงานแก่

บุคลากรเพื่อเป็นสิ่งจูงใจใน

การปฏิบัติงาน โดย

พิจารณาจากผลการ

ปฏิบัติงาน มีหลักเกณฑท์ี่

ชัดเจน สามารถตรวจสอบ

ได้ และมีความยุติธรรม 

1) มกีารให้รางวัลแก่บุคลากรเพื่อเป็น 

   สิ่งจูงใจใหป้ฏิบัติงานจนส าเร็จตาม 

    เป้าหมายที่ก าหนด 

2) รูปแบบการให้รางวัลพิจารณาจาก 

    ผลการปฏิบัติงาน 

3) ระบบการให้รางวัลมคีวามชัดเจน 

    สามารถตรวจสอบได้ 

4) สรา้งแรงบันดาลใจให้ผูอ้ื่นยอมรับ 

    และปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อบรรลุ 

    เป้าหมายองค์การ 

3. การใช้ภาวะ 

    ผูน้ า 

ความสามารถในการสร้าง

แรงจูงใจให้กับบุคลากร

ปฏิบัติงานตามที่มุ่งหวังไว้ 

และสามารถรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น ไม่อคติตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มองโลก

ในแงด่ี มีวนิัยในตนเอง  

1) สรา้งแรงจูงใจให้กับผูอ้ื่นปฏิบัติงาน 

   ตามที่มุ่งหวังไว้ 

2) รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่อคติ 

    มองโลกในแงด่ี 

3) มวีินัยในตนเอง ซื่อสัตย์ ยุติธรรม  

    ค านึงประโยชน์สว่นรวมและ 

    รับผิดชอบต่อสังคม 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

 ซื่อสัตย์ มีความยุติธรรม 

และค านึงถึงประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 

 

4. การจัด 

    องค์การที่ 

    เหมาะสม 

ความสามารถในการ

ก าหนดโครงสร้าง แผนผัง

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน จัด

บุคลากรใหเ้หมาะสมกับ

งานและความสามารถ 

สร้างระบบปฏิบัติงานที่เป็น

ระบบตลอดสร้าง

วัฒนธรรมองค์การให้

เหมาะสมกับวิสัยทัศน ์

พันธ์กิจ เป้าหมาย และ            

กลยุทธ์องค์การ  

1) มกีารจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง 

   เพียงพอ 

2) การจัดโครงสร้างองค์การชัดเจน 

3) การจัดบุคลากรเหมาะสมกับงาน 

    และความสามารถ 

4) สรา้งวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสม 

5) สรา้งระบบปฏิบัติงานที่มี 

    ประสิทธิภาพ 

5. การวางแผน 

   การปฏิบัติงาน 

ความสามารถในการวาง

แผนการปฏิบัติงานได้อย่าง

เป็นระบบ มกีารทบทวน

และพัฒนาแผนงานอยู่เป็น

ประจ า แผนงานที่ก าหนด

สนับสนุนต่อแผนกลยุทธ์

องค์การ 

1) มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่าง 

    เป็นระบบ 

2) มีการทบทวนและพัฒนาแผนงาน 

    อยู่เป็นประจ า 

3) แผนงานที่ก าหนดสนับสนุนตอ่แผน 

    กลยุทธ์องค์การ 
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ตาราง 16  องค์ประกอบย่อย นิยามเชงิปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ีในองค์ประกอบหลัก 

               ด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. การตรวจสอบ 

   ผลการ 

   ด าเนินงาน 

กระบวนการสร้างระบบ

การติดตามผลการ

ด าเนนิงานว่าเป็นไปตาม

เป้าหมายและกลยุทธ์ที่

ก าหนดหรือไม่ 

1) ตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงของ 

   สภาพแวดล้อมเพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ 

   ส าหรับการพิจารณาปรับปรุงกลยุทธ์ 

    ต่อไป 

2) ตดิตามประเมินผลและควบคุม 

    ผลการด าเนนิงานตามกลยุทธ์ว่า 

   เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดหรือไม่ 

3) ก าหนดแนวทางปรับปรุงและพัฒนา 

    กลยุทธ์ที่ก าลังด าเนินการอยู่ให้ 

    สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

2. การวัดและ 

   ประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

กระบวนการตัดสินหรอื

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตามกลยุทธ์ เปรียบเทียบ

กับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้โดย

อาศัยเครื่องมอืในการเก็บ

ข้อมูลที่มคีวามเหมาะสม

และครอบคลุมกลยุทธ์ 

1) มกีารประเมินผลเพื่อตรวจสอบ 

   การด าเนินงานตามกลยุทธ์ 

2) มกีารวัดผลการปฏิบัติงาน 

    เชิงประจักษ์ 

3) น าข้อมูลที่ได้ไปเปรียบเทยีบผลการ 

    ปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด 

4) แก้ไขและปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาด 

   ที่เกิดขึน้ 

3. การปรับปรุง 

   และพัฒนา 

การทบทวนผลการ

ด าเนนิงานจากการ

ตรวจสอบ ติดตาม และ

ประเมินผลการด าเนินงาน

ตามกลยุทธ์มาวิเคราะหห์า

สาเหตุของความส าเร็จและ

ความลม้เหลวที่เกิดขึน้  

1) น าผลจากการตรวจสอบติดตามมา 

   ทบทวน 

2) ทบทวนและปรับปรุงพัฒนากลยุทธ์ 

    อยู่เป็นประจ า 

3) ปรับปรุงและแก้ไขสิ่งที่ผิดพลาดหรอื 

   เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่ก าหนด 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



82 

 
 

ตาราง 16 (ตอ่) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

 เพื่อก าหนดกลยุทธ์ใหมท่ี่

สอดคล้องและบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

 

 

ตอนที่ 3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสทิธิผลองค์การ 
 

การน าเสนอสาระส าคัญที่เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ประสิทธิผลองค์การ ผูว้ิจัยได้น าเสนอเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

3.1แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลโรงเรียน 

3.2 ความหมายของประสทิธิผลโรงเรียน 

3.3 องค์ประกอบหลักการประเมินประสทิธิผลโรงเรียน 

3.4 องค์ประกอบย่อยการประเมินประสิทธิผลโรงเรยีน 

 

3.1 แนวคดิ ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลโรงเรยีน  

โรงเรียนเป็นองค์การรูปแบบหนึ่งที่ให้บริการที่ผูกพันกับเรื่องการสอนและ

การเรียนรูเ้ป็นหลัก เป้าหมายสุดท้ายของโรงเรียน คือ การเรียนรูข้องนักเรียน การจัดการ

ศกึษาที่มปีระสิทธิผลผูบ้ริหารสถานศกึษา ครู และบุคลากรทางการศกึษาจะต้องร่วมมือ

กันสร้างความเชื่อมั่น ท าให้โรงเรียนซึ่งเป็นองค์กรของหนว่ยงานภาครัฐใหเ้ป็นองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2548, หน้า 5) ซึ่งปัจจุบันมีแนวคิด

เน้นที่ประสิทธิผล ฉะนั้น โรงเรียนจงึตอ้งท าหน้าที่อย่างมีประสิทธิผล 

ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเรื่องของผลผลิต (Output) หรอืผลติผล 

(Productivity) ซึ่งเป็นสิ่งสุดท้ายของสิ่งที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติ ประสทิธิผลควรจะวัดอย่าง

มีวัตถุประสงค์จากผลส าเร็จจากการปฏิบัติงาน คือ มีผลงานสูงสุด หรอือาจหมายถึงระดับ

ความส าเร็จในการแสดงบทบาทของผู้บริหารเพื่อให้ได้ผลงานตามความตอ้งการ 

ประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได้ส่วนหนึ่งนั้นขึน้อยู่กับผูน้ าหรอืหัวหนา้กับสภาพแวดล้อมในขณะนั้น 

(ถวิล เกือ้กูลวงศ,์ 2544, หน้า 19-21) ในศาสตร์ทางการบริหารองคก์าร เป็นการตัดสินใจ
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ขั้นสุดท้ายว่า การบริหารองค์การจะประสบความส าเร็จหรอืไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอด

และมีความมั่นคงจะขึน้อยู่กับประสิทธิผลองค์การ ถ้าองค์การสามารถที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์ก็จะสามารถอยู่รอดต่อไป แต่ถ้าไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์องค์การนัน้ก็

จะล่มสลายไป (ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2540, หนา้ 74-75)  

 

3.2 ความหมายของประสิทธิผลโรงเรยีน 

 ความหมายของประสิทธิผลขององค์การและโรงเรียน มีนักการศกึษาให้

ความหมาย ดังนี้  

 Mott (1972, p.188) ให้ความหมายของประสทิธิผลขององค์การในเรื่อง

ของความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถใน 

การยืดหยุ่นSteers (1977, p.5) ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การ คอื 

ความสามารถขององค์การใหก้ารได้มาและใช้ทรัพยากรที่มจี ากัด และมีคุณค่าให้เกิด

ประโยชน์มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ในการปฏิบัติตามเป้าหมาย Reid and Others (1988, 

p.5) ให้ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถของนักเรียนที่จะ

บรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรใหส้มาชิกHall 

(1991, p.249) ให้ความหมายของประสทิธิผลองค์การ คือ ประสิทธิผลองค์การเป็น

ความสามารถขององค์การในการแสวงหาผลประโยชน์จากสิ่งแวดล้อม เพื่อให้ได้

ทรัพยากรที่หายากและมีคุณค่า ซึ่งจะสามารถน ามาใช้ในการด าเนินการขององค์การให้

บรรลุเป้าหมายBarnard (1996, p.82) ให้ความหมายของประสทิธิผล คือ องค์การที่มี

ประสิทธิผลก็ต่อเมื่อผูป้ฏิบัติงาน ปฏิบัติได้งานตรงตามบทบาทที่องค์การได้ก าหนด

ไว้Campbell (1997, pp.93-98) ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ คอื เป็นแนวทางที่

เกิดจากการพัฒนาและบูรณาการจากแนวทางที่ถือว่าองค์การมีหนา้ที่การบรรลุเป้าหมาย 

(Goal Attainment) และองค์การที่มีลักษณะเป็นระบบ (System)เป็นพืน้ฐาน ท าให้มีแนว

ทางการประเมินประสิทธิผลองค์การที่สอดคล้องกับสภาพการณ์ขององค์การ และยอมรับ

ว่าประสิทธิผลมีลักษณะเป็นภาวะสันนิษฐาน (As a Construct) เป็นพหุเกณฑ์ ดังนั้น 

องค์การที่มีประสิทธิผลและไม่มปีระสิทธิผลได้ในเกณฑ์ที่แตกต่างกัน 

 ธงชัย สันตวิงษ์ (2535, หน้า 3) ให้ความหมายของประสิทธิผล คอื

ประสิทธิผลเป็นการท างานที่ได้ผล โดยสามารถบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หนา้ 97) ให้ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง การที่
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องค์การสามารถด าเนินการจนบรรลุเป้าหมาย หรอืบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ศักดิ์ไทย สุร

กิจบวร (2546, หนา้ 2) กล่าวว่า ความมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ การ

บริหารโรงเรียนเป็นภารกิจอันใหญ่หลวงของผู้บริหารโรงเรยีนซึ่งผูบ้ริหาร คอื ผูท้ี่มหีนา้ที่

ในการบริหารจัดการใหร้ะบบต่างๆ ในโรงเรียนได้รับการขับเคลื่อนไปอย่างมสีมดุล ระบบ

ใหญ่ๆ ที่ส าคัญในการบริหาร มี 3 ระบบ คอื ระบบทรัพยากร (Resource/ Input) ระบบ

กระบวนการบริหาร (Transformation/Process) ระบบผลผลิต (Product/Output)การที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถด าเนินการได้อย่างมปีระสิทธิผลมากน้อยเพียงใดจึงสามารถดูได้

จากผลผลติ โดยดูทั้งปริมาณ และด้านคุณภาพเมื่อเปรียบเทียบกบัการใชท้รัพยากรที่มอียู่ 

กระบวนการบริหารที่ใช้อยู่  

 วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 47) ให้ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การที่โรงเรยีนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง สามารถ

พัฒนานักเรียนให้มีเจคตทิางบวก โรงเรียนสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม 

สามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน และบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ศริิวรรณ 

หวลกระสินธุ์ (2549, หน้า 20) ให้ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารและครูในโรงเรยีนที่ท างานรว่มกันจนสามารถท าให้นักเรียนใฝรู่้รักการอ่าน 

แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง ความพึงพอใจในการท างานของครู ความสามารถในการใชส้ื่อ 

นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายใน

และภายนอก ธวัช กรุดมณี (2550, หนา้ 14) ให้ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถขององค์การในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยใช้ทรัพยากรที่มีและหา

มาได้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และบุคลากรที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจในการด าเนินงานของ

องค์การสัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551,หนา้ 13-15) ให้ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง 

ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหนา้ทั้งในด้านผลผลิต และ

ผลลัพธ์ของการด าเนินงาน และประสิทธิผลโรงเรยีน หมายถึง ระดับความส าเร็จหรอืการ

บรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของโรงเรียนที่ก าหนด ทั้งด้านผลผลิต 

(Outputs)และผลลัพธ์ (Outcomes) โดยมีความหมายครอบคลุมถึงผลผลติที่เกิดกับนักเรียน

เป็นส าคัญ และความพึงพอใจของครูผูป้ฏิบัติดว้ยอาคม อึ่งพวง (2551, หน้า 8) ให้

ความหมายของของประสิทธิผลโรงเรยีน หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานด้าน
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ต่างๆ ของโรงเรียนจนเกิดผลลัพธ์ที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ซึ่งได้ก าหนดไว้

อย่างครบถ้วนและสมบูรณ์ 

จากความหมายของประสิทธิผลที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 

  

3.3 องค์ประกอบการประเมินประสิทธิผลองค์การ 

 การประเมนิประสิทธิผลองค์การ สามารถแยกแนวทางการประเมนิได้ 3 

แนวทาง ดังนี้ (ประยงค์ ชูรักษ์, 2548, หนา้ 31) 

 3.3.1 การประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมาย (Goal Model of 

Organizational Effectiveness) เป็นการพิจารณาว่า องค์การจะมีประสทิธิผลหรอืไม่นั้น

ขึน้กับผลที่ได้รับว่าบรรลุเป้าหมายขององค์การหรอืไม่หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ เป็นการใช้

เป้าหมายขององค์การเป็นเกณฑซ์ึ่งเป็นการใชห้ลักเกณฑอ์ันใดอันหนึ่งในการประเมิน

ประสิทธิผลองค์การ เช่น วัดจากความสามารถในการผลติ วัดจากผลก าไร เป็นต้น 

 3.3.2 การประเมินประสิทธิผลองค์การในแงข่องระบบ-ทรัพยากร (The 

System-resource Model of Organizational Effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณา

ความสามารถขององค์การในการแสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่ง

ทรัพยากรที่ตอ้งการ อันจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นการเน้นที่ปัจจัยตัว

ป้อนเข้า (Input) มากกว่าผลผลติ (Output)  

การประเมนิประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้และ

การประเมนิประสิทธิผลในแง่ระบบทรัพยากรนั้นเป็นการวัดประสิทธิผลจากเครื่องมอืเพียง

อย่างเดียว เรียกว่า การวัดประสิทธิผลเชิงเดียว (Univariate Effectiveness Measures) ซึ่ง

แนวคิดการใช้เครื่องมอืวัดประสิทธิผลเชิงเดียวยังไม่ครอบคลุมและเหมาะสมเพราะไม่มี

องค์การใดสามารถอยู่รอดในระยะยาวได้หากมุ่งสนองเพื่อผลก าไรอย่างเดียว โดยไม่สนใจ

ความตอ้งการและเป้าหมายของคนในองค์การและของตัวตัวได้ 

 3.3.3 การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ ์(The Multiple Criteria 

of Effectiveness) เป็นการประเมินประสิทธิผลองค์การโดยใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์ในการ

ประเมิน ซึ่งพิจารณาจากตัวแปรหลักที่อาจมีผลต่อความส าเร็จขององค์การและพยายาม

แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต่างๆ มคีวามสัมพันธ์กัน ผูท้ี่ให้แนวคิดในการประเมินประสิทธิผล

องค์การในแนวนี ้ได้แก่ Caplow (1964, p.21) ได้เสนอว่า ประสทิธิผลขององค์การสามารถ
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วัดจากตัวแปรสี่ตัว คอื 1) ความมั่นคง (Stability) ขององค์การ 2) การประสานเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน (Integration) 3) ความสมัครใจ (Voluntarism) หรอื ความสามารถขององค์การ

ในการท าให้สมาชิกเกิดความพึงพอใจและปรารถนาที่จะมีสว่นร่วมตอ่ไป และ 

4) ความสัมฤทธิผล (Achievement) หรอื ผลรวมของกิจกรรมองค์การ ในขณะเดียวกัน 

Schein (1992, p.177) ได้เสนอว่า การประเมินประสิทธิผลองค์การเน้นการแสวงหาผล

ก าไรสูงสุด การให้บริการที่มีประสิทธิผลสูงและพนักงานมีขวัญที่ด ีMott (1972,  

pp.20-24) ได้เสนอปัจจัยการประเมินประสิทธิผลไว้สามประการ คอื 1) ความสามารถใน

การผลิต 2) ความสามารถในการปรับตัว และ 3) ความสามารถที่จะยืดหยุ่นได้  ส่วน 

Gibson et.al (1979, p.27) ได้ท าการศึกษาและก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผล

ขององค์การ ดังนี ้1) ความสามารถในการผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3) ความพึงพอใจ  

4) ความสามารถในการปรับตัว และ 5) การพัฒนาและการอยู่รอดและ Hoy and Miskel 

(2001, p.339) ได้เสนอแนะว่าในการประเมินประสิทธิผลองค์การให้พิจารณาจาก 

ความสามารถในการปรับตัว ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความพึงพอใจในการท างาน และ

ความมุง่มั่นในชวีิต  

 จากการศกึษาข้างต้น พบว่า ไม่มีเกณฑ์ใดที่เป็นสากล และเหมาะสมทุก

สถานการณ์ การประเมินควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับองค์การนัน้ๆ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้

ผูว้ิจัยใชก้ารประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ์ (TheMultiple Criteria of Effectiveness) 

ซึ่งจะมีความเหมาะสม ซึ่งได้จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 

 Mott (1972 cited in Hoy & Miskel, 1991 อ้างถึงใน ปาลิกา นิธิประเสริฐ

กุล, 2547, หนา้ 5) กล่าวว่า ประสทิธิผลโรงเรียน ประกอบไปด้วยความสามารถ 4 

ประการ คือ 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง  

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 3) ความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

Edmonds (1979, pp.15-27) กล่าวถึงองค์ประกอบที่จะท าให้สถานศกึษาเกิดประสิทธิผล

ไว้ ดังนี้ 1) เน้นทักษะพืน้ฐานของผู้เรยีน 2) ตัง้ความหวังไว้สูงส าหรับความส าเร็จของผู้เรยีน 

3) ผู้บริหารมภีาวะผูน้ าในการบริหารงานสูง 4) มกีารประเมินผูเ้รียนอย่างสม่ าเสมอ และ 

5) มสีภาพแวดล้อมที่เป็นระบบระเบียบGibson et.al (1979, p.27) ได้ท าการศกึษาและ

ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้เกณฑ์ ดังนี้ 1) ความสามารถ

ในการผลิต 2) ประสทิธิภาพ 3) ความพึงพอใจ 4) ความสามารถในการปรับตัว และ  
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5) การพัฒนาและการอยู่รอด Sergiovanni (1991, pp.258-263) ได้สรุปลักษณะ

สถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลว่ามีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง  

2) มแีผนงานทางวิชาการที่ดี 3) จัดการเรียนการสอนที่ส่งเสริมการเรียนรูข้องนักเรียน  

4) มบีรรยากาศสถานศกึษาในทางบวก 5) สง่เสริมความมปีฏิสัมพันธ์ตอ่กันแบบเป็นกลุ่ม 

6) มกีารพัฒนาบุคลากรอย่างกว้างขวาง 7) ใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม 8) สง่เสริมการ

แก้ปัญหาอย่างสรา้งสรรค์ และ 9) ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม  

Hanson (1996, p.35) กล่าวว่า สถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลมอีงค์ประกอบ 

ดังนี้ 1) มกีารปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผูเ้รียน 2) บรรยากาศสนับสนุน 

การเรียน 3) มกีารตดิตามก ากับกระบวนการเรียนการสอน 4) บุคลากรมีมาตรฐาน 

5) สง่เสริมการรักษาวินัยของผู้เรยีน และ 6) มกีารจัดสภาพแวดล้อมและสวัสดิการการ

ท างาน Cretchen, Corbelt & Fireston (1998) ได้ก าหนดเกณฑว์ัดประสิทธิผลของโรงเรียน

ไว้ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความพึงพอใจของครู 2) จ านวนผูเ้ข้าเรียน 3) จ านวนผูท้ี่ลาออก และ 

4) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน Hoy and Miskel (2001, p.339) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ

โรงเรียน คอื การที่โรงเรยีนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง สามารถ

พัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่บีบบังคับได้ 

รวมทั้งสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 

 ภารดี อนันต์นาวี (2545)ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียน โดยสังเคราะหอ์งค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรยีนที่ใชใ้นการวิจัยไว้สอง

ประการ คือ ความพึงพอใจในงานของครู และความส าเร็จในการผลตินักเรียน จันทรานี 

สงวนนาม (2545, หน้า 121) ได้สรุปปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความส าเร็จของสถานศกึษา ดังนี้ 

1) ภาวะผูน้ าและแบบของผู้บริหาร 2) การก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนของ

สถานศกึษา 3) การเป็นผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหาร 4) บรรยากาศของสถานศกึษา  

5) ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ 6) การใช้อ านาจหน้าที่และการตัดสินใจ 7) ความสามารถใน

การแก้ปัญหาและการพัฒนางาน 8) ความสามารถระหว่างผู้บริหารกับผูร้่วมงาน  

9) ความพึงพอใจในการท างาน 10) ประสบการณ์ทางการบริหาร และ 11) ความสัมพันธ์

ระหว่างบ้านกับสถานศกึษา วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549) ได้ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของประสทิธิผลภาวะผู้น าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลของโรงเรียนระดับประถมศึกษา ซึ่งได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านประสิทธิผล

ของโรงเรียน พบว่า ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิต 2) ความสามารถในการ
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พัฒนาเจตคติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับตัว 4) ความสามารถในการแก้ปัญหา

ภายในโรงเรียน 5) การพัฒนาบุคลากร 6) ความสามัคคีของบุคลากร 7) ความพึงพอใจใน

งานของบุคลากร และ 8) บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน 

 นงลักษณ์ เรือนทอง (2550, หนา้ 13) ได้ศกึษารูปแบบการบริหาร

โรงเรียนที่มปีระสิทธิผล พบว่า รูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย  

1) การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 2) ผู้บริหารและครูเป็นมอือาชีพ 3) การประกันคุณภาพ 

การตรวจสอบได้ และความน่าเชื่อถือ 4) สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 5) การมี

วิสัยทัศนแ์ละวัตถุประสงค์ร่วมกัน 6) เน้นการเรียนการสอน 7) การสอนที่มีวัตถุประสงค์ 

และ 8) การมคีวามคาดหวังตอ่นักเรียนสูง อัญชนา พานิช (2550) ได้ศกึษาองค์ประกอบ

ประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้ค้นพบองค์ประกอบที่ส าคัญของ

ประสิทธิผลองค์การ ได้แก่พฤติกรรมการบริหาร ความพึงพอใจในการท างาน 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ เทคโนโลยี ความผูกพันต่อองค์การ และโครงสร้างองค์การ  

จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อการสังเคราะห์

องค์ประกอบที่ใชเ้ป็นเกณฑ์การประเมนิประสิทธิผลองค์การโรงเรียน ตามแนวคิด ทฤษฏี

ของนักวิชาการ ทั้ง 12 คน ผูว้ิจัยเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมคีวามหมายคล้ายคลึงกัน และ

สามารถจัดใหอ้ยู่ในกลุ่มเดียวกันได้ ผู้วจิัยจึงจัดกลุ่มองค์ประกอบ หรือเลือกใช้ช่ือ

องค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้ 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนมีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน 

ดังนี้1) ความสามารถในการผลตินักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) เน้นทักษะ

พืน้ฐานของผูเ้รียน 3) ความสามารถในการผลิต 4) เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง 5) มีการ

ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีน 6) โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูง 7) เน้นการเรียนการสอน 

2. นักเรียนมีทัศนคติทางบวก มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้ 

1) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก และ 2) สามารถพัฒนานักเรียน

ให้มทีัศนคตทิางบวก 

3.บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรยีนมีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เหมอืนกัน ดังนี้ 1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 2) มสีภาพแวดล้อม

ที่เป็นระบบระเบียบ 3) การพัฒนาและการอยู่รอด 4) มีบรรยากาศของสถานศกึษาใน
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ทางบวก 5) บรรยากาศสนับสนุนการเรียน 6) บรรยากาศของสถานศกึษา  

7) สภาพแวดล้อมเอื้อต่อการเรียนรู้ 8) สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

4. การแก้ปัญหาภายในโรงเรียน มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน 

ดังนี้ 1) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน2) ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ 3) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างด ี                                  

4) ความสามารถในการแก้ปัญหาและพัฒนางาน 

5. ความคาดหวังตอ่ความส าเร็จของนักเรียน มีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เหมอืนกัน ดังนี้ 1) ตั้งความหวังไว้สูงส าหรับความส าเร็จของผูเ้รียน 2) มคีวามคาดหวังตอ่

นักเรียนสูง 

6. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี ้ 

1) ผู้บริหารมีภาวะผูน้ าในการบริหารงานสูง 2) ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม และ 3) ภาวะผู้น า

และแบบของผูบ้ริหาร 

7. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน 

ดังนี้ 1) ความพึงพอใจ 2) มีการจัดสภาพแวดล้อมและสวัสดิการท างาน และ  

3) ความพึงพอใจในการท างาน  

8. ความสามารถในการปรับตัว มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน 

ดังนี้ 1) ความสามารถในการปรับตัว 2) ความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม 

ที่บีบบังคับได ้

9. การมสี่วนรว่มของชุมชน มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ดังนี้  

1) ผู้ปกครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม และ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างบ้านกับสถานศกึษา 

10 คุณภาพของบุคลากร มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกน ดังนี ้ 

1) บุคลากรมีมาตรฐาน 2) ผูบ้ริหารและครูเป็นมอือาชีพ 3) ความสามารถระหว่างผูบ้ริหาร

และผู้ร่วมงาน 

11. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายร่วมกัน มอีงค์ประกอบที่มี

ความหมายเหมอืนกัน ดังนี ้1) มกีารก าหนดเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และ  

2) การมีวสิัยทัศน ์และวัตถุประสงค์รว่มกัน 

สามารถสรุปผลการสังเคราะหต์ัวแปรเพื่อหาองค์ประกอบที่ใชเ้ป็นเกณฑก์าร

ประเมินประสิทธิผลองค์การโรงเรียน รายละเอียดดังตาราง 17 
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ตาราง 17 สังเคราะหอ์งค์ประกอบที่ใชใ้นการประเมินประสิทธิผลโรงเรยีน 
 

            นักการศึกษา 
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

ความสามารถในการ

พัฒนานักเรียน 

√ √ √ √ √ √  √  √ √ √ 10 83 

นักเรียนมทัีศนคติทางบวก √     √      √ 3 25 

บรรยากาศและสิ่งแวดลอ้ม

ของโรงเรียน 

√ √ √ √ √  √ √ √   √ 9 75 

การแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียน 

√   √  √ √     √ 5 42 

ความคาดหวังตอ่

ความส าเร็จของนักเรียน 

 √      √     2 17 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  √  √   √      3 25 

มกีารประเมินผู้เรียนอยา่ง

สม่ าเสมอ 

 √           1 8 

ประสิทธิภาพ   √          1 8 

ความพงึพอใจในการ

ปฏบัิตงิาน 

  √  √  √  √ √ √ √ 7 58 

ความสามารถในการ

ปรับตัว 

  √   √      √ 3 25 

มแีผนงานวิชาการท่ีด ี    √         1 8 

จัดการเรียนการสอนท่ี

ส่งเสริมการเรียนรู้ของ

นักเรียน 

   √         1 8 

ส่งเสริมความมีปฏสิัมพันธ์

ตอ่กันแบบเป็นกลุ่ม 

   √         1 8 

มกีารพัฒนาบุคลากร    √        √ 2 17 
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ตารางที่ 17 (ต่อ) 

 

           นักการศึกษา 
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คว
าม

ถถ
ี ่

ร้อ
ยล

ะ 

การมสี่วนร่วมของชุมชน    √   √      2 17 

คุณภาพของบุคลากร     √  √ √     3 25 

ส่งเสริมการรักษาวนิัยของ

ผู้เรียน 

    √        1 8 

ก าหนดวสิัยทัศน์ พันธกิจ 

และเป้าหมายร่วมกัน 

      √ √     2 17 

การเป็นผู้น าทางวิชาการ

ของผู้บริหาร 

      √      1 8 

ทักษะดา้นมนุษยสัมพันธ์       √      1 8 

การใช้อ านาจหนา้ที่และ

การตัดสินใจ 

      √      1 8 

ประสบการณ์ทางการ

บริหาร 

      √      1 8 

การเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ 

       √     1 8 

การประกันคุณภาพ การ

ตรวจสอบได้ และความ

นา่เช่ือถือ 

       √     1 8 

การสอนท่ีมีวัตถุประสงค์        √     1 8 

พฤตกิรรมการบริหาร         √    1 8 

เทคโนโลยี         √    1 8 

ความผูกพันต่อองคก์าร         √    1 8 

โครงสร้างองค์การ         √    1 8 
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ตารางที่ 17 (ต่อ) 

 

           นักการศึกษา 
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คว
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ถถ
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มกีารตดิตามก ากับ

กระบวนการเรียนการสอน 

    √        1 8 

จ านวนผู้เข้าเรียน          √   1 8 

จ านวนผู้ลาออก          √   1 8 

ความสามัคคขีองบุคลากร            √ 1 8 

รวม 4 5 5 9 6 4 11 8 6 4 2 8 72  

 

จากตารางที่ 17 การสังเคราะห์องค์ประกอบการประเมินประสิทธิผลโรงเรยีน 

พบว่า จาก 33 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้เลือกองค์ประกอบที่มนีักวิชาการมีความคิดเห็น

ตรงกันรอ้ยละ 30 ขึน้ไป มาก าหนดเป็นองค์ประกอบหลัก ได้องค์ประกอบหลัก จ านวน 4

องค์ประกอบ ได้แก่ 

องค์ประกอบที่ 1ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 

องค์ประกอบที่ 2บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน 

องค์ประกอบที่ 3การแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

องค์ประกอบที่ 4ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นแผนภูมิแสดงโมเดลการวัด                     

การประเมนิประสิทธิผลโรงเรียน ได้ดังภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 แสดงโมเดลการวัดองค์ประกอบประสิทธิผลโรงเรียน 

 

3.3 องค์ประกอบย่อยประสิทธิผลของโรงเรยีน 

3.3.1 องค์ประกอบความสามารถในการผลตินักเรียน 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (Achievement) เป็นสิ่งที่บ่งชีถ้ึงผลลัพธ์ของการ

จัดการศึกษา ซึ่งนอกจากจะเป็นเรื่องการพิจารณาถึงความสามารถทางสตปิัญญาของ

นักเรียนแลว้ยังแสดงถึงคุณภาพของหลักสูตร ผู้บริหาร และครูผูส้อนอีกด้วยดังนั้น 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หมายถึง ผลลัพธ์ของการจัดการศกึษาในปีการศกึษาที่ผ่านมา 

นักเรียนในสถานศกึษาได้รับการยกย่องชมเชย รู้จักศึกษาค้นคว้าหาความรูแ้ละพัฒนา

ตนเอง มีความรับผดิชอบต่อการเรียนของตนเองสูง สถานศกึษาจัดกิจกรรมตาม

สถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้นอย่างสม่ าเสมอ และ

น าผลการทดสอบ การวัดผล มาเป็นข้อมูลในการวางแผนเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนใหสู้งขึ้น นักเรียนส่วนใหญ่มสีุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตที่ดี มีคุณธรรมและ

จรยิธรรมและความประพฤติที่เหมาะสมกับวัย ผูป้กครองมคีวามพึงพอใจในการจัดการ

เรียนการสอนของสถานศกึษา ซึ่ง Good (1973, p.139) ได้อธิบายว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน คอื ความรูห้รอืทักษะอันเกิดจากการเรียนรู้ในวิชาต่างๆ ที่เรยีนมาแล้ว ซึ่งได้จากผล

ประสิทธิผล 

โรงเรียน 

ความสามารถในการพัฒนา

นักเรียน 

บรรยากาศและสิ่งแวดล้อม

ของโรงเรียน 

การแก้ปัญหา            

ภายในโรงเรียน 

ความพึงพอใจ              

ในการปฏิบัติงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



94 

 
 

การสอบของครูหรอืผูร้ับผิดชอบการสอนหรอืทั้งสองอย่างรวมกัน ประยงค์ ชูรักษ์ (2548, 

หนา้ 33-34) ได้อธิบายว่า ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

สูง เป็นภารกิจที่ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องบริหารจัดการในด้านการจัดการเรยีนการสอน 

จนท าให้นักเรียนส่วนใหญ่ในโรงเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยู่ในระดับที่น่าพอใจ  

ซึ่งพิจารณาได้จาก ระดับเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จ านวนร้อยละของนักเรียนที่

สามารถส าเร็จการศกึษาตามล าดับช่วงอายุ จ านวนรอ้ยละของนักเรียนที่สามารถเข้า

ศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ ความสามารถทางดา้นวิชาการของนักเรียน ตลอดจนผู้เรียน  

มีความรู้ มทีักษะและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่หลักสูตรก าหนด 

ความสามารถในการผลิต คือ ปริมาณและคุณภาพของนักเรียน 

ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่นได้สูง โดยวัดความนยิมจากชุมชน และ

ผูป้กครองนักเรียน ได้แก่ โรงเรียนนัน้มนีักเรียนเข้าเรียนมีปริมาณมาก และคุณภาพ 

การเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง โดยดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน

ความสามารถในการศกึษาต่อในสถาบันชั้นสูงได้เป็นจ านวนมาก นอกจากนั้น  

การพิจารณาถึงความสามารถในการผลิตควรพิจารณาถึงส่วนประกอบต่างๆ ได้แก่  

การพัฒนาทัศนคต ิแรงจูงใจของนักเรียน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความเชื่อมั่นในตนเอง 

ความปรารถนาและความคาดหวังต่างๆ รวมทั้งการประพฤติปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม  

มีจริยธรรม คุณธรรม ค่านิยมที่ดงีาม ซึ่งลักษณะดังกล่าวนับเป็นลักษณะที่พึงประสงค์

ตามที่สังคมคาดหวัง และมีความตอ้งการอย่างมาก (Mott, 1972 cited in Hoy and Miskel, 

2001) และอาจกล่าวได้ว่าคุณภาพที่เกิดกับผูเ้รียน นอกจากจะเป็นผู้มคีวามสนใจใน

การศกึษาเล่าเรียน มีความรู้ความสามารถทางวิชาการอย่างยอดเยี่ยม มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนในรายวิชาต่างๆ สูงเป็นที่น่าพอใจแล้ว ยังมีการพัฒนาความรูค้วามสามารถ 

ทักษะ เจตคต ิค่านิยม และคุณธรรมตา่งๆ ที่พึงปรารถนาให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและ

อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หนา้ 51) 

สรุปได้วา่ ความสามารถในการพัฒนานักเรียน หมายถึง ผูบ้ริหารและ

บุคลากรในโรงเรียนสามารถร่วมกันจัดการบริหาร และจัดการเรียนสอน จนท าให้นักเรียน

ส่วนใหญ่ในโรงเรยีนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนอยู่ในระดับเป็นที่พอใจ นักเรียนมเีจตคติที่ดี 

เป็นผู้มคีุณธรรม จริยธรรม มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และประพฤติปฏิบัติตนอย่าง

เหมาะสม 
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3.3.2 องค์ประกอบบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน  

การจัดบรรยากาศที่สะอาด เป็นระเบียบ มคีวามปลอดภัยของ

สิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียน รวมทั้งการบริการด้านสาธารณูปโภค การจัดบริการน้ าดื่มน้ า

ใช้ การจัดบริการโสตทัศนูปกรณ์ เวรยาม และการปกครองนักเรียน เพื่อให้เกิดความมี

ระเบียบและให้ความปลอดภัยต่อชีวติ และทรัพย์สินแก่นักเรียน ครู รวมทั้งบุคลากรใน

โรงเรียน ซึ่งส่งผลตอ่คุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูในโรงเรยีน (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2549, หนา้ 55) 

ปิลัญ ปฏิพมิพาคม (2550, หนา้ 234) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะ

ผูน้ าและประสิทธิผล ของผู้บริหารสถานศกึษาเอกชนระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า 

บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียนมคีวามส าคัญกับประสิทธิผลของโรงเรียน ตัวแปร

ที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงในอันดับแรกๆ ได้แก่ สร้างความเหมาะสมกับการเรียน 

การสอน มีความปลอดภัย และจัดแหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียน และยังได้สรุปว่า ผูบ้ริหารควร

ให้ความส าคัญในแง่ของการจัดบรรยากาศที่สะอาด เป็นระเบียบ มคีวามปลอดภัยของ

สิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียน รวมทั้งการบริการด้านสาธารรูปโภคการจัดบริการน้ าดื่มน้ าใช้ 

การจัดบริการโสตทัศนูปกรณ์ เวรยาม และการปกครองนักเรียน เพื่อให้เกิดความมี

ระเบียบและให้ความปลอดภัยต่อชีวติและทรัพย์สินแก่นักเรียน ครู รวมทั้งบุคลากรใน

โรงเรียน ซึ่งส่งผลตอ่คุณภาพการจัดการการเรียนการสอนของครูในโรงเรยีน สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Gillmer (1971) ที่ท าการศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม

ของครูใหญ่โรงเรียนมัธยมศึกษากับประสิทธิผลโรงเรยีนในรัฐกาดูน่า ไนจเีรีย พบว่า 

พฤติกรรมของครูใหญ่มีอทิธิพลต่อวัฒนธรรม ค่านิยม ทัศนคต ิและสภาพแวดล้อมภายใน

โรงเรียน และงานวิจัยของ Chapman (1993) ท าการศึกษาประสิทธิผลโรงเรยีน กรณีศึกษา

ในโรงเรยีนประถมศึกษา โรงเรียนที่มีประสิทธิผลส่วนใหญ่นัน้จะมีบรรยากาศและ

สิ่งแวดล้อมของโรงเรียนเหมาะสมกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551, หน้า 217) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการ

บริหารที่มีอทิธิผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน : การพัฒนาและการตรวจสอบความตรง

ของตัวแบบ พบว่า ปัจจัยบรรยากาศของโรงเรียนมอีิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียน และมีอทิธิพลทางอ้อมผ่านการจัดกระบวนการเรียนรู้ จากข้อค้นพบดังกล่าว

ชีใ้ห้เห็นถึงความส าคัญของบรรยากาศที่มตี่อประสิทธิผลของโรงเรียน โดยจะมีอทิธิพลทั้ง

ทางตรงและทางออ้ม ทั้งนี้ เพราะว่าบรรยากาศเป็นเรื่องของการส่งเสริมสนับสนุนให้
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กิจกรรมการเรียนรู้หรอืการด าเนนิงานต่างๆ ของโรงเรียนเป็นไปอย่างราบรื่น นอกจากนี้

บรรยากาศยังช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย ซึง่ถ้า

บุคลากรมีความตั้งใจและเต็มใจปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างดีแล้วย่อมสง่ผลใหง้านประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ในที่สุด  

สรุปได้วา่ บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน หมายถึง การจัด

สภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่เอื้อตอ่การจัดการเรียนรู้ มีการจัดให้บริการด้าน

สาธารณูปโภคและอุปโภคภายในโรงเรียนด้วยความสะอาด มีระเบียบ เรียบร้อย มีความ

ปลอดภัยต่อชีวติ และทรัพย์สินของนักเรียน ครู รวมทั้งบุคลากรในโรงเรียน 

3.3.3 องค์ประกอบการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  

การแก้ปัญหาภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบก่อใหเ้กิดประสทิธิผลของ

องค์การในการแก้ไขปัญหาขององค์การนัน้ (Halpin, 1996) 

ประยงค์ ชูรักษ์ (2548, หน้า 42)ได้สรุปการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

ดังนี้ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีแนวทางเลือกในการแก้ปัญหาความขัดแย้งได้หลายวิธี

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในให้ลดน้อยลงหรอืการปรับเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็น

ความคิดที่สรา้งสรรค์และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่พัฒนางาน ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550, 

หนา้ 240-241) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผูน้ าและประสิทธิผล ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเอกชนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ตัวแปรที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบสูง

ในอันดับแรกๆ ในความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ได้แก่ มีความเชื่อมั่นใน

การแก้ปัญหา คลี่คลายปัญหาและวิเคราะห์และติดตามผล นอกจากนั้นยังได้กล่าว

เกี่ยวกับการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนไว้ว่า องค์การต่างๆ ย่อมมรีูปแบบในการบริหารงาน

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ การแก้ปัญหาภายในโรงเรียนส่วนใหญ่ พบว่า 

องค์ประกอบของการแก้ปัญหาภายในโรงเรียนทีม่ีความจ าเป็น ประกอบไปด้วย 3 ด้าน 

ได้แก่ มคีวามเช่ือม่ันในการแก้ปัญหา ในการด าเนินการให้เกิดประสทิธิภาพ เกิดความ

ราบรื่นเรียบร้อย และเจริญก้าวหน้า ผูบ้ริหารจงึควรปฏิบัติตนให้เหมาะสม ไมค่วรใช้

อ านาจหน้าที่ในทางเผด็จการ ไม่สมควรยึดกฎระเบียบโดยเคร่งครัดสิ่งใดที่จะเป็นอุปสรรค

ต่อการท างานควรจะมีการยืดหยุ่นบ้างแต่ไม่เสียประโยชน์หรอืเป้าหมายขององค์การ 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 52-53) ได้สรุป ความสามารถในการ

แก้ปัญหาภายในโรงเรียน ดังนี้ องค์การต่างๆ หรอืโรงเรียนย่อมมรีูปแบบในการบริหารงาน 

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ การก าหนดรูปแบบการบริหารงานภายใน
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โรงเรียนนั้นแต่ละโรงเรียนจะมีการก าหนดรูปแบบให้เหมาะสมกับขนาดและภารกิจของ

โรงเรียน การประสานงานเป็นแนวทางของความรว่มมือในการปฏิบัติงานใหม้ีความชัดเจน

และเกิดความเรียบร้อยและกิจกรรมคือการจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย การจัดการศกึษาในโรงเรยีนเป็นการสร้างคนให้เกิดการเรยีนรู้และพัฒนา

ศักยภาพของบุคคลตามแนวทางที่เหมาะสม การบริหารและการจัดการในโรงเรยีนจงึควร

มีความยืดหยุ่น และมีการปรับปรุงใหเ้หมาะสมกับสภาพปัจจุบัน ผู้บริหารเป็นผูท้ี่มี

ความส าคัญในการด าเนินการให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดความราบรื่น เรยีบร้อยและ

เจริญก้าวหน้า ผูบ้ริหารจงึควรปฏิบัติตนให้เหมาะสม ไม่ควรใชอ้ านาจหน้าที่ในทางเผด็จ

การ ไม่สมควรยึดกกระเบียบโดยเคร่งครัด มกีารยืดหยุ่น แตไ่ม่เสียประโยชน์หรอืเป้าหมาย

ขององค์การ สร้างความไว้วางใจให้กับผูร้่วมงานใหม้ีการยอมรับและมีความเอื้ออาทรตอ่

เพื่อนรว่มงาน สร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับผูร้่วมงาน สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

โดยวิธีการต่างๆ เช่น การยกย่องชมเชย หรอืให้รางวัลในบางโอกาส สร้างบรรยากาศใน

โรงเรียนใหเ้กิดความเป็นมติร ใหค้วามร่วมมือกับบุคลากรทุกฝ่ายย่อมก่อให้เกิด

ประสิทธิผลในโรงเรียนได้ 

สรุปได้วา่ การแก้ปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึงความสามารถของ

ผูบ้ริหารและบุคลากรในโรงเรียนที่รว่มมอืในการแก้ปัญหาต่างๆ อย่างมรีะบบ ตลอดจน

การปรับปรุงและพัฒนาเพื่อให้เกิดผลดีทั้งด้านการเรียนการสอนการปกครองนักเรียน  

และงานรับผิดชอบอื่นๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน    

3.3.4 องค์ประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

การที่บุคลากรในสถานศกึษายอมรับนโยบาย มาตรการ และข้อตกลง

ร่วมกันในการปฏิบัติงานของสถานศึกษา มคีวามพึงพอใจในระบบการบริหารงานของ

สถานศกึษา มีการปรับปรุงพัฒนาวธิีการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ดว้ยนวัตกรรมใหม่ๆ ที่มี

คุณค่าต่อการพัฒนาสถานศกึษาร่วมกัน มีความภาคภูมิใจกับผลการปฏิบัติงาน ครูใน

สถานศกึษามีความสามารถที่จะสร้าง พัฒนาปรับปรุงงานให้ทันการเปลี่ยนแปลง มีระบบ

การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมโีอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานทุกคนซึ่ง Blum 

and Nayler (1968, p.364) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน คือ ผลรวมของทัศนคติ

ต่างๆ ที่แสดงออกโดยผู้ปฏิบัติงาน ทัศนคติเหล่านีม้ีความสัมพันธ์กับงานที่ปฏิบัติและ

เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ เช่น คา่จ้าง ความมั่นคง สภาพการท างาน โอกาสความก้าวหน้า 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



98 

 
 

การได้รับการยอมรับนับถือ ความยุติธรรม ความสัมพันธ์ทางสังคม และการได้รับการดูแล

เอาใจใส่ 

ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะบ่งบอกถึง

ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน เนื่องจากความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับ

ความส าเร็จขององค์การถ้าบุคคลในองค์การมคีวามพึงพอใจในงานสูงคุณภาพของงานก็

จะสูงตามไปด้วย แต่ถ้าบุคคลในองค์การไม่มคีวามพึงพอใจในงานคุณภาพของงานก็จะต่ า

ตามไปด้วย ดังนั้นแสดงใหเ้ห็นว่า ความพึงพอใจในงานเป็นพฤติกรรมบ่งช้ีให้เห็นถึง

ประสิทธิผลขององค์การ (Hoy & Miskel, 2001, Davis & Newstrom, 1989) ความพึงพอใจ

ในงานเป็นเรื่องที่สลับซับซ้อน ความหมายของความพึงพอใจนัน้สามารถมองได้สอง

ลักษณะ คอื ลักษณะที่หนึ่ง หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่พึงพอใจงานทั้งหมดโดยรวม 

ซึ่งเป็นการเช่ือมโยงกันของร่างกาย จิตใจ และสถานการณ์แวดล้อม ตลอดจนเป็น 

การตอบสนองผลกระทบกับงานของแตล่ะบุคคล ซึ่งจะพึงพอใจในงานเมื่อประสบการณใ์น

การท างานมคีวามสัมพันธ์กับค่านิยมและความต้องการของตนเอง ซึ่งเป็นความรู้สึกของ

แตล่ะบุคคลที่มตี่องาน และเป็นอารมณท์างบวกที่เกิดจากการประเมินงานของบุคคลหรอื

ประสบการณใ์นการท างาน ลักษณะที่สอง ความพึงพอใจในงาน คือ อารมณท์ี่มปีฏิกิรยิา

ต่องานของบุคคลที่เป็นผลมาจากการเปรียบเทียบผลที่ออกมาจริงกับผลที่คาดหวัง เช่น 

มองวา่ความพึงพอใจในงานเป็นการแสดงความสอดคล้องระหว่างการจูงใจของงานของ 

ผูท้ี่ท างานและผลตอบแทนที่องค์การมอบให้เขา หรือมองว่าความพึงพอใจในงานเป็น

ความรูส้ึกอย่างหนึ่งเกี่ยวกับงานที่ถูกแสดงด้วยความแตกต่างระหว่างจ านวนคุณค่าของผล

ที่ออกมากับบุคคลๆ หนึ่ง การรับรู้เกี่ยวกับจ านวนของผลที่ออกมาที่เขารู้สกึว่าควรจะ

ได้รับ (Hoy & Miskel, 2001; Lock, 1976; Cranny, Smith & Stone, 1992; Hackman, 

1987)  

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 54) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานว่าเป็น

ผลรว่มกันระหว่างค่านิยมและความเชื่อ ผู้ปฏิบัติงานประเภทเดียวกันและท างานภายใต้

เงื่อนไขเดียวกันอาจพึงพอใจในงานต่างกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับการรับรู้งานของแตล่ะบุคคล และ

แมว้่าทั้งสองจะมีการรับรู้งานเท่าเทียมกันแต่ก็อาจมีความตอ้งการจากงานต่างกัน สัมฤทธิ์ 

กางเพ็ง (2551, หน้า 57) กล่าวว่า ความพึงพอใจของครูอาจมองได้สองลักษณะ คือ 

ความรู้สกึของครูที่พึงพอใจในงานทั้งหมดโดยรวม และอารมณท์ี่มปีฏิกิรยิาต่องานของครู

ทั้งในด้านบวกหรอืลบที่แต่ละคนมตี่องานของตน เป็นอารมณท์ี่ตอบสนองตอ่การท างานใน
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หนา้ที่ รวมทั้งสภาพร่างกาย และสังคม ที่สะท้อนถึงความส าเร็จของการด าเนินงานใน

โรงเรียน และได้ก าหนดความพึงพอใจไว้ 5 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในด้าน

สภาพแวดล้อมการท างาน การยอมรับของเพื่อนรว่มงาน ความไว้วางใจของผูบ้ังคับบัญชา 

เงินเดอืน/ค่าตอบแทนที่ได้รับ และความก้าวหนา้ในวิชาชีพครู ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550, 

หนา้ 235-236) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผูน้ าและประสิทธิผล ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเอกชนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ความพึงพอใจในงานทีม่ีความส าคัญ

กับประสิทธิผลของโรงเรียน ได้แก่ สร้างบรรยากาศความสุขในการท างาน สรา้ง

ความส าเร็จของงานจากความตัง้ใจท างาน เสียสละในการท างาน และทุ่มเทการท างาน 

โดยทั่วไปแล้วบุคลากรถือวา่เป็นกลไกส าคัญขององค์การ ความรูส้ึกของครูที่อยากท างาน

ในโรงเรยีน มคีวามสุขกับรายได้ สวัสดิการ ความพึงพอใจในงาน เป็นความรูส้ึกรวมของ

บุคคลที่มตี่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ

ได้รับผลตอบแทนคือผลที่เป็นความพงึพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือรน้ มีความ

มุ่งมั่นที่จะท างานมขีวัญและก าลังใจ มีการเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจมีผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตาม

เป้าหมายขององค์การ 

สรุปได้วา่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรมี

ความรูส้ึกอยากท างานในโรงเรียน มคีวามทุ่มเท และเสียสละในการท างานตามหน้าที่และ

ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ 
 

ตอนที่ 4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

สามารถสรุปกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ดังนี้  

4.1 องค์ประกอบด้านการก าหนดทิศทางขององค์การ ประกอบด้วย  

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก 2) การก าหนดวิสัยทัศน์องค์การ  

3) การก าหนดเป้าหมายองค์การและ 4) การก าหนดพันธกิจองค์การ  
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4.2 องค์ประกอบด้านกระบวนการคิดในระดับสูงประกอบไปด้วย  

1) ความสามารถในการคิดเชิงมโนทัศน์ 2) ความสามารถในการสรุปและตัดสินใจ และ  

3) ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.3 องค์ประกอบด้านการก าหนดกลยุทธ์ประกอบไปด้วย 1) การวิเคราะห์

และเลือกกลยุทธ์ 2) การน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์  

4.4 องค์ประกอบด้านการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติประกอบไปด้วย  

1) การสรา้งกลยุทธ์สนับสนุน 2) การสร้างระบบการให้รางวัล3) การใชภ้าวะผูน้ า  

4) การจัดองค์การที่เหมาะสม และ 5) การวางแผนปฏิบัติงาน 

4.5 องค์ประกอบด้านการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 

1) การตรวจสอบผลการด าเนินงาน 2) การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 3) การ

ปรับปรุงและพัฒนา 

4.6 ประสิทธิผลโรงเรียนประกอบไปด้วย 1) ความสามารถในการพัฒนา

นักเรียน 2) บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน 3) การแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

4) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



101 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ 10 กรอบแนวคิดการวิจัยเบือ้งตน้ภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร 

    สถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน 

 

 

ภาวะผู้น า 

เชงิกลยุทธ์ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรียน 

การก าหนดทิศทาง 

ขององค์การ 

มกีระบวนการคิด 

ในระดับสูง 

การก าหนด 

กลยุทธ ์

การควบคมุและ

ประเมินผล 

ประสิทธิผล

โรงเรียน 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทัง้ภายใน

ภายนอก 

การก าหนดวิสัยทัศน ์

การก าหนดเปา้หมาย 

การก าหนดพันธกิจ 

ความสามารถในการคดิเชิงมโนทัศน์ 

ความสามารถในการสรุป 

ความสามารถในการคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

การวิเคราะห์และเลือกกลยุทธ์ 

การน าปัจจัยมาก าหนดกลยุทธ์ 

การสร้างกลยุทธ์สนับสนุน 

การสร้างระบบการให้รางวัล 

การใช้ภาวะผูน้ า 

การจัดองคก์ารที่เหมาะสม 

การวางแผนการปฏิบัติงาน 

การตรวจสอบผลการด าเนินงาน 

การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การปรับปรุงและพัฒนา 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 

บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียนที่

เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

การแก้ปัญหาภายใน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัต ิ
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ตอนที่ 5 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี ้
 

ตัวบ่งชี้เป็นค าที่ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Indicator” ซึ่งตามพจนานุกรมออก

ฟอร์ดได้ให้ความหมายของ indicator ไว้วา่ หมายถึงสิ่งที่บ่งช้ีสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (That which 

Points out, or Direct Ottention to Something) ส่วนพจนานุกรมเวบส์เตอร์ได้ให้ความหมาย

ไว้วา่ เป็นสิ่งที่บ่งช้ีหรอืสิ่งที่บอกสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่อาจจะมากกว่าหรอืน้อยกว่าความเป็นจรงิ

ได้บ้างในภาษาไทยมีใชอ้ยู่หลายค า เช่น พฤติกรรมบ่งช้ี ตัวชี้วัด เครื่องชีว้ัด เป็นต้น 

 

5.1 ความหมายของตัวบ่งชี ้

เนื่องจากตัวบ่งชีถู้กน ามาใช้อย่างหลากหลาย ทั้งนีข้ึน้อยู่กับวัตถุประสงค์

ของผู้ใช้ ดังนั้น จึงมผีูใ้ห้ความหมายของค าว่า “ตัวบ่งชี”้ ไว้ในลักษณะต่างๆ กัน ดังนี ้ 

Johnstone (1981, p.97) ให้ความหมายของตัวบ่งชี้หมายถึง สารสนเทศที่บ่ง

บอกปริมาณเชงิสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่งที่มุง่วัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไม่จ าเป็นต้องบ่ง

บอกสภาวะที่เจาะจงหรือชัดเจน แต่บ่งบอกหรอืสะท้อนภาพของสถานการณ์ที่เราสนใจเข้า

ไปตรวจสอบอย่างกว้างหรือให้ภาพเชิงสรุปโดยทั่วไปซึง่อาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ใน

อนาคตBurstein, Oakes &Guiton (1992, p.113) ให้ความหมายตัวบ่งช้ีหมายถึง ค่าสถิติที่

ให้สารสนเทศเกี่ยวกับสถานะ คุณภาพ หรอืผลการปฏิบัติงานของระบบการศกึษา ซึ่งอาจ

เป็นค่าสถิตเิฉพาะเรื่องหรอืค่าสถิตริวม (Single or Composite Statistics)นอกจากนี้ยังต้อง

ให้สารสนเทศที่สอดคล้องกับคุณลักษณะที่ตอ้งการจะวัดด้วย 

วรรณี แกมเกตุ (2540) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชีเ้ป็นสารสนเทศ หรอื

ค่าที่สังเกตได้เชิงปริมาณ หรอื ค่าที่สังเกตได้เชิงคุณภาพซึ่งใช้บ่งบอกสภาวะของสิ่งที่มุง่วัด 

หรอืสะท้อนลักษณะรวมทั้งปัญหาหรอือุปสรรคของการด าเนินงานอย่างกว้างๆ ในช่วง

เวลาใดเวลาหนึ่งบุญส่ง นลิแก้ว (2542) ได้อธิบายถึงตัวบ่งชีว้่า ตัวบ่งชี้คือ ตัวแปรต่างๆ ซึ่ง

เป็นตัวที่ช้ีถึงคุณภาพของสิ่งนั้นๆ และได้ยกตัวอย่างเพิ่มเติมว่า พฤติกรรมบ่งช้ีในการ

ประเมินคุณภาพโครงการการศกึษาก็คือ ตัวแปรต่างๆ ซึ่งเป็นตัวชีถ้ึงคุณภาพของสิ่งที่

เกี่ยวข้องกับการจัดให้โครงการทางการศกึษามีคุณภาพนั่นเอง 
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วันเพ็ญ ผ่องกาย (2550) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ว่า หมายถึง ตัวแปร

ประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของระบบการด าเนินงาน

ส่วนใดส่วนหนึ่ง ในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอื

สภาพการณ์ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่เราสนใจ ซึ่งการน าตัวแปรหรอืข้อเท็จจรงิต่างๆ 

มาสัมพันธ์กันเพื่อให้เกิดคุณค่าจะสะท้อนให้เห็นสภาพการณ์ที่ตอ้งการศกึษาโดยรวม 

ปริญญา จติอร่าม (2553, หนา้ 91) ให้ความหมายตัวบ่งชี ้หมายถึงสิ่งที่บอกสภาพหรอื

สภาวะในลักษณะใดลักษณะหนึ่งในเชิงปริมาณ หรอืเชิงคุณภาพของสถานการณ์ หรอื

ปัญหาที่เกิดขึน้ในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่ง ณ ที่ใดที่หนึ่งซึ่งลักษณะดังกล่าวเป็นการน าข้อมูล

หรอืตัวแปร หรอืข้อความมาสัมพันธ์กันเพื่อให้เห็นคุณค่าที่สามารถชี้ให้เห็นลักษณะของ

สถานการณข์องสิ่งที่ต้องการวัดได้อรพรรณ ตู้จินดา (2553, หนา้ 118) ให้ความหมาย             

ตัวบ่งชี ้หมายถึง สิ่งที่น ามาวัด หรอืชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณ์ของสิ่งที่ต้องการ

ศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง มีลักษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ โดยการน าข้อมูล หรอืตัว

แปร หรอืข้อเท็จจริงมาสัมพันธ์กัน เพื่อให้เกิดคุณค่าที่สามารถชี้ให้เห็นคุณลักษณะหรอื

สภาพการณ์นัน้ได้ 

จากความหมายของตัวบ่งชี้ที่มผีูใ้ห้ความหมายไว้ดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า

ตัวบ่งชี ้คือ สิ่งที่น ามาวัดหรือชีถ้ึงคุณลักษณะหรอืสภาพการณข์องสิ่งนัน้ๆ ณ ช่วงเวลาใด

เวลาหนึ่ง การวัดกระท าได้โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ทีต่ั้งไว้ 

 

5.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

มีนักวิชาการได้เสนอทัศนะของลักษณะของตัวบ่งชี้ ดังนี ้

Johnstone (1981, p. 6) สรุปลักษณะของตัวบ่งชี้ เพื่อใหเ้ข้าความหมายของ

พฤติกรรมบ่งช้ีไว้ 5 ประการ ดังนี้ 

1.ตัวบ่งชีไ้ม่จ าเป็นต้องชีบ้อกสิ่งต่างๆ หรอืบ่งบอกสิ่งต่างๆ ได้อย่าง

แมน่ย าตัวบ่งชี้เป็นเพียงตัวบอกหรือตัวบ่งชี้สิ่งตา่งๆ ในลักษณะการประมาณ อาจจะ

มากกว่าหรือน้อยกว่าความเป็นจรงิบ้าง 

2.ตัวบ่งชีจ้ะประกอบด้วยตัวแปรหลายๆ ตัว ตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้อง

กันเพื่อที่จะบ่งบอกหรือบ่งชี้ให้เห็นถึงลักษณะกว้างๆ ของสภาพการณ์ของระบบนั้นๆ 

3.ตัวบ่งชีท้ี่ใช้ชีป้ริมาณของสิ่งใด ควรก าหนดในลักษณะปริมาณ หรอืคิด

เป็นค่าตัวเลขได้ ไม่ใช่ก าหนดในลักษณะการบรรยายข้อความลว้นๆ  
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4.ตัวบ่งชีส้ามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามกาลเวลาหนึ่ง หรอืระยะหนึ่ง ซึ่ง

อาจจะเป็นช่วงระยะเวลาใดก็ได้ ขึน้อยู่กับความไวของการฝันแปรของระบบที่น ามาก าหนด

ตัวบ่งชี้ 

5.ตัวบ่งชีค้วรต้องพัฒนามาจากการรวบรวมอย่างเป็นระบบ ดว้ยวิธีการ

ศกึษาวิจัย เพราะจะท าให้ดัชนีที่พัฒนาขึน้มคีวามน่าเชื่อถือ 

นอกจากนั้น ศิริชัย กาญจนวาส ี(2550, หน้า 84-86) ได้กล่าวไว้ว่า ตัวบ่งชี้

หรอืตัวชี้วัดที่ดี ควรมคีุณสมบัติส าคัญ ดังนี้  

1. ความตรง (Validity) ตัวชี้วัดที่ดจีะต้องบ่งช้ีได้ตามคุณลักษณะที่

ต้องการวัดอย่างถูกต้องแม่นย าตัวบ่งชีท้ี่สามารถชี้ได้แม่นย า ตรงตามคุณลักษณะที่มุ่งวัด

นั้น มีลักษณะดังนี้ 

1.1 มีความตรงประเด็น (Relevant) ตัวบ่งชีต้้องชีว้ัดได้ตรงประเด็น               

มีความเชื่อมโยงสัมพันธ์หรือเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุง่วัด เช่น กระดาษลิทมัส 

เป็นตัวบ่งชีส้ภาพความเป็นกรด/ด่างของสารละลาย GPA ใช้เป็นตัวบ่งชี้ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนโดยทั่วไป เป็นต้น 

1.2 มีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชี้ต้องมีความเป็น

ตัวแทนคุณลักษณะที่มุง่วัดหรอืมีมุมมองที่ครอบคลุมองค์ประกอบส าคัญของคุณลักษณะ

ที่มุง่วัดอย่างครบถ้วน เชน่อุณหภูมิร่างกาย เป็นตัวบ่งชี้สภาวะการมไีข้ของผู้ป่วยคุณภาพ

ของผู้ท าหนา้ที่ประชาสัมพันธ์ สามารถชี้วัดด้วยลักษณะการให้สารสนเทศความรวดเร็วใน

การตอบสนองความต้องการ ลักษณะการพูดจา สหีน้าท่าทางของการให้บริการเป็นต้น 

2. ความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีคุ้ณลักษณะที่มุง่วัดได้      

อย่างน่าเชื่อถือคงเส้นคงวา หรอืบ่งชีไ้ด้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกันตัวบ่งชี ้ที่

สามารถ ชีไ้ด้อย่างคงเส้นคงวาเมื่อท าการวัดซ้ านั้น มีลักษณะดังนี้ 

2.1 มีความเป็นปรนัย (Objectivity) ตัวบ่งชีต้้องช้ีวัดได้อย่างเป็นปรนัย         

การตัดสินใจเกี่ยวกับค่าของตัวบ่งชี ้ควรขึ้นอยู่กับสภาวะที่เป็นอยู่หรอืคุณสมบัติของสิ่งนัน้

มากกว่าที่จะขึน้อยู่กับความรู้สกึตามอัตวสิัยเช่นการรับรู้ประสิทธิภาพของหลักสูตรกับ

อัตราการส าเร็จการศกึษาตามระยะเวลาของหลักสูตรต่างเป็นตัวบ่งชี้ตัวหนึ่งของคุณภาพ

หลักสูตรแต่อัตราการส าเร็จการศึกษาตามระยะเวลาของหลักสูตรจะเป็นตัวบ่งชีท้ี่วัดได้

อย่างมคีวามเป็นปรนัยมากกว่าการรับรู้ประสิทธิภาพของหลักสูตร 
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2.2 มีความคลาดเคลื่อนต่ า (MinimumError) ตัวบ่งชีต้้องช้ีวัดได้อย่าง

มีความคลาดเคลื่อนต่ าค่าที่ได้จะต้องมาจากแหล่งข้อมูลที่นา่เชื่อถือ เช่นคะแนนผลสัมฤทธิ์

จากการทดสอบกับคะแนนผลสัมฤทธิ์จากการตอบตามปฏิกิริยาหรอืสังเกตอย่างไม่เป็น

ทางการต่างเป็นตัวบ่งชีต้ัวหนึ่งของความส าเร็จของการฝกึอบรมแต่คะแนนผลสัมฤทธิ์ จาก

การทดสอบจะเป็นตัวบ่งชีท้ี่น่าเชื่อถือหรอืมีความคลาดเคลื่อนจากการวัดต่ ากว่า 

3. ความเป็นกลาง (Neutrality) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีด้้วยความเป็นกลาง

ปราศจากความล าเอียง (bias) ไม่โน้มเอียงเข้าข้างฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งไม่ชี้น าโดยการเน้น        

การบ่งช้ีเฉพาะลักษณะความส าเร็จ หรอืความล้มเหลวหรอืความไม่ยุติธรรม 

4. ความไว (Sensitivity) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องมคีวามไวต่อคุณลักษณะที่มุง่

วัดสามารถแสดงความผันแปรหรอืความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะหไ์ด้อย่างชัดเจน

โดยตัวบ่งชีจ้ะต้องมีมาตรและหน่วยวัดที่มคีวามละเอียดเพียงพอ เชน่ตัวบ่งช้ีระดับการ

ปฏิบัติไม่ควรมีความผันแปรที่แคบ เช่น ไม่ปฏิบัติ (0) และปฏิบัติ (1) แตค่วรมีระดับของการ

ปฏิบัติที่มกีารระบุความแตกต่างของคุณภาพอย่างกว้างขวางและชัดเจนเช่น ระดับ 0 ถึง 

10 เป็นต้น 

5. สะดวกในการน าไปใช้ (Practicality) ตัวบ่งชี้ที่ดจีะต้องสะดวกใน              

การน าไปใช้ ใช้ได้ดีและได้ผลโดยมีลักษณะดังนี้ 

5.1 เก็บข้อมูลง่าย (Availability) ตัวบ่งชีท้ี่ดีจะต้องสามารถน าไปใช้วัด

หรอืเก็บข้อมูลได้สะดวกสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตรวจ นับ วัด หรอืสังเกต            

ได้ง่าย 

5.2 แปลความหมายงา่ย (Interpretability) ตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรให้ค่าการ

วัดที่มจีุดสูงสุดและต่ าสุดเข้าใจงา่ยและสามารถสร้างเกณฑ์ตัดสินคุณภาพได้ง่าย 

สรุปได้วา่คุณลักษณะส าคัญของตัวบ่งชีท้ี่ดตี้องสามารถวัดผลได้  

เข้าใจง่าย สะท้อนใหเ้ห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน และสามารถใช้ใน

การอธิบายสถานการณ์ที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้  
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5.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

ตัวบ่งชี้ทางการศกึษาแบ่งได้หลายประเภท ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวิธีการและเกณฑ์

ในการแบ่ง ซึ่งมีความแตกต่างกัน บางเกณฑ์อาศัยวิธีการน าไปใช้ แต่บางเกณฑ์อาศัย

แนวคิดในการสร้าง ดังนั้น ตัวบ่งชีจ้งึมีอยู่หลายประเภทตามเกณฑใ์นการแบ่ง (ปริญญา 

จติอร่าม, 2553, หน้า 93) ดังนี้ 

1.ตัวบ่งชีท้ี่เป็นตัวแทน (Representative Indicator) ตัวบง่ช้ีประเภทนีไ้ด้มา

จากการเลือกตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งมาเป็นตัวแทน เพื่อช่วยชี้หรอืสะท้อนใหเ้ห็นแง่มุมของ

ระบบการศกึษา หรอืสภาวะที่ตอ้งการศกึษาในการเลือกตัวแปรเพื่อน ามาใช้ตอ้งใช้ความ

ระมัดระวังพอสมควร ดัชนีที่ขาดเหตุผลอ้างอิง อาจไม่เป็นตัวบ่งชีท้ี่ดนีัก  

2.ตัวบ่งชีเ้ดี่ยว (Disaggregative Indicator) ตัวบ่งชีป้ระเภทนีไ้ด้มาจากการ

จ าแนกตัวแปรแตล่ะตัว แล้วก าหนดความหมายของตัวแปรทุกๆ ตัว เพื่ออธิบายเรื่องใด

เรื่องหนึ่ง ซึ่งตัวแปรแตล่ะตัวจะเป็นอิสระจากกัน ดังนั้น ตัวบ่งชีท้ี่อาศัยความหมายของ แต่

ละตัวแปรจึงไม่เหมาะสมในการน ามาอธิบายระบบการศกึษา 

3.ตัวบ่งชีร้วม (Composite Indicator) ตัวบ่งชีป้ระเภทนี้ ได้มาจากการรวมตัว

แปรต่างๆ เข้าด้วยกัน และมีการถ่วงน้ าหนักของตัวแปรแตล่ะตัว เพราะตัวแปรแต่ละตัวมี

ค่าน้ าหนักไม่เท่ากัน แล้วจงึค านวณค่าตัวบ่งชี้รวมออกมาการน าตัวแปรหลายๆ ตัวที่

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันมารวมกันเป็นตัวบ่งชีร้วม จะช่วยอธิบายลักษณะหรอืสถานการณ์ของ

การศกึษาได้ดีกว่าใช้ตัวแปรเพียงตัวเดียว 

ปริญญา จติอร่าม (2553, หนา้ 93) ยังได้แบ่งตัวบ่งชี้โดยใช้ทฤษฏีการ

วิเคราะหเ์ชิงระบบ (System Analysis Theory) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1.ตัวบ่งชีด้้านปัจจัย (Input Indicators) ได้แก่ ดัชนีเกี่ยวกับทรัพยากรที่ใชใ้น

การศกึษา เช่น อาคารสถานที่ อัตราก าลังคน และงบประมาณ  

2.ตัวบ่งชีด้้านกระบวนการ (Process Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงการ

ด าเนนิงานหรือการใชก้ระบวนการของสถาบันหรอืองค์กร 

3.ตัวบ่งชีด้้านผลผลติ (Output/outcome Indicators) เป็นดัชนทีี่แสดงถึง

ผลผลิตของการศกึษาใน 2 ความหมาย คือ ผลผลติหมายถึง ความรูแ้ละทักษะและอีก

ความหมายหนึ่ง คือ ผลผลิต หมายถึง ความพึงพอใจในระบบการศกึษา 
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5.4 หลักการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

วิธีการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชีท้างการศกึษามี 3 วิธีด้วยกัน (พรศักดิ์ 

สุจรติรักษ์, 2551, หนา้ 21) คอื  

5.4.1 การสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอาศัยแนวคิดในการสร้างและการน าไปใช้  

การสรา้งตัวบ่งชี้ประเภทนี้ แบ่งได้เป็น 2 วิธี วธิีแรก คือ การสร้างตัวบ่งชีใ้นลักษณะที่เป็น

ตัวบ่งชีต้ัวแทน (Representative Indicator) โดยการเลือกตัวแปรที่มีอยู่มาใช้ สว่นวิธีที่สอง 

คือการสร้างตัวบ่งชีร้วม โดยการน าเอาตัวแปรจ านวนหนึ่งมารวมกัน หรอืผสมกัน โดยมี

ข้อตกลงเบือ้งตน้ว่าตัวแปรเหล่านั้นมีความสัมพันธ์กัน แตอ่าจไม่มกีารก าหนดค่าน้ าหนัก

ให้กับตัวบ่งชี้แตล่ะตัว การรวมตัวแปรแบบนีม้ักก าหนดขึ้นเพื่อน าไปใช้ในงานเฉพาะอย่าง 

ซึ่งอาจมคีวามล าเอียงได้ขึ้นอยู่กับบุคคลที่เลือกหรอืจัดกลุ่มตัวแปร 

5.4.2 การสร้างตัวบ่งชี้โดยอาศัยทฤษฏี การสร้างตัวบ่งชีป้ระเภทนี ้เป็นการ

สร้างโดยอิงผูเ้ชี่ยวชาญ มวีิธีการ คอื การรวมตัวแปรจ านวนหนึ่งเข้าด้วยกันโดยวิธีการทาง

เลขคณิต ซึ่งตัวแปรเปล่านั้นจะถูกเลือกมาตามล าดับความส าคัญ และมีความสัมพันธ์กัน 

โดยก าหนดค่าน้ าหนักใหก้ับตัวแปรแต่ละตัวโดยอาศัยฐานแนวคิดหรอืทฤษฏีที่มอียู่ และ

สังเคราะหข์ึน้เป็นตัวบ่งชี ้ซึ่งวิธีการนี้มขี้อดคีือ ประหยัดเวลา ค่าใช้จ่าย ใช้เวลาในการเก็บ

ข้อมูลนอ้ย แต่มีขอ้เสียคือ เป็นความคิดของคนเพียงกลุ่มเดียว 

5.4.3 การสร้างตัวบ่งชี้โดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์วิธีนีค้ล้ายกับวิธีที่สอง 

แตม่ีสว่นที่ต่างกัน คือ ในการสร้างตัวบ่งชี้โดยอาศัยทฤษฏีการเลือกก าหนดน้ าหนักนั้น

ก าหนดจากล าดับความส าคัญ แตก่ารสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นการ

ก าหนดน้ าหนักจากการวิเคราะหข์้อมูลชุดหนึ่ง และดูความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งเป็น

การวิเคราะหข์้อมูลโดยอาศัยวิธีการทางสถิติ เช่น Factor Analysis, Cluster Analysis, 

Regression และ GuttmannScale แล้วน าผลการวิเคราะห์มาจัดกลุ่มตัวแปร ซึ่งวิธีการนี้มี

ข้อดคีือ ข้อมูลมีความนา่เช่ือถือ แต่ใชเ้วลามากและสิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย 

สรุปได้วา่ การสร้างตัวบ่งชี้ไม่มีหลักเกณฑต์ายตัวว่าควรใชว้ิธีการใด หรือ

วิธีการใดดีที่สุด เพราะมสีิ่งที่ต้องพิจารณาประกอบหลายประการ อาจมีขอ้จ ากัดในเรื่อง

ของเวลา งบประมาณ สถานที่ และประโยชน์ในการน าไปใช้ลักษณะของตัวแปรที่น ามา

ก าหนดเป็นดัชนีหรอืตัวบ่งช้ี เป็นต้น ในบางครั้งการสร้างตัวบ่งชี้อาจใช้หลายวิธีผสมกันได้

ขึน้อยู่กับความเหมาะสมในแตล่ะสถานการณ์ 
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5.5 เกณฑ์การเลือกตัวบ่งชี้ 

Johnstone (1981) ได้เสนอเกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้3 ประการ ดังนี้ 

  1. ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชี(้Internal Validity) หมายถึง ระดับ  

ความสอดคล้องระหว่างมโนทัศน์กับนิยามเชิงปฏิบัติการ เกี่ยวข้องกับส่วนของกระบวนการ

วัดในระหว่างที่ก าลังด าเนนิการวัดตัวแปรเปรียบเทียบกับสิ่งที่ตอ้งการวัดกับทฤษฏีหรอื

จากตัวมโนทัศน์ ซึ่งมักจะต้องเกิดความแตกต่างอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ถ้าหากความแตกต่าง

มีขนาดใหญ่มากเกินไป คอื สิ่งที่วัดได้ไม่สัมพันธ์กับสิ่งที่ตอ้งการวัด กล่าวได้ว่าตัวแปรนัน้ 

ถึงแม้จะวัดได้คงที่แตก่็ไม่มีประโยชน์ในการใช้ คือมคีวามเที่ยงตรงภายในน้อยมาก สิ่งที่มี

อิทธิพลในการลดค่าความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชีท้างการศกึษา มี 3 ประการ คือ          

1) การวัดแบบเป็นส่วนๆ กรณีนี้จะเกิดขึ้นเมื่อมโนทัศนท์ี่ต้องการวัดสามารถจ าแนก

ออกเป็นหลายๆ ดา้น แต่วัดจรงิเพียง 1-2 ด้าน ท าให้มีมโนทัศนบ์างสว่นเท่านั้นที่วัดได้  

โดยไม่ได้วัดมโนทัศน์จริงๆ ที่ตอ้งการวัดทั้งหมด ท าใหเ้กิดการลดค่าความเที่ยงตรงภายใน

ของตัวบ่งชี้นั้น 2) ความผันแปรของมโนทัศนท์ี่ตอ้งการวัด หากมโนทัศน์ที่ตอ้งการวัด  

มีการเปลี่ยนแปลงในการน าปฏิบัติ อาจจะเปลี่ยนแปลงตามเวลา หรอืเปลี่ยนแปลงระบบ

การศกึษา ถึงแมจ้ะมีการก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการของมโนทัศน์นัน้ ไม่จ าเป็นต้องมีความ

แตกต่างกัน เช่น มโนทัศน์เกี่ยวกับการศกึษาในระดับมัธยมศกึษา ในทางปฏิบัติ ประเทศที่

พัฒนาแล้วกับประเทศที่ก าลังพัฒนาจะให้ความแตกต่างกัน ดังน้ัน จึงเป็นการยากที่จะน า

ข้อมูลที่ได้จากการวัดตัวแปร เช่น จ านวนนักเรียนที่เรียนอยู่ในโรงเรยีนมาเปรียบเทียบกัน

ท าให้ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชีล้ดลง 3) การก าหนดตัวแปรให้เป็นตัวแทนของมโน

ทัศน ์แม้จะรู้ว่าตัวแปรนั้นไมใ่ช่ตัวแปรที่เหมาะสม ซึ่งการปฏิบัติแบบนีเ้รียกว่าการแทนที่

มโนทัศน ์เช่น ในการวัดคุณภาพของผลลัพธ์ในระบบการศกึษา ความหมายของคุณภาพจะ

หมายถึง ระดับของสัมฤทธิ์ผล โดยวัดจากคะแนนผลสัมฤทธิ์ในการส าเร็จการศกึษาระดับ

ต่างๆ ซึ่งอาจไม่มีขอ้มูลในบางระดับ จึงมีการก าหนดให้อัตราผูส้ าเร็จการศกึษาเป็นตัวแทน

ของระดับผลสัมฤทธิ์ทั้งๆ ที่ตัวแปรทั้งสองนี้ไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กัน เมื่อน าไปใช้ท าให้ผล

การสรุปเปลี่ยนแปลงไป การที่จะลดปัญหานีท้างหนึ่งท าได้โดยการก าหนดนิยามมโนทัศน ์

ในรูปของนยิามเชิงปฏิบัติการให้ชัดเจนและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

2. ความเช่ือมั่น (Reliability) และความคงเส้นคงวา (Consistency) ของ 

การวัด หมายถึง ระดับการวัดที่ตัวแปรให้ผลคงที่สม่ าเสมอ ถ้าเชื่อถอืได้หมายถึงในการวัด

คุณลักษณะเดียวกัน ถ้าท าซ้ ากับบุคคลที่ตา่งกันจะได้ผลเหมอืนกัน แหลง่ที่ท าให้เกิด           
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ความคลาดเคลื่อนในการวัดท าให้ความเชื่อม่ันของตัวบ่งชี้ลดลง มีดังนี้ 1) ความคงที่

สม่ าเสมอในการน านิยามเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการเก็บข้อมูล ซึ่งส่วนหนึ่งมาจากการนยิาม

เชงิปฏิบัติการที่ไม่ชัดเจน ไม่สมบูรณ์ ท าให้ผูใ้ช้แตล่ะคนตีความหมายได้ต่างกัน 

2) กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 3) เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล และ4) 

กระบวนการวิเคราะหข์้อมูล 

3. ความเที่ยงตรงภายนอกและเป็นอิสระของมโนทัศน ์หมายถึง ความเป็น

จรงิของสมมตฐิานในการที่จะน าไปใช้เพื่อจัดจ าแนกประเภทในสถานการณ์อื่นๆ เป็น

คุณสมบัติของการวัดที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ภายในของมโนทัศน ์ต้องท า

หลังจากมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงภายในจนได้ค่าที่พอใจ รวมทั้งค่าความเชื่อมั่น           

ของการวัดได้รับการยอมรับแล้ว คุณสมบัติของความเที่ยงตรงภายนอก ระบุว่ามโนทัศน์

หนึ่งไม่ควรมอีงค์ประกอบที่ถูกก าหนดอยู่ในมโนทัศนอ์ื่น ซึ่งก็คือความเป็นอิสระของ             

มโนทัศนห์มายความว่า ตัวแปรที่สง่ผลต่อตัวบ่งชี้หนึ่งจะต้องไม่ส่งผลต่อตัวบ่งชี้อื่นๆ               

ตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเที่ยงตรงภายนอกจะเป็นตัวแปรที่มคีวามสมบูรณ์ครอบคลุม และสามารถ

วัดได้ในทางปฏิบัติ 

นอกจากนี ้ส านักงานสถิติแหง่ชาตินิวซีแลนด์ (NewZealand’s Official 

Statistics Agency, 2008) ได้ก าหนดเกณฑก์ารเลือกตัวบ่งชี้ตามความคาดหวังมากที่สุด          

ในแต่ละสถานการณ์ ดังนี้ 

1. ตัวบ่งชี้มีความถูกต้องและมีความหมาย (Be Valid and Meaningful)  

ถ้าตัวบ่งชีส้ะท้อนปรากฏการณ์ที่ตอ้งการวัดและมีความเหมาะสมกับความตอ้งการของ

ผูใ้ช้ ในการพิจารณาความถูกต้องนัน้ เราจ าเป็นต้องรู้ว่าพฤติกรรมบ่งช้ีนั้นสร้างขึน้มา

อย่างไร และตัวบ่งชีน้ั้นได้ให้ข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ ตัวอย่าง  

เชน่ การวัดความร่วมมือในหลักสูตรโพลีเทคนิคซึ่งเรียนหกสัปดาห์ หรอืในช้ันเรยีน 

ภาคกลางคนืนั้นได้สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ตอ่การตัดสินใจเชงินโยบายหรอืไม่ เครื่องมอื

วัดที่มคีวามหมาย คือ เครื่องมอืที่สมเหตุสมผล ตัวอย่าง เชน่ การวัดความรว่มมอืใน

การศกึษาภาคบังคับที่ลงเรียนภายหลัง และการลงเรียนหลักสูตรโพลีเทคนิค (Polytechnic 

Course) ที่เรียนหกสัปดาห์นั้นเทียบกันได้หรือไมก่ับการเรียนระดับปริญญาตรสีี่ปีใน

มหาวิทยาลัย กรอบเวลาในการวัดจะมีผลต่อความแม่นย า และการตคีวามของขอ้มูล 

ตัวอย่าง เช่น ถ้าอัตราการกักตัวนักเรียนของโรงเรยีนได้รับการวัดกลางปี อัตรานีจ้ะไม่
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สามารถวัดได้ทั้งหมด เพราะจะมีผูท้ี่จบและออกจากโรงเรียนตอนปลายปี และเมื่อเป็น

เชน่นั้น การวัดก็ถือว่าเป็นการประมาณการเกินจริง 

2. ตัวบ่งชีส้ามารถชี้ชัดได้ไวและจ าเพาะเจาะจงตอ่ปรากฏการณ์พื้นฐาน  

(Be Sensitive and Specific to the Underlying Phenomenon) การชีชั้ดได้ไวสัมพันธ์กับ             

การทีต่ัวบ่งชีแ้ปรสภาพอย่างมนีัยส าคัญ ซึ่งขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณ์    

ตัวบ่งชีจ้ะตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงได้เร็ว สัมพันธ์กันและสังเกตได้ แตจ่ะไม่แสดง 

การตอบสนองที่ไม่จริง ตัวอย่างเช่น อัตราการตาย น ามาใช้เป็นตัวบ่งชี้ทั่วไปของสุขภาพ               

ตัวบ่งชีอ้ย่างนี้อาจไม่สัมพันธ์กับโรคระบาด เชน่ โรคหัด เป็นเพราะว่า 1) มคีนจ านวนน้อย 

ที่ตายจากการระบาดของโรคหัด และ 2) การตายเช่นนั้นก็ไม่ใช่การตายทันทีตัวบ่งชีค้วร

เจาะจง สอดคล้องกับปรากฏการณท์ี่สนใจและไม่เกี่ยวกับปรากฏการณ์อื่นๆ  

3.ตัวบ่งชีม้ีฐานรากจากงานวิจัย (Be Grounded in Research) เครื่องมอืวัด 

ที่เป็นตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องอาศัยการสร้างความตระหนัก การรับรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบและ

อิทธิพลที่ส าคัญที่มตี่อผลลัพธ์ 

4.ตัวบ่งชีเ้ป็นเรื่องสถิติโดยแท้ (Be Statistically Sound) เครื่องมอืวัดที่เป็น 

ตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องอาศัยวิธีการทางสถิตโิดยแท้ และต้องเหมาะสมกับจุดประสงค์ที่น าไปใช้ 

5. ตัวบ่งชี้มีความชัดเจนและตีความได้งา่ย (Be Intelligible and Easily 

Interpreted) ตัวบ่งชี้ควรมีลักษณะที่ง่ายพอที่จะตีความได้ในทางปฏิบัติและเข้าใจได้ง่าย              

ว่าตัวบ่งชี้ต้องการวัดอะไร 

6.ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์ในบางสว่นที่เหมาะสมกับตัวบ่งชี้อื่น (Relate where 

Appropriate to Other Indicators) ตัวบ่งชีห้นึ่งตัวบ่งชีก้็สามารถแสดงให้เห็นบางส่วนของ

ปรากฏการณ์ได้ ตัวบ่งชีเ้ดี่ยวง่ายๆ เช่น ช่วงชีวติของคนหรอือัตราการจา้งงานถือว่าเป็น

การวัดพืน้ฐาน แตใ่นแตล่ะตัวบ่งชีก้็มีข้อจ ากัดและมีขอ้ด้อย ถ้าหากเป็นตัวบ่งชีคุ้ณภาพ

ชีวติ หรอืเป็นเครื่องวัดเพื่อการพัฒนา การตีความที่ดีที่สุดจงึตอ้งอาศัยตัวบ่งชีอ้ื่นที่

คล้ายกัน 

7. ตัวบ่งชีส้ามารถเทียบเคียงกับนานาชาติได้ (Allowing Intemational 

Comparison) ตัวบ่งชี้จ าเป็นต้องสะท้อนเป้าหมายเจาะจง แตต่้องสอดคล้องกับตัวบ่งชีท้ี่ใช้

กับโครงการนานาชาติเพื่อที่จะสามารถเปรียบเทียบได้ 
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8. ตัวบ่งชีส้ามารถที่จะแยกเป็นส่วนๆ ได้ (Ability to be Disaggregated)    

ตัวบ่งชีส้ามารถที่จะแบ่งแยกเป็นส่วนๆ ได้ตามกลุ่มเป้าหมายที่สนใจเป็นการเฉพาะ เชน่ 

แบ่งกลุ่มตามภูมิภาคหรอืตามเชื้อชาติหรอืตามเพศ 

9. ตัวบ่งชี้มีความสอดคล้องตามช่วงเวลา (Consistency over Time) 

ประโยชน์ของตัวบ่งชีส้ัมพันธ์โดยตรงกับความสามารถที่จะสืบหาแนวโน้มตามช่วงเวลา            

ถ้าหากเป็นไปได้ตัวบ่งชีค้วรสอดคล้องตามช่วงเวลาดว้ย 

10. การก าหนดเวลา (Timeliness) การเก็บข้อมูลและการรายงานควร

กระท าเป็นประจ าและกระท าบ่อยๆ ใหส้ัมพันธ์กับปรากฏการณท์ี่ก าลังก ากับติดตามอยู่ 

ระยะเวลาจากการเก็บข้อมูลกับการรายงานข้อมูลควรจะไม่มาก เพื่อใหม้ั่นใจว่า                 

การรายงานตัวบ่งช้ีเป็นปัจจุบันมากกว่าที่จะให้กลายเป็นข้อมูลเชิงประวัติศาสตร์ จะเป็น

การดทีี่จะมีข้อมูลที่เป็นปัจจุบันเพื่อที่จะให้ได้รายงานหรือแนวคิดที่เป็นสภาพการณ์ปัจจุบัน 

11. ตัวบ่งชีเ้ช่ือมโยงกับนโยบายหรือประเด็นที่เกิดขึน้ใหม่ได้ (Linked with 

Policy or Emerging Issues) ควรเลือกตัวบ่งชีท้ี่สะท้อนประเด็นส าคัญใหใ้กล้เคียงที่สุด 

เท่าที่จะเป็นไปได้เมื่อมีประเด็นใหม่เกิดขึ้น ควรสร้างตัวบ่งชี้ใหม่เพื่อก ากับประเด็นนั้น 

ตัวอย่าง เช่น ตัวบ่งชีใ้ห้เห็นว่า ความอ้วนในวัยเด็กมีศักยภาพพอที่จะกลายเป็นประเด็น

เรื่องสุขภาพ ชีใ้ห้เห็นความจ าเป็นที่เป็นไปได้วา่ รัฐบาลจะต้องเข้ามายุ่งเกี่ยวในเรื่องนี้ 

12. ตัวบ่งชีส้ามารถสะกดใจ ท าให้สนใจ และท าให้มคีวามสุข (Compel, 

Interest and Excite) เป็นเรื่องที่ผู้พัฒนาตัวบ่งชีต้้องใส่ใจว่า พฤติกรรมบ่งช้ีท าให้ผู้ที่รับรู้

เกิดความสนใจหรือไม่เกิดความรู้สกึว่าอยากรู้อยากเห็นหรอืไม่ 

จากข้อมูลเกณฑก์ารคัดเลือกตัวบ่งชีข้้างต้น ผูว้ิจัยได้น าไปใช้เป็นแนวทาง 

ในการพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยมีเกณฑ์ดังนี้ ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาได้ตอ้งมคีวามตรง ความเที่ยง ความ

เป็นกลาง ความไว สะดวกต่อการน าไปใช้ และมีความถูกต้องในเนื้อหาที่น าไปใช้ 

 

5.6 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2545) ได้สังเคราะหแ์นวคิดของบุคคลต่างๆ เกี่ยวกับ

ประโยชน์ของตัวบ่งชีใ้นวงการศึกษา ดังนี้ 

  1. ใช้บรรยายสภาพและลักษณะของระบบการศกึษา ท าให้เขา้ใจการท างาน

ของระบบการศกึษาได้เป็นอย่างดี 
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  2. ใช้ศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลง หรือแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของ

ระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใดชว่งหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 

  3. ใช้ศึกษาเปรียบเทียบการศกึษาได้ทั้งที่เป็นการเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรอื

การเปรียบเทียบกับระบบการศกึษาของประเทศต่างๆ หรอืการเปรียบเทียบสภาพระหว่าง

ภูมภิาค 

ส่วน Johnstone (1981) กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งช้ีทางการศึกษา 

5 ประการ ดังนี้ 

  1. เป็นแนวทางจัดท านโยบายและวัตถุประสงค์ของการบริหาร                    

จัดการศึกษา 

  2. ใช้ตรวจสอบ ควบคุม และประเมินผลระบบการศกึษา 

  3. เป็นแนวทางการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการศกึษา 

  4. ใช้ก ากับหรือจัดระบบการศกึษา 

  5. ใช้ประเมินคุณภาพการศึกษา 

เจือจันทร์ จงสถิตอยู่ (2543 อ้างถึง พิมผกา ธรรมสิทธิ์, 2552, หนา้ 35-

36) ได้อธิบายใหเ้ห็นประโยชน์ของการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ในด้านต่างๆ ดังตอ่ไปนี้ 

1. ก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบาย ปัญหาสว่นใหญ่ที่พบในการวางแผน 

หรอืสิ่งที่ก าหนดอยู่ในแผน คือ ขาดความแน่ชัด การก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบาย 

มักจะระบุในลักษณะที่กว้างเกินไปจนขาดความแน่ชัดว่า แผนนั้นต้องการให้บรรลุผล

เพียงใดบ้าง การน าตัวบ่งชี้มาช่วยในการก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบายจะช่วยใหท้ราบ

ถึงสิ่งที่ตอ้งการให้บรรลุผลได้ชัดเจนขึน้ 

2. การตดิตามผลการใช้ตัวบ่งชี้เพื่อติดตามผลการเปลี่ยนแปลงในระบบที่

เกิดขึ้นตามปกติ หรอืการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมากจากการน านโยบายใดนโยบายหนึ่งมา

ใช้ก็ได้ การตดิตามผลการเปลี่ยนแปลงในระบบนีม้ีความส าคัญมาก คือ ช่วยใหต้รวจสอบ

ได้วา่ การเปลี่ยนแปลงนีเ้ป็นไปในทิศทางที่ต้องการ และพึงประสงค์หรอืไม่และมากน้อย

เพียงใด ในการก าหนดพฤติกรรมบ่งชี้เพื่อตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงในระบบต่างๆ เพื่อวัด

ความก้าวหน้าหรอืการพัฒนาของระบบนั้น จะต้องก าหนดในลักษณะที่วา่สามารถน าไปใช้

วัดได้อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

3. การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา ตัวบ่งชีเ้ป็นเครื่องมอืของการวจิัยด้านการ

พัฒนาระบบต่างๆ การพัฒนาและการใช้ตัวบ่งชี้ด้านนีเ้พื่อให้เป็นตัวแทนของคุณลักษณะ
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ของระบบที่จะศกึษาวิจัย โดยก าหนดระบบด้วยตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งให้เชื่อมโยงไปถึงสิ่งที่

พึงปรารถนาจะศึกษาวิจัย เช่น การศกึษาที่สัมพันธ์กับเศรษฐศาสตร์ ในระยะแรกๆ ของ

การใชต้ัวแปรการศกึษาเป็นตัวบ่งชีเ้ชน่ การใช้อัตราร้อยละขอ GNP ทางการศกึษาใช้อัตรา

การเข้าเรียนหรอืใช้สว่นผสมของอัตราการเข้าเรียนทั้งระดับมัธยมศกึษาและอุดมศกึษา 

4. การจัดอันดับตัวบ่งชี้ช่วยกระตุน้การพัฒนาและช่วยจัดอันดับการพัฒนา

ของระบบได้อย่างเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ การจัดอันดับของระบบนีอ้าจจะน ามา

เปรียบเทียบระหว่างจังหวัดหรอืท้องถิ่นก็ได้ จะช่วยชีใ้ห้เห็นถึงลักษณะที่เหมอืนหรือ

แตกต่างกัน ซึ่งในการศกึษาท าได้โดยการใช้ตัวบ่งชี้ชุดเดียวกันเป็นเครื่องวัด 

ดังนัน้ สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้มีประโยชน์ดังนี้ 

1. ท าให้สามารถตรวจสอบการด าเนินงานเพื่อทราบแนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 

2. ใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนการบริหารที่เหมาะสม เพื่อน ามาแก้ปัญหาใน

ด้านประสิทธิภาพของการด าเนินงานภายในองค์การ  

3. การประเมินมคีวามน่าเชื่อถือ และมีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึน้ สามารถ

ท านายอนาคตได้ 

4. ท าให้เกิดความยุติธรรม 

5. องค์การมคีุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย และหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องท าใหไ้ด้รับความร่วมมอืมากขึ้น 

 

5.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชีพ้บว่า                

ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้จะเป็นตัวบ่งชี้ที่มคีุณภาพได้นัน้ ขึ้นอยู่กับวิธีการพัฒนาตัวบ่งชี้ที่มรีะบบ

เชื่อถือได้ ดังนี้ 

นิตยา ส าเร็จผล (2547) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารจัดการศกึษา

เพื่อการเรียนรูต้ลอดชีวติ โดยด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน คือ ตอนที่ 1 ก าหนด

องค์ประกอบและตัวบ่งชีก้ารจัดการศึกษาเพื่อการเรียนรู้ ตลอดชีวติ ด าเนินการเป็น 3 ขั้น 

ขั้นที่ 1 การศกึษาเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับการเรียนรูต้ลอดชวีิต ขั้นที่ 2 การสัมภาษณ์

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มคีวามรูป้ระสบการณใ์นการศึกษาวิจัยและเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับการเรียนรูต้ลอดชวีิต จ านวน 16 คน ขัน้ที่ 3 การก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้
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การจัดการศกึษาที่สง่เสริมการเรียนรูต้ลอดชีวติจากการสังเคราะหเ์นือ้หาที่ได้จากการ

สัมภาษณ์และการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดย

วิธีการนยิามเชิงทฤษฏี แบ่งการด าเนินการเป็น 2 ขั้น ขั้นที่ 1 การคัดเลือกตัวบ่งชีก้ารจัด

การศกึษาเพื่อการเรียนรู้ตลอดชวีิตที่ได้จากตอนที่ 1 โดยใช้ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

20 คน ประเมินความตรง ความชัดเจน ความเหมาะสมและความเป็นประโยชน์ของตัวบ่งชี้

วิเคราะหค์่าดัชนีความสอดคล้องของความคิดเห็นขั้นที่ 2 การก าหนดน้ าหนักความส าคัญ

ของตัวบ่งชีท้ี่ผา่น การคัดเลือก โดยผู้เช่ียวชาญ ชุดเดิมขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพ

ของตัวบ่งชี้แบ่งการด าเนินการเป็น 2 ขั้น คอื ขัน้ที่ 1 ตรวจสอบคุณภาพด้านเป็นไปได้ใน

การปฏิบัติ ขัน้ที่ 2 การตรวจสอบ ความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ วิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรม ลิสเรล 8.30 ผลการวิจัย พบว่า ตัวบ่งชีก้ารจัด

การศกึษาเพื่อส่งเสริมการเรียนรูต้ลอดชวีิต ประกอบด้วย 15 องค์ประกอบ 100ตัวบ่งชี้

จ าแนกตามการวิเคราะหเ์ชิงระบบแบ่งเป็น ด้านปัจจัยตัวป้อน 4 องค์ประกอบ 23ตัวบ่งชี้

ด้านกระบวนการ 5 องค์ประกอบ 34ตัวบ่งชี้ด้านผลลัพธ์ คือคุณลักษณะผูเ้รียนตลอดชวีิต 

4 องค์ประกอบ 23 ตัวบ่งชี้และด้านการจัดโอกาสการเรียนรู้ตลอดชวีิต 2 องค์ประกอบ 20

ตัวบ่งชี้ 

วิลาวัลย์ มาคุ้ม (2549) ได้ศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีการจัดการความรู้

ของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ มีการด าเนินการวิจัยเป็น 6 

ขั้นตอน คอื ตอนที่ 1 การก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การจัดการความรูข้องครู โดย

การศกึษาแนวคิด ทฤษฏีการพัฒนาตัวบ่งชี้ทางการศกึษา แนวคิดที่เกี่ยวกับการจัดการ

ความรูข้องครู จากต ารา เอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ 

รวมทั้งการศึกษากฎหมายที่เกี่ยวข้อง กับการจัดการความรูข้องครูในสถานศกึษา น ามา

ก าหนดองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย และ ตัวบ่งชี้การจัดการความรูข้องครูใน

สถานศกึษา น ามาก าหนดองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีก้ารจัดการ

ความรูข้องครูในสถานศกึษา ตอนที่ 2 การสร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย โดยการน าข้อมูล

ที่ได้จากตอนที่ 1 มาสร้างกรอบการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ น าผลสรุปที่ได้จากการศึกษา

ทั้งหมดมาก าหนดเป็นองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ีการจัดการความรู้

ของครู ตอนที่ 3 กรพัฒนาเครื่องมอืและตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย โดยการน า

ข้อมูลที่ได้จาก ตอนที่ 1 และ 2 มาพัฒนาเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย โดยการเสนอ

ผูท้รงคุณวุฒิ/ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 10 ท่านตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
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ความเหมาะสมและความสอดคล้องของเครื่องมอื ตอนที่ 4 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ รวมทั้งสิ้น 

826 คน ตอนที่ 5 การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล โดยการจัดท าการตรวจสอบ

แบบสอบถาม น ามาวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งชีก้ารจัดการความรู้

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตอนที่ 6 การอภปิรายผลการวิจัย

และให้ข้อเสนอแนะ สรุปผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาตัวบ่งชี้การจัดการความรูข้องครูใน

สถานศกึษาด้านการแสวงหาความรู้ ด้านการสร้างความรู ้ดา้นการแลกเปลี่ยนความรู ้

ด้านการเก็บความรูแ้ละด้านการน าความรู้ไปใช้ 23 องค์ประกอบย่อย 80ตัวบ่งชี้ 

ผกาวรรณ นันทวิชิต (2549) ได้ศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารจัด

การศกึษาโดยครอบครัว โดยด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน คอื ตอนที่ 1 การก าหนด

องค์ประกอบและตัวบ่งชีก้ารจัดการศึกษา โดยครอบครัว ตอนที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้การ

จัดการศึกษาโดยครอบครัว โดยการหาฉันทามติจากพหุคุณลักษณะ (Multi-attribute 

Consensus Reaching : MACR) ตอนที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีก้ารจัด

การศกึษาโดยครอบครัว เป็นการประเมินความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ทีไ่ด้จากการหาฉันทา

มตจิากพหุคุณลักษณะ ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชีก้ารจัดการศกึษาโดยครอบครัว 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบย่อย และ 116ตัวบ่งชีด้ังนี้  

1) องค์ประกอบหลักด้านผู้จัดการศกึษาโดยครอบครัว มี 2 องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบ่งชี้ 

2) องค์ประกอบหลักด้านลักษณะการจัดการศกึษาโดยครอบครัวมี 4 องค์ประกอบย่อย 41

ตัวบ่งชี ้3) องค์ประกอบหลักด้านคุณลักษณะของผู้เรยีนที่ พึงประสงค์ของการจัด

การศกึษาโดยครอบครัวมี 3 องค์ประกอบย่อย 23ตัวบ่งชี้4) องค์ประกอบหลักด้านปัจจัย

สนับสนุนการจัดการศกึษาโดยครอบครัว ม ี4 องค์ประกอบย่อย 31ตัวบ่งชี้ 

สุดสวาสดิ์ ประไพเพชร (2551) ได้พัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารเชิงบูรณาการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน 

การวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวง ศกึษาธิการ จ านวน 395 คน 

ใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตร

ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการหาค่าสถิติ

พืน้ฐาน การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

อันดับที่สอง เพื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบโครงสรา้งองค์ประกอบการบริหาร

เชงิบูรณาการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ กับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มอีิทธิพลต่อการบริหารเชิง

บูรณาการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ ประกอบด้วย4 

องค์ประกอบหลัก ดังนี้ ด้านหลักการ ด้านองค์การ ด้านคุณลักษณะ และด้านพฤติกรรม 

ซึ่งทั้ง 4องค์ประกอบหลักจะต้องปฏิบัติผา่นตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบย่อยทั้งหมด 14 

องค์ประกอบ และตัวบ่งชีก้ารบริหารเชงิบูรณาการ 87 ตัว ประกอบด้วย ตัวบ่งชีด้้าน

หลักการ 22 ตัวบ่งชี ้ด้านองค์การ 12 ตัวบ่งชี ้ด้านคุณลักษณะ 23 ตัวบ่งชี ้และด้าน

พฤติกรรม 30 ตัวบ่งชี ้และ ตัวบ่งชีร้วมการบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ ประกอบด้วยพฤติกรรมบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบหลักรวม 4 

องค์ประกอบ เรยีงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ด้านพฤติกรรม 

(.98) ดา้นคุณลักษณะ (.95) ดา้นองค์การ (.94) และด้านหลักการ (.86) 

พรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2551) ศึกษาเรื่อง ตัวบ่งช้ีการบริหารสถานศกึษาที่

ส่งเสริมทักษะการคิดของนักเรียน วัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารสถานศกึษา

ที่สง่เสริมทักษะการคิดของนักเรียน มีขัน้ตอนการวิจัยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 1 

การจัดเตรยีมโครงการวิจัย เป็นขั้นตอนการจัดเตรียมโครงการวิจัยตามระเบียบ วธิีการ

ด าเนนิการวิจัย โดยการศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาการจัดการศึกษา และศกึษาเอกสาร

ต ารา การวิจัยของหนว่ยงานต่างๆ และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ขัน้ตอนที่ 2การด าเนินการ

วิจัย เป็นขั้นตอนของการศกึษาวิเคราะห์ ก าหนดกรอบแนวคิดเพื่อสร้างและพัฒนา

เครื่องมือ น าไปทดลองใช้ ปรับปรุงคุณภาพ รวมถึงน าเครื่องมอืที่สร้างและพัฒนาแล้วไป

เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และน าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง วเิคราะห์ข้อมูล 

และแปรผลการวิเคราะหข์้อมูล เพ่อพัฒนาเป็นพฤติกรรมบ่งช้ี ขั้นตอนที่ 3 การรายงาน

ผลการวิจัย ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมบ่งชี้การบริหารสถานศกึษาที่สง่เสริมทักษะการ

คิดของนักเรียน ประกอบด้วย องคป์ระกอบหลัก 4 ด้าน องค์ประกอบย่อย 28 

องค์ประกอบ และมี 151ตัวบ่งชี้ 

ไกศษิฎ์ เปลรินทร์ (2552) ศกึษาเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า

ทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน และทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานจากการพัฒนาขึน้

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ขั้นตอนด าเนนิการแบ่งเป็นสองระยะ ประกอบด้วย ระยะแรก คือ 

การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยการ
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วิเคราะหเ์อกสารเชิงทฤษฏี จัดท ากรอบแนวคิดตัวบ่งชีร้่างตัวบ่งชี้ตรวจสอบความตรง 

เชงิเนื้อหา ระยะที่สอง คือ การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผูน้ าทาง

วิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้

ปรากฏว่า ได้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 

60 ตัวบ่งชี ้ที่เป็นไปตามหลักการ แนวคิด ทฤษฏี ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้การ

ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจการเรียนรู้ จ านวน 12 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชีก้ารบริหาร

จัดการหลักสูตรและการสอน จ านวน 13 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชีก้ารพัฒนานักเรียน จ านวน 12 ตัว

บ่งชีต้ัวบ่งชี้การพัฒนาครู จ านวน 10 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชีก้ารสร้างบรรยากาศการเรยีนรู้ 

จ านวน 13 ตัวบ่งชี้ 2) ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผู้น าทาง

วิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชงิประจักษ์โดยใช้คา่ไค-สแควร์ ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนและค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว ทดสอบสมมตฐิานการวิจัย ผล

การทดสอบพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารเชิงกล

ยุทธ์ของผูบ้ริหารการศึกษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้

และเพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชีก้ารบริหารเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารการศึกษาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากับข้อมูลเชิงประจักษ์               

การด าเนินการวิจัย มี 3 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย

โดยศึกษาเอกสาร งานวิจัยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะที่ 2 การพัฒนา

ตัวบ่งชี ้โดยสอบถามผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน ใชเ้ทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 3 รอบ

และระยะที่ 3 การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ของผู้บริหารการศกึษาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากับข้อมูลเชิง

ประจักษ์กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย คอื ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา จ านวน 507 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ วเิคราะหข์้อมูล

ด้วยการหาค่าสถิตพิืน้ฐานและวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยโปรแกรมลิสเรล

ผลการวจิัยพบว่า ตัวบ่งชี ้มี 82 ตัวบ่งชี้ ซึ่งเป็นไปตามหลักการ แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 

ประกอบด้วย ตัวบ่งชีก้ารวิเคราะห์องค์การและก าหนดกลยุทธ์ ม ี39 ตัวบ่งชี้                
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ตัวบ่งชีก้ารน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติมี 25 ตัวบ่งชี้ และตัวบ่งชีก้ารตดิตามประเมินและพัฒนา 

กลยุทธ์มี 18 ตัวบ่งชี ้โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้ มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์                 

ตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี ้พบว่า             

การพัฒนาตัวบ่งชี้อาจท าได้หลายวิธี คอื 1) การพัฒนาพฤติกรรมบ่งช้ีโดยใช้นยิามเชิง

ปฏิบัติการโดยรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับตัวแปรย่อยแล้วรวมตัวแปรและก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญของตัวแปร ผู้วิจัยคัดเลือกตัวแปรจากฐานข้อมูลที่มอียู่แล้ว 2) การพัฒนาตัว

บ่งชีโ้ดยใช้การนิยามเชิงทฤษฏี โดยการก าหนดตัวแปรย่อย วิธีการรวมตัวแปรย่อยและ

ก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยจากทฤษฏีที่เกี่ยวข้องตามความคิดของผูท้รงคุณวุฒิหรือ

ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นผู้ตัดสิน 3) การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงประจักษ์ โดยวิธีนี้ใชก้ าหนด

ตัวแปร โดยทฤษฏีเป็นพื้นฐาน การก าหนดน้ าหนักของตัวแปรย่อยแตล่ะตัวใช้ขอ้มูลเชิง

ประจักษ์  

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยน าแนวทางและวิธีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก- 

เฉียงเหนอืที่ได้ศกึษามาเป็นแนวทางในการด าเนินการ เลือกวิธีการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้

โดยใช้วธิีการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ พัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้เทคนิคเดลฟายปรับปรุง 3 รอบ 

และสอบถามข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างแล้วน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน เพื่อทดสอบ

ความสอดคล้องกลมกลืนของพฤติกรรมบ่งชี้เชงิทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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